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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue: Planificar, disefiar y aplicar un programa
que permita mejorar el Clima Laboral de la Empresa El Stper SAC.

Los resultados que se obtuvieron han sido clasificados segiin la Tabla de Baremos
relacionada a la Escala de Clima laboral (SCL) disefiada por la Psicdloga peruana Sonia
Palma Carrillo. La presente investigacion muestra los resultados que se obtuvieron del Pre
test del Clima Organizacional después que se aplicé el programa motivacional se pudo
recoger informacion a través de un post test los mismos que se presentan en la
investigacion .

Para la presentacion de los resultados del Clima Laboral se realizé el andlisis de
acuerdo a una evaluacidn cuantitativa de 5 factores (realizacion personal, involucramiento
laboral, supervision, comunicacion, condiciones laborales) y se muestran a través de
cuadros, graficos, partiendo de un andlisis general de los datos proporcionados llegando asi
a un analisis por factores evaluados, y finalmente proporcionando algunas recomendaciones
necesarias.

El presente trabajo intenta reflejar la actual situacion organizacional y laboral de la
Empresa y su problematica, evidenciando los procesos criticos y tratando de plantear
soluciones como Propuesta de Investigacion que ayuden a mejorar algunas necesidades y
deficiencias que existen en dicha entidad.

Palabras-claves: clima laboral, motivacién laboral, comunicacién, autoestima, asertividad,
auto realizacion, condiciones de trabajo, supervision, involucramiento laboral.
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ABSTRACT

The objective of this research was The Planning, design and implement a program to

improve the working environment of the Super SAC Company.

The results obtained have been classified according to Chart Scales Scale related to
labor climate (SCL) designed by Peruvian psychologist Sonia Carrillo Palma. This research
shows the results obtained from Pre-test organizational climate after the motivational
program was applied information could be collected through a posttest them presented in the

research.

For the presentation of the results of Work climate analysis according to a
quantitative assessment of 5 factors (personal fulfillment, job involvement, monitoring,
communication, working conditions) it was performed and shown through charts, graphs,
based on an analysis general data provided thus leading to an analysis by factors evaluated,

and finally providing some necessary recommendations.

This investigation attempts to reflect the current organizational and employment
situation of the Company and its problems, highlighting critical processes and trying to
propose solutions as research proposal to help improve some needs and gaps that exist in

this entity.

Key words: work environment, work motivation, communication, self-esteem,

assertiveness, self-realization, working conditions, supervision, and labor involvement.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, con la globalizacién presente en todos los sectores, no basta ser
innovadores y tener calidad en nuestros productos; es necesario entregar un buen servicio a

los clientes para lograr de cierta forma la lealtad de los mismos.

En nuestro pais cada dia se pone mas énfasis en la calidad y principalmente en la
calidad de atencidén y servicio. Siendo la calidad algo intangible, es necesario orientar a toda
la organizacion hacia la importancia que tiene para el cliente; todos los esfuerzos que se
realicen dentro de la misma, se veran reflejados en la satisfaccion del cliente logrando
muchas veces sobrepasar las expectativas y percepciones del cliente. El recurso mas
importante en cualquier organizacion lo forma su recurso humano implicado en las
actividades laborales. Esto es de especial importancia en una organizacién que presta
servicios, en el cual la conducta y rendimiento de los individuos influye en la calidad y
optimizacion de los servicios que se brindan, un personal motivado y trabajando en equipo,

son los pilares fundamentales en las que las organizaciones exitosas sustentan sus logros.

Por ello, uno de los objetivos de realizar el estudio fue disefiar y aplicar un programa
motivacional para mejorar el clima laboral .Visto en la realidad, muchas instituciones dejan
de ser productivas porque no fomentan un buen ambiente de trabajo o simplemente porque
no involucran en este proceso a sus directivos y trabajadores por igual. Los nuevos
empleados, suelen llegar con mucho entusiasmo y con ciertas expectativas sobre la
institucion, sus actividades y sus comparieros de trabajo; sin embargo todo se viene abajo

cuando no encuentran el clima laboral adecuado para su desempefio laboral.

El propdsito de la presente investigacion es medir y explorar la variable Clima
Laboral definida como el medio ambiente humano vy fisico en el que se desarrolla el trabajo
cotidiano y que esta influenciado por una multitud de variables o factores que interactiian

entre si de diversas maneras segun las circunstancias y los individuos.

En la investigacion se utilizd como instrumento el Cuestionario de Sonia Palma
(SCL) de Escala de Clima Laboral inicialmente se aplicéd un pre test y luego de desarrollar
el programa motivacional con temas de psicologia organizacional y laboral , se recogio
la informacion del Clima Laboral mediante un post test se midi6 los 5 factores de Clima

laboral los que son Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervisiéon, Comunicacion
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y Condiciones Laborales. El trabajo, se estructura en seis capitulos donde se detallan la

presente investigacion

CAPITULO I: PROBLEMA DE INVESTIGACION: Comprende el problema, la
situacion problematica, la formulacion del problema objeto de estudio, delimitacion del

estudio, la justificacion., limitaciones y objetivos de investigacion.

CAPITULO Il: MARCO TEORICO: En el marco teérico, se explican los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas que sustentan la investigacion, de la

misma manera las definiciones de la terminologia.

CAPITULO 1lIl: MARCO METODOLOGICO Describe el tipo y disefio de
investigacion. Las caracteristicas de la poblacion, la formulacion de la hipotesis, métodos y

técnicas para la recoleccion de datos y el analisis estadistico e interpretacion de resultados.

CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS Contiene
el procesamiento de la informacion con el resultado de los datos en tablas y graficos, la

interpretacion de los mismos,

CAPITULO V: PROPUESTA DE LA INVESTIGACION Se describe
detalladamente el programa Motivacional, los objetivos, diagndstico, intervencion,

recursos, y responsables de cada una de las sesiones (7) aplicadas en esta investigacion.

CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES Se destacan las

conclusiones y recomendaciones.

Para finalizar se presentan las referencias bibliograficas y se menciona a los autores que se
indicaron durante el desarrollo de la presente investigacién, al igual se adjunta los

instrumentos aplicados en anexos.



CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1. Situacién problematica

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores que
repercuten en el rendimiento de las personas. Se sabe que ciertos componentes fisicos y
sociales influyen sobre el comportamiento humano, es alli donde la motivacion determina la
forma en que el individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su

satisfaccion, entre otros aspectos.
Con respecto a la motivacion en el campo empresarial, Castillo (2006) expone que:

“Es el proceso mediante el cual cada trabajador cumple con su tarea laboral
con eficiencia, para lograr una meta o resultado mediante el cual puede satisfacer sus
necesidades particulares”. (p.200)

Razén por la cual, es de gran importancia para todas las empresas sin diferencia de rama o
actividad a la que se dedique, que el trabajador se sienta motivado, entusiasmado y realmente
satisfecho con su labor, situacion que depende de la comunicacion efectiva, la practica de la
calidad total y la integracion grupal que exista en la organizacion, que a fin va a contribuir

de una forma trascendental en el éxito de ésta en todas las areas.

Por lo tanto la motivacién y el clima laboral, reflejan los valores, actitudes y creencias
de los miembros de la organizacién, constituyendo asi la personalidad de la misma. Siendo

la motivacion, segun Chiavenato (2000):

“Es el esfuerzo tenaz y duradero que conlleva hacia las metas de la organizacion, donde el
hombre se caracteriza por su alta complejidad” (p.6); es por ello que se considera que el
individuo estd dotado de necesidades complejas y diferenciadas; las cuales orientan y
dinamizan el comportamiento. En este sentido, y segun la opinion de Robbins (2004), es
pertinente cuando afirma: “Los niveles de esfuerzo dificilmente dan resultados favorables
en la culminacion del trabajo, a menos que se orienten en una direccién que conduzca al

beneficio de la empresa “(p.175).

Es por ello que la motivacion y el clima laboral son parte importante de una buena
administracion, ya que influye sobre las personas para que ejecuten tareas en bien de la
organizacion. Segun Smith, (citado por Cummings y Schwab 1985) expresa: “Se debe
comprender la naturaleza humana y poner en el interior que resortes se ponen en

movimiento para decidir las acciones externas”. (p.95)
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En este mismo orden de ideas, los empleados motivados establecen intercambio
favorable con su medio ambiente y logran mantener un equilibrio dindmico con éste. De ahi
que las organizaciones son entornos psicoldgicamente significativos, en donde se ven
implicados la consideracion de los trabajadores, de los grupos dentro de la organizacion y
de otras formaciones sociales, los cuales son considerados como ambientes de los propios

trabajadores y estos estan sujetos a la conducta organizacional (Peir6, 2000).

El empleado aparece entonces como inmerso dentro de un clima determinado por la
naturaleza particular de la organizacion. Asi la prediccion del comportamiento individual
basado estrictamente en las caracteristicas personales es insuficiente y lleva muchas veces a

concluir que el comportamiento depende en parte de la situacion.

Es por consiguiente, necesario analizar la motivacion y su relacion con el clima laboral
de la Empresa Supermercados El Stper SAC, debido a que la motivacién entre compafieros
de trabajo es un elemento importante que ejerce una influencia fuerte sobre actitudes y
valores de éstos. Es necesario que en los departamentos de Administracion y Recursos
Humanos se defina cuales son las necesidades laborales e individuales de los empleados, que
coadyuven a la satisfaccion en el trabajo, a fin de solventar aquellas que conduzcan a
situaciones negativas o de insatisfaccion que afecten el clima laboral y por consiguiente el

desempefio laboral.

Es por aquello que se toman los aspectos planteados, ya que muchas veces se ha
observado el bajo rendimiento y hasta la ausencia temporal por dia, de algunos de los
trabajadores, todo esto puede ser por la carencia de un estimulo que los impulsan a realizar
sus labores con poca eficiencia y eficacia. En este sentido, la presente investigacion trata de
destacar los factores motivacionales presentes como elementos claves para el desempefio
laboral, con el propdsito de obtener consecuencias positivas en el clima laboral, como,
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion,
satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas, podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion del personal, ausentismo, poca innovacion, baja productividad.

Uno de los propdsitos de esta investigacion es contar con un buen clima laboral; que
cada trabajador sienta y sobre todo este motivado, identificado con su empresa u

organizacion y pueda lograr los objetivos y metas trazadas.
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Para lograrlo asumiremos, con la presente investigacion, el compromiso de mejorar y
enriquecer el clima laboral de la empresa, que repercuta en todo el ambito laboral y que el
cliente sienta el cambio, a través de la excelencia en la atencién, la comodidad del servicio
y el reconocimiento de la empresa; siendo ademas el beneficiado el desarrollo de la empresa

y en especial a la poblacion activa del distrito de Pimentel y de la Provincia de Chiclayo.
1.2 Formulacién del problema:
En relacion a la problematica expuesta cabe preguntarse:

¢Qué efecto producira el Disefio y aplicacion de un programa motivacional en el

Clima laboral en la Empresa Supermercados El Stper S.A.C. de Pimentel. Afio 2017?
1.3. Delimitacion de la Investigacion:
La presente investigacion se ha delimitado de la siguiente manera:

Area Geografica: Este estudio fue realizado en el Supermercado El Super del
Distrito de Pimentel, Provincia de Chiclayo. Sin embargo, es importante denotar que
han podido quedar incluidas en el estudio personas residentes fuera del distrito de
Pimentel y que residen en el distrito de Chiclayo, pero que brindan servicios al

Supermercado a tiempo completo.

Tiempo: El tiempo requerido para la realizacion de la presente investigacion fue de
dos semestres académicos, que comprendid los meses de Septiembre a diciembre del
afio 2015, en el cual se realiz6 el Proyecto de la investigacion y de enero a abril del
afio 2016 periodo en el cual se realiz6 el desarrollo de la investigacion la

temporalizacion se resume en la siguiente tabla:

Tabla N° 1 Temporalizacion del Programa Motivacional Pre y post test

PRE TEST POST
DESARROLLO DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL TEST

SESIONES
4 [Enero S.1 S.2 S.3 S4 S5 S.6 S.7 | 5 Febrero

05/01 | 06/01 | 07/01 | 08/01 | 11/01 | 12/01 | 13/01

13



Area de Estudio: Para la investigacion se tomaron como sujetos de estudio a todos
los empleados que se encontraban trabajando en el Supermercado las que fueron 25
en total sujetos encuestadas, estos trabajadores pertenecian a diferentes areas como

administrativos, gondoleros y cajeros.
1.4. Justificacion e importancia

La presente investigacion es conveniente porque generara una serie de beneficios
para la Empresa, tales como:

e Conveniencia: Proporcionar a la Empresa informacion referente al nivel de clima
laboral de sus trabajadores De esta forma, se conoce como perciben los
trabajadores su ambiente laboral teniendo en cuenta cada una de sus funciones. Es
por ello, la importancia de realizar el estudio del Clima laboral, sea como instrumento
de diagnostico para detectar los problemas de los trabajadores.

e Relevancia social: Considero de que la elaboracion del Programa motivacional
servird para implementar estrategias, politicas y objetivos para que los empleados
sean motivados en su trabajo y asi lograr un clima organizacional adecuado que
determine la eficiencia y eficacia del personal de la organizacion.

e Implicancia: La aplicacidn del programa motivacional en la Empresa Supermercados
El Saper va a propiciar un importante flujo de comunicacion en todas las direcciones.
En este sentido, se destaca la importancia de la comunicacion ascendente al alentar

a los trabajadores a expresar sus opiniones.

Por consiguiente ,se justifica la presente investigacién por la necesidad de
investigar una problematica que a nivel comunicacional y motivacional se
presenta en las empresas que brindan servicios de alimentos y otros ya que
encontramos que en la Region Lambayeque hay escasos modelos
comunicacionales, planes y programas motivacionales estratégicos en algunas
empresas que presentan politicas de Recursos Humanos que causen efecto
positivo en el Clima laboral Empresarial y efectivamente puedan contribuir a

un adecuado y satisfactorio desempefio laboral.

e La importancia de la presente investigacion también compromete a la Gerencia

general de la Empresa Supermercados El Stper debido a que son los gerentes quienes
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estan encargados de evaluar las reacciones de los empleados ante los cambios

importantes de politicas y programas de trabajo. Asi, pueden identificar los

problemas que puedan surgir y modificar o reorientar algunos planes de

accion.

1.5. Limitaciones de la Investigacion

Como la mayoria de las investigaciones, el presente estudio posee limitaciones

que deben destacarse y ser tomadas en cuenta para un mejor manejo del estudio,

principalmente en cuanto a la recoleccion de datos. Algunas de las limitaciones que

se pueden mencionar son:

Falta de tiempo de los trabajadores para contestar las encuestas.

Poca colaboracion por parte de los administradores debido a que en el

Supermercado no se acostumbra a realizar este tipo de investigaciones.

Falta de conocimiento en relacion al contenido de la encuesta, ya que se tuvo

que explicar al detalle como desarrollar el cuestionario.

1.6. Objetivos de la Investigacion:

e Objetivo General :

-Conocer el efecto de la aplicacién de un Programa Motivacional sobre el

Clima Laboral en la Empresa Supermercados El Super S.A.C. de Pimentel-

Chiclayo.

= Objetivos Especificos:

Analizar los componentes de clima laboral antes y después de
aplicado el programa motivacional en relacion al factor de
Autorrealizacion en la Empresa Supermercados El Stper de Pimentel.
Analizar los componentes de clima laboral antes y después de
aplicado el programa motivacional en relacion al factor de
Involucramiento Laboral en la Empresa Supermercados El Stper de
Pimentel.

Analizar los componentes de clima laboral antes y después de
aplicado el programa  motivacional en relacion al factor de
Supervision en la Empresa Supermercados El Stper de Pimentel.
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Analizar los componentes de clima laboral antes y después de
aplicado el programa motivacional en relacion al factor de
Comunicacién en la Empresa Supermercados EI Stper de Pimentel.
Analizar los componentes de clima laboral antes y después de
aplicado el programa  motivacional en relacion al factor de
Condiciones Laborales en la Empresa Supermercados El Super de
Pimentel.

Describir los resultados sobre el Clima Laboral antes y después de la
aplicacion del Programa motivacional en los trabajadores de la
Empresa El Stper SAC de Pimentel — Chiclayo.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO



2.1 Antecedentes de la Investigacion
A nivel Internacional:

Garcia y Rondon (2008), Venezuela: en su estudio titulado “La Relacion de un
programa motivacional y el Clima laboral del Personal Administrativo que Labora en el
Decanato de la Facultad de Ciencias y Tecnologia de la Universidad de Carabobo”. La
investigacion fue de tipo descriptivo. Llegaron a la conclusién, que existe una relacion
directa entre la motivacion y el trabajo en equipo. Observaron que entre los factores que
inciden en el clima laboral, esta el proceso de comunicacion efectiva que les permite a
los trabajadores, desarrollar una percepcion mas favorable de las condiciones de trabajo
en equipo. Otro de los factores son los beneficios socioecondmicos, ya que les permiten
cubrir sus necesidades basicas individuales y las de sus familias. Todo esto favorece, que
dentro de las labores se desarrolle un clima satisfactorio, mediante la comunicacion, la
cooperacion y el trabajo en grupo. Recomiendan crear programas motivacionales e
incluirlos en los planes estratégicos del Departamento de Recursos Humanos; asi mismo,
que éstos no sean solamente de tipo econémico, sino que los mismos también abarquen

otros aspectos como: la responsabilidad, la puntualidad, etc.

Bedodo y Gallardo; (2006) Chile. “Motivacion Laboral y Compensaciones: Una
investigacion de Orientacion Teorica” Universidad de Chile. La presente investigacion
es de orientacion tedrica respecto a la relacién entre la motivacion laboral y
compensaciones en el marco de las organizaciones actuales, en la cual se intentd
comprender de qué manera se podria establecer la relacién entre dichos conceptos, desde

la psicologia laboral-organizacional.

Ademas, se plantea una reflexion acerca de la responsabilidad de la organizacion en la
motivacion de sus empleados, respecto al rol del psicologo en esta relacion
persona/organizacion y una mirada ampliada acerca del tema, que considera una serie de

aspectos asociados en el contexto de la gestion de recursos humanos.

Asi, es posible reconocer la existencia de una tendencia que permite plantear que las
compensaciones, entendidas en su concepcion integral, se relacionan con la motivacion
en el trabajo, de manera que, correctamente disefiadas, logran influir en la motivacién de
los empleados a mostrar mejores desempefios. La compensacion influird en la

motivacion en tanto combina estimulo tanto extrinseco como intrinsecos; extrinsecos en
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el caso del componente monetario, e intrinseco en su componente intangible asociado a
la actividad misma y su contexto laboral motivacionales presentes como elementos

claves para el clima laboral favorable.
A nivel nacional:

Cazorla Roque (2012) Lima : en su investigacion titulada “Plan estratégico para
mejorar el clima laboral de los trabajadores de la Empresa Gama Express E.LLR.L”
Universidad Auténoma del Pert , la investigadora elabor6 un programa de siete sesiones
que comprendié autoestima, motivacion, relaciones interpersonales ,desarrollo
intrapersonal y trabajo en equipo llegando a la siguiente conclusion: Aplicar a todos los
colaboradores de la empresa incluyendo administrativos y trabajadores motorizados los
talleres mencionados ya que las actitudes y comportamientos de los trabajadores después
de haber aplicado los talleres o capacitaciones deberian mejorar el clima laboral. Se
recomend6 Implementar nuevas politicas y mejorarlas, cambiar estrategias, Implementar
nuevas formas de gestion ya que si los directivos aplican herramientas de gestion de
manera adecuada se conseguird mejorar la rentabilidad y la competitividad de la
empresa. Capacitar y dar talleres psicoldgicos a los colaboradores de la empresa y
brindar mejores incentivos a sus trabajadores para evitar la rotacion del personal y el

absentismo.

Pérezy Veras tegui (2012) Lima: en su investigacion titulada “Propuesta Motivacional
para mejorar el desempefio laboral en los colaboradores de una Mype de Lima Sur-
Avicola Vera E.LR.L”

Los investigadores diagnosticaron el nivel de desempefio laboral y la motivacion en los
colaboradores de una MYPE de Lima Sur, de acuerdo con los resultados obtenidos en
cada dimension analizada; en ese sentido hallaron con respecto a la variable motivacion
que el 28% se encuentra en el nivel malo, el 50% en el nivel regular y el 21.4% en el
nivel bueno. Con respecto a la variable desempefio laboral que el 21.4% se encuentra en
el nivel malo, el 57.1% en el nivel regular, y el 21.4% en el nivel bueno. Para la propuesta
motivacional elaboraron 5 talleres acerca de autoestima, comunicacién, motivacion,

asertividad y Habilidades Sociales.

Pérez y Raimondi (2013) Villa El Salvador Lima: desarroll6 una investigacion titulada

“Programa Motivacional para mejorar el clima laboral de los colaboradores de la
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Empresa Hitlmart S.A.” y concluyé en lo siguiente: El programa motivacional
comprendi6 6 sesiones-talleres con temas del ambiente laboral, motivacion, relaciones
interpersonales, satisfaccion laboral, cultura organizacional y liderazgo. El desarrollo del
programa permitié mejorar el clima laboral de los colaboradores, influenciando de
manera positiva en las relaciones interpersonales de los colaboradores y en el desarrollo

personal del colaborador de la empresa.
A nivel regional:

Baron Rodriguez (2012) Universidad Santo Toribio de Mogrovejo-Chiclayo: en la
investigacion “Factores motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras del
primer nivel de atencién red Chiclayo, Minsa 2012” La presente investigacion
cuantitativa de disefio descriptivo transversal tuvo como objetivo determinar y describir
los factores motivacionales en el desempefio laboral de las enfermeras del primer nivel
de atencion Red Chiclayo—-MINSA 2012. La poblacién y muestra de estudio estuvo
conformada por las enfermeras que trabajan en las 13 Micro redes de salud de la red
Chiclayo de la Gerencia Regional de Lambayeque, siendo un total de 54 enfermeras. Se
utilizé como instrumento de recoleccion de datos el cuestionario, auto elaborado, el cual
estuvo dividido en dos etapas: la primera enfocada a los factores motivacionales
intrinsecos con 7 preguntas y la segunda a los factores motivacionales extrinsecos con
13 preguntas. El analisis de datos fue descriptivo utilizando el programa estadistico SPSS
18, dando como resultado que los factores motivacionales extrinsecos presentes en el
desempefio laboral son: remuneracion, entorno laboral, supervision y seguridad laboral.
Y los factores motivacionales intrinsecos: logro, reconocimiento y trabajo en si.

Los antecedentes de estas investigaciones presentadas, seran Utiles para el disefio de un
programa de motivacién ya que los antecedentes afirman que existe relacion entre los
factores motivacionales y el clima laboral, también queremos contrastar con los
antecedentes los resultados encontrados y los que vamos a comprobar como resultado de
la aplicacién del programa motivacional y del analisis de los componentes del clima

organizacional.

2.2 BASES TEORICAS CIENTIFICAS
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2.2.1. MOTIVACION

Se puede concebir a la motivaciéon como aquel “procedimiento que da cuenta de la
intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo para conseguir una meta”
(Robbins, 2004, p. 155). Esta definicion posee tres elementos principales: intensidad,
esfuerzo y persistencia, la intensidad consiste en la medida de esfuerzo que la persona
utiliza para lograr su objetivo. Este esfuerzo debera canalizarse en la direccion de la meta
deseada, la persistencia se refiere a la medida tiempo a la que una persona sostiene dicho

esfuerzo.

A continuacién se presentan algunas consideraciones sobre la motivacion realizadas por

algunos estudiosos del tema:
Segun Maslow (citado por Kreitner y Kinick., 1997):

“El fundamento esencial y bésico de la organizacion de la motivacién humana es la
organizacion de las necesidades basicas en una jerarquia de mayor o menor prioridad

y fuerza”. (p.54)

Partiendo de esta idea, el ser humano tiene necesidades que satisfacer, para ello debe
jerarquizarlas para poder satisfacerlas. Existen cinco necesidades que se consideran

primordiales como lo son: las fisioldgicas, seguridad, amar, estima, autorrealizacion.
Para Cummings y Schwab (1985):

“La conducta es impulsada por algo que se puede Illamar fuerza o vigor que se
moviliza o cambia debido a factores internos o externos como el proceso de la

motivacion”. (p. 92).

De acuerdo a lo expresado, el estado de animo, de los seres humanos influye mucho en la
motivacién, cuando los cambios en el ambiente de su trabajo son parte fundamental de la

motivacion.
De acuerdo a Morris y Maiston (2001):

La motivacion se refiere en general, a estados internos que energizan y dirigen la
conducta hacia metas especificas. Las motivaciones fisioldgicas tienen una base
carencial, mientras que las motivaciones sociales como la motivacion al logro, son
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aprendidas; pero ambas energizan y dirigen la conducta hacia la satisfaccion. (p.
346).

Por tal razon, se debe resaltar que aquellos motivos que nacen dentro del individuo lo

conllevan y conducen a realizar una accion determinada que le permita sentirse bien.

Otro aspecto importante de sefialar en relacion con la motivacion es la expresada por
Gibson, Ivancevich y Donnelly (1987), quienes explican que las distintas personas
reaccionan de manera diferente ante los mismos impulsos, ya que estos se manifiestan de
una forma muy personal y selectiva. De ahi que las experiencias adquiridas son Unicas y
originales, porque la percepcion que se tiene sobre los hechos que rodean a un individuo es

diferente para cada uno de ellos, por la simple razon que cada individuo es Unico y auténtico.

Los seres humanos tienen muchos motivos que impulsan la conducta; es mas, algunos
autores como Reevé (1994) afirman: “la conducta esta en funcion de una diversidad de

motivos dominantes y subordinados que actdan juntos en forma compleja” (p.6).

Cada uno de dichos motivos existe siempre en alguna magnitud distinta de cero y varian en
su intensidad a lo largo del tiempo. EI motivo mas fuerte tendra la mayor influencia en la

conducta.

En sintesis, se puede decir, que la motivacion es un concepto dindmico 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.
e Teorias Sobre las Motivaciones:

Todas las teorizaciones acerca de la motivaciéon de alguna manera responden a las
necesidades de las personas, encontramos como patrones de referencia, en primer lugar su

entorno y en segundo lugar las circunstancias y los hechos que han influido en los autores.
Entre las principales teorias sobre la motivacion estan:
1.- Jerarquia de las Necesidades de Maslow:

LAbraham Maslow (1943)\ planted que todas las necesidades humanas no poseen la misma
fuerza para ser satisfechas. Se trata de un sistema de pirdmide de necesidades que van en
este orden: (1) Basicas o fisioldgicas, (2) Seguridad, (3) Sociales (de afiliacion o
pertenencia), (4) Estima, (5) Autorrealizacion. (p.370)
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Baésicas o fisiologias: Si una persona tiene cualquier clase de trabajo, no morira de
hambre, de frio, de sed, ni por falta de techo o atencion médica. Se deberd recordar

que las necesidades fisicas son:
1. Las mas primitivas en la jerarquia de las necesidades bioldgicas.
2. Las que deben cubrirse para seguir viviendo
3. Las que se satisfacen con mayor facilidad.

Seguridad: Estd orientada a la seguridad personal, el orden, la estabilidad y la
proteccion. La verdadera seguridad esta en el interior del ser humano; en funcion de

sus ideas, de sus actitudes y de sus valores. Dependera de su actitud interior.

Sociales (de afiliacion o pertenencia): Uno de los motivadores mas importantes de
la conducta de cualquier persona es su necesidad de aceptacion social, es decir, de
amigo, de asociacion, de amistad y de afecto. Esta necesidad corresponde a lo que se
llama necesidad de afiliacion, es lo que conlleva al individuo a buscar a otro para ser
querido. Es lo que hace desear a las personas superar sentimientos de soledad y

alienacion.

Estima: Son esencialmente necesidades de auto-respeto y respeto por los demas. Es
decir, representan el deseo del individuo de sentirse valioso por hacer una

contribucién importante en la vida.

Autorrealizacién: Representan la bisqueda del individuo para el desarrollo y
progreso, responde a la necesidad de una persona para ser y hacer, es el cumplimiento
del potencial personal a través de una actividad especifica constantes de su persona.

2.- Teoria de la pulsion de Hull:

Segun, Morris (2001), plantea que entre los principales aspectos que caracterizan la Teoria

de Hull: Utilizé el modelo de la mecéanica newtoniana. Consideré su método como

hipotético-deductivo. Utiliz6 el sistema deductivo para explicar los fenémenos del

conocimiento clésico. Interpretd la Ley del Efecto de Thomdike, como reduccion del

impulso. Considerd el aprendizaje como un proceso gradual.

Hull elabor6 una ecuacion para definir la motivacion, propuso que la relacién multiplicativa

entre la Fuerza de Habito (H) y la Pulsion (P) determinaba el grado de Potencial de
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Excitacion (PE) o motivacion requerida para producir un determinado comportamiento, asi:
PE = H x P. La Fuerza del Habito es el grado de asociacion existente entre un estimulo y una
respuesta. Este grado de asociacion se determina por el nimero de ensayos de aprendizaje
que se dieron para establecer la relacion conductual entre el estimulo (E) y la respuesta (R).
Pulsion es una condicion de excitacion que se genera en el organismo y que contiene la

capacidad de energizar o promover comportamientos tanto aprendidos como no aprendidos.

3.- Teoria del doble factor de Herzberg:

Herzberg (1959), basd sus estudios tomando en cuenta el campo motivacional,
relacionandolo con el laboral. Se ha dedicado de lleno al estudio profundo de las relaciones
entre individuos e instituciones. Para describir los factores mas relevantes de su teoria, se

puede tomar en cuenta los que a continuacion se nombran:
Logro: Desempefio exitoso de la tarea.
Reconocimiento por el logro.
El trabajo mismo: Tarea interesante y desafiante.
Avance o crecimiento.

Responsabilidad

I Tradicional:
ALTA INSATISFACCION ALTA SATISFACCION
LABORAL LABORAL

1. Teoria dos Factores de Herzberg:

BAJA SATISFACCION ALTA SATISFACCION
LABORAL

Figura 1: Teoria del doble factor de Herzberg (Fuente: Gibson, Ivancevichy Donelly.

(1987).

En este mismo sentido, Herzberg, considerd que si el trabajo contiene factores
motivadores, el impulso (primer elemento de la motivacion) sera generado internamente por
el individuo, en lugar de producirse externamente, y asi el sujeto tendra la sensacién de que
controla su ambiente. Por el contrario, si los factores higiénicos que operan en el ambiente

de trabajo, no producen motivacidn, su ausencia puede afectar la satisfaccion por el trabajo.
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Este enfoque trata de describir eventos externos a la persona asociados de alguna manera al
trabajo. Herzberg acude al concepto de necesidad al igual que Maslow. Para llenar este vacio
de explicacion, relacionado con la forma cémo influyen estos eventos y la frecuencia con
qué ocurren ciertos comportamientos derivados del trabajo. Afirma que los eventos
higiénicos conducen a la satisfaccion a causa de una necesidad de evitacion de lo
desagradable. Por el contrario, los eventos motivadores conducen al interés por el trabajo a
causa de una necesidad de crecimiento o de autorrealizacion.

Motivadores
Sentimiento de logro
Trabajo con significado
Oportunidad de alcanzar
Responsabilidad incrementada
Reconocimiento

Oportunidades de crecimiento

BAJA INSATISFACCION

ALTA INSATISFACCION
LABORAL

Higiene
Pago
Estatus
Seguridad laboral
Condiciones laborales
Beneficios marginales
Reglas y procedimientos

Relaciones interpersonales

Figura 2: Factores Motivadores de Herzberg Fuente: Gibson, Ivancevich y Donelly. (1987).

De lo anteriormente expuesto, Herzberg Ileg6 a la conclusion de que hay dos factores
separados que influyen sobre la motivacion. Antes de proponer su teoria, se suponia que la
motivacion y la falta de motivacion eran opuestas de un factor continuo. Herzberg cambio
la perspectiva tradicional revelando que ciertos factores del empleo hacian que los
trabajadores se sintieran basicamente insatisfechos cuando tales condiciones estaban
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ausentes. No obstante, por lo general, su presencia brinda a los trabajadores un estado neutro.
Estos factores como motivadores no son muy fuertes; pero son fuentes de insatisfaccion en
potencia. En su teoria sefiala un primer factor (satisfaccion y no satisfaccion), los cuales
estan influenciados por factores internos y el segundo factor que se refiere a los factores

extrinsecos, los cuales no son motivadores pero conllevan a una insatisfaccion.
4.- Teoria del Establecimiento de Metas:

Esta teoria sefiala que las personas poseen metas conscientes que las llenan de fuerza y

que orientan sus pensamientos y actitudes hacia un determinado fin.

Para Locke (1990), reconoce un papel motivacional central a las
intenciones de los sujetos al realizar una tarea. “Son los objetivos o metas que
los sujetos persiguen con la realizacion de la tarea los que determinaran el
nivel de esfuerzo que emplearan en su ejecucion. EI modelo trata de explicar

los efectos de esos objetivos sobre el rendimiento”. (P.355-358).

Los objetivos son los que determinan la direccion del comportamiento del sujeto y
contribuyen a la funcion energizante del esfuerzo. Los cambios en los valores de los
incentivos pueden sélo afectar a su comportamiento en la medida en que vayan asociados a
los cambios de objetivos. La satisfaccion de los individuos con su rendimiento estara en

funcion del grado de consecucion de los objetivos permitido por ese rendimiento.

Que las relaciones entre las metas y el nivel de ejecucion lleva a un mejor rendimiento:
a) Las metas concretas que las inespecificas.
b) las metas dificiles, una vez aceptada que las faciles.

La inexistencia de retroalimentacion, sobre todo si esta generada por la propia persona,
que su ausencia. (Locke 1990, p. 202).

Esto quiere decir, que el individuo al proponerse una meta, la misma constituye un
método favorable tanto para él, como para la organizacion, ya que conlleva a un mejor

trabajo en equipo y por ende un buen desempefio.
5.- Teorias motivacionales desde la perspectiva organizacional

La motivacion dentro de un contexto laboral puede ser entendida como la voluntad de
ejercer altos niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la
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satisfaccion de alguna necesidad individual (Robbins, 2004), entendiendo por necesidad un

estado interno del sujeto que hace que ciertos resultados parezcan atractivos.

Una teoria de la motivacion en el d&mbito de la motivacion resulta de utilidad en la
medida en que permite explicar qué es aquello que otorga energia y direccion a la conducta
del trabajador o, en otras palabras, porque una persona frente a varias posibilidades elige un

cambio o emprende una accidn que en otras circunstancias rechazaria.

Durante la década de 1950 se desarrollaron distintas teorias de la motivacion, algunas
de las cuales han destacado de manera especial, de modo que aun cuando se les han realizado
criticas sustanciales, persisten como formas validas de explicar la motivacion en las
organizaciones. Del total de teorias existentes, se exponen Unicamente aquellas que debido
a su aporte conceptual posibiliten al adecuado analisis de las compensaciones con relacion a
la motivacion de los trabajadores. Entre estas teorias se destacan la teoria de las expectativas

de Vroom, la teoria de la equidad entre otras.
6.-Teoria de la Expectativa de Vroom:

Esta perspectiva, que inicialmente propuso el autor Victor Vroom y que luego fue

complementando con los aportes de Lawler, afirma que:

“la fuerza de una tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una
expectacion de que al acto seguira cierto resultado que el individuo encuentra
atractivo” (Robbins, 2004, p. 173).

Los trabajadores se sentirdn motivados para aumentar su desempefio, si estiman que
ello traerd como resultado una buena evaluacion del mismo, adecuadas recompensas

organizacionales y satisfaccion de metas personales (Robbins, 2004).

El modelo de Vroom contiene tres conceptos basicos cuya definicion explica el
proposito de dicha teoria. Segun Guillen Gestoso (2000), el nombre de VIE responde a las

iniciales de:

-Valencia: Es el valor positivo o0 negativo que las personas asignan al resultado de

Sus acciones.
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-Instrumentabilidad: La cual se ejecuta en dos niveles (rendimiento y resultado);
esto quiere decir que debe existir congruencia entre ambos y que una cosa conlleva

a la otra'y que los dos sirven para obtener un resultado de segundo nivel.

-Expectativa: Las expectativas de las personas en cuanto al grado de dificultad que

entrafia. El buen desempefio influird la decision sobre su conducta. (p.201).

Lo anterior desprende que esta teoria sostiene que los empleados se motivan para
comportarse de manera que produzcan un nivel especifico de rendimiento y asi obtener

resultados que vayan con los objetivos de la organizacion o institucion.

En este mismo orden de ideas Guillén Gestoso (2000), sefiala que el Modelo de Circulacion
de Porter y Lawler (1969) tiene similitud con la teoria de Vroom, debido a que menciona
como su postulado central de que la motivacion laboral esta determinada por la
probabilidad de un esfuerzo elevado el que conlleva al logro de objetivos y resultados que

poseen un valor a la persona.

8 Compensaciones
percibidas como

v

equitativas

1Valordela 4 Capacidades y

comprension

| —r

rasgos 7a

Compensaciones

intrinsecas
——» | 3Esfuerzo |—» ——p| Rendimiento v —_—
(togro) — \ 9 Satisfaccion
7b
Prob. Percib. . ]
Esfuerzo- 5 Percepciones del UFF:PE"SBUDHES
comprensién Rol extrinsecas
A

Figura 3: Vinculacion del esfuerzo con el rendimiento y la satisfaccion.
Fuente : Kreitner/ Kinicki (1997)

En la figura 3, se pretendia ampliar la teoria de VVroom, donde identificaban el origen
de las valencias y expectativas; como la vinculacién del esfuerzo con el rendimiento

y la satisfaccion en el trabajo.
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7.- Teoria de la Equidad:

Segun (Adams, Citado por Guillén Gestoso (2000), expresa: "Cada persona compara
subjetivamente lo que le reporta a ella un esfuerzo y lo que les reporta un esfuerzo similar a

otras personas” (p 202).

En tal sentido, los individuos tienden a juzgar la justicia al diferenciar sus insumos y
contribuciones relevantes con las recompensas que reciben y ademas de comparar este
margen con el de otras personas. Cabe destacar que esta teoria suele ser denominada como
La Teoria del Equilibrio, es por ello que cada trabajador diferencia los resultados con los
elementos de entrada, donde los resultados tienen que ver con el reconocimiento, beneficio,
satisfaccion, seguridad; mientras que los elementos de entrada, son aquellos que el trabajador

realiza dentro de la organizacion.
- Programas motivacionales

Definicion del programa Motivacional : El término programa se ha definido de
diversas formas como: un plan y orden de actuacion, organizacion del trabajo dentro de un
plan general de produccion y en unos plazos determinados, 0 como la secuencia precisa de
instrucciones codificadas en un ordenador para resolver un problema. Estas definiciones

coinciden en que el programa se realiza previo a la accion.

Un programa motivacional se definiria como un plan de acciones y estrategias
dirigidas por un conjunto de fuerzas dindmicas que se originan en el individuo , para
comenzar y formar un comportamiento relacionado con el trabajo y la actividad académica

determinada por su estilo, direccion, intensidad y duracion
LAS CARACTERISTICAS DE UN PROGRAMA MOTIVACIONAL

El método de Mejoramiento continuo de la calidad mas usado es el: CICLO
P.H.E.A. de Deming, que consta de 4 fases: Planear, Hacer, Evaluar y Actuar.

LA PLANEACION, articula y orienta las acciones para el logro de los objetivos
estratégicos, en cumplimiento de la misién institucional en particular de la institucion
educativa y los fines del Estado en general. EI PLANEAR implica: Definir el Proyecto
(Identificar y Justificar); describir la situacion actual y analizar los datos para aislar la causa

raiz.
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HACER o0 EJECUTAR: Es el desarrollo de las actividades previamente determinadas en
la planeacion, a través de la aplicacion y combinacién adecuada de procesos,

procedimientos, métodos, normas, sistemas de informacion y comunicacion.

El hacer se materializa en el quehacer organizacional e implica: Establecer acciones para

eliminar las causas del problema y ejecutar las acciones establecidas.

EVALUAR (Control): Esta fase es el complemento fundamental de la planeacidn, consiste
en la verificacion y seguimiento de la gestion, dandole dinamismo al proceso planificado, la
toma de decisiones y la retroalimentacion de las acciones, para garantizar el logro de los
resultados previstos, a través de la autoevaluacion, entre otros métodos que nos permitan
comparar lo planeado con lo ejecutado, asi como examinando la efectividad de las acciones

de mejoramiento. Es verificar los resultados a través de indicadores.

ACTUAR (Retroalimentacion): Comprende las propuestas de reorientacion que se deben

emprender para mejorar los procesos e ir avanzando en un mejoramiento continuo.

CICLO PHEA PARA APRENDER Y MEJORAR

EVALUAR:CompIe# o
tar analisis de ACTUAR: ¢Que

cambios hay que
datos.Comparar va
hacer para el
datos con - .
. proximo ciclo?
predicciones.

HACER:Realizar el
plan.Documentar
problemas y
observaciones.
Analisis de datos

PLANIFICAR:

Preguntas y
prediccionesépor
qué?-Recoger
datos

Figura 4: CICLO P.H.E.A. de Deming,
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2.2.2. CLIMA LABORAL
DEFINICIONES:

Podemos decir que el clima organizacional lo constituye el ambiente donde la
persona trabaja, estas percepciones que el trabajador tiene acerca de su lugar de trabajo esta
influenciado por el trato que recibe de otros y de la relacion entre los miembros del personal
de su empresa u organizacion. El nivel de motivacion, influye positivamente en el clima
laboral asi tenemos que cuando el clima es bueno los trabajadores perciben satisfaccion al
terminar su faena diaria y si es malo seré todo lo contrario. El factor motivacion es de suma

importancia porque de ello dependera el estado de animo de las personas.

“El clima organizacional se enuncia con él habitat interior existente entre los
miembros de la organizacion, esta ligado al nivel de motivacion de los empleados
y nos avisa que propiedades especificas motivacionales tiene el ambiente laboral.
|EI clima laboral es un conjunto de factores que influye de manera positiva o negativa
en el comportamiento de las personas, depende de ello el estado de animo que van a
” (Chiavenato, 2000, p.86)

presentar cada uno de los miembros.

Hoy por hoy es importante que todas las organizaciones mantengan un clima favorable,
si existe un excelente clima laboral van a poder desempefiarse mejor y por ende tendran una
calidad de vida favorable en lo personal, y asi, aportar lo mejor de si, para el logro de

objetivos de la organizacion. Y de esa forma diferenciarse de las demas.

“El clima laboral esta determinado por el conjunto de factores vinculados a la
calidad de vida dentro de una organizacion. Constituye una percepcion, y como tal

adquiere valor de realidad en las organizaciones” (Martinez, 2001, p.4)

“...si una organizacion no cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja
con otras que si lo cuenten, puesto que proporcionara una mayor calidad en sus

productos o servicios”. (Velasquez, 2003, p.96)

Toda persona que labora en cualquier organizacion percibe su ambiente de trabajo de
acuerdo a las caracteristicas que posea cada unay que a la larga influye en el comportamiento
de ésta. Las caracteristicas pueden ser normas de desempefio, remuneraciones, estructura; el
trabajador tiene una vision global con respecto a todas las variables que engloban a su

entorno interno e influye en ello.
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El Clima laboral es un “un conjunto de caracteristicas del lugar de trabajo,
percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y sirven como fuerza

primordial para influir en su conducta de trabajo” (Hodgetts y Altman ,1985, p. 376).

En toda Organizacion de cualquier rubro, el clima laboral es diferente, ya que son
disimiles factores que determinen el clima como pueden ser: comunicacién, motivacion,
relaciones interpersonales, liderazgo y satisfaccion que influyen en el comportamiento de las

personas, ya sea en mejorar o no su desempefio.
Furnham, Adrian (1964) cita a Forehand y Gilmer quienes nos dicen que:

“El clima organizacional es el conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion a) las que distinguen de otras organizaciones; b) son relativamente
perdurables en el tiempo, y c) son las que influyen en el comportamiento de las

personas en las organizaciones”.(p.362)

El clima se refiere a las percepciones compartidas por todos los miembros de la
organizacion respecto al lugar donde laboran, el ambiente fisico, las relaciones

interpersonales que tienen y los diferentes motivos que afecten a lugar de trabajo.

Sabemos que cualquiera que sea el clima favorable o no, este va influenciar en el
desempefio y satisfaccion de los miembros. Como puede haber condiciones climatoldgicas
célidas y soleadas; asi como un clima frio y lluvioso; lo dicho anteriormente enfocado a
nuestro tema de estudio, puede existir una comunicacion de organizacion cerrada, siempre a
la defensiva y hasta poco amigable existiendo esto en una organizaciéon hara que el

colaborador no se sienta satisfecho en su organizacion.
Es por eso que Tompkins (1994) hace énfasis que

“el clima de la organizacion es el grado emocional de la organizacién basado en qué

tan comodo se sientan los miembros con los deméas y con la organizacion”. (p.97)

El clima laboral es entendido como medio interno en él se pone atencidn a variables y

factores internos de la organizacion. Rodriguez (1999) indica que:

“El estudio del clima organizacional se encuentra enfocado a la comprensién de las

variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los individuos en la
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organizacion, su aproximacion a estas variables es a través de las percepciones que
los individuos tienen de ellas”. (p.158)

Las variables que considera este autor para el concepto de clima organizacional son:

Tipos: referentes a : Variables consideradas en el concepto

de Clima organizacional

Ambiente fisico espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, +-

maquinarias, etc.

Estructura tamafio de la organizacion, estructura

formal, estilo de direccion, etc.

Ambiente social compafierismo, conflictos entre personas o

entre departamentos, comunicaciones, etc.

Personales aptitudes, actitudes, motivaciones,

expectativas, etc.

Comportamiento organizacional Productividad, ausentismo, rotacion,

satisfaccion laboral, tensiones y stress.

Fuente: (Rodriguez, D, 1999, p. 158-159)

Estas variables mencionadas por el autor conforman el clima de una
organizacion, a través de la percepcion que de ellas tienen los miembros.

El clima se refiere al ambiente de trabajo propio de la organizacion, este
ambiente ejerce influencia directa en la conducta y el comportamiento de sus
miembros. El clima determina la manera como el colaborador percibe su trabajo, su
productividad, rendimiento y satisfaccion en la funcion que cada uno desempefia. El
clima laboral tiene una presencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
empresa y de la misma manera el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede
dentro de ésta.

En consecuencia, el concepto de percepcidn es un término importante; ya que
el clima laboral esta determinado por las percepciones que tienen los trabajadores
con respecto a la organizacion, es decir son las interpretaciones que los trabajadores

y directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen. “La percepcion es el
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proceso activo de percibir la realidad y organizarla en interpretaciones o visiones
sensatas”. (Soto, 2001, p. 53)

CARACTERISTICAS DEL CLIMA LABORAL

Segun, Chiavenato (2000, p. 119):

El clima laboral tiene referencia con la situacion en el trabajo de una empresa.
Las variables que definen el clima laboral, son aspectos que tienen relacion con el
ambiente laboral. El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

En una organizacion se puede tener equilibrio en el clima, con cambios que se
suscitan pero que pueden regularse sin embargo este equilibrio puede sufrir
alteraciones relevantes que muchas veces son resultados de malas decisiones que
afectan el bienestar de la organizacion.

Un mal entendido que no haya sido resuelto en su momento, puede traer como
consecuencia un deterioro de clima laboral, ya que puede pasar un buen tiempo para
que se aclare el problema.

Para Brunet (1999): El clima laboral, tiene una vigorosa influencia sobre los
comportamientos de los miembros de la brganizacic’)n. El ambiente de trabajo influye
de manera positiva 0 negativa en el comportamiento de los miembros de una
empresa. Si se mantiene un clima favorable, los trabajadores se desenvolveran con
mayor eficiencia y con &nimos de desempefiarse mejor, entregando lo mejor de si en
la organizacion, y si existe, un clima malo serd todo lo contrario y afectara en el
desempefio de los trabajadores.

El clima laboral, afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion con ésta. (Valdés, 2010). Las organizaciones que mantengan un
buen clima laboral, tendran como resultados colaboradores contentos, satisfechos y
por ende se identificaran y se sentirdn comprometidos con la organizacién, para de
una manera retribuir mejor en los objetivos de la organizacion. Por otro lado si
mantienen un clima desfavorable una de las consecuencias serd que no tendran
colaboradores comprometidos ni mucho menos identificados.
| El clima laboral, es influenciado por los comportamientos y actitudes de los
miembros de la organizacion y a su vez, es victima de dichos comportamientos y

actitudes (Valdés, 2010) I.Un colaborador de una empresa puede percibir si el clima
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laboral es agradable y con su buen comportamiento esta aportando a la entidad a
mantener un eficiente clima laboral.

| En una empresa el clima laboral se encuentra influenciado por factores también
llamadas variables tales como estilo de direccion, politicas y planes de gestion,
sistemas de contratacion y despidos], etc. (Valdés ,2010) Estas variables a su vez
pueden ser afectadas por el clima. En organizaciones que se da una gestion de manera
autoritaria, traerd consigo a colaboradores que se desempefien con miedo, temor, y
si no existe confianza hacia los trabajadores, se generara un clima laboral tenso. Este
clima llevara a trabajar a los empleados con irresponsabilidad, y a raiz de esto su jefe
controlard mas sus actividades y todo ello llevaria a un ambiente de descontento tanto
para el empleado como para el empleador.

[ Nos indican un mal clima laboral las faltas del personal y la rotacién. (Valdés,
2010) [En todas las empresas existe la ausencia del personal algunas de manera
involuntaria y otras de forma voluntaria. A veces el personal comunica que va a
faltar a su turno y es por lo general el administrador que debe buscar remplazo,
algunas veces las faltas se tornan voluntarias lo que es un sintoma de que el
trabajador no se siente bien en su ambiente de trabajo y al poco tiempo optan por
renunciar. Generando asi una alta rotacién de personal volviéndose un circulo
vicioso para la empresa.

TEORIA DE CLIMA LABORAL DE LIKERT

Como sabemos el clima laboral es influenciado por diversas variables que
determinan el comportamiento de las personas. Likert (citado por Rodriguez, 1999)
establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcién individual del clima.

Variables causales: son las que estan orientadas a indicar el sentido en el que
una organizacion se desarrolla y obtiene resultados, y si la variable causal se modifica
en consecuencia se modificaran las otras variables.

“..Tales como la estructura de la organizacion y su administracion, las reglas y
normas, la toma de decisiones, etc.”

Variables intervinientes: son variables importantes ya que estan orientadas a
medir el estado interno de la Institucion y se enfocan a los procesos que se dan en

esta, reflejados en aspectos como la motivacion, rendimiento, y actitudes y
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3

comunicacién. “...son intervinientes las motivaciones, las actitudes y la
comunicacion”.

Variables finales: son las variables que resultan del efecto de las variables
causales y de las intermedias, pues se veran reflejados los logros de la organizacion
tales como: productividad, ganancias y pérdidas para la Institucion. «..las variables
finales dependen de las variables causales e intervinientes y nos indica los
resultados obtenidos por la organizacion. Con esta variable podemos visualizar las
ganancias Y las perdidas en una organizacion”. (p.161)

Estas variables influyen en la percepcion de los miembros de la organizacion
respecto al clima laboral. Por ello las organizaciones deben preocuparse porque el
clima laboral sea percibido de la mejor manera por sus colaboradores, ya que éste
determina las actitudes y comportamientos de las personas.

Para Likert (citado por Rodriguez, 1999, p. 162) nos menciona que es
importante la percepcion del clima, mas que del clima en si, debido a que los
comportamientos y actitudes de las personas son resultado de sus percepciones de la

situacién y no de una situacién objetiva.

TIPOS DE CLIMA LABORAL

Clima De Tipo Autoritario:

Sistema I: Autoritarismo De Tipo Explotador:
En este tipo de clima laboral son los directivos o gerentes quienes toman las
decisiones y determinan las metas en la organizacion, no brindan la confianza
a sus colaboradores y el ambiente donde laboran es cerrado y desfavorable.
Por otro lado son pocas las veces en que se reconoce un trabajo bien hecho.
“Se caracteriza porque la direcciébn no posee confianza en sus
empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre
los superiores y los subordinados es casi nula y las decisiones son
tomadas inicamente por los jefes”. (Likert ,1967).
Sistema Il: Autoritarismo Paternalista:
En este sistema existe confianza entre la direccion y sus empleados, se
utilizan los castigos y las recompensas como fuentes de motivacion para los

empleados, los jefes manejan muchos mecanismos de control. Las decisiones
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son tomadas directamente por los directivos, quienes tienen una relacion con
sus empleados como la existente entre el padre y el hijo, protegiéndolos pero
no fiandose completamente de su conducta. Las necesidades sociales de los
colaboradores estaran cubiertas, siempre y cuando respeten las reglas
establecidas por la direccion. El tipo de relaciones caracteristico de este
sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero
conceden ciertas facilidades a sus subordinados, quienes se encuentran
dentro de limites de relativa flexibilidad.
Clima De Tipo Participativo

Sistema I11: Consultivo:
Existen Instituciones en el medio que se caracterizan por la confianza que
tienen los jefes en sus empleados, pues aplican el empowerment con sus
colaboradores, éstos a la vez toman decisiones especificas dentro de su ambito
en el transcurso sus funciones laborales. El clima que presenta este sistema es
de confianza y armonia, ya que existe una buena comunicacion entre ambas
partes. Este es un sistema organizacion en que existe un mucho mayor grado
de descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se mantiene un sistema
jerarquico, pero las decisiones especificas son adoptadas por los escalones
medios e inferiores. También el control es delegado a escalones inferiores. El
clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles de
responsabilidad. (Rodriguez, 1999, p. 162)

Sistema 1V: Participaciéon En Grupo:
Toda Institucién deberia tener este sistema organizacional, en el cual existe
la confianza hacia los empleados por parte de la direccion, la toma de
decisiones persigue la interaccion de todos los niveles, asimismo la
comunicacion dentro de la organizacion se realiza en todos los sentidos. El
punto de motivacion es la participacion, se trabaja en funcién de objetivos por
rendimiento, el clima laboral es de confianza; logrando asi que los
colaboradores se sientan comprometidos con la organizacion y trabajen en
equipo de esa manera contribuiran al logro de los objetivos.
Se caracteriza porque el proceso de toma de decisiones no se encuentra
centralizado, sino distribuido en diferentes lugares de la organizacién. Las

comunicaciones son tanto verticales como horizontales, generandose una
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participacion grupal. El clima de este tipo de organizacion es de confianza 'y
se logran los altos niveles de compromiso de los trabajadores con la
organizacion y sus objetivos. (Rodriguez, 1999, p. 163)

- Dimensiones del Clima Organizacional

Segun Litwiny Stinger (1978) existen nueve dimensiones en el clima existente en una

empresa. Estas son:
1. Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en
el desarrollo de su trabajo. Es la medida en que la organizacién pone el énfasis en la
burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado.
2. Responsabilidad (empowerment)

Es la afeccion con que los miembros de una organizacién conciben acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la sensacion que percibe el
trabajador de ser ellos sus propios jefes y no ser presionados por una supervision excesiva
en el trabajo.

3. Recompensa

Es el salario justo y adecuado a la actividad que desarrollan los trabajadores. Constituye

el “premio” en la relacion laboral.
4. Desafio

Ayudan a mantener el clima competitivo Es saludable para los trabajadores cuando la

organizacion acepta riesgos con el proposito de alcanzar sus objetivos y metas.
5. Relaciones

Es la percepcion por parte de los trabajadores 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.
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6. Cooperacion

Es la afeccion y sentimiento de los miembros de la empresa acerca de la presencia de

un espiritu de ayuda de parte de los jefes y directivos, asi como de otros empleados del grupo.

Esta relacionado con el buen trato que se fundamente en el respeto interpersonal a todo

nivel.
7. Estandares

Establece un parametro que indica su alcance o cumplimiento. En la medida que los
estandares son logrados sin esfuerzos innecesarios, los trabajadores lo perciben con sentido
de justicia y equidad.

8. Conflictos

Es generado por desavenencias entre los miembros del grupo cuyo origen es por motivos
de trabajo o por salario y puede darse entre comparfieros de mismo nivel o en la relacion
con sus jefes.

9. Identidad

Es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser miembro activo de ella. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
- Funciones del clima organizacional
Las funciones del clima organizacional son:

Desvinculacion. Hacer que aquellas personas que no estan vinculadas con las tareas que

realizan se comprometan.

Obstaculizacién. Obtener en los miembros de la empresa un cambio de actitud
facilitdndoles su trabajo debido a que algunos empleados se encuentran cansados por sus

deberes de rutina se vuelvan personas Utiles.

Espiritu. Conseguir de que los miembros se sientan atendidos en sus necesidades y al

mismo tiempo se sientan contentos y con espiritu de trabajo al finalizar sus tareas.

Intimidad. Hacer que los trabajadores obtengan relaciones de amistad dentro del grupo

social donde interactdan.
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Alejamiento. Nos indica una disminucién del trato emocional entre un jefe y sus

trabajadores donde se muestra un comportamiento caracterizado como informal.

Enfasis en la produccion. Se refiere al realce de un comportamiento basado en una

supervision estrecha, la administracion es sensible a la retroalimentacion.

Empuje. Es el impetu en la conducta de los trabajadores que se caracteriza por esfuerzos
que hacen mover la organizacion en base al ejemplo. Este esfuerzo que ponen los empleados

en su tarea es recompensado con una opinién favorable de los miembros de la organizacion.

Consideracion. Esta conducta se caracteriza por el cuidado de tratar a los miembros

como seres humanos y conseguir algo para ellos como personas humanas.

Estructura. Algunos trabajadores vierten sus opiniones acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, mencionan cuantas reglas, reglamentos y procedimientos hay, existe una

atmosfera abierta e informal o es que en la organizacion todavia se insiste en los papeleos.

Responsabilidad. Se obtiene cuando cada trabajador siente la afeccién de ser su propio

jefe. Los empleados toman sus decisiones y saben hacer su trabajo.

Recompensa. Es el premio por hacer bien su trabajo; poniendo empuje en el
reconocimiento positivo mas que en el negativo y de sanciones. Existe equilibrio entre las

politicas de pago y la promocion.
Riesgo. Se refiere al peligro entre los estimulos del oficio y de la organizacion.

Cordialidad. Es el afecto que se deshorda dentro del grupo humano y de trabajo; la fuerza
de hacer lo que cada uno quiere y permanecer unidos con objetivos comunes.

Apoyo. Se refiere a la proteccion percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;

poniendo empuje en la ayuda mutua, desde arriba y desde abajo.

Normas. Es la valoracion de alcanzar metas implicitas y explicitas, y normas de
desempefio; el empuje y la fuerza de hacer un buen trabajo; asi como el estimulo que
representan las metas personales y de grupo.

Formalizacién. Consiste en el nivel en que se formalizan explicitamente las politicas de
campo Yy las responsabilidades de cada jefatura.
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Conflicto. Se refiere a la percepcion que los jefes y los colaboradores quieren oir diversas
opiniones, hacer que los problemas sean gestionados positivamente ya sea con el didlogo y

gue no sean disimulados.

Identidad. Consiste en sentirse un ser valioso en un equipo de trabajo y tener afecto al

pertenecer a una organizacion.

Conflicto e inconsecuencia. Consiste en el nivel en que las politicas, procedimientos,

normas de ejecucion, e instrucciones se contradicen y no se dan con uniformidad.

Seleccion basada en capacidad y desempefio. Se logra con el grado en que los criterios
de seleccién contengan en sus bases la capacidad y el desempefio de la persona, antes que

los grados académicos y la politica.

Tolerancia a los errores. Se refiere a la trascendencia con que los errores se manejan en

una forma de apoyo y de aprendizaje, dejando de lado la forma amenazante y culposa.

Adecuacion de la planeacion. Se refiere al nivel en que los planes pueden ser los

adecuados para cumplir los objetivos del trabajo.
FACTORES QUE AFECTAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para que un administrador logre que su grupo trabaje con entusiasmo es necesario que
la mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es fécil, debido a que existen grupos
heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces desconocidas Segin Werther, y
Davis (1995), menciona que hay variables que afectan la motivacion dentro de las

organizaciones.

Las caracteristicas individuales: Es la que posee cada trabajador respecto a
intereses, percepciones y personalidad que son disimiles de otros. Es por ello que
cada uno tiene diferentes necesidades y por ende motivaciones distintas, los intereses,
actitudes y necesidades que una persona trae a una organizacion y que difieren de las
de otras personas, por tanto sus motivaciones seran distintas.

Las caracteristicas del trabajo: son todas las actividades que realizan los
trabajadores en su centro de labor y como consecuencia de ello se podra cubrir sus
expectativas. “las caracteristicas del trabajo son intrinsecas a las actividades que va

a desempeiiar el empleado y que pueden o no satisfacer sus expectativas personales”.
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Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son el conjunto de factores que
intervienen en el ambiente de trabajo, que a su vez influyen de manera positiva a los
miembros de la organizacion. “son los factores del ambiente laboral del individuo,
factores que se convierten en acciones organizacionales que influyen y motivan a los
empleados”. (p. 115)

2.3 DEFINICION DE TERMINOS BASICOS:

1. Programa motivacional es un plan de acciones y estrategias encaminadas por un

conjunto de fuerzas energéticas que se originan en el individuo , para iniciar o moldear
un comportamiento relacionado con el trabajo y la actividad académica determinada por
su forma, direccidn, intensidad y duracion

Clima organizacional es el nombre dado por diversos autores; al ambiente generado por
las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual esta relacionado con
la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como emocional. El
concepto se asimila al de dinamica de grupo al analizar las fuerzas internas que inciden
en el ambiente laboral como resistencia al cambio.

Cultura organizacional: Robbins (1998), define la cultura organizacional como un
sistema de significados compartidos que ostentan los miembros y que distinguen a la
organizacion de otras, este sistema conforma un conjunto de caracteristicas que la
organizacion valora.

Relaciones Humanas: Todo acto en el que intervengan dos 0 mas personas es una
relacién humana. Se considera que las relaciones humanas son el contacto de un ser
humano con otro respetando su cultura y normas, compartiendo y conviviendo como
seres de un mismo género en una sociedad.

Trabajo en equipo: es el trabajo hecho por varios individuos donde cada uno hace una
parte pero todos con un objetivo comin. Es una de las condiciones de trabajo de tipo
psicoldgico que mas influye en los trabajadores de forma positiva porque permite que
haya compafierismo.

Motivacion Laboral: Se define como los estimulos que recibe la persona que lo guian
a desempefiarse de mejor o peor manera en su trabajo, los estimulos pueden venir de
cualquier parte no necesariamente deben de ser siempre de su trabajo sino que también

pueden ser de su familia 0 amigos.
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10.

11.

12.

13.

Para Reeve (1995) el origen de la motivacion intrinseca no depende solo de las
propiedades que posean determinados objetivos sino de la adecuacion equilibrada entre
competencia del individuo y el reto implicado en la tarea.

Responsabilidad Social: (RSE) es el fenémeno voluntario que busca conciliar el
crecimiento y la competitividad, integrando al mismo tiempo el compromiso con el
desarrollo social y la mejora del medio ambiente.

Incentivos: Es aquello que se propone estimular o inducir a los trabajadores a observar
una conducta determinada que, generalmente, va encaminada directa o indirectamente a
conseguir los objetivos de: mas calidad, mas cantidad, menos coste y mayor satisfaccion;
de este modo, se pueden ofrecer incentivos al incremento de la produccidn, siempre que
no descienda la calidad, a la asiduidad y puntualidad, al ahorro en materias primas.
Salario: El salario es el pago que en forma periddica recibira un trabajador de parte de
su empleador en concepto y a cambio de los servicios prestados y por lo que asume un
contrato previo.

Metas: Una meta es un pequefio objetivo que lleva a conseguir el objetivo como tal. La
meta se puede entender como la expresién de un objetivo en términos cuantitativos y
cualitativos.

Las metas son como los procesos que se deben seguir y terminar para poder llegar al
objetivo. Todo objetivo estd compuesto por una serie de metas, que unidas y alcanzadas
conforman el objetivo. (Chacon, 2013)

Productividad: La productividad se define como la cantidad de produccion de una
unidad de producto o servicio por insumo de cada factor utilizado por unidad de tiempo.
Rotacion de puestos: La rotacion de puestos consiste en el cambio de un operario entre
dos 0 més puestos de trabajo del mismo nivel y contenido tecnoldgico. La principal
funcion que cumple la rotacién de puestos en las empresas es incrementar el
conocimiento de los empleados.

Adiestramiento: Alles (2000) manifiesta que el adiestramiento es un proceso de
aprendizaje en el que se adquieren habilidades y conocimientos necesarios para alcanzar
objetivos definidos, siempre en relacion con la vision y la mision de la empresa, sus
objetivos de negocios y los requerimientos de la posicion que se desempefia 0 a

desempefiar.
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14. Atencidn al cliente: es la gestion que realiza cada persona que trabaja en una empresa y
que tiene la oportunidad de estar en contacto con los clientes y generar en ellos algin
nivel de satisfaccion.

15. Desempefio laboral: Segn Chiavenato (2000) define el desempefio como las conductas
0 comportamientos observados en los empleados que son relevantes al logro de los

objetivos de la organizacion.
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CAPITULO IlI

MARCO METODOLOGICO



3.1 Tipo de estudio y disefio de Investigacion

3.1.1 Tipo de estudio:  Comentado [L8]:
Pued :
El tipo de estudio es experimental, que segun Sanchez y Reyes (2009) estudia Biiifosﬁrap.icado

. . - . ) Exploratorio, descriptivo, explicativo o correlacional
las relaciones de causalidad, para lo cual utiliza una metodologia experimental que

busca organizar deliberadamente condiciones, de acuerdo a un plan previo
establecido.
3.1.2 Disefio de Investigacion:

El disefio de la investigacion es pre-experimental. En la cual segin Sanchez y
Reyes (2009) implica la ejecucion de tres pasos. Una medicién previa de la
dependiente a ser estudiada mediante un pre-test. La aplicacion del programa. Y

una nueva medicion de la variable dependiente mediante un post-test. (p.24)

G.: 01-X-Oz

Dénde:

* GE: Grupo experimental.

* 01: Pre — Test aplicado al Grupo experimental.
» X: Aplicacion del programa de motivacion.

» 02: Post — Test aplicado al Grupo experimental.

3.2 Poblacion y Muestra

Para la presente investigacion la poblacion estuvo constituida por todos los
trabajadores de Supermercados el Stper de Pimentel que son en nimero de 25 los

mismos que se encuentran trabajando.

En el siguiente cuadro presentamos la relacion del personal incluido en la

investigacion:
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Tabla N° 1: Distribucion de Trabajadores segiin Ocupacion en la Empresa

Areas de trabajo en la Empresa

N° de trabajadores

Administrativa 3
Reponedores/ gondoleros 12
Cajeras 3
Atencion al cliente 6
Vigilancia y seguridad 1
Total: 25

Tabla N° 2: Distribucion de la poblacion de Trabajadores de la Empresa

Supermercados El Stper SAC de Pimentel segun tiempo de servicios

Tiempo de Servicios en la Empresa

N° de trabajadores

De 6 meses a 3 afos 19
De més de 3 afios a 6afios 5
De 6 afios a mas. 1
Total: 25

Tabla N° 3: Distribucion de la poblacion de Trabajadores de la Empresa

Supermercados El Stper SAC de Pimentel segin edades

Edades N° de trabajadores
De 19 afios a 29 afios 22
De 30 afios a 40afios 1
De 41 afios a més. 2
Total: 25
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Tabla N° 4: Distribucion de la poblacion de Trabajadores de la Empresa

Supermercados El Stper SAC de Pimentel segln sexo

Sexo N° de trabajadores
Femenino 14
Masculino 11
TOTAL : 25

3.3 Hipotesis:

Teniendo en consideracion lo expuesto anteriormente sobre todo en la formulacién

del problema, en el presente trabajo se ha propuesto plantear la siguiente hipétesis:

e Laaplicacion de un Programa Motivacional permitié mejorar el clima organizacional
en la Empresa Supermercados El Stper de Pimentel.

3.4. Variables
Se ha identificado las siguientes variables:
Variable Independiente: Programa Motivacional
Variable Dependiente: ~ El Clima Laboral.

3.5. Operacionalizacion de Variables

3.6. Abordaje Metodol6gico, Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Datos:
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3.6.1.
Abordaje

Metodoldégico:

Se
utilizard
el método
de

Variable

Definicién

operacional

Dimensiones

Indicadores

Programa
Motivacional

El programa
motivacional es
un plan de
acciones y
estrategias
encaminadas por
un conjunto de
fuerzas
energéticas que
se originan en el
individuo , para
iniciar o moldear
un
comportamiento
relacionado con
el trabajo y la
actividad
determinada por
su forma,
direccion,
intensidad y
duracion

Organizacion y

participacion

Caracteristicas

Comportamiento

Relaciones

interpersonales

Actitudes

Factores

Actitudes

Actitudes

Guia de

observacion

Es el conjunto de
percepciones 'y
caracteristicas
que presenta el
ambiente de
trabajo,

compartidas por

Autorrealizacion

Supervision

1,6,11,16,21,
26,31,36,41,4
6
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Clima

Organizacional

los miembros de
la organizacion y
determinados
por el
comportamiento
y relaciones
interpersonales
positivas y

negativas.

Condiciones

Laborales

Involucramiento

laboral

Comunicacion

3,8,13,18,23,
28,33,38,43,4
8

5,10,15,20,25
,30,35,40,45,
50

2,7,12,17,22,
27,32
37,42,47

4,9,14,19,24,
29,34,39,44,4
9

Test de
Clima
Organizacio
nal

Por  Sonia
Palma

plan previo establecido.

3.6.2. Técnicas de recoleccion de datos:

investigacion cientifica el cual es el método inductivo con este se parte de los

fendmenos particulares cuya incidencia forma la ley de lo particular a lo general.

El tipo de investigacion abordado es experimental, que seglin Sanchez y Reyes
(2009) estudia las relaciones de causalidad, para lo cual utiliza una metodologia

experimental que busca organizar deliberadamente condiciones, de acuerdo a un

Observacién. Esta técnica consistird en observar el nivel de desarrollo de la

motivacion en los empleados de la empresa “Supermercados el Stper SAC”.

- Analisis de contenido. Es unatécnica que consiste en analizar y evaluar los logros

3.6.3. Instrumentos de recoleccion de datos:

Cuestionario de Clima Laboral:

de los trabajadores de la empresa “Supermercados el Stper SAC”.
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El cuestionario de Clima Laboral fue elaborado por Sonia Palma Carrillo en
el 2004 y sirve para medir la percepcion global del ambiente laboral y especifico
con relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision,

Comunicacion y Condiciones Laborales.

La tipificacion esta dada por Baremos en forma percentilar generales para
muestra total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa. Su administracion
puede darse de manera Individual o colectiva; el instrumento cuenta con 50 items

y tiene una duracién aproximada de 15 a 30 minutos.

El instrumento presenta una confiabilidad por alpha de Cronbach de .97 y una
confiabilidad de mediante el método de andlisis de datos Split Half de Guttman
de .90. Para la obtencion de la validez se realiz6 andlisis exploratorio y rotacion
con el método de Varimax, determinando 50 items para la versién final del
instrumento, en él se determinan correlaciones positivas y significativas entre los
cinco factores de Clima Laboral, confirmando la validez del instrumento.
Presenta una varianza explicada de 41.85% lo cual indica que es un instrumento

valido y confiable para su uso en el campo organizacional.
FICHA TECNICA DEL INSTRUMENTO

- Nombre de la Escala: Clima Laboral CL-SPC

- Autora: Sonia Palma Carrillo

- Administracion: Individual o colectiva Duracion: 15 a 30 minuto

aproximadamente.
- Aplicacién: Trabajadores con dependencia laboral

- Significacion: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y especifica con
relacion a la Autorrealizacién, Involucramiento Laboral, Supervision,
Comunicacidén y Condiciones Laborales.

- Tipificacion: Baremos percentilares general para muestra total, por sexo,

jerarquia laboral y tipo de empresa. (Muestra Peruana: Lima Metropolitana)

DESCRIPCION

51



La Escala CL-SPC fue disefiada y elaborada por la Psicéloga Sonia Palma
Carrillo como parte de sus actividades de profesora investigadora en la Facultad
de Psicologia de la Universidad Ricardo Palma (Lima, Pert). Se trata de un
instrumento disefiado con la técnica de Likert comprendiendo en su versidn final
un total de 50 items que exploran la variable Clima Laboral definida
operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto a su ambiente
laboral y en funcion a aspectos vinculados como posibilidades de realizacion
personal, involucramiento con la tarea asignada, supervision que recibe, acceso a
la informacion relacionada con su trabajo en coordinaciéon con sus demas
compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea. Los cinco factores que
se determinaron en funcion al andlisis estadistico y cualitativo fueron los

siguientes:

l. AUTOREALIZACION (1, 6, 11, 16, 21, 26, 31, 36, 41,46) Se obtiene
mediante la valoracidn del trabajador con respecto a las posibilidades que
el medio laboral le ofrece para su desarrollo personal y profesional con
causa hacia la tarea y con proyectos a su futuro.

Il. INVOLUCRAMIENTO LABORAL (2,7, 12, 22, 27, 32, 37, 42,47)
Consiste en la filiacion del trabajador con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacién.

I1. SUPERVISION (3,8,13,18,23,28,33,38,42,48) Consiste en la valoracion
de las funciones y el significado de los superiores en la supervision dentro
del ambiente laboral se mide por la relacion de apoyo y orientacién para
las tareas que forman parte del desempefio laboral diario del trabajador.

IV. COMUNICACION (4, 9, 14, 19, 24, 34, 39, 44,49) Se obtiene por la
apreciacion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacion relativa y pertinente al funcionamiento
interno de la empresa como con la atencion a usuarios y/o clientes de la

misma.

V. CONDICIONES LABORALES (5, 10, 15, 20, 25, 30, 35, 40, 45,50)
Corresponde cuando la empresa provee los elementos materiales,
economicos y/o psicosociales necesarios para el cumplimiento de las

tareas asignadas.

52



La aplicacion del instrumento puede ser manual o computarizada; para la
calificacion sin embargo debe necesariamente digitarse la calificacion en
el sistema computarizacién para acceder a la puntuacion por factores y
escala general de Clima Laboral que de acuerdo a las normas técnicas
establecidas se puntiia de 1 a 5 puntos, con un total de 250 puntos como
méximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los factores.
Las categorias diagnosticas consideradas para el instrumento estan
basadas en las puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor
puntuacion es mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a

menor puntuacion es la interpretacion contraria.

- Guia de observacion.
Instrumento que servira para evaluar el nivel de motivacion los trabajadores

de la “Supermercados el Super SAC”.
Se aplicara después de cada sesion que comprende el desarrollo del programa
motivacional.

Descripcion de la Guia de observacion:

Nombre: Guia de Observacion de Escala Numérica
Autora: Elena Barbera Gregori (Adaptacion 1999)
Aplicacion: Semejante en apariencia y usos a la lista de Cotejo.
Ventajas:

No sélo evalGa presencia o ausencia sino adquisiciones intermedias de un
aprendizaje.

Utiles para procedimientos que pueden ser divididos claramente en una serie de
actuaciones parciales, o para evaluar productos terminados.

También para evaluar contenidos actitudinales.
La guia contiene 10 preguntas que indican si el empleado ha logrado un
determinado nivel de aprendizaje o de motivacion.
Respondera marcando un nimero que indique la valoracién de cada una de las
siguientes frases (1: muy poco; 2: poco; 3: normal; 4: mucho y 5: muchisimo).

3.7. Procedimiento para la recoleccion de datos.
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Para la recoleccion de datos se procedidé a realizar las coordinaciones

respectivas con la parte administracion de la empresa “Supermercados el Stper

SAC”; teniendo como primer paso la evaluacion de un pre-test de Clima Laboral

de Sonia Palma. Asimismo se procedio, a realizar la aplicacion del programa

motivacional de siete sesiones, en la cual se busco mejorar el clima laboral el cual

serd evaluado por medio de una guia de observacion. Una vez concluida la

aplicacion del programa se procedera a realizar la evaluacion del post test.

3.8. Analisis estadistico e Interpretacion de datos

Para analizar los datos obtenidos de la aplicacidn de los instrumentos, se utilizé

las estadisticas descriptivas, cuadros y graficos estadisticos. Asi mismo se utilizé la

técnica “Diferencia de medias”; seglin el siguiente detalle:

a)

b)

3.9.

Distribucion de frecuencias (Organizacion de datos): Es un conjunto de
puntuaciones ordenadas en sus respectivas categorias (cualitativas o
cuantitativas). Estos cuadros permitirdn determinar la frecuencia y el
porcentaje de la informacion recogida, para procesarlo y organizarla de acuerdo
a las normas establecidas.

Graéficos estadisticos: Es la representacion de los datos por medio de elementos
o figuras geométricas (puntos, rectas, rectangulos, circulos, etc.) con el
proposito de facilitar la comprension de quien lo observe, respecto de la
composicion, cambios o variaciones de los valores de una o0 mas variables. Por
su naturaleza, un grafico no toma en cuenta los detalles y por tanto, no tiene la
misma precision que una tabla; por ello, un gréafico no debe entenderse como
una “alternativa” o sustituto de la tabla, sino mas bien como un “complemento”
de la misma. Se utilizé para visualizar espacialmente la informacion presentada

en las tablas de datos.

Principios Eticos

Los principios éticos se refieren a aquellos criterios generales que sirven como

base para justificar muchos de los preceptos éticos y valoraciones particulares de
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las acciones humanas. Entre los principios éticos que se han tenido en cuenta para
esta investigacion son:
El principio de respeto a las personas, que consiste en el respeto de la
autonomia de los trabajadores sujetos de estudio y también la participacion
en forma voluntaria con la informacion adecuada.
El principio de la beneficencia: Se ha valorado el bienestar de los
trabajadores procurando maximizar los beneficios que ellos lograrian al
participar en esta investigacion.
El principio de justicia, se ha seleccionado a todos los trabajadores sujetos
de investigacion identificandolos con sus nombres, edad y cargo que

desempefia en la empresa.
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CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Resultados en Tablas y graficos
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Objetivo General: Conocer el efecto de la aplicacion de un Programa Motivacional y su

nivel de significancia sobre el Clima Laboral en los trabajadores de la Empresa

Supermercados El Stper de Pimentel-Chiclayo.

Tabla N°5

Efecto del Clima Laboral después de la aplicacion del Programa Motivacional en

trabajadores en la Empresa Supermercados El Stper S. A. C. de Pimentel

Prueba . . t-Student

Escala Pre-test Post-test Diferencia Muestras Pareadas

M [DE| M [DE| M [DE| t [ gl [ Sig.
Autorrealizacion 275 |83 | 348 | 63| 73|85 | 43 | 24 |.000**
Involucramiento laboral | 34.4 | 6.0 | 40.3 | 49 | 59 | 3.8 | 7.7 | 24 | .000**
Supervision 323 82| 375 |55 |52|43 ]| 6.0 | 24 |.000**
Comunicacion 302 | 69| 375 |73|73]38| 96 | 24 |.000**
Condiciones laborales 308 | 62382 |52 |74 |42 | 88 | 24 |.000**
Clima Laboral 155.2 (32.9|188.220.8|33.1|17.6| 9.4 | 24 | .000**

Nota: M: Media; DE: Desviacion estandar

**n<.01 Mejora altamente significativa

En la tabla 5, se aprecia una mejora altamente significativa (p<.01) en los componentes

autorrealizacién, Involucramiento

laboral, Supervision,

Comunicacion, Condiciones

laborales y el Clima Laboral total, evidenciandose una media superior en el post-test,

respecto del pre test en trabajadores en la Empresa Supermercados El Super S. A. C. de

Pimentel.
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Objetivo Especifico: Analizar los componentes de clima laboral antes y después de aplicado

el programa motivacional en relacion al factor de Autorrealizacion en la Empresa

Supermercados El Stper de Pimentel.

Tabla N° 6
Autorrealizacion en trabajadores de la Empresa Supermercados El Super S. A. C. de
Pimentel
Prueba

Autorrealizacion Pre-Test Post-Test

f % f %
Muy favorable 4 16 6 24
Favorable - -- 10 40
Media 5 20 5 20
Desfavorable 6 24 1 4
Muy desfavorable 10 40 3 12
Total 25 100 25 100

Se aprecia un nivel muy desfavorable (40%) en el pre-test y un nivel favorable (40%) en el

post-test de la autorrealizacién del Clima organizacional en trabajadores en la Empresa

Supermercados EIl Super S. A. C. de Pimentel.

Figura N° 5: Autorrealizacion en trabajadores de la Empresa Supermercados El Super S.

A. C. de Pimentel

45
40
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Porcentaje

20

Pre-Test

W Muy desfavorable

Fuente: Tabla 6.

H Desfavorable

Prueba

Media

12
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Objetivo Especifico: Analizar los componentes de clima laboral antes y después de aplicado
el programa motivacional en relacion al factor de Involucramiento Laboral en la Empresa

Supermercados El Stper de Pimentel.

TablaN°7

Involucramiento Laboral en trabajadores de la Empresa Supermercados El Stper S.
A. C. de Pimentel

] Prueba
Involucramiento
Pre-Test Post-test

laboral

f % f %
Muy favorable 3 12 7 28
Favorable 2 8 6 24
Media 4 16 7 28
Desfavorable 6 24 2 8
Muy desfavorable 10 40 3 12
Total 25 100 25 100

Se aprecia un nivel muy desfavorable (40%) en el pre-test y un nivel muy favorable (28%)

en el post-test del involucramiento laboral del Clima organizacional en trabajadores en la

Empresa Supermercados El Stper S. A. C. de Pimentel.

Figura N° 6

Involucramiento Laboral en trabajadores de la Empresa Supermercados

El Super S. A. C. de Pimentel
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Prueba
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Objetivo Especifico: Analizar los componentes de clima laboral antes y después de

aplicado el programa motivacional en relacion al factor de Supervision en la Empresa

Supermercados El Stper de Pimentel.

Tabla N° 8

Supervision en trabajadores de la Empresa Supermercados
El Stper S. A. C. de Pimentel

Prueba
Supervision Pre-Test Post-test
f % f %

Muy favorable 3 12 7 28
Favorable 5 20 4 16
Media 2 8 8 32
Desfavorable 5 20 6 24
Muy desfavorable 10 40

Total 25 100 25 100

Se observa un nivel muy desfavorable (40%) en el pre-test y un nivel medio (32%) en el post-

test de la supervision del Clima organizacional en trabajadores en la Empresa

Supermercados El Stper S. A. C. de Pimentel.

Figura N° 7 Supervision en trabajadores de la Empresa Supermercados El Stper S. A. C.

de Pimentel
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Objetivo Especifico: Analizar los componentes de clima laboral antes y después de aplicado
el programa motivacional en relacidn al factor Comunicacion en la Empresa Supermercados
El Stper de Pimentel.

TablaN° 9
Comunicacion en trabajadores de la Empresa Supermercados
El Saper S. A. C. de Pimentel

Prueba

Comunicacion Pre-Test Post-test

f % f %
Muy favorable 7 28
Favorable 4 16 9 36
Media 6 24 1 4
Desfavorable 6 24 5 20
Muy desfavorable 9 36 3 12
Total 25 100 25 100

Se aprecia un nivel muy desfavorable (36%) en el pre-test y un nivel favorable (36%) en el
post-test de la comunicacion del Clima organizacional en trabajadores en la Empresa
Supermercados EI Super S. A. C. de Pimentel.

Figura N° 8

Comunicacién en trabajadores de la Empresa Supermercados El Stper S. A. C. de

Pimentel
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Objetivo Especifico: Analizar los componentes de clima laboral antes y después de aplicado

el programa motivacional en relacién al factor Condiciones Laborales en la Empresa

Supermercados El Stper de Pimentel.

Tabla N° 10

Condiciones Laborales en trabajadores de la Empresa Supermercados

El Saper S. A. C. de Pimentel

Prueba

Condiciones laborales Pre-Test Post-test

f % f %
Muy favorable 3 12 6 24
Favorable 1 4 9 36
Media 3 12 7 28
Desfavorable 10 40
Muy desfavorable 8 32 3 12
Total 25 100 25 100

Se aprecia un nivel desfavorable (40%) en el pre-test y un nivel favorable (36%) en el post-

test de las condiciones laborales del Clima organizacional en trabajadores en la Empresa

Supermercados EIl Super S. A. C. de Pimentel.

Figura N° 9

Condiciones Laborales en trabajadores de la Empresa Supermercados

El Super S. A. C. de Pimentel
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Objetivo Especifico: Describir los resultados sobre el Clima Laboral antes y después de la
aplicacion del Programa motivacional en los trabajadores de la Empresa El Stuper SAC de
Pimentel — Chiclayo.

Tabla N° 11: Resultados del Clima laboral antes y después de la aplicacién del

Programa Motivacional en trabajadores de la Empresa Supermercados
El Saper S. A. C. de Pimentel

Prueba

Clima Laboral Pre-Test Post-test

f % f %
Muy favorable 4 16 6 24
Favorable 1 4 9 36
Media 4 16 6 24
Desfavorable 6 24 4 16
Muy desfavorable 10 40
Total 25 100 25 100

Se observa un nivel muy desfavorable (40%) en el pre-test y un nivel favorable (36%) en el

post-test del Clima organizacional en trabajadores en la Empresa Supermercados El Stper
S. A. C. de Pimentel.

Figura N° 10

Clima laboral en trabajadores en la Empresa Supermercados El Stper S. A. C. de

Pimentel
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4.2. Discusion de resultados

En este aspecto es necesario y pertinente sefialar que se ha trabajado con los datos
obtenidos de la poblacién evaluada. Se ha realizado una medicién previa de la variable
dependiente a ser estudiada mediante un pre-test. La aplicacion del programa. Y una nueva

medicion de la variable dependiente mediante un post-test.

Segun el objetivo general de la investigacion el que se menciona como Disefiar y aplicar
un programa motivacional para mejorar el Clima Laboral se obtuvo en el Pre test que el 40%
de trabajadores perciben un Clima muy desfavorable y el 36% opina que el clima laboral es
favorable después de aplicado el programa motivacional se pudo verificar que el Clima
Laboral mejord después de la aplicacion del Programa Motivacional siendo **p>1 altamente

significativo en relacion a los resultados después de la ejecucion del programa motivacional.

Es importante mencionar que dentro de los Componentes del Clima Laboral como es la
Autorrealizacion que se define como la apreciacion del trabajador con respecto a las
posibilidades que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente
a la tarea y con perspectiva de futuro se obtuvo un nivel de significancia de .088 lo que
significa que los trabajadores tienen perspectivas de autorrealizacion favorables tanto en el

pre test como también perspectivas favorables de autorrealizacion en el post test .

Se ha obtenido una correlacion directa de grado fuerte y altamente significativa (p<.01)
entre los puntajes obtenidos entre el pre-test y post-test del Clima laboral y sus componentes
involucramiento laboral, Supervision, Comunicacion, Condiciones laborales y el Clima
Laboral total evidencidndose una media superior en el post-test, respecto del pre test en los

trabajadores .

Con respecto a los componentes considerados en el instrumento para medir Clima
Laboral estdn basadas en las puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor
puntuacion es mas favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacion es

la interpretacion contraria.
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CAPITULO V
PROPUESTA DE INVESTIGACION

Comentado [L9]: Para la propuesta de investigacion se
sugiere lo siguiente:

5.1. GENERALIDADES

5.2. FUNDAMENTACION

5.3. OBJETIVOS

Objetivo general:

Objetivos especificos:

5.4. GENERALIDADES DE LA INSTITUCION

5.4.1.Mision
5.4.2.Funciones principales
5.5.DESARROLLO DE LA PROPUESTA DE MEJORA
S b
5.5.1.1.0BJETIVO:
5.5.1.2.DIAGNOSTICO:
5.5.1.3. INTERVENCION:
5.5.1.4. PERSONAL OBJETIVO:
5.5.1.5.RESPONSABLE:
515320
5.5.2.1. OBJETIVO:
5.5.2.2. DIAGNOSTICO:
5.5.2.3. INTERVENCION:
5.5.2.4. PERSONAL OBJETIVO:
5.5.2.5.RESPONSABLE:




5.1.-DATOS GENERALES:

5.1.1. Centro de Intervencioén:

Raz6n social
Direccion

Aniversario Institucional

SUPERMERCADOS EL SUPER S.A.C
Calle Chiclayo N° 320- 326 Pimentel

Afio 2011 -diciembre

Representante Sra. Janet Rojas
Teléfono #979928722
Mail

5.1.2. Centro de Formacion Profesional del Investigador:
Razdn Social Universidad Sefior de Sipan
Direccion : Carretera Pimentel Km 5

Ps. Asesor (a) Mg.Fernando Santa Cruz
Director de Escuela Ps
Tfno. Coordinacion : *632670

Mail Coordinacion

Ps Roberto Olazabal Boggio

cpead@crece.uss.edu.pe

5.1.3. Investigadora:

Nombre : Lupe Amelia Rivera Gonzales
D.N.1 : 16445176

Nacionalidad : Peruana

Ciclo : Xl ciclo

Semestre : 2016-11

Teléfono : #978596731

Mail : riverala@crece.uss.edu.pe

5.1.4. Plan de trabajo:
Duracion : 3 meses (Enero, Febrero y Marzo)

Area donde realizo la investigacion: Organizacional


mailto:cpead@crece.uss.edu.pe
mailto:riverala@crece.uss.edu.pe

5.2. ANALISIS DEL CONTEXTO:

5.2.1. De la Empresa Supermercados El Stper SAC

5. 2.1.1. Breve Resefia Histérica

Supermercados “El Super” S.A.C. como empresa se remonta al afio 1990
cuando un grupo de comerciantes de Chiclayo y Chachapoyas, con el Sr. Wilder
Rojas decidieron juntar trabajo y capital para conformar un negocio el cual se
dedicaria a la comercializacion de productos variados al por mayor y menor, fundado
asi el autoservicio “El Super” que finalmente adopta la forma de sociedad anonima
por cuanto a la legislacion de aquel entonces asi lo exigia.
Inicié sus operaciones en el local que actualmente ocupa, aunque el area, la
infraestructura e instalaciones de aquel entonces no guardaban facilidades que
ofrecen hoy en dia, las secciones de los productos eran mas reducidas, el almacén era
mucho més pequefio y las oficinas se improvisaban al final del Supermercado. Se
inicia con 16 trabajadores entre obreros y empleados con pocos accesorios de trabajo,
maquinas registradoras, coches de carga, etc., con el paso del tiempo se fueron dando
mayores cambios e innovaciones que ayudaron a mejorar la imagen de la empresa y
la calidad del servicio que brindamos hoy en dia.

5.2.1.2. Ubicacion geografica: Se encuentra ubicado en Calle Chiclayo 320-326
Distrito de  Pimentel Chiclayo
Mapa :

& PIMENTEL
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5.2.1.3. Organigrama

Gerencia General

[
Administracién Marketing | | Contabilidad | || Recursos Humanos
Secretaria
B Ventas Servicio al Caja Registro y lefe de
Al cliente control Piso
Sistemas Almacén
5.2.1.4. Vision
Ser reconocidos como uno de los Supermercados mas representativos en el
ambito regional, estableciendo el camino al desarrollo organizacional y
cultural para el bien de la sociedad lambayecana.
5.2.1.5. Misién

Nos dedicamos a brindar el mejor servicio al cliente a través de la venta de

los diversos articulos que le permita al cliente satisfacer todas sus

necesidades
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UNIDADES DE ORGANIZACION

T
m

CLIENTE
CLIENTE

CONTABILIDAD

A) ACTORES INTERNOS

CONTADOR: Se encarga de registrar, clasificar, controlar para tomar decisiones en materia

fiscal, presupuestaria, administrativa, econémica y financiera.

ASESOR COMERCIAL: Es responsable de la captacion de los nuevos clientes asi como
el mantenimiento de los que ya existentes, procura detectar todas sus necesidades para

satisfacerla con sus productos y servicios

JEFE DE MARKETING: Tiene como responsabilidad el disefio y ejecucion del plan de
marketing estratégico y operativo, para mantener y mejorar el mantenimiento y
posicionamiento de Supermercados EL SUPER S.A.C como empresa de productos de

consumo masivo focalizada en proyectos d CRM vy gestion de clientes.

COLABORADORES: La correcta realizacion de sus funciones permite brindar una buena
atencion al cliente, difundir la imagen de la empresa y la suya propia, obtener informacion
adecuada del mercado y sobre todo apoyar a la publicidad o promociones de ventas que la

empresa realice.

69



CLIENTE: El actor mas importante para cualquier empresa es el cliente final de esta, el que
esta fuera de ella y el que compra los productos y adquiere los servicios que la empresa

genere
B) ACTORES EXTERNOS

PROVEEDORES: Es la parte importante de todo el sistema de entrega de valor al cliente

de la empresa, influye directamente en los costos, calidad, disponibilidad y entrega

STAKEHOLDERS

COMERCIALIZACION

“EL SUPER”

Gerente general

Personalde
marketingy ventas

5.3. DESARROLLO DE LA PROPUESTA
5.3.1. NOMBRE DE LA PROPUESTA:

“Disefio y Aplicacion de un Programa Motivacional para mejorar el clima laboral de la

Empresa Supermercados el Stper S.A.C.-Chiclayo”
5.3.2. OBJETIVOS DE LA PROPUESTA:
5.3.2.1. Objetivo General:

- Proveer a la empresa de estrategias y /o acciones necesarias para mejorar el

clima organizacional, de acuerdo a la Gltima evaluacion realizada.
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5.3.2.2. Objetivos Especificos:

- Sefialar las acciones necesarias en cada area para mejorar el clima laboral.

- Definir sobre quien recae la responsabilidad de cada accion propuesta.

- Elevar los resultados obtenidos en cada una de las areas que se aplico la
evaluacion de clima laboral, teniendo en cuenta las calificaciones inferiores a

" favorable" para la proxima evaluacion de clima laboral.
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Sesién N° 1

Denominacion de la actividad: El Desempefio Laboral

Obijetivo de la Actividad: Fortalecer los logros individuales y de equipo de los trabajadores.

Valoracion Acciones Personal Recursos Rep.
En el pre test en la categoria | < Reuniones interdiarias. Todo el | eInfraestructura: Se dispuso de un | La
Autorrealizacion existe un | <La comunicacion debe ser abierta a | personal que | ambiente dentro de la tienda fue en | investi
40% que considera que el | fin de establecer objetivos claros, | labora en la | el 2do piso del local. gadora.
clima laboral es | concretos y factibles. empresa *Materiales y Equipo:
desfavorable parael logrode | *Se  establecieron  las  metas | segin sus | Pizarrén blanco, plumén
sus objetivos, solo el 16 % | individuales, las que son propuestas | turnos. También utilizamos rota folio,

de los trabajadores lo

considera muy favorable.

por el grupo de trabajo de manera
democrética.

« Dar la importancia al tiempo limite
para cumplir las metas.

*En el é&rea de capacitacion,
profesionalizacién y desarrollo de

competencias laborales se explicaron

los contenidos relevantes de
conceptos  acerca de desempefio
laboral.

tripticos y folletos relacionados con
los temas de exposicion.

Proveer cuadernos y lapiceros para
algunos asistentes.

*Tiempo estimado: Cada reunion
duré un minimo de 15 minutos y un

maximo de 30 minutos.
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Sesién N°2

Denominacion de la actividad: La Motivacion

Obijetivo de la actividad: Sostener un nivel de motivacion alto que se propague en el ambiente laboral en forma positiva.

Valoracion Acciones Personal Recursos Responsable
El resultado que se encontrd | « Dar a conocer los conceptos de | Todo el | sInfraestructura:  Sala del | La
con el pre test fue “Muy | Involucramiento Laboral y los | personal que | primer y segundo nivel | investigadora.
desfavorable” en un 40 %, el | beneficios actuales para cada | labora en la | destinadas como é&reas de
personal no presenta un nivel | trabajador. empresa  de | trabajo.

de motivacion en aspectos
generales (Involucramiento
laboral). Existe todavia un
16% que considera que no
existen suficientes aspectos
motivacionales en el puesto
de trabajo, por lo que
mantienen un nivel medio de
identificacion e

involucramiento laboral.

*Proponer a la Gerencia beneficios
innovadores que mejoren la imagen
de la institucién ante sus propios
colaboradores.  (Celebracion  de

Onomasticos mensuales con
obsequios). Colocar Periédico mural.
*Reconocer los logros individuales y
de equipo; de forma tanto individual
como publica. (El empleado del Mes)
*Se realizd un reconocimiento al
actividades

esfuerzo, creatividad,

acuerdo a sus

areas.

*Materiales y Equipo:
Carteleras de corcho, cartén
prensado y marcos de madera
tachuelas.

*Personal: La administracion
de la Tienda se hizo presente
la confeccion de 2 carteleras
de corcho.

La

elaboracion de la descripcion

*Tiempo estimado:

y analisis de puestos se

actualiz6 y fue presentada y
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extracurriculares por medio del
programa del "empleado del mes".
*Nuestra consigna fue en todo
momento no relacionar la motivacion
con incentivos monetarios (salarios,
bonificaciones).

*Se escuchd la opinion de los
empleados, y sus ideas que auto
motiven  su  participacion y
desempefio diario.

*Se realizd y reviso las descripciones
de los puestos tanto del supermercado
El Stper, La Panaderia Dulcipan y La
Polleria ElI Gustosito con el fin de
enriquecer y actualizar
periddicamente las actividades de los
mismos.

*Se contactd con la Sub gerente de
RRHH para que actualice el sueldo
por hora de trabajo.

recepcionada por la Gerencia
general.

*Presupuesto: Debera
incluirse en el presupuesto
anual al menos 3 carteleras de
corcho (60 soles cada uno) y
colocarse en las areas mas
transitadas, se sugirié colocar
un cartel en el area de
facturacion, un segundo cartel
en el area de cajas y otro en el

area de panaderia.
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Sesién N°3

Denominacion de la actividad: Trabajo en equipo

Obijetivo de la actividad: Fortalecer la cultura de trabajo en equipo para que las tareas sean realizadas de forma eficiente.

Valoracion

Acciones

Personal

Recursos

Responsable

Los resultados nos
mostraron que un 40% de los
empleados no estaban de
acuerdo que existe trabajo en
equipo y considera “muy
desfavorable” la supervision
en los departamentos, y
solamente un 12% considero

113

la supervision muy

favorable”.

*Se fortalecido la identificacion del

empleado con su unidad o
departamento, haciéndolo participe
de cada actividad o tarea.

*Se identificacion,
del

empleado con su equipo de trabajo

fortalecio la
participacion 'y pertenencia
por medio de actividades recreativas:
Actividad Recreativa -1.

Dia de la familia
Actividad.Recreativa-2. Celebracion
aniversario de la empresa
Actividad.Recreativa-3.
Cumpleafieros del mes

* Se realiz6 la rotacion de los equipos

de trabajo, a fin de que todos los

Todo el
personal que
labora en la

empresa

eInfraestructura: Ninguna
adicional a la estructura actual
de la empresa.

*Materiales y Equipo:

Ninguno adicional a los
utilizados en las tareas diarias.
*Personal: La administracion
de la tienda apoyé en la

planificacion y realizacion de

actividades recreativas
adicionales a las tareas
laborales.

*Tiempo estimado: La
rotacion del personal de

trabajo sera mensual.

La

investigadora

76



Sesién N°4

colaboradores se conozcan y logren

integrar equipos con diferentes
personas.

« Se capacitd con temas de Liderazgo
fortaleciendo el espirituy la unién de
equipo.

*Para satisfacer la necesidad de

interaccion social en el ambiente

laboral, la administracion organizé
actividades recreativas fuera del

horario laboral que fomenten el

compafierismo.

Denominacion de la actividad: La Comunicacion

*Presupuesto: Se solicit6 a la
incluir en el
del

recursos

gerencia
anual
de

programa de

presupuesto
departamento
humanos el
capacitacion para los
trabajadores de unidad, asi
de

psicolégicas y

como la elaboracién
pastillas

difusion de tripticos.

Obijetivo de la actividad: Mantener actualizados los canales estratégicos de comunicacion.

Valoracién

Acciones

Personal

Recursos

Responsable

La evaluaciéon de esta area
identifica que un 36% de los

empleados consideran que la

*Designar al Administrador como el
medio de enlace entre trabajadores y

empresa.

Todo el
personal que

labora

sInfraestructura: Ninguna
adicional a la estructura actual

de la empresa.

La

investigadora.

77



empresa no tiene
comunicaciéon y es “muy
desfavorable” y un 16% se
muestran en desacuerdo. Se
evidencia que las opiniones
del empleado son
escuchadas, pero se tiene la
percepcion de que no son
tomadas en cuenta, esta
deficiencia afecta la
confianza y la apertura a

expresar sus opiniones.

*Se actualizd constantemente la

informacion  publicada en las

carteleras informativas (periddico
mural).

* Se propuso actividades de emision
de opinion: un buzén de sugerencias,
un rota folio de comentarios
anénimos,  estos  deberdn  ser
colocados en el interior de la tienda.
*Se emiti6 un medio de comunicacion
interna (periodico mural o boletin
interno), en el que se difundié
cumpleafieros, nuevos empleados,
bodas, nacimientos, etc. asi como
actividades que la empresa esta
planificando o realizando.

«Se explico al personal el cuidado que
deben guardar en relacion a la
recepcion de los comentarios y

sugerencias por parte del personal.

actualmente
en

empresa.

la

*Materiales y Equipo: Se
confeccionaron 2 carteleras de
corcho Adicionalmente, uno o
dos buzones de sugerencias.

*Personal: Se contd con el
apoyo de la Administracion de
la tienda en la confeccién de
50 a 100 boletines informativo
*Tiempo estimado: La
publicacién del boletin fue
programada al menos una vez
al mes. La actualizacion del
debid

actualizarse de forma semanal

periédico mural
0 quincenal. La revision del
buzon de sugerencias debid
revisarse al menos cada
quince dias.

*Presupuesto: Se gastd 40
soles mensuales por

confeccion de boletines.
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Sesién N°5

Denominacion de la actividad: El Estrés Laboral

Obijetivo de la actividad: Desarrollar capacidades y estrategias para hacerle frente al Estrés laboral.

Valoracion

Acciones

Personal

Recursos

Responsable

Se evidencia ausencia de

algunos  empleados  por
enfermedades ocupacionales
(dolores de espalda, diarreas

etc.)

*Se publico la informacion acerca del

Estrés laboral en las carteleras
informativas (peridédico mural).
* Se propuso actividades como:

Practicar un deporte, tomar un
descanso, dormir las horas necesarias,
asi como se programd una charla
acerca de alimentacion saludable.

* Se emitié un boletin promoviendo
actividades de cumpleafios .Se
habilité un equipo de sonido para
escuchar musica.

*Se educo a los trabajadores de areas
en relacion a los sintomas de estrés
laboral que aparecen cuando las

exigencias del entorno superan la

Todo el
personal que
labora
actualmente
en la

empresa.

sInfraestructura: Ninguna
adicional a la estructura actual
de la empresa.

*Materiales y Equipo: Se
confecciond un cartel de
corcho para perioédico mural.
Se habilité el equipo de sonido
con parlantes para escuchar
masica se le ubicé en el 2do
piso de la tienda..

*Personal: Se contd con el
apoyo de la Gerencia general
para proveer la informacion y
publicarla en el boletin

informativo.

La

investigadora
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capacidad del individuo para hacerlas
frente 0 mantenerlas bajo control, y
puede manifestarse de diversas
formas. Algunos de sus sintomas mas
frecuentes van desde la irritabilidad a
la depresion, y por lo general estan
acompafiados de baja autoestima
personal asi como agotamiento fisico

y/o mental.

*Tiempo estimado: La
publicacién del boletin fue
programada una vez al mes.
La actualizacion del periédico
mural debi6é actualizarse de
forma semanal o quincenal.

*Presupuesto: La confeccion
de un cartel de corcho para el
periddico mural (60 soles) y la
elaboracion y difusion de
tripticos estuvieron a cargo de

la investigadora (40 soles).

Sesién N°6

Denominacion de la actividad: Las Relaciones Interpersonales

Obijetivo de la actividad: Mantener un ambiente armonioso con los jefes y colaboradores.
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Valoracion

Acciones

Personal

Recursos

Responsable

Se verifico la falta de

apertura al diélogo.
Desconocimiento de algunos
trabajadores acerca de sus
funciones y normas de

trabajo.

*Se fortalecio la comunicacién por
area de trabajo con la confianza del
empleado hacia su jefe inmediato.
*Se delegara la responsabilidad de
pequefios proyectos en aquellas
personas que muestren iniciativa.

*Se realizd capacitacion a los niveles
jerarquicos en coaching, para apoyar
de esta forma la relacion jefe-
colaborador.

*Capacitar a los niveles jerarquicos en
Empowerment, de esta forma el
gerente o jefe de unidad lograra
apoyarse en su personal en la toma de
decisiones y acciones inmediatas en la

resolucidn de problemas.

Todo el
personal que
labora
actualmente
en la

empresa.

eInfraestructura: La
capacitacion fue programada
en el segundo nivel de la
tienda. .
*Materiales y Equipo:
Ninguna adicional a las
utilizadas actualmente en la
empresa.

esta

*Personal: Para

intervencion fue necesario el

apoyo de la Gerencia de
Recursos  Humanos para
proveer los materiales vy

permisos para la capacitacion.
*Presupuesto: Financiado por

la investigadora.

La

investigadora
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Sesién N°7

Denominacion de la actividad: Las Condiciones Laborales: “El trabajador y su ambiente fisico”

Obijetivo de la actividad: Mantener el ambiente fisico 6ptimo para que el trabajador se sienta comodo y seguro en sus labores.

Valoracion Acciones Personal Recursos Responsable
Se encontr6 que las | *Se revisd la infraestructura de la | Se tomd la | eInfraestructura: Se  debe | La
condiciones laborales de la | empresa (iluminacién, ventilacion, | estructura de | realizar una  evaluacion | investigadora

empresa eran del 32% “muy

desfavorables  “para los
colaboradores. Sin embargo,
se manifestd un porcentaje
del 12%

laborales muy favorables.

con condiciones

etc.) a fin de mantenerla en buenas
condiciones de forma proactiva y no
reactiva.

* A través de la Administracion de la
tienda se contrat6 los servicios de un
Técnico de Mantenimiento que
evalle profesionalmente las A&reas
concernientes como enlucido de pisos
y escaleras, tuberias de desagies,
lamparas de techo, instalé un lavadero
en el area de carnes y un lavadero en

el area de panaderia.

la sede central
de la empresa
como

objetivo de la

intervencion.

mensual y revalorar las areas
de trabajo.

*Materiales y Equipo:
Colocacién de dos anaqueles
de primeros auxilios en el
primer y segundo piso de la
tienda.

Revisar extinguidores en la
zona de los hornos.

*Personal: Para esta
intervencion fue necesario el
apoyo de la Gerencia general
y la administracion de la

tienda.

y la Gerencia
de la
empresa.
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* Se evalud el ambiente fisico propio
los dos bafios el del personal y del
publico fueron mejorados.

*Se propuso un disefio de un manual
de seguridad industrial y el uso
estricto del Botiquin de primeros
auxilios asi como los extinguidores de
incendios de acuerdo a las &reas de

trabajo de la empresa.

*Tiempo  estimado: Los
resultados  pudieron  ser
evidentes en la post medicién
de clima laboral.

*Presupuesto: En este aspecto
se considerd la inversion
requerida por la Gerencia para
la realizacion de mejoras
fisicas, implementacion de
infraestructura nueva.
Igualmente debi6 incluirse el
costo de la contratacion de un
Técnico en Mantenimiento
industrial que apoy6 de forma
profesional a detectar las

deficiencias.
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CAPITULO VI

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES



6.1.- CONCLUSIONES

1

Se evidencio con el disefio y ejecucion del programa motivacional
que se logré mejorar el Clima Laboral, alcanzando el 36 % de
colaboradores que perciben un clima laboral favorable y el 24% muy
favorable.

Después de aplicado el programa motivacional el 24% de
colaboradores consideran muy favorable y el 40 % lo consideran
favorable el clima laboral en el factor de Autorrealizacion.

En el factor de Involucramiento Laboral, el 28% de los trabajadores
manifiesta un nivel muy favorable, lo cual indica que existe un
adecuado compromiso por parte de los colaboradores con la
empresa, el 24 % lo considera favorable y que el 28 % lograron a un
nivel medio identificarse con los valores organizacionales de la
empresa EI Stper SAC.

En el factor Supervision el 28% de los trabajadores, manifiestan un
nivel muy favorable y 16 % favorable; en cuanto a la apreciacion
que tienen del desempefio de funcionalidades y significacion de
superiores en la supervision dentro de la actividad laboral que
forman parte de su desempefio diario, por otro lado el 32%
manifiesta medianamente su apreciacion en cuanto a Supervision.
En el factor Comunicacion, el 28% de los trabajadores manifiestan
un nivel muy favorable, y el 36 % un nivel favorable; es decir se
evidencia una adecuada comunicacion entre los colaboradores y
jefes superiores, el 20 % consider6 el factor Comunicacién
desfavorable.

En el factor Condiciones laborales el 24% de los colaboradores,
manifiestan un nivel muy favorable y el 36% favorable en lo
concerniente al reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, necesarios para el cumplimiento de las tareas
encomendadas, mientras un 28% considera en un nivel medio la

Condiciones Laborales.

85



6.2.- RECOMENDACIONES

1. Se propone para continuar con un Clima Laboral positivo y
favorable para los colaboradores seguir con el Programa
Motivacional que comprende la realizacion de sesiones para
los trabajadores relacionados atemas de salud ocupacional

2. Realizar dinamicas y reuniones grupales para mejorar la
integracion del personal a su Centro de trabajo lo que implica
la identificacién con sus funciones, sus valores y su entorno .

3. Proponer ala Gerencia general el Programa de Mejoramiento
de Clima Laboral la Propuesta para seguir con el nivel de “
favorable” en los factores de clima laboral estudiados y

analizados en la presente investigacion.
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ANEXOS




ANEXO 1

Estadisticos de validez: Indices de homogeneidad y Alfa de Cronbach si se

elimina el item

item Fitc Alfasinel item item Fitc ,’Alfa sin_ el
item
1 .64 .965 26 41 .966
2 31 .966 27 .67 965
3 .76 .965 28 .53 .965
4 .52 .965 29 .76 .964
5 27 967 30 12 .965
6 46 .966 31 .84 .964
7 44 .966 32 .50 965
8 .82 .964 33 .68 965
9 .62 .965 34 A7 .966
10 .30 .966 35 .69 .965
11 Al .965 36 .85 .964
12 .62 .965 37 54 .965
13 .34 .966 38 .79 .964
14 .57 .965 39 73 .965
15 .23 .967 40 .39 .966
16 73 .965 41 .59 965
17 27 .966 42 57 .965
18 e .965 43 .79 .964
19 .36 .966 44 .73 965
20 e .965 45 .83 .964
21 .84 .964 46 .82 .964
22 .70 .965 47 .56 .965
23 A48 .966 48 .89 964
24 .33 .966 49 .38 .966
25 .70 .965 50 .64 965
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ANEXO 2

Estadisticos de confiabilidad del Clima Laboral

Variable Alfa de Cronbach N de items Media DE EEM
Clima Laboral .97 50 155.16 32.87 6.08

Baremos resumidos del Clima Laboral para trabajadores de la Empresa
Supermercados El Saper S. A. C. de Pimentel.

O R —
g |2 5 5
Categoria N = S S |8 o
e Pc |5 [E§E /8 | & |§ gl S
Diagnéstica < S 5| 3 c |5 S| <
= 0o = =} 5 & ©
£ 85|88 | § |58 £
< c|& o a @] 0o m O
Muy favorable 81- |40a+ |[44a+ |45a+ |43a+ |[4la+ |20la+
99
Favorable 61- [35-39 |41-43 |36-44 |39-42 |39-40 |183-200
80
Media 41- |30-34 |36-40 |35 30-38 |34-38 |167-182
60
Desfavorable 21- |23-29 |33-35 |28-34 |27-29 |27-33 |137-166
40
Muy desfavorable |1-20 [Hasta |Hasta |Hasta |Hasta |Hasta |Hasta
22 32 27 26 26 136
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Anexo 3

Normalidad de los datos

0.9
0.8
0.7
0.6
0.5
0.4
0.3
0.2
0.1 ®

® 087 ® 0.86

® 077 ® 074

® 0.35

p=>0.01 1: Autorealizacidn
2:Involucramiento laboral
3:Supervisidén
4:Comunicacién
5:Condiciones laborales

Se aprecia una puntuacion directa de grado fuerte y altamente significativa (p<.01)
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Anexo 4

PROGRAMA MOTIVACIONAL PARA MEJORAR CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA SUPERMERCADOS EL SUPER
DE PIMENTEL

.- DATOS INFORMATIVOS:

1.1 REGION: Lambayeque

2.1 CENTRO DE INVESTIGACION : Supermercados el Stper S.A.C

3.1 LUGAR: Chiclayo Calle Chiclayo 240-246 Pimentel

4.1 ACTIVIDAD PRINCIPAL : Autoservicio ,venta de pan y pollos a la
brasa

5.1 HORARIO : Lunesa Viernes 9 am—2pm

6.1 ADMINISTRADOR DE LA TIENDA: Lic. Anthony Sanchez

7.1 ASESOR: LIC. FERNANDO SUAREZ.

8.1 Estudiante Psicologia USS: Lupe Rivera Gonzales

9.1 DURACION: 30 minutos cada sesion

I1.- DENOMINACION: “Disefio y Aplicacion de un programa Motivacional para
mejorar el Clima Organizacional en el personal de Supermercados El Super de

Pimentel”

111.- JUSTIFICACION: EI papel de las personas en la organizacion empresarial
se ha transformado a lo largo del siglo XX. En el inicio se hablaba de mano de obra,
posteriormente se introdujo el concepto de recursos humanos, que consideraba al
individuo como un recurso mas a gestionar en la empresa. En la actualidad se habla
de personas, motivacion, talento, conocimiento, creatividad... Se considera que el
factor clave de la organizacion son las personas ya que en éstas reside el
conocimiento y la creatividad.

La motivacion es un elemento fundamental para el éxito empresarial ya que de ella
depende en gran medida la consecucidn de los objetivos de la empresa. Lo cierto es
que todavia muchos sectores no se han percatado de la importancia de estas
cuestiones y siguen practicando una gestién que no tiene en cuenta el factor

humano. En ellos, ha empezado a darse un déficit de recursos cualificados y es por
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eso que las empresas estan buscando formas de atraer y retener los recursos
humanos.

El mercado de trabajo se ha transformado y en la actualidad la retribucion ha
dejado de ser el elemento principal a tener en cuenta a la hora de seleccionar un
puesto dejando paso a otras consideraciones como la flexibilidad, las medidas de
conciliacion, el desarrollo personal... Estos elementos conforman lo que se

denomina salario emocional.

La retencidn del talento y la captacién de recursos humanos son dos de los
problemas con lo que se ha de enfrentar la empresa. Espafia es uno de los paises
europeos con menos prestaciones para mejorar la calidad de vida de los trabajadores
y éstos son los mas frustrados por su situacién laboral. Esta percepcion es muy
negativa tanto para la empresa como para los trabajadores. La empresa se resiente
porque la productividad baja y el rendimiento de los trabajadores son menor. Las
medidas de conciliacién y de igualdad y la sensibilidad de la empresa hacia la
situacion personal de los que trabajan en ella son instrumentos fundamentales para
motivar y retener el talento y mejorar los resultados empresariales. Es importante
que estas medidas se incorporen a una nueva forma de gestionar la empresa méas

respetuosa con el entorno y con los grupos de interés.

IV.- DESCRIPCION: EI programa se aplicara en 7 sesiones. Se implementara en
cada sesion actividades para motivar al personal a mejorar el clima organizacional
de la empresa. Las actividades estan en relacion a cada una de los 7 temas
propuestos. Estas actividades seran explicadas y aplicadas en todas las sesiones de

clases.
V.- OBJETIVO DEL PROGRAMA:
- Objetivo General:

e Que los participantes descubran el significado intrinseco del trabajo y su
relacién con la motivacion humana.

- Objetivos Especificos:
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e Contribuir a mejorar en la satisfaccion de las necesidades de los empleados

del area administrativa a través del programa de motivacién como guia

administrativa para lograr la efectividad operativa.

e Facilitar a los jefes del &rea administrativa los lineamientos para la

aplicacion de programa de motivacion.

e Proporcionar los pasos a seguir para lograr la efectividad operativa que

contribuira el desarrollo de las funciones administrativas.

e Mejorar el desempefio laboral de los empleados a través de la aplicacion de

incentivos.

VI.- TEMPORALIZACION:

El programa se desarrollara desde enero del 2016

CRONOGRAMA DE APLICACION DE ACTIVIDADES

PROGRAMA
MOTIVACIONAL

PARA MEJORAR CLIMA
ORGANIZACIONAL

DENOMINACION DE LA

FECHAS
ACTIVIDAD
“ El desempefio laboral ”

05-Enero
“ Motivacion Laboral “ 06-Enero
“ Trabajo en equipo “ 07-Enero
“Comunicacion” 08-Enero
“El Estrés Laboral y la

11-Enero
Autoestima “
“Relaciones con el Jefe y

12-Enero
Valores Institucionales*
“ El trabajador y su ambiente

13-Enero

fisico ”

VII.- PLANIFICACION DE COMPETENCIAS Y CAPACIDADES
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COMPETENCIAS

CAPACIDADES

- Realiza acciones para mejorar el

ambiente laboral

- ldentifica y resuelve problemas
.Fomenta la motivacion en su trabajo y

en el de los demas.

- Realiza acciones para mejorar las
aptitudes de colaborador y coopera en

la atencion al cliente

-Maneja clientes dificiles.

-Mantener la  objetividad, las
emociones y sentimientos bajo control.
-Visualizar a cada cliente en forma
independiente, todos los clientes son

diferentes

- Realiza acciones para afrontar la
percepcioén de sobrecarga laboral y
consecuentemente, equilibra su nivel
de stress.

- Buscar el lado positivo de una
situacion.

-Que la persona que tiene stress
organice un plan de acciones para

solucionar su stress.

- Realiza funciones y tareas especificas
los procedimientos que se deben seguir,
las politicas que se deben respetar, los
objetivos que deben cumplir en la

empresa donde labora.

-Reconoce 'y desarrolla  muchas
técnicas y métodos que permiten
motivar a los empleados y asi poder
desempefar su labor de manera mas

eficaz y més productiva.

-Fomenta un ambiente calido, de apoyo

y de autoestima personal.

-Alienta a preguntar siempre que tenga
dudas.

- Ayuda a evaluar los errores, para
corregirlos, sin calificarse como
persona o auto-devaluarse.

-Comparte sus experiencias y transmite

confianza.

-Organiza su tiempo y su plan de

actividades  (horario) demostrando

caracter y personalidad.

-Implementa su agenda personal dando
prioridad a su tiempo y a sus

actividades.
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-Realiza propuestas para mejorar la | -Coopera con los demas trabajadores
organizacion del trabajo. para que se cumplan los objetivos de la

empresa.

VIIIl.- ACTIVIDADES:
1. ACTIVIDADES GRUPALES
OBJETIVO

Estas actividades deben promover la participacion y desenvolvimiento de los
empleados del area administrativa para que constituyan un beneficio en la
motivacion de la fuerza laboral. Fomentar vinculos de comparfierismo y

socializacién entre los empleados.
EVENTOS:

o Eventos Deportivos. Investigar la preferencia deportiva del grupo de

empleados, se puede determinar e implementar estos eventos, que
fomentaran un comportamiento de equipo. Estos no deben de interferir en
el horario de trabajo

e Celebraciones. Preparar festejos en relacion a fechas especiales en donde
los empleados puedan celebrar dias festivos en un ambiente de cordialidad
con sus compafieros de trabajo preparando la decoracidn, refrigerios y
regalos que seran repartidos en esos dias.

o Cumpleafios. Organizar celebraciones o menciones especiales para los
empleados que cumplen afios en el mes, de tal forma que se sientan
incluidos, respetados e importantes para la institucion. Se publicaran los
cumplearios en el periédico mural.

o Excursiones. Establecer reuniones informales en lugares fuera de la

institucion que recreen al grupo.

« Eventos de Capacitacién : Fomentar la reunion entre los empleados para

intercambiar ideas y conceptos en relacion a temas o problemas que
conciernen al clima organizacional de la empresa con el fin de capacitar al

personal en temas psi colabérales..
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2. ACTIVIDADES MATERIALES

OBJETIVO Son las que implican establecer las necesidades materiales y de
comodidad que tenga el empleado, por lo que se hace necesario que sean
satisfechas a fin de proporcionarles el ambiente adecuado en el cual desarrollen

sus actividades eficientemente.

Incluye: el mantenimiento del local, el espacio fisico, los pisos, los lavaderos,

el funcionamiento de desagties, el mobiliario y la limpieza de los ambientes.
IX.- ESTRATEGIAS METODOLOGICAS
Exposiciones
Trabajos individuales y grupales
Lectura Oral
Demostraciones

X.- EVALUACION: La evaluacion sera permanente flexible e integral (Auto
evaluacién, co evaluacién y hetero-evaluacion). Se aplicarda una guia de

observacion.
Xl.- BIBLIOGRAFIA

1.- CHIAVENATO IDALBERTO .Administracion de Recursos Humanos.
Edicion: 5 edicion Editorial: Mc Graw-Hill Afio: 2000

2.- STEPHEN P. ROBBINS .Comportamiento Organizacional. Edicion: Décima
Editorial: Prentice Hall Afio: 2004

3.-Fuentes Electroénicas:

e www.gestiopolis.com/recursos3/does/setecerol.htm.
e www.monografias.com
e www.delta.asesores.com

e www.areah.com/rrhh/podermotivacion.com.htm.
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GUIA DE OBSERVACION DEL PROGRAMA MOTIVACIONAL

ANEXO N °5

Responde marcando un ndmero que indique la valoracion de cada una de las

siguientes frases (1: muy poco; 2: poco; 3: normal; 4: mucho y 5: muchisimo).

Calcula la media de cada uno de los grandes apartados para comprobar cudl resulta

maés alto y cual falla. Comparalo con algin compafiero y saca conclusiones que

pondréas en comln con el resto de los profesores.

Adaptacién de un instrumento de evaluacion de Elena Barberd Gregori (1999:207).

Nombre......

Cargo en la Empresa: ...

Fomenta la participacion y asistencia.

Responde con asertividad y confianza

Respeta las ideas de sus compafieros

Trabaja en equipo adecuadamente

Resuelve problemas.

Se muestra empatico.

Asiste a las reuniones con puntualidad

| N o g & Wi e

Comparte sus experiencias y transmite

confianza

Se relaciona bien con sus compafieros y

CON sus superiores.

10.

Realiza propuestas para mejorar la

organizacion del trabajo.
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Anexo N°6

ESCALA CLIMA LABORAL

Sonia Palma Carrillo
DATOS PERSONALES....
Fecha: Edad: Sexo: Masculino () Femenino ( )

A continuacién encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una de las
proposiciones tienen cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada proposicién y marque con
un aspa (X) sdlo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno o Nunca 1

Poco : 2

Regular o Algo : 3

Mucho : 4

Todo o Siempre : 5
1.... Existen oportunidades de progresar en la institucion.
2.... Se siente comprometido con el éxito en la organizacion.
3.... El superior brinda apoyo para superar los obstaculos que se presentan.
4.... Se cuenta con acceso a la informacion necesaria para cumplir con el trabajo.
5.... Los compafieros de trabajo cooperan entre si.
6.... El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.
7.... Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo
8.... En la organizacion, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.
9.... En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

10.. Los objetivos de trabajo son retadores.
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11..

Se participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

12..

Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacion.

13.

. La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la tarea.

14..

En los grupos de trabajo, existe una relacion armoniosa.

15..

Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16..

Se valora los altos niveles de desempefio

17..

Los trabajadores estan comprometidos con la organizacién

18..

Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo

19..

Existen suficientes canales de comunicacion.

20..

El grupo con el que trabajo, funciona como un equipo bien integrado.

21..

Los supervisores expresan reconocimiento por los logros.

22..

En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.

23..

Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24..

Es posible la interaccion con personas de mayor jerarquia.

25..

Se cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26..

Las actividades en las que se trabaja permiten aprender y desarrollarse.

27..

Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del personal.

28..

Se dispone de un sistema para el seguimiento y control de las actividades.

29..

En la institucion, se afrontan y superan los obstaculos.

30..

Existe buena administracion de los recursos.

31..

Los jefes promueven la capacitacion que se necesita.

32..

Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33..

Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34..

La institucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
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35..

La remuneracidn es atractiva en comparacion con la de otras organizaciones.

36..

La empresa promueve el desarrollo del personal.

37..

Los productos y/o servicios de la organizacion, son motivo de orgullo del personal.

38..

Los objetivos del trabajo estan claramente definidos.

39..

El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40..

Los objetivos de trabajo guardan relacion con la visién de la institucion.

41..

Se promueve la generacion de ideas creativas o innovadoras.

42..

Hay clara definicién de vision, misién y valores en la institucion.

43..

El trabajo se realiza en funcién a métodos o planes establecidos.

44..

Existe colaboracion entre el personal de las diversas oficinas.

45..

Se dispone de tecnologia que facilite el trabajo.

46..

Se reconocen los logros en el trabajo.

47..

La organizacion es buena opcion para alcanzar calidad de vida laboral

48..

Existe un trato justo en la institucion

49..

Se conocen los avances en las otras reas de la organizacion

50..

La remuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros
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Anexo 7
CONSENTIMIENTO INFORMADO

“Disefio y Aplicacion de un programa Motivacional para mejorar el Clima

Laboral en el personal de Supermercados El Stper de Pimentel”

Objetivo de la investigacion: Conocer el efecto de la aplicacion de un Programa
Motivacional sobre el Clima Laboral en la Empresa Supermercados El Super
S.A.C.de Pimentel-Chiclayo-2018.

Cuestionario para Medir el Clima Laboral de Psc. Sonia Palma.

Tiempo requerido: El tiempo estimado para contestar el cuestionario serd 15 a 30

minutos.

Confidencialidad: El proceso serd estrictamente confidencial. Su nombre no serd
utilizado en ningin informe cuando los resultados de la investigacién sean
publicados. Participacion voluntaria: La participacion es estrictamente voluntaria.

Nombre de la investigadora: Bachiller Lupe Rivera Gonzales

AUTORIZACION

He leido el procedimiento descrito arriba. La tesista investigadora me ha explicado
el estudio y he contestado mis preguntas. Voluntariamente doy consentimiento
como participante en la investigacion.

Nombre completo del participante

Fecha: Pimentel........ccccovevveiviiivee e,
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