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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion de
influencia de la motivacién laboral en el clima organizacional de la empresa
Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020 siendo un estudio cuantitativo,
descriptivo, transversal correlacional, cuya muestra estuvo constituida por 30
colaboradores a los cuales se les aplicé un cuestionario para finalmente llegar a la
conclusion, la motivacién laboral influye significativamente cuyo valor r = 0.996 en
el clima organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas S.A.C., asimismo la
motivacion laboral en la empresa fue medida por los factores motivacionales
donde el 96.67% registré un nivel medio ante el 100% que indicd un nivel medio
en los factores higiénicos de la motivacién seguido el clima organizacional de la
empresa fue evaluado por ocho dimensiones: la estabilidad del empleo con un
80% registr6 un nivel medio; seguido, el 76.67% de los colaboradores
encuestados indicé un nivel medio sobre la dimension estatus; el 60% ostento un
nivel medio en la dimension vinculacion selectiva; el 56.67% sefalé un nivel alto
en la toma de decisiones; asimismo, el 86.67% ostent6é un nivel medio respecto a
la remuneracion contingente en el desempefio; seguido, el 83.33% del total de
colaboradores refirieron un nivel medio sobre la capacitacion extensiva; por
consiguiente, el 60.00% sefalaron un nivel alto respecto al plan de carrera y por
ultimo, el 93.33% del total de los colaboradores evidenciaron un nivel alto de la
evaluacion del desempefio en la empresa Restobar Entre Pelotas S.A.C.

Palabras clave: motivacion laboral, clima organizacional, factores motivacionales.
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Abstract

The present research aimed to determine the influence relationship of work
motivation in the organizational climate of the company Restobar Entre Pelotas
SAC Chiclayo, 2020 being a quantitative, descriptive, cross-correlational study,
whose sample consisted of 30 collaborators who were They applied a
guestionnaire to finally reach the conclusion, work motivation has a significant
influence whose value r = 0.996 in the organizational climate of the company
Restobar Entre Pelotas SAC, also work motivation in the company was measured
by motivational factors where 96.67% registered a medium level before 100% that
indicated a medium level in the hygienic factors of motivation, followed by the
organizational climate of the company was evaluated by eight dimensions: job
stability with 80% registered a medium level; followed, 76.67% of the employees
surveyed indicated a medium level on the status dimension; 60% have a medium
level in the selective bonding dimension; 56.67% indicated a high level in decision
making; likewise, 86.67% showed an average level with respect to contingent
remuneration in performance; followed, 83.33% of the total of collaborators
referred a medium level on the extensive training; Consequently, 60.00% indicated
a high level with respect to the career plan and finally, 93.33% of the total of
employees showed a high level of performance evaluation in the company
Restobar Entre Pelotas S.A.C.

Keywords: work motivation, organizational climate, motivational factors
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.  INTRODUCCION

1.1. Realidad problemética

1.1.1. En el contexto internacional.

Segun Valdés (2021) México, en su articulo denominado salario y fuga de
talentos: Problema de la rotacion y motivacion laboral en la laguna en México,
publicado en el portal web milenio, afirma que, La desmotivacion laboral se ha
incremento debido a que el mayor nivel de rotacion que sufren los restaurantes
con los colaboradores de 18 a 29 afios, mujeres y hombres. No obstante, a pesar
de capacitarlos y ver una mejor remuneracion estos optan por ir de un restaurante
a otro. Por lo que, la rotacién se calcula en mas del 20% en cada restaurante. Sin
embargo, en el rubro de la comida rapida o fast food es mayor la rotacion.
Ademas, se hall6 que la rotacion se da en grandes empresas, se encuentra entre
el 30% y 35% en La Laguna. Por ello, es necesario generar estimulacion en los
colaboradores como motivacion para que permanezcan en sus puestos de

trabajo.

Segun Sodexo (2020) Colombia, en un articulo anunciado en el portal web
Sodexo servicios de calidad de vida, nos comenta que Indivisible de las
alteraciones mas imprevistas del COVID-19 en Colombia fue el home office, o
trabajo en casa, que el capital humano en las compaiiias del pais tuvieron que
adaptarse rapidamente a esta inesperada realidad, a pesar de que la mayoria de
profesionales solo requieren de un ordenador y un teléfono para atender sus
funciones, por ello el trabajo remoto no ha sido tan facil. El documento citado
encuest6 a 200 compafias nacionales independientemente de su tamarfio
descubriendo que los directores han descubierto altas relaciones de estrés y
ansiedad en los participantes, estas actitudes pueden hacer figura directamente
en la motivacién laboral, que es la magnitud de cualquier asociacion de reservar
el compromiso de sus participantes para dar el maximo beneficio y lograr los retos
determinados. Por lo tanto, es mejor momento para que el gerente general
comience a enfocar en poseer un buen animo de sus colaboradores mediante la

motivacion y liderazgo.

12


https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)
https://es.wikipedia.org/wiki/Organizaci%C3%B3n_Internacional_del_Trabajo#%3A~%3Atext%3DLa%20sede%20central%20se%20encuentra%2C187%20estados%20nacionales%20(2012)

Segun Keep On Moving, Kom (2018) México, en un articulo publicado en el
portal web acsendo, nos comenta que, uno de los problemas mas visto es la
disminucién de trabajadores muy talentosos en cuanto al ambiente por el
descuido de los empresarios, logrando perdida en la productividad organizacional,
alto indice de rotacion de personal, y mucha desmotivacion. Por lo tanto, es
preciso saber que el clima organizacional es la integracion de muchos
colaboradores. De esta manera se determinara tacticas necesarias para

implementar y mejorar diversos aspectos de tu empresa.

Segun QuestionPro (2015) México, en su articulo denominado Como medir
el clima laboral en México, publicado en el portal web QuestionPro, nos comenta
gue los sentimientos negativos de los empleados se dan por la falta de una
comunicacién efectiva de gerente a colaborador, no solo eso, sino también la falta
de empatia que esta se debe de dar. Por otro lado, la ineficiente gestion de los
colaboradores deja un vacio en el ambiente laboral de una organizacion, siendo
asi una pérdida productiva en la organizacion, para ello “Starbucks” desarrollé
estrategias emotivas que permiti6 que a nivel mundial se expanda. Howard
presidente de dicha empresa, inici6 a mandar felicitaciones por escrito a cada
trabajador por su dia de cumpleafos, esto manifiesta valor agregado para la
satisfaccion de un buen clima organizacional. Hoy en dia realizar este tipo de
estrategias es tarea de todos los directivos con la finalidad de que los

trabajadores se siente como en su casa, en la compaiiia.

Segun Victoria (2014) Chile, en un articulo publicado en el portal web
Portafolio nos interpreta que, diversos jefes de las organizaciones afirman su
disgusto con respecto a que viven muy ocupados, debido a que dia a dia batallan
con un ambiente de negocios cada vez mas competente, aquellas organizaciones
con excelentes grados de compromiso poseen indicadores de rotacion 40%
inferiores. Pero aquellas con excelentes grados en responsabilidad y soporte para
el éxito, manifiestan un bajo grado en rotacion voluntaria del 54%, es por ello que
los estudios evaltan que el coste de substituir un trabajador esta entre el 50% vy el
150% del sueldo. Sin embargo, reducciones en rotacién de personal ocasionadas
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por altos niveles de responsabilidad y sustento contribuirian capitales periddicos
de USD 30 millones, con diferencia mayor a USD 7,5 millones. Las
investigaciones del ambiente laboral donde sea posible calcular la responsabilidad
de los trabajadores y el grado de sustento que éstos toman para que logren su
inmenso potencial de eficiencia se convierte no solo en riqueza y gusto para ellos,

sino que también crean un desarrollo benéfico en los ingresos de la organizacion.
1.1.2. En el contexto nacional

Segun Gestion (2021) Perq, en su articulo denominado Cuatro claves para
lograr un liderazgo exitoso en un mundo pospandemia en Lima, publicado en el
portal web Gestion, nos comenta que el 85 % de organizaciones se dieron de baja
y los colaboradores no poseen motivacion, y casi cuatro de cada 10 sienten baja
motivacion laboral debido a la pandemia. Hay una disminucién en la productividad
de las organizaciones, siendo los rubros con mayor contacto social los mas
afectados. Estos indicadores no han sido tan relevantes como ahora que es
necesario un liderazgo potente que guie y motive a los colaborares para
incrementar la productividad después de la pandemia. Aqui existe cuatro
habilidades clave que aportan solucion. Ser empatico, decisivo, reconocer y

aprovechar las oportunidades y crear equipos efectivos.

Segun Morales (2020) Perud, en su articulo denominado Gestion de la
cultura organizacional en la actual coyuntura en Lima, publicado en el portal web
conexionesan, nos comenta que conservar un adecuado ambiente laboral en
épocas de pandemia se ha trasformado en un desafio para las compafiias que se
desenvuelven en el pais a causa del desequilibrio que ha formado la crisis
sanitaria. Fomentar un clima armonico dentro de una organizacion contribuye a
mejorar el desempefio y el efecto de pertenencia en los colaboradores, mucho
mas en situaciones de crisis como la que se ha dado en la actualidad. Segun
un estudio realizado, empresa gestora de capital humano, el 55 % de los
participantes afirmaron que habia un buen ambiente laboral dentro de sus
organizaciones en lo que duro la pandemia. Sin embargo, el 23 % mostré que
este se convirtid mas tenso y presentaba dificultades de comunicacion. En épocas

de pandemia, es significativo velar la salud de los honorarios. El 66 % de los
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colaboradores afirman que los gerentes de talento humanos no poseen
estrategias encaminadas a reducir los grados de estrés y ansiedad en los grupos

de trabajo.

Segun Conexionesan (2019) Peru, en su articulo denominado Estrategias
para obtener un buen clima laboral en Lima, publicado en el portal noticiero
Conexionesan, nos explica que un clima agradable en la zona laboral crea un
ambiente de entusiasmo y motivacioén en los trabajadores, los que pueden optimar
el provecho de una empresa. ¢ Qué buscamos en un buen trabajo? Ademas de un
salario equitativo, otro indicador influyente es el ambiente del lugar donde se
labora. con el fin de afianzar la sostenibilidad la organizacién, cada empleador
debe consolidar un clima de trabajo bueno para su recurso humano. Asi se
alcanza influir efectivamente en el esfuerzo del grupo y, por ende, el
aprovechamiento y productividad de la organizacién. El clima laboral no solo
concierne el aspecto fisico donde los colaboradores se desempefian
profesionalmente y por lo cual se les proporciona una recompensa salarial. Por lo
frecuente, implica otros componentes vinculados con el término de empleo como

la calidad del aire, el ruido o los beneficios brindados.

Segun Agencia Andina (2018) Peru, en su articulo publicado en el portal
noticiero diario andina , nos comenta que, los colaboradores son el capital
fundamental de una organizacién, por ello es necesario implementar un buen
ambiente de trabajo, de contrario puede influir de forma negativa hasta en un 20%
la productividad de la organizacion, la representante de Deloitte afirmo que el
factor bienestar como un influyente de la productividad es la cuarta tendencia a
nivel global, y en cuestion de Peru se estima a un 58% de ejecutivos que estiman
que la tactica de comodidad laboral influye en la detenciébn ciertamente.
Asimismo, en lo referente a la flexibilidad laboral el 78% considera que el trabajo
virtual les aprobaria tener mayor productividad y que beneficiaria tanto a la
compafia como a ellos mismos. No solo el salario es fundamental, si no también
aguellos factores interpersonales y los propios con el entorno laboral, reflejados
en estar comprometido, feliz y motivado con la entidad. Para concluir es
fundamental destacar que la creatividad, innovacion y liderazgo colaborativo son

tendencias para las organizaciones convertirse en lugares apropiados en el que el
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recurso humano estalle su potencial y cooperen con la construccién de nuevas
habilidades, logrando un incremento de la competitividad y productividad de la

organizacion dentro del mercado.

Segun Gestion (2017) Perq, en su articulo publicado en el portal noticiero
diario gestion, sustenta que la problematica de hoy en dia en las empresas se da
por que los administradores piensan que solo es importante determinar aquellas
emociones de los colaboradores debido a que no es suficiente con conocer cémo
se siente el equipo, sino también la toma de decisiones con cautela, la inteligencia
emocional se encuentra en desarrollar un liderazgo de manera sutil, tomar las
disposiciones idéneas, no solo tomando en cuenta los objetivos corporativos y
metas establecidas, también involucrando a los colaboradores. Actualmente el
direccionamiento de las organizaciones ha variado. No solo estan orientadas en
lograr los objetivos planteados, sino también en la comprensién emocional. Y es
gue un trabajador motivado y comprendido en su entorno de trabajo puede llegar

a ser 80% mas lucrativo.
1.1.3. A nivel local

Actualmente el Restobar Entre Pelotas como en la mayoria de muchas
empresas han sido afectadas de manera desfavorable por la Covid 19, en cuanto
a la motivacién laboral y su dominio en el ambiente organizacional de sus
trabajadores, esto se da debido a que el gerente general tuvo que disminuir su
personal para evitar la aglomeracion y la propagacion de dicho virus y con ello
reducir el sueldo por lo que el ejecutivo dicto medidas sanitarias como reducir el
foro de atencién al cliente en los restaurantes. Por otro lado, la ley otorgada por el
gobierno en cuanto a la suspension perfecta de labores fue otras de las causas
por las cuales se vio un alto indice de desmotivacion laboral y ello influye de
manera negativa en el ambiente empresarial en los trabajadores. El area de
talento humano no posee conocimientos sobre el dominio de la motivacion
laboral, ni poseen un planeamiento estratégico que permitan que Su recurso
humano se encuentre motivado, generando que los colaboradores no
desempariien sus funciones con el esfuerzo necesario que le permita a la

organizacion progresar, ademas los objetivos y las metas no se encuentran
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planteadas de manera especifica ni compartidas hacia sus colaboradores y
carecen de apoyo o seguimiento de estas generando el desaprovechamiento de

habilidades que puedan poseer sus colaborador.

Es por eso que, la presente investigacion busca determinar la influencia de
la motivacion laboral en el clima organizacional de la empresa Restobar Entre

Pelotas sac Chiclayo, 2020.

1.2. Antecedentes de estudio

1.2.1. A Nivel Internacional

Diez et al. (2017), Envigado. En su estudio explic6 los factores
motivacionales laborales que inciden en la retencion del capital humano de una
cadena de fast food de la ciudad de Medellin. La indagacion fue tipo descriptiva
con enfoque cuantitativo. Se utilizo el cuestionario correspondiente a la técnica de
encuesta, aplicado a una poblacién de 199 colaboradores a nivel nacional. Los
hallazgos encontrados fueron que, uno de los factores con impacto menor fue el
contenido del trabajo con un 42,14%, indicando que las actividades son
monotonas y rutinarias y 41,60% no se sienten motivados. Concluyendo que
existen dificultades frente al control y direccién de los diversos grupos de trabajo
ocasionando una baja retenciéon del personal y afectando el sostenimiento de la
empresa.

Diez et al. (2017), Colombia. En su tesis tuvo como objetivo investigar los
modelos de liderazgo que se integran en las corporaciones y su contribucién en la
motivacién laboral. La investigacion fue cualitativa. Los hallazgos encontrados
fueron que, La motivacion laboral es poco utilizada por los lideres para lograr los
fines organizacionales, una correcta gestion de recursos humanos es una ventaja
competitiva; las personas que laboran por obligacion, por necesidad o sin mayor
motivacién, no otorgan a la organizacibn compromiso y productividad; las
organizaciones con sistemas administrativos rigidos, antes que capacitar o
motivar a sus trabajadores priorizan las reglas y conservan la manera de realizar
las cosas limitando la innovacion empresarial y la diferenciacion.

Segun Cortes (2015) en su investigacion titulada relacion6 la motivaciéon
laboral con el desempefio organizacional, se aplico el tipo de investigacion de

enfoque cualitativo, descriptivo con disefio no experimental, Para realizar la
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indagacion, se us6 como instrumento de se usoO el cuestionario con preguntas
organizadas, fundamentadas en el enfoque que Herzberg realizo en su primer
estudio. Aplicado a una muestra de 75 colaboradores administrativos. Su
investigacion tuvo como objetivo estudiar los factores motivacionales de la
organizacion segun la teoria de motivacion e higiene de Herzberg, como
resultados obtuvieron que un 60% afirma que realiza sus tareas en el tiempo
establecido por su Jefe directo de forma excelente, 40% afirman que las ejecutan
siguiendo los requisitos solicitados, luego un 78% dicen encontrarse conformes
totalmente con la relacion que poseen sus actividades con el cargo que
desempenian, el 8% afirma encontrarse medianamente de acuerdo con el vinculo
gque poseen las tareas que realizan con el cargo que tienen, y un 14% afirma que
sus tareas no se encuentran relacionadas con el cargo que ejerce dentro de la
empresa. Se concluye que las herramientas gerenciales proveen al gerente, de
procesos mas eficientes y eficaces, repercutiendo positivamente en el
perfeccionamiento de recursos y una gestion eficiente, que impulse a la
organizacion al éxito. En este aspecto, es recomendable que se delimiten de
forma previa aquellos factores motivadores que se consideraran para el analisis y
basarse en estos elementos para determinar el desempefo de los colaboradores,
evitando mucha amplitud en el tema y resultados no precisos; asi mismo debe
tenerse en cuenta el alcance y presupuesto para poder aplicar ciertas estrategias
motivacionales.

Segun Zambrano (2017), Ecuador. Se enmarcdé en una investigacion
cuantitativa, donde se validdé un cuestionario sobre el clima organizacional que
posteriormente fue aplicado en la Cadena de Restaurantes D'Lefia de la ciudad
de Guayaquil. Asimismo, la poblaciéon y muestra fue de 55 empleados que laboran
en cada uno de sus 7 locales, en los resultados logrados por las organizaciones
se dio a conocer la opinion que lo colaboradores poseen con respecto al ambiente
de trabajo. En el primer local, el 42,5% y el 40,8% presenta afirmacién de positivo
y muy positivo; en el segundo local 2, el 59,4% y el 24,8% muy positivo y positivo;
en el tercer local, el 81,7% muy positivo; en el cuarto local, el 75% positivo; en el
quinto local, el 42% y el 58% muy positivo y positivo; en el sexto local, el 42% vy el
38% muy positivo y positivo respectivamente; y en el séptimo local, el 23,3% vy el

42,2% muy positivo y positivo respectivamente. Se concluye que la consistencia
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interna del cuestionario de clima organizacional se midi6 a el Alpha de Cronbach
en cada uno de los factores es mayor a 0.7, por lo tanto, es valido y se
recomienda a los directivos de la Cadena de Restaurantes D'Lefia deberian
realizar evaluacion constante del desempefio laboral y un estudio de clima
organizacional con el fin de ver qué factor del ambiente organizacional es el que
mas incide en el desempefio de los empleados.

Segun Forero et al. (2019) Colombia. Su investigacion es de tipo
cuantitativo en un nivel descriptivo, su objetivo de investigacion es estudiar el
clima laboral y su efecto en la productividad de los colaboradores del restaurante
El Sabor Paisita en Armenia durante enero — febrero del 2019, teniendo como
muestra el 87 % del universo y el 13% restante se hallaba de vacaciones cuando
se aplicod el instrumento 24 trabajadores. Los resultados fueron lo siguiente: un
aproximado del 38% se considera productivo lo que nos da a entender que el
grado excelente posee un significado no alcanzable, por ello no se puede decir si
estd dentro de ese rango o no. Sin embargo, un 9% afirma ser excelente, 22 %
vincula la productividad con métodos laborales que incrementen su desempefio,
lo que llega a involucrar dos percepciones sobre la productividad; asimismo la de
las condiciones vinculadas con la gerencia y el equipo laboral, y por otro lado el
vinculo entre insumos y resultados, es decir el procedimiento de hacer las cosas
para que "rinda" el trabajo, el 62% afirma que la comunicacion es considerable y
gue influyen en la poblacién restante del restaurante a tal nivel que si un
colaborador no posee una buena comunicacion influye de manera negativa en el
negocio. Por lo que se considera un alto influyente en la productividad. Asimismo,
se concluye que los factores decisivos y las variables que influyen mayormente en
la productividad del recurso humano son la comunicacion entre el equipo de
trabajo y la falta de posibilidad del colaborador para realizar propuestas, sumado
esto, un porcentaje mayor de la mitad se siente contento en su entorno laboral.
Por lo que es recomendable mejorar el clima laboral y realizar una evaluacion
continua para graduar su efectividad tanto en el ambiente como en la

productividad.

1.2.2. A Nivel Nacional
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Urrutia (2021), Lima. En su investigacion vinculé a la motivacion con el
desemperio laboral en trabajadores de restaurantes de Lima Metropolitana en
tiempos de COVID-19. La investigacion fue de enfoque cuantitativo, tipo
correlacional, disefio no experimental de corte transaccional. La técnica usada fue
la encuesta con su instrumento el cuestionario, aplicada a una poblacién de 120
trabajadores del area operativa del distrito de Lima Metropolitana. Los hallazgos
encontrados fueron que 33.3%, considera que existe una motivacion regular y un
20.8% mala y con respecto al desempefio laboral 51.7% afirma que es bueno.
Concluyendo que, la motivacion posee un vinculo significativo con el desempefio
laboral de los trabajadores de restaurantes de Lima Metropolitana en tiempos de
COVID-19.

Segun Gonzales y Gil (2018) tuvo una investigacion de tipo descriptiva -
correlacional. El objetivo de la investigacion es describir el vinculo existente entre
el Clima laboral con el Servicio de Calidad en los colaboradores del Restaurante
Segundo Muelle Plaza Lima Norte. Asimismo, se utiliz6 una poblacién de 51
colaboradores; para recoger los datos se usé el cuestionario, lo cual, esta
constituido por 31 items medido por la escala de Likert. El resultado obtenido fue
que el 60,78% de colaboradores afirman que el aspecto fisico es regular, el
60,78% refirieron las relaciones humanas, el 54,90% sostuvo al liderazgo, el
64,71% sefalaron que tienen un bajo salario y el 45,10% indicaron que laboran
con una motivacion de grado regular. Concluyéndose que el ambiente laboral se
vincula de forma significativa con el servicio de calidad del restaurante; por lo
tanto, la hipétesis de estudio fue aceptada. Finalmente, se sugiere que la gerencia
considere las condiciones fisicas de la empresa, esto incluye factores directos del
servicio como utensilios, equipos, las cartas de menu, materiales de limpieza,
entre otros, los cuales benefician la apreciacion del local y servicio del
restaurante. Siendo recomendable llevar un control del estado de los activos,
mediante inventarios y el manejo de depreciacion.

Segun Choque (2018) en su investigacion, el tipo de investigacion es
descriptivo, analitica con sintesis teérica, aplicacion de la Escala de Likert, su
investigacion tuvo como objetivo saber el vinculo existente entre el clima
organizacional con el desempefio laboral de los colaboradores del restaurante

turistico “Estancia Grill EIRL”. Tomandose una muestra de 61 clientes, del estudio

20



se obtuvo se afirma que, si hay un vinculo positivo entre los colaboradores con un
82%, y negativa con un 18%. Lo cual repercute de forma benéfica a la Estancia
Grill, los ejecutivos de la compafiia refieren que surge de todo, en un 33.3%
indican ser responsables frente al 33.3% que no lo son y 33.3% depende de su
identificacion con el trabajo, los ejecutivos de esta organizacibn estan
completamente de acuerdo con un 100% en que la mejora en el ambiente laboral
influiria favorablemente en el desempefio de su recurso humano dentro de la
empresa. Se concluyé que no existe conformidad de los colaboradores sobre el
ambiente laboral estableciendo un bajo reconocimiento en un 58.8%, donde el
desempenio de los colaboradores esta afectado en su mayoria por la utilidad del
liderazgo autocratico, debido a que limita el aporte de ideas innovadoras y los
reprime la creacion de un valor agregado a su labor. Los sistemas actuales de
comunicacion dentro de la organizacion son formales y jerarquicos lo que limita el
fortalecimiento de las relaciones entre directivos y colaboradores. Por ello es
recomendable conservar un clima laboral acogedor para satisfacer y comprometer
a los trabajadores con la entidad. Siendo necesario que se aplique el liderazgo
democratico para incrementar la participacion de los colaboradores y directivos
mediante las relaciones interpersonales.

Segun Evangelista (2017) su investigacion fue de tipo y nivel descriptivo.
La finalidad del estudio fue establecer en qué medida impacta el ambiente
organizacional y el desempefio en los colaboradores de restaurant sabor
Cajabambino 2017. Su muestra fueron 15 colaboradores, como resultado de la
investigacion arrojo que del 100% de encuestados solo el 27% tiene un
conocimiento respecto al clima organizacional y desempefio el otro 26% afirma
saber qué significado posee el ambiente organizacional. Del total de encuestado,
la mayoria quiere mejoras en la remuneracion, capacitaciones y el aspecto fisico
de la entidad para que impulsen a sus colaboradores a sentirse mas a gusto y
tener mayor compromiso. Se ha determinado la conclusion que hay un nivel de
correlacion regular entre el ambiente organizacional y el desempefio en los
colaboradores del Restaurante Sabor Cajabambino, para ello se recomienda
elaborar, aprobar y difundir un Manual de Organizacion y Funciones — MOF y una
estructura organizacional para implementar procesos y evitar la generacion de

conflicto que se sefialaron lineas arriba asi como también se establecen
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estrategias de compromiso y comunicaciéon que sumen en motivar y el trabajo en

equipo de los trabajadores.

Acufia (2016), Lima. En su investigacion analizé la motivacion laboral de
los colaboradores pertenecientes al area de bebidas y alimentos en un
restaurante. La investigacion fue cualitativa, con un disefio de fenomenoldgico. La
técnica usada fue la entrevista con su instrumento el cuestionario, dirigida a los
colaboradores. Concluyendo que las compensaciones extrinsecas son uno de los
principales factores que inciden en la motivacion laboral, por lo tanto, se debe
enfatizar en este tipo de estrategias a fin de que los trabajadores se identifican y

comprometan con la empresa.

1.2.3. A Nivel Local

Zuiiiga (2020), Chiclayo. En su trabajo de investigacion tuvo como objetivo
indagar la aplicacion del Endomarketing en relacion a la motivacion de los
trabajadores en especificado restaurante. La investigacion fue de tipo descriptivo
— proyectivo. La técnica usada fue la encuesta con su instrumento el cuestionario,
aplicada a una poblacién de 42 colaboradores. Los hallazgos encontrados fueron
gue los colaboradores estan de acuerdo con las capacitaciones en un 54.8%,
ofrece oportunidades 50.0%, sin embargo 45.2% se hallan en desacuerdo en la
remuneracion. Concluyendo que, los motivos trascendentes son deficientes en la
empresa, especialmente en el area de ventas porque no existe apoyo mutuo al
100%, se ocasiona una alta rotacion debido a que los trabajadores no se llevan

bien.

Rodriguez (2020), Chiclayo. Tuvo como objetivo determinar el grado de
influencia del liderazgo en la motivacion intrinseca dentro del establecimiento. Fue
cuantitativa, con disefio experimental y alcance explicativo. La técnica usada fue
la encuesta y su instrumento el cuestionario, aplicada a una poblacién de 42
colaboradores. Los hallazgos encontrados fueron que el liderazgo en una escala
de 0 a 4 tuvo un valor de 3.0265, indicando que, si existe una buena presencia de
liderazgo, predominando el liderazgo Transformacional, con un valor de 3.55,

ademas, el grado promedio en que los colaboradores estan motivados es de
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4.1684 siguiendo una escala de Likert de 1 a 5, significando que existe un nivel de
motivaciéon bueno. Concluyendo que, el liderazgo es un pilar para la empresa
porque sirve para influenciar en los trabajadores y pueden ejecutar sus

actividades y sentirse motivados y capacitados

Segun Chirinos (2018) Chiclayo. El estudio es de tipo transversal
descriptiva, con aplicacion de una encuesta basada en el formato Great Place to
Work, la investigacion tiene como como finalidad especificar el clima laboral en la
cadena de restaurantes, siendo su poblacion 84 trabajadores en Trujillo, Chiclayo
y Piura. Los resultados de la investigacion es que al analizar aquellas
dimensiones hallamos igualdad en la dimensién Imparcialidad donde EDICO
alcanzo un 64%, encontrando aqui las sub dimensiones que se distinguen de
forma no favorable en una 54% la imparcialidad ante el 52% que indicé la
ausencia de favoritismo; del mismo modo, la imparcialidad fue valorada en un
64% con buena percepcion; de igual manera, la subdimensién de equidad con
58% y con 50% la ausencia de favoritismo como desfavorables igual que EDICO.
Se concluyé que la dimension respeto es valorada favorablemente, pero con
grado bajo, se nota bajo respaldo ya que los colaboradores perciben que no se
les otorga los implementos precisos para desempefiar sus tareas de forma
adecuada, asi como una falta de reconocimiento por el esfuerzo extra en su labor.
También se encuentra una oportunidad en la participacion ya que sienten que sus
superiores no son abiertos a las ideas y sugerencias que ellos proponen. Sin
embargo, a pesar de la baja percepcion en aspectos vinculados a la participacion
y respaldo vemos que los trabajadores notan que la organizacién les brinda un
entorno seguro concerniente a lo fisico y emocional ademas existe un equilibrio
entre su vida personal y profesional. Por lo tanto, se recomienda que se debe
hacer una rotacion de los Gerentes entre las tiendas, para certificar los bajos
indicadores obtenidos en la ciudad de Trujillo y analizar si los hallazgos se deben
a la gestién del gerente, ya que un periodo prolongado puede hacer que pierda el

enfoque en los objetivos y caiga en un estado de confort con todo su equipo.

Segun Romero (2017) Chiclayo. Esta investigacion posee un tipo de

estudio mixto. Su investigacion tiene como fin determinar el grado de motivacion
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de los colaboradores en la organizacibn en mencion. La muestra usada se
conformé por 24 trabajadores que laboran en Popeyes de Chiclayo, como
resultado se obtuvo que el 87% de los colaboradores, les agrada realizar sus
tareas en situaciones dificiles y retadoras, que promueva de forma constante a
dar su mejor y mayor esfuerzo, el 98% de los colaboradores, les otorga
excelentes grados de satisfacciéon laboral concluir con una labor dificil, el 69% de
los colaboradores, les satisface realizar sus tareas bajo estrés y presion. Es
necesario decir que el 20% de colaboradores lo clasifican en un grado regular. Se
concluye que el nivel motivacional de los trabajadores que laboran en la
organizacion, se encuentra en grado alto. Sin embargo, la totalidad de indicadores
no se encuentran en grado 6ptimo siendo necesario crear una propuesta en base
a la teoria postulada por McClellan que implemente su nivel motivacional. Para
alcanzar el logro se recomienda un programa de liderazgo efectivo que se
sustente en estrategias de coaching ontolégico y planes de accién, con el fin de
autoconocerce, para que desarrollen virtudes constructivas y mejoren defectos
encontrados.

Segun Mino (2017) Chiclayo. La indagacion es de tipo y nivel descriptivo, el
estudio determind la relacién existente entre el clima laboral con el desempefio de
los colaboradores del Restaurante de Parrillas Marakos 490, Serdn encuestados
21 colaboradores pertenecientes a la organizacion, usandose como instrumento la
Escala de Likert cuyo producto gradud las dimensiones: perspectiva de servicio,
procedimiento del cargo, conductas, perspectiva de producto, compromiso,
pertenecen al desempefio laboral y la estructura, aspectos corporales
productividad la responsabilidad individual, toma de decisiones, remuneracion,
riesgos, y tolerancia al conflicto para evaluar el clima laboral. Luego de aplicarse
los instrumentos y recogido los datos, se analizaron los resultados en el programa
SpssStatics 18, lo que permitié identificar si el ambiente de trabajo impulsa el
desemperio, es decir que un colaborador posee mayor desempefio al percibir un
mejor ambiente de trabajo, obteniendo una puntuacion de 3.20, que quiere decir
total desacuerdo referente a la contraprestacion que poseen por parte de la
entidad, y en la préactica tiene una rotacion elevada que promediado con las otras
dimensiones, el ambiente de trabajo es valorado como nulo pues obtiene una

puntuacion de 3.43 , que se puede explicar como total indiferencia por parte del
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recurso humano hacia la organizacién para concluir que existe una relacion baja
entre ambas variable en los colaboradores del Restaurante en estudio, ya que los
datos muestran un 0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que haya una
correlacion perfecta el resultado debido ser +1. Par ello se recomendé que
Marakos 490 requiere de un manual de funciones, asi como también de una
estructura organizacional que contribuya en que se mejoren los procesos y se
eviten los conflictos que se detallaron lineas arriba.

1.3. Teorias relacionadas al tema

1.3.1. Motivacion laboral.

La motivacion es aquella disposicibn para realizar mayor esfuerzo
direccionado a alcanzar fines empresariales y cubre necesidades personales
(Herrera 'y Gonzalez, 2013).

La conceptualizacion de motivacion se basa en impulsar al individuo para
una modificacion de su comportamiento benéfico para el cumplimiento de los
objetivos y metas organizacionales para incrementar la productividad vy
satisfaccion de los colaboradores (Abubakar & Abiodun, 2014).

Olusegun (2012) define a la motivacibn como aquella capacidad de
ocasionar un cambio en el comportamiento del ser humano. Asi mismo afirma que
es una fuerza que impulsa el accionar favorable para el logro de objetivos
especificos. Concluyéndose que la motivacion se clasifica en dos intrinseca o
extrinseca. De igual forma, es necesaria la motivacion para promover que los
colaboradores se desempefien satisfaciendo sus necesidades segun (Ogunrombi
y Elogie, 2015).

El actual concepto de Motivacion proviene del término latin “moverse” es
traducido listo para la accion o puesto en movimiento; Palmero, Gomez &
Guerrero (2011) sefialan que son fuerzas que estan sobre, o dentro de un
individuo, para que inicie y dirija su conducta. Estas fuerzas hacen posible el
accionar de las conductas orientadas a cambiar o mantener el curso vital de un
organismo por medio del logro de objetivos (p.10).

La importancia de la motivacion no solo se halla en los beneficios si no,
ademas en el bienestar y satisfaccion que crea en los colaboradores motivados.
(Brotones & Gonzélez, 2009, p71)
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“Motivar” realmente es establecer un motor interno que impulsa al
colaborador a actuar. Y ese motor se puede evidenciar asi el despido sea
inevitable o sea bajo el salario, ya que depende de factores internos y no externos.
Sueldo y amenazas incrementan la productividad ya que causan una reaccion en
el individuo, pero, aunque se dé un resultado positivo- no se trata de “Motivacion”,
en términos de Herzberg. (Publicaciones Vértice, 2008)

Los factores motivacionales también conocidos como intrinsecos, se
vinculan a la naturaleza del cargo y actividades que ejerce el individuo, siendo
controladas por el sujeto, pues hacen referencia a lo que realizan teniendo en
cuenta los sentimientos orientados a que crezcan de forma individual; seguido,
gue lo reconozcan profesionalmente y aquellas necesidades de autorrealizarse y
dependen de las actividades realizadas en su labor. Sin embargo, los cargos han
sido determinados tradicionalmente basandose en principios economicos y de
eficiencia, dejando de lado, los desafios y la creatividad del individuo, perdiendo
de esta manera el significado psicolégico sobre quien los desempefia, propiciando
un efecto desmotivador que origina desinterés, falta de sentido psicolégico y
también apatia, pues la organizacion soélo otorga un lugar decente donde laborar.
El efecto de los factores motivacionales de Herzberg suele ser estable y profundo
en el comportamiento de las personas siendo Optimos satisfaciendo a las
personas; no obstantes si son escasos, la impiden. Estan vinculados con la
satisfaccion de los individuos, Herzberg los llama también factores de satisfaccion.
Herzberg enfatiza que los factores responsables de la satisfaccién profesional se
hallan desvinculados y son diferentes a los factores que originan la insatisfaccién

“®

profesional. Segun él, “el opuesto de la satisfaccion profesional no seria la
insatisfaccion, sino ninguna satisfaccion profesional. (Chiavenato,2002)

Segun Herzberg, la eficiencia de los factores higiénicos, impiden la
insatisfaccion de los colaboradores, pero no incrementan la satisfaccién de forma
consistente, y si la incrementan no alcanzan sostenerla por gran lapso de tiempo.
La ausencia de factores higiénicos ocasiona insatisfaccion. Esta influencia se
orienta a la insatisfaccidén, Herzberg los califica como factores higiénicos que son

preventivos y profilacticos, es decir, no generan satisfaccién, pero evitan la
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insatisfaccion. Su efecto puede ejemplificarse en ciertos medicamentos: evitan el

dolor de cabeza, pero no lo curan. (Chiavenato, 2006)

1.3.1.1. Dimensiones de la motivacion laboral.

En el presente estudio, Herrera y Gonzalez (2013) se basa en la
teoria de Herzberg referente a los factores motivadores e higiénicos (1966). Son
dos dimensiones o factores:

1.3.1.1.1. Factores motivacionales. Segun Herzberg
(1966), se encuentran enlazados con el contenido de las tareas, no son producto
de los "incentivos de la zanahoria y el palo" sino por el contrario, son intrinsecos
de la labor en si. Estan consideradas las necesidades fisiolégicas de crecimiento

y reconocimiento. La no presencia de factores motivacionales no resulta con alta

insatisfaccion, pero su presencia genera solidos grados de motivacion que
terminan en un correcto desempeiio laboral. Debido a esto se les denomina
motivadores (Dartey & Kofi, 2011). Estan relacionados con la satisfaccion laboral
de un individuo incorporan el trabajo en si, los avances, reconocimiento,
responsabilidad, posibilidad de crecimiento, y logro (Herzberg, 1966). En cuanto

a los Indicadores de los factores motivacionales, en esta dimension se

consideran 5 indicadores: Reconocimiento, ascenso, autorrealizacion,

responsabilidad y trabajo en si.

a) Reconocimiento. Un colaborador se siente reconocido cuando sus superiores
valoran el cumplimiento de sus tareas y suelen ser transmitidos mediante
elogios, criticas y notificaciones (Herzberg, 1966, 1971).

b) Responsabilidad. Sentido de responsabilidad que tiene un trabajador al
momento de cumplir con sus tareas (Herzberg, 1966, 1971).

c) Autorrealizacion. Es el nivel maximo que registra un trabajador debido al
cumplimiento de sus tareas, procedié con la visualizacion de resultados,
resolucion de problemas vy justificacion (Herzberg, 1966, 1971).

d) Ascenso. A través de la promocioén laboral se procede en modificar la posicion
de los trabajadores en sus areas (Herzberg, 1966, 1971).

e) Trabajo en si. Sefiala las actividades que corresponden al trabajo o

actividades que realiza cada colaborador (Herzberg, 1967, 1971).
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1.3.1.1.2. Factores higiénicos. Son conocidos como
factores de mantenimiento y constituyen las necesidades fisioldgicas, seguridad
y amor establecidas en piramide de jerarquia de necesidades de Maslow. Se
relacionan con las condiciones vinculadas al trabajo y no directamente con el
trabajo en si. Herzberg (1966) les denominé factores de higiene, porque son
fundamentales para mantener un buen grado de satisfaccidn sin embargo
también son causantes de insatisfaccion. Son requeridos para satisfacer y
motivar a los colaboradores. No obstante, no se propicia motivacién con el
mejoramiento de estas condiciones (Huling, 2003). Se vinculan con el entorno
del trabajo en si, considerando relacion con supervisores, relaciones
interpersonales, condiciones de trabajo, politicas y administracion de la empresa,
y salario (Herzberg, 1966). En cuanto a los indicadores de los factores higiénicos
en esta dimension son 5 indicadores: Politicas organizacionales, supervisor,
compafieros de trabajo, condiciones fisicas y salario.
a) Politicas de la empresa. son aquellos lineamientos vinculados en la
gestion de la empresa (Herzberg, 1966).
b) Supervisor. Engloba la manera en como trata el superior a los
colaboradores (Herzberg, 1966).
C) Compafieros de trabajo. Aborda las interacciones entre colegas,
colaboradores, jefes y otros, (Herzberg, 1966).
d) Condiciones fisicas. Sefialan las instalaciones fisicas de trabajo teniendo
en consideracion su espacio y herramientas (Herzberg, 1966).
e) Salario. Constituye el beneficio econémico asignado por la realizacién
del trabajo (Herzberg, 1966).

1.3.2. Clima organizacional

Chiavenato (2007) da a entender que la motivacion de un individuo se

encuentra sujetos a las necesidades que esté posea; pero en ello hay una
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complejidad para el individuo de cubrir sus necesidades, acondicionandose al
ambiente interno existente entre los colaboradores, debido a que de ellos
depende el nivel de satisfaccidon que impulse sus necesidades fisiolégicas y de
seguridad.
El individuo al adaptarse a diversas situaciones en la entidad podra
sentirse bien con el mismo, y podra enfrentar aquellos requerimientos de la vida.
Pinilla (1982) determina que la responsabilidad en la empresa, depende de
su proyeccion, es asi como se logra identificar el estado de satisfaccion e
insatisfaccion en los colaboradores, surgiendo la necesidad de condiciones
laborales saludables, que otorgue prestaciones sociales que resuelvan problemas.
1.3.2.1. Dimensiones clima organizacional
Toro et al. (2013) establece que las dimensiones son:
1.3.2.1.1. Estabilidad en el empleo. Los trabajadores
seguros mantienen su compromiso con la creacién de un clima confiable en la
fuerza laboral de la organizacion. La estabilidad laboral se define como aquellos
colaboradores que no poseen preocupacion por perder su trabajo. Cuando los
trabajadores sienten seguro su puesto, tienen tiempo para concentrarse sus
actividades laborales y realizarlas de manera eficiente y eficaz (Nadarajah, 2012).
En cambio, si existe un registro de despido los trabajadores sentiran inquietud,
ansiedad o miedo (Sukti, 2001). La estabilidad laboral y politicas adecuadas
constituyen indicadores de la estabilidad del empleo:
a) Estabilidad laboral. Refleja la seguridad que tiene el trabajador mediante u
capacidades y las calificaciones que obtiene por su trabajo (Sukti, 2001)
b) Politicas adecuadas. Abordan las necesidades que tiene un colaborador,
por lo tanto, se debe desarrollar un mision, vision, cultura y valores
1.3.2.1.2. Estatus. Ocasiona que se sientan empoderados
con sus obligaciones, ademas de fortalecer el reconocimiento ante el
cumplimiento de los objetivos mediante la autonomia que poseen los
colaboradores para sentirse comprometidos, afiliados e involucrados para la
obtencion de metas trazadas por la organizacion fomentando que se sientan
motivados y se logre cumplir con las necesidades y expectativas (Arango,2016,

p.35) Los indicadores son:
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a) Politicas de igualdad de derecho. Sostiene la igualdad de proteccion para todos
los trabajadores dentro de una organizacion siendo necesario que se establezcan
estandares internacionales que regulen.

b) Diferencias de trato. Engloba las diversas diferencias que surgen entre los

colaboradores.

1.3.2.1.3. Vinculacién selectiva. Al cumplir con las
habilidades y capacidades necesarias para el puesto laboral surge una motivacion
en los sujetos. De igual forma, si el colaborador se siente vinculado con el grupo
de trabajo brinda mas aportes en conocimientos y cumple eficientemente todas
las funciones ademas de ser de gran apoyo (Arango y Tamez, 2016). Los
indicadores son: Seleccién de personal asi como las pruebas y mecanismos para
la seleccion de recurso humano.

a) Seleccion personal. Uno de los procesos mas usuales en la empresa es el
reclutamiento y seleccion de colaboradores (Farr & Tippins, 2010). Considera
la seleccion, la atraccion efectiva e incorporacion de empleados en una
empresa, por otra parte, el reclutamiento aborda el llamado de candidatos
externos como internos.

b) Pruebas y mecanismos para la seleccion de personal. Se hace uso de
distintos métodos para seleccionar a los trabajadores dentro de los cuales
destaca la carta de presentacion o también presentacién de Curriculum vitae,
biodatos, formularios de solicitud, juegos serios, verificacion de referencias,
Skype, entrevistas telefonicas, evaluacion de redes sociales, entre otros et al.,
2016). Del mismo modo, incluye pruebas psicométricas como pruebas de
personalidad y pruebas de habilidad; cabe especificar que los métodos de
selecciéon deben cumplir con la inclusiéon de muestras de estudio.

1.3.2.1.4. Tomar decisiones. Es fundamental en el rol
administrativo, destacando en la resolucion de problemas ademéas de ser
importante en distintas acciones comerciales y sociales; surgen tres elementos
que intervienen al momento de tomar decisiones oportunamente que son
informacion, alternativas y preferencias; por consiguiente, la toma de decisiones
tiene injerencia en las condiciones internas del logro, reconocimiento, poder; por

otro lado, los trabajadores son participes del equipo de trabajo por ende tienen
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una mayor participacion activa en las decisiones debido a la confianza,

experiencias y conocimientos que puedan tener (Arango y Tamez, 2016) Los

indicadores de la dimension tomar decisiones son:

a) Espacios para la participacion de todos. Se debe considerar los diversos
puntos de vista en cuanto a los procesos y la evaluacion del trabajo que se
realiza teniendo en cuenta la efectividad de desempefio y el nivel en que lo
colaboradores se sienten comprometidos con la empresa y perciben su
accionar de manera justa, asimismo, consideran la determinacion de pagos.
(Osei, Dwumah & Ansong, 2012).

b) Participacion en la toma de decisiones. Cuando el personal siente que puede

aportar conocimientos e involucrarse en las decisiones, se sienten reconocidos

(Arango, 2016).

1.3.2.1.5. Remuneracion contingente con el desempefio.

La compensacién forma parte estratégica en las politicas de una empresa

afectando la atraccion de nuevos solicitantes asi como el logro de su lealtad y que

realicen su mejor desempefio para cumplir con las actividades asignadas que
suman a la obtencion de los objetivos de la organizacion (Hamzahm Abdullah &

Hamzah, 2014). El pago de incentivos representa un factor de motivacion para lo

trabajadores haciendo que desempeiien de una mejor manera su trabajo

(Pendleton et al., 2009). Del mismo modo, constituye un factor principal dentro del

sistema de gestidon de talento humano que contribuye con el éxito competitivo y

sostenible de una empresa (Gould, 2003). Por otro lado, la dimension

remuneracion contingente tiene ciertos indicadores que se vinculan con el
desempefo y que son los siguientes: Beneficios adecuados y de valor por su
rendimiento y esfuerzo asociado a los beneficios recibidos.

a) Beneficios adecuados y de valor por su rendimiento. Los beneficios
tienen injerencia en el desempefio laboral de un trabajador, dentro de ellos, se
encuentra la recompensa que es una asignacion por el cumplimiento de las
funciones asignadas (Hassan et al., 2019).

b) Esfuerzo asociado a los beneficios recibidos. Olaide y Adebajo (2014) hacen

énfasis en que el desempefio del trabajador se puede ver afectado si ho exite una
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remuneracion de plazo fijo y si el salario es bajo; estos ultimos factores haran que

el colaborador no esté satisfecho y, por ende, no tendra un buen desempefio.

1.3.2.1.6. Capacitacion extensiva. Segun Sari (2009) los

programas de capacitacion son generados por las instituciones con la finalidad de
educar a los colaboradores sobre detalles especificos de la organizacion a fin de
que realicen de una mejor manera sus funciones, mitigando errores e
imperfecciones que se puedan suscitar. Para definir el tema de las capacitaciones
se debe tener en cuenta, que este debe estar alineado en el desarrollo de los
colaboradores (Juang et al., 2007). Asimismo, Chew y Horwitz (2004) en su
estudio realizado identificaron que los empleadores méas grandes, que poseen
sistemas de alto rendimiento y cuenta con un gran capital se encuentran en las
condiciones de capacitar consecutivamente a sus trabajadores mas que otras
empresas que no tienen las mismas especificaciones; en cuanto a los indicadores
de la capacitacion extensiva se tienen los siguientes:

a) Capacitaciones por cargo. Los colaboradores reciben capacitaciones
teniendo en cuenta el puesto de labor donde se encuentran, por lo tanto, los
nuevos conocimientos y habilidades adquiridas contribuirdn con el
cumplimiento de sus funciones; de igual manera, el costo de las
capacitaciones es asumido por el empleador quien debe incluir en su
presupuesto la ejecucibn de capacitaciones para estar preparado
econdmicamente al momento que tengan que desarrollarse (Bashmakh,
2019).

b) Recibir varias capacitaciones. Chew y Horwitz (2004) sefalaron que las
empresas que ofrecen mas beneficios a sus trabajadores e incorporan
practicas innovadoras en sus funciones son aquellas que desarrollan mas
programas de capacitaciones en comparacion con empresas que no asignan
diversos beneficios ni implementan nuevas practicas de trabajo.

1.3.2.1.7. Plan carrera. El colaborador siente que la
empresa lo apoya en su crecimiento profesional con una adecuada remuneracion

y a su vez favorece su estado motivacional (Arango y Tamez, 2016). El plan

carrera posibilita que el trabajador crezca profesionalmente asimismo que
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obtenga nuevos conocimientos, conozca nuevas técnicas y desarrolle sus

capacidades y habilidades (Herzberg, 1966). Los indicadores son:

a) Plaza vacante para el personal de la empresa. son aquellas
oportunidades que percibe el trabajador debido a la promocion en su
ambiente de labores y que le permitiran un desarrollo personal y profesional.

b) Ascender dentro de la organizacion. Cuando se especifica ascenso se
hace mencion a la transferencia de un colaborador a un puesto de labores
mas alto y por lo tanto las responsabilidades seran mayores, por lo tanto, el
ascenso es percibido como un progreso en la posiciéon laboral que tiene el
trabajador en cuanto a la estructura jerarquica de la empresa (Gupta, 2011).

1.3.2.1.8. Evaluacién de desempefo. Teniendo en cuenta
las lecturas previas, los sistemas de evaluacion de desempefio en la satisfaccion

o insatisfaccion que tenga un trabajador en su centro de labores ha sido muy

reconocido (Boswell & Boudreau, 2000) que cumplan con el objetivo propuesto y

proposito establecido fomentan la motivacion de los trabajadores para un buen

desempenfo laboral enfocado en el plan de carrera (Arango y Timez, 2016). De
igual manera, la evaluacion efectiva contribuye con el mejoramiento del
desempeiio laboral del trabajador, motiva al logro de incentivos, recompensas y el
desarrollo profesional; cabe especifica que el sistema de administracion de
desempefio abarca mas que medir solo el desempefio en los trabajadores

(Halachimi, 2005). Los indicadores son:

a) Evaluacion del desempefio. Segun (Mullins, 1999) gestionar el
desempefio involucra una evaluacion frecuente del desempefio y como se
comportan los colaboradores en la empresa.

b) Evaluaciones objetivas y adecuadas del desempefio. Los colaboradores
deben tener conocimiento respecto al requerimiento de la empresa para el
puesto de trabajo, conocer que esperan de ellos y cual sera la metodologia de
evaluacion de su desempefio; no obstante, un sistema de evaluacién formal e
ideal se enfoca en la medicion del desempefio actual del trabajador y a su vez
identifica el potencial que tienen los colaboradores y las necesidades que se

pueden cubrir con capacitaciones.
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1.4. Formulacién del Problema

1.4.1. Problema general

¢,De qué manera la motivacion laboral influye en el clima organizacional de

la empresa Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020?
1.4.2. Problemas especificos

1. ¢Cual es el nivel de la motivacion laboral en el Restobar Entre Pelotas
SAC Chiclayo, 20207

2. ¢ Cudl es el nivel del clima organizacional en el Restobar Entre Pelotas
SAC Chiclayo, 20207?

3. ¢ Cudl es el nivel de relacion de la dimensién factor motivacional con la

variable clima organizacional?

4. ¢Cual es el nivel de relacion de la dimension factor higiénico con la

variable clima organizacional?

1.5. Justificacion e importancia del estudio

Tedrica: La Justificacion tedrica de la presente investigacion se
fundamenta en el &mbito de la Administracion, en la parte de Gestidén del talento
humano, es decir en la capacidad de comprender las necesidades de los
trabajadores con el objetivo de plantear estrategias adecuadas que impulsen un
desarrollo en la motivacion laboral y su incidencia en el clima organizacional en
los colaboradores restobar Entre Pelotas SAC, asi como una mejora en su gestion
siendo necesario que se apliguen los conocimientos académicos, contribuyendo
en las organizaciones a través de métodos, herramientas y técnicas de trabajo
gue no solo beneficien a la organizacion, sino también a la comunidad.

Practica: La valia de la indagacion reside en la contribucién que se brinda
para mejorar el ambiente de trabajo por medio de la motivacién laboral de la
empresa restobar Entre Pelotas sac Chiclayo, 2020, con la finalidad de crear
alternativas que incrementen la motivacion laboral y con ello haya un buen clima

organizacional, direccionando su estrategia en los factores que representan su
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fortaleza, ofreciendo conocimiento de los mismos generando que la empresa
realice adecuadamente los procesos del area de gestion del talento humano
asimismo dar énfasis en las necesidades y requerimientos de sus colaboradores,
logrando un clima organizacional para sus colaboradores.

Metodologica: Se comprobara la validez de hallazgos recopilados
mediante un instrumento de medicién, verificando esa informacién se podra
identificar los factores de gestidn sobre la motivacion y su influencia en el clima
organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020,
utilizando como herramienta el cuestionario para poder identificar dichos factores
motivacionales e higiénicos

Importancia del estudio: La presente investigacién es importante porque
actualmente los colaboradores del restobar entre pelotas se encuentran
desmotivados en sus areas respectivas , debido a que se detectd que el gerente
general de la empresa no se preocupa por indice de motivacion laboral que sus
colaboradores posee, esto se da por la falta de interés en la preocupacion por las
opiniones que pueden tener los colaboradores respecto a su productividad o a la
competencia a la que se exponen , es decir no motivan a su colaboradores y esto
influye una mala percepcion en el clima organizacional. El gerente no posee
conocimientos con respecto a la forma en que se debe motivar a sus
colaboradores, tampoco existe un planeamiento estratégico que permitan tener a
sus colaboradores motivados, generando que los colaboradores no se
desempefien de manera eficaz lo que limita a la organizacion progresar. Por ello,
la presente investigacion es fundamental dado a que busca determinar la
influencia de la motivacion laboral en el clima organizacional de la empresa
restobar Entre Pelotas sac, con la finalidad de determinar ¢ Cual es el nivel de la
motivacion laboral en el restobar Entre Pelotas sac Chiclayo, 2020?, ¢ Cuél es la
percepcion del clima organizacional en el restobar Entre Pelotas sac Chiclayo,
20207, ¢ Cudl es la aprobacion de la relacidn existente entre las dimensiones de la
motivacion laboral y su influencia en el clima organizacional de la empresa
restobar Entre Pelotas sac Chiclayo, 2020?. Y asi el gerente pueda tomar cartas

en el asunto.
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1.6. Hipotesis

1.6.1. Hipotesis general

La motivacién laboral influye en el clima organizacional de la empresa
Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020.

La motivacion laboral no influye en el clima organizacional de la empresa
Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020.
1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo general
Determinar cudl es la relacion de influencia de la motivacion laboral en el

clima organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020.

1.7.2. Objetivos especificos

- Medir la motivacion laboral de la empresa Restobar Entre Pelotas
SAC Chiclayo, 2020.

- Medir el clima organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas
SAC Chiclayo, 2020.

- Medir la dimension factor motivacional con la variable clima
organizacional.

- Medir la dimension factor higiénico con la variable clima

organizacional.
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Il. METODO
2.1. Tipo y Disefio de Investigacion.

Tipo: descriptiva- correlacional

Descriptiva: Es descriptiva debido a que se estudido en su contexto de
origen, sin ser previamente manipulado o que el investigador haya intervenido
(Tamayo, 2003). Asimismo, se labora en eventos reales a fin de explicar de una
forma correcta las cualidades que destacan los fendmenos de manera
homogénea (Sabino, 1992).

El presente estudio sera descriptivo dado que se detallaran cada uno de
los elementos que conforman a las variables de estudio. Fue descriptiva donde
se caracterizaron los atributos de las variables Clima organizacional y Motivacion
laboral, asi como las dimensiones de las dos variables.

Correlacional: Hace énfasis en determinar cuél es la relacion o vinculo
gue existe en dos variables en cuanto a una determinada muestra (Hernandez et
al.,, 2014). En la investigacion se probara los conceptos relacionadas entre las
dos variables, determinando en qué grado se encuentran correlacionadas.

Enfoque Cuantitativo: de acuerdo a su enfoque es cuantitativo,
cumpliendo l6gicamente el procedimiento de informacion que previamente sera
validada y se determinara la confiabilidad para una posterior aplicacion del
cuestionario que propiciara las conclusiones para generacion de conocimiento
(Hernandez et al., 2014).El presente estudio es cuantitativo donde se ejecutara
los cuestionarios a la muestra respectiva, de igual forma, se recurrira a la
estadistica para el procedimiento de la base de datos y evaluacion de las

dimensiones y variables abordadas.

Disefio: No experimental- Transversal

No experimental: Se realiz6 el estudio sin manipular variable alguna.
Constituye los estudios donde no se manipula intencionalmente las variables
independientes para ver su impacto sobre otras variables Hernandez et al. (2014)
“la investigacion que se realiza con las variables en su estado natural.

El disefio fue no experimental ya que las variables de investigacién no

seran manipuladas de forma deliberada.
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Transversal: Los disefios Transeccionales o transversales hacen énfasis
en recoger datos en un solo corte de tiempo (Liu, 2008 y Tucker, 2004).
La medicién de las variables clima organizacional y motivacién laboral

fueron realizadas en un solo momento de tiempo.

o1

l

M r

!

02

Donde:

M = Es el grupo o muestra
O1 = Clima organizacional
02 = Motivacion laboral

r = Correlacion entre dichas variables

2.2. Variables, Operacionalizacion

Definicién conceptual

Variable independiente:

Clima Organizacional

Segun Chiavenato (2007) es una cualidad o propiedad que identifican los
colaboradores dentro del ambiente laboral y que a su vez influye en su conducta.
Asimismo (Toro, 2013) sostiene que el clima organizacional es responsable de
consecuencias fundamentales sobre la satisfaccidon laboral, motivaciéon y
productividad de los colaboradores; se determina por el tiempo que se viene
laborando, las propias condiciones del trabajo, asi como la edad y el género; asi
mismo se concluye en que constituye una variable que relaciona las realidades
sociales y organicas de una organizacion con la conducta de los miembros que la

conforman.
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Variable dependiente

Motivacién laboral

Es la predisposicion que tiene los individuos para incrementar su esfuerzo
a fin de cumplir con las metas establecidas en una organizacion, del mismo modo,

les permite cubrir sus necesidades (Herrera'y Gonzélez, 2013).
Definicion operacional

Clima organizacional

Son procesos que las entidades particulares y publicas plantean vy
desarrollan a fin de cubrir ciertas necesidades como remuneracion, capacitacion,
estabilidad, estatus laboral y otros; por lo tanto, se consideran una ventaja
competitiva para la empresa debido a que suman la motivacion; para este estudio
se evaluara el clima organizacional en el restobar entre pelotas a través de ocho

dimensiones (Toro, 2013).

Motivacion laboral

Se enfoca en cubrir las necesidades que poseen los colaboradores, debido
a esto la empresa debe satisfacer y ofrecer un plan de recompensas
considerando el sueldo en el ambito financiero ante el reconocimiento verbal,
supervision corresponden al aspecto no financiero; en base a ello, la motivacién
cumple un rol importante para la fuerza laboral a fin de cumplir con los objetivos

organizacionales y personales. (Abubakar & Abiodun, 2014).
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Tabla 1
Tabla de operalizacién

Variables Dimensiones Indicadores items Técnicas e instrumento
de recoleccién de datos
Estabilidad en el empleo  Estabilidad laboral 1. (El restobar le brinda a usted estabilidad laboral?
2. ¢El restobar incentiva que los trabajadores obtengan la Técnica:
Variable 2 estabilidad laboral? Encuesta
Politicas adecuadas 3. ¢Funcionan correctamente las politicas dentro de El
Clima restobar para impedir o evitar que le despidan? Instrumento:

Organizacional

Estatus

Vinculacion selectiva

Toma de decisiones

Politicas de igualdad de
derechos

Diferencias de trato

Seleccion de personal.

Pruebas y mecanismos para
la seleccion de personal.

Espacios para la
participacion de todos.

Participacién en la toma de
decisiones.

4. (EIl restobar cada cierto tiempo revisa las politicas para
que estas sean adecuadas al contexto en que se vive en la
realidad?

5. ¢En El restobar existe respeto a sus derechos y el de todos
los trabajadores?

6. ¢En EI restobar procuran siempre difundir los textos
adecuados para tener siempre presente los derechos de los
trabajadores?

7. ¢Existe diferencias de trato dentro de EIl restobar, en
funcién a la capacidad que usted desarrolle o las que puedan
desarrollar cada trabajador?

8. ¢Siente usted que en El restobar se fomenta el trato justo?
9. ¢El restobar le permiti6 ingresar con un riguroso proceso
de seleccion mediante exdmenes exigentes?

10. ¢La seleccion de personal en El restobar se publica, por
transparencia?

11. ¢El restobar al momento de que usted postuld tuvo
dentro de sus reglamentos y manuales las evidencias y
mecanismos apropiados?

12. ¢Existen documentos normativos que evidencian los
mecanismos de contratacion?

13. ¢Sintié Ud. que El restobar le brindo la oportunidad de
integrar su planilla al momento de participar en la seleccion
del personal??

14. ;Se siente Ud. parte del equipo humano del Restobar?

15. ¢Los diferentes grupos o areas de trabajo a las que usted
pertenece le ayuda en las decisiones fundamentales del

Cuestionario

Escala: Likert
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Remuneracion
contingente en el
desempefio

Capacitacion extensiva

Plan carrera

Evaluacion desempefio

Beneficios adecuados y de
valor por su rendimiento.

Esfuerzo asociado a los
beneficios recibidos.

Capacitaciones por cargo.

Recibir varias
capacitaciones

Plaza vacante para el
personal de la empresa.

Ascender dentro de la
empresa.
Evaluacion del desempefio

Evaluaciones objetivas y
adecuadas de desempefio.

restobar?

16. ;Siente Ud. que es importante pertenecer al grupo de
personas que tomen decisiones?

17. En este restobar a diferencia de otros restobares ¢usted
obtiene los beneficios laborales por ley?

18. ¢Ud. percibe que los beneficios van acorde a su
desempefio?

19. ¢Su esfuerzo como trabajador esta relacionado con el
progreso que obtiene El restobar como organizacion?

20. ¢Los beneficios recibidos pienso yo que deberian darse
en forma permanente y por méritos?

21. ¢El restobar promueve las capacitaciones de modo que
como trabajador usted experimente una mejoria en el
rendimiento de sus capacidades?

22. ¢Usted se siente bien capacitandose?

23. ¢En el primer afio de su ingreso a El restobar, se le
brind6 capacitaciones?

24. Las capacitaciones van acorde al puesto que
desempefio?

25. ¢Cuéndo existen la oportunidad de una vacante se le ha
tomado en cuenta a Ud. para que postule?

26. ¢Siempre EI restobar se fija en el colaborador a fin de
proponerle para una vacante?

27. ¢Usted conoce la manera de lograr un ascenso en la
organizacién?

28. ¢Usted siente que los ascensos son frecuentes?

29. ¢El restobar siempre evalla su desempefio?

30. ¢Siente usted que las evaluaciones son realizadas
periddicamente?

31. ;Considera que la evaluacion de desempefio es realizada
de manera apropiada y justa?

32. (El restobar invierte en tener siempre los mecanismos
apropiados para evaluarlos?

Fuente: elaboracion propia
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Variables Dimensiones Indicadores items Técnicas e instrumento de
recoleccion de datos

Variable 1 1. ¢Se siente motivado cuando recibe expresiones frecuentes de Técnica:

Motivacion Reconocimiento agradecimiento y aprecio por su buen desempefio? Encuesta

laboral 2. ¢Se siente motivado cuando el gerente valora su trabajo?
3. ¢Se siente motivado cuando los clientes reconocen la calidad de su Instrumento: Cuestionario
trabajo?

Factores Responsabilidad 4. ¢Se siente motivado cuando recibe el reconocimiento sobre como Escala: Likert

motivacionales

Factores higiénicos

Autorrealizacién

Ascenso

Trabajo en si

Politicas de la
empresa

hace su trabajo?

5. ¢Se siente motivado cuando su opinién es tomada en cuenta por su
jefe?

6. ¢Se siente motivado cuando siente que su trabajo le permita aprender
nuevas cosas?

7. ¢Se siente motivado cuando siente que su trabajo le permite
desarrollar nuevas habilidades?

8. ¢Se siente motivado cuando la empresa lo capacita para desempefiar
mejor su trabajo?

9. ¢Se siente motivado cuando su jefe le habla de su progreso en los
Gltimos meses?

10. ¢Se siente motivado cuando existen oportunidades de ascenso?

11. ;Se siente motivado cuando le comunican lo que esperan de usted
para ser considerado para un puesto superior?

12. ¢ Se siente motivado con el tipo de labores que realiza actualmente?
13. ¢Se siente motivado con su trabajo que le permite demostrar su
personalidad y creatividad?

14. ;Se siente motivado con su trabajo cuando incluye tareas
interesantes?

15. ¢Se siente motivado con su trabajo cuando le otorga un sentido de
logro?

16. ¢Se siente motivado percibir que se cumpla con las leyes laborales
convenidas?

17. ¢Se siente motivado percibir que se cumpla la ley respecto a
horarios de trabajos?

18. ¢Se siente motivado percibir que los objetivos de la empresa estén
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Supervisor

Compafieros de
trabajo

Condiciones fisicas

Salario

Fuente: elaboracion propia

claros?

19. ;Se siente motivado percibir como su trabajo contribuye a los
objetivos de la empresa?

20. ¢Se siente motivado percibir que puede tener facil acceso al
supervisor?

21. (Se siente motivado percibir que el supervisor se preocupa por
usted como persona?

22. ¢Se siente motivado cuando el supervisor se comunique
eficazmente?

23. ¢Se siente motivado cuando el supervisor mantiene al equipo bien
informado?

24. ;Se siente motivado contar con compafieros que lo ayuden en el
trabajo de ser necesario?

25. ¢Se siente motivado saber que puede confiar en sus compafieros de
trabajo?

26. ¢Se siente motivado sentir que sus compafieros de trabajo lo traten
con respeto?

27. ¢Se siente motivado contar con las herramientas y equipos
necesarios para realizar el trabajo?

28. ¢Se siente motivado sentir que se protege su integridad fisica en el
lugar de trabajo?

29. ¢Se siente motivado sentir que trabaja en un ambiente limpio y
ordenado?

30. ¢Se siente motivado recibir un salario que vaya de acuerdo a su
desempefio?

31. ¢Se siente motivado recibir bonificaciones adicionales?

32. ;Se siente motivado saber como se forma su salario?

33. ¢Se siente motivado saber que hay la posibilidad de aumento de su
salario?
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2.3. Poblacién y muestra
Fue compuesta por 30 colaboradores que trabajan en el restobar Entre
Pelotas. La muestra sera censal, se entregaran los cuestionarios a todos los

miembros que conforman la poblacién de estudio.

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
confiabilidad

La técnica utilizada fue la encuesta con su instrumento respectivo, el
cuestionario.

El Cuestionario Escala del clima organizacional (CO) fue creado por Toro
et al. (2013) y esta conformado por 16 preguntas. Asimismo, la variable de Clima
Organizacional estd conformado por ocho dimensiones, a las cuales se le
asignaron dos preguntas respectivamente, del mismo seran medidos a traves de
escala Likert del 1 (muy en desacuerdo) al 7 (muy en acuerdo).

Por otra parte, el cuestionario de motivacion fue creado por Andrea Herrera
y Emilio Gonzalez (2013) quienes se basaron en el modelo motivacional de
Herzberg y esta compuesto por 33 preguntas fraccionadas en 2 dimensiones:
motivacionales e higiénicos que a su vez serdn medidas en escala de Likert

donde 1 (muy en desacuerdo) al 7 (muy en acuerdo).
2.5. Procedimientos de andlisis de datos

En primera instancia se aplico los cuestionarios a la muestra de estudio a
fin de obtener la base de datos; luego se requirié de Microsoft Excel versién 2016
para realizar el conteo respectivo y posteriormente se ingreso al Software SPSS
version 25 para el procesamiento correspondiente, también se determind el
coeficiente de Alfa de Cronbach de 0.838 y por dimensiones, del mismo modo, la
validez de los instrumentos

Se obtendran tablas y graficos que permitieron la comprension de las
medidas descriptivas de cada una de las dimensiones abordadas, de igual forma,
se considerd la prueba de normalidad llegando a establecer si los datos tuvieron
una asignacion normal y por ultimo, para probar las hipotesis y determinar las

correlaciones entre variable se utilizo el estadistico de Rho de Spearman.
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2.6. Criterios éticos
Aristoteles (2003)

- Respeto a las personas: Este principio se enfoca en la confidencialidad
de informacion personal de los integrantes de la muestra.

- Beneficencia: Sostiene la permanencia de bienestar de los participantes
durante todo el desarrollo del estudio.

- Justicia: Aborda una distribucion equitativa de las obligaciones o
responsabilidades como también de los beneficios.

- Consentimiento informado: Los participantes deben aceptar
voluntariamente formar parte del estudio, sin tener ningun tipo de presién o
cohesién, para lo cual es importante que estén correctamente informados
sobre las condiciones que conlleva la investigacion.

- Confidencialidad: Destaca la seguridad de informacién proporcionada por
los sujetos de investigacion.

2.7. Criterios de Rigor cientifico

Se tuvo en cuenta los lineamientos de elaboracion de tesis establecidos por la

Universidad Sefior de Sipéan.

Consistencia para lareplicabilidad:

Se recurri6 a los enfoques empirico, vivencial y critico de la ciencia para la
recopilacion, andlisis e interpretacion de datos.

Confiabilidad o reflexividad:

Los resultados obtenidos deben garantizar la veracidad de las

descripciones ejecutadas.
Credibilidad mediante el valor de la verdad y autenticidad:

Los participantes deben reconocer como verdaderos a los datos recogidos
por el investigador.

Relevancia: Se comprendi6 asertivamente las variables abordadas.

Confirmabilidad y neutralidad: Se contrastdé los resultados en
comparacion con estudios internacionales, nacionales y regionales cuya

antigiiedad no supero los cinco ultimos afos.

45



. RESULTADOS

3.1. Resultados en tablas y figuras

Los resultados obtenidos sobre la medicidn de la variable motivacion,

fueron los siguientes:
Tabla 2.

Dimension factores motivacionales

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel medio 29 96,7 96,7 96,7
Nivel alto 1 3,3 3,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimensién factores motivacionales present6 un nivel medio

con el 96.7% y un nivel alto con el 3.3% del total de encuestados.

Figura 1.

Dimension factores motivacionales

Dimension: Factores motivacionales (Agrupada)
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MNIVEL ALTO

Nota. Segun la tabla 2 y figura 1, el 96.67% del total de colaboradores

encuestados registraron un nivel medio respecto a los factores motivacionales

ante el 3.33% que sostuvieron un nivel alto de factores motivacionales dentro de

los cuales destacan el reconocimiento, responsabilidad, ascenso y trabajo en si.
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Tabla 3.

Dimension factores higiénicos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel medio 30 100,0 100,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimensidn factores higiénicos presentd que un nivel medio
con el 100%.

Figura 2.

Dimension factores higiénicos

Dimension: Factores higienicos (Agrupada)
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Nota. Segun la tabla 3 y figura 2, el total de encuestados registraron un
nivel medio respecto a los factores higiénicos de su motivacion, dentro de los
cuales destaca el cumplimiento de las politicas de la empresa, la relacion con el
supervisor, con sus compaferos de trabajo, las condiciones fisicas y el salario

gue percibe por su trabajo.
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Tabla 4.

Variable de motivacion

Bajo Medio Alto Total
n % n % n % n %
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0
0.0 0.0 1 3.33 0.0 0.0

Nota. Los niveles de la variable motivacion fue medio de acuerdo a la valoracion
del 100% de los encuestados.
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Figura 3.

Variable de motivacion

Variable Motivacion
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Nota. De acuerdo a la tabla 4 y figura 3, el total de encuestados refirieron
un nivel medio sobre la variable motivacién, la cual fue medida considerando los

factores motivacionales y factores higiénicos.
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En cuanto a la medicion del clima organizacional en la empresa Restobar
Entre Pelotas SAC, se obtuvieron los siguientes:
Tabla 5.

Dimension estabilidad en el empleo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nivel bajo 4 13,3 13,3 13,3
Nivel medio 24 80,0 80,0 93,3
Nivel alto 2 6,7 6,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimensién estabilidad en el empleo sefialé un nivel medio

con el 80%, asimismo, present6 un nivel bajo con un 13.3% y nivel bajo con 6.7%.

Figura 4.

Dimension estabilidad en el empleo

Dimension: Estabilidad en el empleo (Agrupada)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. En base a la tabla 5 y figura 3, el 80% del total de encuestados
registr6 un nivel medio sobre estabilidad del empleo; seguido, el 13.33%
sostuvieron un nivel bajo y el 6.67% ostenté un nivel alto de aceptacion con la

estabilidad laboral y las politicas adecuadas en el Restobar Entre Pelotas.
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Tabla 6.

Dimension Estatus

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel bajo 7 23,3 23,3 23,3
Nivel medio 23 76,7 76,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimension estatus presentd un nivel medio con un 76.7% y
nivel bajo con un 23.3%.

Figura 5.

Dimension Estatus

Dimension: Estatus (Agrupada)
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Nota. De acuerdo a la tabla 6 y figura 4, el 76.67% de los colaboradores
encuestados indico un nivel medio sobre su estatus frente al 23.33% que sefialo
un nivel bajo sobre su estatus valorado en las politicas de igualdad de derechos
las diferencias de trato que puedan surgir en los colaboradores dentro del

Restobar Entre Pelotas.
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Tabla 7.

Dimensioén Vinculaciéon selectiva

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel bajo 2 6,7 6,7 6,7
Nivel medio 10 33,3 33,3 40,0
Nivel alto 18 60,0 60,0 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimension selectiva registraron un nivel alto con el 60%,
un nivel medio con el 33.3% y un nivel bajo con el 6.7%.

Figura 6.

Dimensioén Vinculacién selectiva

Dimension: Vinculacion selectiva (Agrupada)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO MNIVEL ALTO

Nota. Teniendo en cuenta, la tabla 7 y figura 5, del total de encuestados, el
60% manifestd un nivel alto en la vinculacion selectiva, seguido del 33.33% que
indicé un nivel medio y el 6.67% sostuvo un nivel bajo en la vinculacion selectiva
gue abarco la eleccidon del personal, asi como las pruebas y mecanismos para

seleccionar a los colaboradores.
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Tabla 8

Dimensién Toma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nivel medio 13 43,3 43,3 43,3
Nivel alto 17 56,7 56,7 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimensién toman de decisiones presentd un nivel alto con
el 56.7% y un nivel medio con el 43.3% del total de encuestados.

Figura 7.

Dimension Toma de decisiones

Dimensién: Toma de decisiones (Agrupada)
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Nota. En base a la tabla 8 y figura 6, el 56.67% sefial6 un nivel alto en la
toma de decisiones frente al 43.33% que indicé un nivel medio en las tomas de
decisiones que son reflejados a través de la participacion de todos los

colaboradores.
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Tabla 9

Dimension Remuneracion contingente en el desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Nivel bajo 3 10,0 10,0 10,0
Nivel medio 26 86,7 86,7 96,7
Nivel alto 1 3,3 3,3 100,0
~ Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimension remuneracion contingente en el desempefio
presenté un nivel medio con un 86.7%, un nivel bajo con el 10% y un nivel alto

con el 3.3% del total de encuestados.

Figura 8.

Dimension Remuneracién contingente en el desempefio

Dimension: Remuneracion contingente en el desempefrio (Agrupada)
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Nota. Teniendo en cuenta, la tabla 9 y figura 7, el 86.67% ostentd un nivel
medio respecto a la remuneracion contingente en el desempefio, luego el 10.00%
de los colaboradores sefialaron un nivel bajo y el 3.33% un nivel alto sobre la

remuneracion contingente en el desempefio considerando los beneficios, la
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valoracion del rendimiento y el esfuerzo asociado a los beneficios recibidos en el
Restobar.
Tabla 10

Dimension Capacitacion extensiva

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nivel bajo 5 16,7 16,7 16,7
Nivel medio 25 83,3 83,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimension capacitacion extensiva registré un nivel medio
con un 83.33% Yy un nivel bajo con el 16.67% del total de encuestados.

Figura 9.

Dimension Capacitacion extensiva

Dimension: Capacitacion extensiva (Agrupada)
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Nota. Segun la tabla 10 y figura 8, el 83.33% del total de colaboradores
refirieron un nivel medio sobre la capacitacion extensiva ante el 16.67% que
sefialaron un nivel bajo de las capacitaciones tanto por encargo como recibir
varias capacitaciones en el Restobar Entre Pelotas.
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Tabla 11

Dimensién Plan carrera

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nivel bajo 2 6,7 6,7 6,7
Nivel medio 10 33,3 33,3 40,0
Nivel alto 18 60,0 60,0 100,0
~ Total 30 100,0 100,0

Nota. Los niveles de la dimensién plan de carrera tuvieron un nivel alto con el
60%, un nivel medio con el 33.3% y un nivel bajo con el 6.7% del total de
encuestados.

Figura 10.

Dimensioén Plan carrera

Dimensioén: Plan carrera (Agrupada)

Porcentaje

NIVEL BAJO NIVEL MEDIO NIVEL ALTO

Nota. En base a la tabla 11 y figura 9, del total de encuestados, el 60.00%
sefialaron un nivel alto respecto al plan de carrera, seguido del 33.33% ostent6 un
nivel medio y 6.67% sostuvo un nivel bajo sobre el plan de carrera que ofrece el

Restobar, percibido en la disposicion de plazas vacantes y los ascensos dentro de
la empresa.
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Tabla 12

Dimension Evaluacion desempefiio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nivel bajo 2 6,7 6,7 6,7
Nivel medio 28 93,3 93,3 100,0
Total 30 100,0 100,0

Nota: Los niveles de la dimensién evaluacién presenté un nivel medio con el
93.33% y un nivel bajo con el 6.67% del total de encuestados.

Figura 11.

Dimension Evaluacién desempefio

Dimensién; Evaluacion desemperio (Agrupada)
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Nota. Segun la tabla 12 y figura 10, el 93.33% del total de los
colaboradores evidenciaron un nivel alto de la evaluacion del desempefio ante el
6.67% que sostuvieron un nivel bajo en las evaluaciones del desempefio siendo

valoradas de forma objetiva y adecuada en todos los colaboradores del Restobar.
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Tabla 13

Variable clima organizacional

Bajo Medio Alto Total

Items n % n % n % n %
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
1,2,3,4, 700 0.0 0.0 0.0 1 3.33
3,6,7,8, 700 0.0 0.0 0.0 1 3.33
9,10,11, 7o 0.0 0.0 0.0 1 3.33
12,13, 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
ig’ ig 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
10 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33

18,19, —505 00 00 00 1 333 90 100
gg’ gé 00 00 00 0.0 1 333
a. o5 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
6 77 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
28, 20, 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
30 31 32 _ 0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33
0.0 0.0 0.0 0.0 1 3.33

Nota. Los niveles de clima organizacional registré un nivel alto con el 100% del

total de encuestados.
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Figura 12.

Variable Clima organizacional

Variable Clima organizacional
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Nota. Segun la tabla 13 y figura 11, el total de encuestados registraron un
nivel alto del clima organizacional, el cual fue medido por medio de sus
dimensiones de estabilidad de empleo, estatus, vinculacién selectiva, toma de
decisiones, remuneracion contingente en el desempefio, capacitacién extensiva,

plan de carrera y la evaluacion del desempefio.
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En cuanto a la medicién de los factores motivacionales con la variable
clima organizacional en el Restobar Entre Pelotas, se tuvieron los siguientes:
Tabla 14.

Relacion de factores motivacionales con clima organizacional

Resumen de procesamiento de casos

Casos
Vélido Perdido Total
N Porcentaje | N Porcentaje N Porcentaje
Factores 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0%

motivacionales *

Clima organizacional

Nota: Total de casos para la relaciéon de factores motivacionales con clima

organizacional.

Tabla 15.

Prueba Chi-cuadrado de factores motivacionales con clima organizacional

Pruebas de chi-cuadrado

Significacion
Valor df asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 203,8712 144 ,001
Razén de verosimilitud 100,762 144 ,998
Asociacion lineal por lineal 25,321 1 ,000

N de casos validos 30
a. 170 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es .03.

Nota. Mediante la prueba de chi-cuadrado se observé una significacion
asintotica (bilateral) de 0.001 < 0.05, evidenciando que existe una relacion directa
entre los factores motivacionales y el clima organizacional de la empresa

Restobar Entre Pelotas.
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La medicion de los factores higiénicos con la variable clima organizacional

en el Restobar Entre Pelotas, obtuvo como resultados los siguientes:

Tabla 16.

Relacién de factores higiénicos con clima organizacional

Casos
Vélido Perdido Total

N  Porcentaje N Porcentaje N Porcentaje

Factores higiénicos 30 100,0% 0 0,0% 30 100,0%

* Clima

organizacional

Nota: Cantidad de casos de la relacion de factores higiénicos con el clima

organizacional

Tabla 17

Prueba Chi-cuadrado de factores higiénicos con clima organizacional

Significacion
Valor df asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 203,5002 160 ,011
Razdn de verosimilitud 112,612 160 ,998
Asociacion lineal por lineal 26,076 1 ,000

N de casos validos 30
a. 187 casillas (100.0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
minimo esperado es .03.

Nota. A través de la prueba de chi-cuadrado se evidencio una significacion
asintotica (bilateral) de 0.011 < 0.05, evidenciando que existe una relacion directa
entre los factores higiénicos y el clima organizacional de la empresa Restobar

Entre Pelotas.
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De acuerdo al objetivo general del estudio que fue determinar cuél es la
relacion de influencia de la motivacion laboral en el clima organizacional de la

empresa Restobar Entre Pelotas SAC Chiclayo, 2020

Tabla 18

Correlacion de Spearman

Clima
Motivacion organizacio
laboral nal

Rho de Motivacioén laboral ~ Coeficiente de 1,000 ,996™
Spearman correlacion

Sig. (bilateral) : ,000

N 30 30

Clima Coeficiente de ,996™ 1,000
organizacional correlacion

Sig. (bilateral) ,000
N 30 30

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

Nota. De acuerdo a la prueba aplicada se obtuvo un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.996 determinando que la motivacion laboral influye
significativamente en el clima organizacional de la empresa Restobar Entre
Pelotas S.A.C., Chiclayo, 2020.
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3.2. Discusién de resultados

Pare el objetivo general que fue determinar cual es la relacién de influencia
de la motivacion laboral en el clima organizacional de la empresa Restobar Entre
Pelotas SAC Chiclayo, 2020, como resultados se registraron un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.996 determinando que la motivacion laboral influye
significativamente en el clima organizacional del Restobar Entre Pelotas S.A.C.;
esto se apoya en la investigacion realizada por (Evangelista, 2017) quien
concluy6 que hay un nivel de correlacién regular entre el ambiente organizacional
y el desempefio en los colaboradores del Restaurante Sabor Cajabambino, para
ello se recomienda la elaboracién aprobada y difusion respectiva de un Manual de
Organizacion y Funciones — MOF y la estructura jerarquica de la empresa para
implementar procesos y evitar la generacion de conflicto que se sefalaron lineas
arriba asi como también se establecen estrategias de compromiso y comunicacion
gue sumen en motivar y el trabajo en equipo de los trabajadores; de igual manera
esto se basa, en la teoria de (Ogunrombi y Elogie, 2015) quienes sefialaron que
se necesita de motivacion para impulsar a los colaboradores y estos se
desemperien eficientemente logrando satisfacer sus necesidades.

Para la medicion de la motivacion laboral de la empresa Restobar Entre
Pelotas SAC Chiclayo, 2020, se aplico una encuesta que permitié obtener como
resultados que el 96.67% del total de colaboradores encuestados registraron un
nivel medio respecto a los factores motivacionales ante el 3.33% que sostuvieron
un nivel alto de factores motivacionales dentro de los cuales destacan el
reconocimiento, responsabilidad, ascenso y trabajo en si; asimismo, la totalidad
de encuestados registraron un nivel medio respecto a los factores higiénicos de
su motivacion, dentro de los cuales destaca el cumplimiento de las politicas de la
empresa, la relacion con el supervisor, con sus comparfieros de trabajo, las
condiciones fisicas y el salario que percibe por su trabajo; enlazado con el estudio
emprendido por (Cortes, 2015) quien evidencié que un 60% afirma que realiza sus
tareas en el tiempo establecido por su Jefe directo de forma excelente, 40%
afirman que las ejecutan siguiendo los requisitos solicitados, luego un 78% dicen
encontrarse conformes totalmente con la relacion que poseen sus actividades con

el cargo que desempefian, el 8% afirma encontrarse medianamente de acuerdo
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con el vinculo que poseen las tareas que realizan con el cargo que tienen, y un
14% afirma que sus tareas no se encuentran relacionadas con el cargo que ejerce
dentro de la empresa; esto se sostiene en la teoria de (Abubakar & Abiodun,
2014) quienes indican que la motivacion se basa en impulsar al individuo para una
modificacion de su comportamiento benéfico con el objetivo de cumplir las metas
y objetivos organizacionales, obteniendo una mayor productividad y satisfaccion
de los colaboradores.

Sobre la medicion del clima organizacional del Restobar Entre Pelotas SAC
Chiclayo, 2020 por medio de la aplicacion de la encuesta, se englobaron ocho
dimensiones: primero, la estabilidad en el empleo donde el 80% del total de
encuestados registré un nivel medio; seguido, el 13.33% sostuvieron un nivel bajo
y el 6.67% ostentd un nivel alto de aceptacion con la estabilidad laboral y las
politicas adecuadas en el Restobar Entre Pelotas; en segundo lugar, la dimensién
estatus, en el cual, el 76.67% de los colaboradores encuestados indic6 un nivel
medio sobre su estatus frente al 23.33% que sefialé un nivel bajo valorado en las
politicas de igualdad de derechos frente a las diferencias de trato que puedan
surgir en los colaboradores dentro del Restobar Entre Pelotas; tercero, la
dimension vinculacion selectiva, que el 60% manifestd un nivel alto en la
vinculacion selectiva, seguido del 33.33% que indicé un nivel medio y el 6.67%
sostuvo un nivel bajo en la vinculacion selectiva que abarco la eleccion del
personal, asi como las pruebas y mecanismos para seleccionar a los
colaboradores; en cuarto puesto, la dimensién toma de decisiones, en la cual el
56.67% sefialé un nivel alto en la toma de decisiones frente al 43.33% que indicé
un nivel medio en las tomas de decisiones que son reflejados a través de la
participacion de todos los colaboradores; el sexto puesto consigné a la dimension
remuneracion contingente en el desempefio donde el 86.67% ostenté un nivel
medio, luego el 10.00% de los colaboradores sefialaron un nivel bajo y el 3.33%
un nivel alto sobre la remuneracion contingente en el desempefio considerando
los beneficios, la valoraciéon del rendimiento y el esfuerzo asociado a los
beneficios recibidos en el Restobar Entre Pelotas; por consiguiente, la dimensién
capacitacion extensiva evidencié que el 83.33% del total de colaboradores
refirieron un nivel medio sobre la capacitacion extensiva ante el 16.67% que

sefialaron un nivel bajo de las capacitaciones tanto por encargo como recibir
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varias capacitaciones en el Restobar Entre Pelotas; en séptimo lugar, la
dimensién plan de carrera sostuvo que el 60.00% sefialaron un nivel alto, seguido
del 33.33% ostentd un nivel medio y 6.67% sostuvo un nivel bajo sobre el plan de
carrera que ofrece el Restobar, percibido en la disposicion de plazas vacantes y
los ascensos dentro de la empresa; en octavo lugar, se ubicé la dimension
evaluacion desempefio donde el 93.33% del total de los colaboradores
evidenciaron un nivel alto ante el 6.67% que sostuvieron un nivel bajo en las
evaluaciones del desempefio siendo valoradas de forma objetiva y adecuada en
todos los colaboradores del Restobar.

Los resultados sefalados anteriormente fueron confrontados con el estudio
ejecutado por (Chirinos, 2018) quien llegé a la conclusién que al analizar aquellas
dimensiones hallamos igualdad en la dimension Imparcialidad donde EDICO
alcanzo un 64%, encontrando aqui las sub dimensiones que se distinguen de
forma no favorable en una 54% la imparcialidad ante el 52% que indic6 la
ausencia de favoritismo; del mismo modo, la imparcialidad fue valorada en un
64% con buena percepcion; de igual manera, la subdimension de equidad con
58% y con 50% la ausencia de favoritismo como desfavorables igual que EDICO;
basado en la teoria de (Chiavenato, 2007) que sostiene que un individuo se
encuentra sujeto a las necesidades que esté posea; pero en ello hay una
complejidad para el individuo de cubrir sus necesidades, ya que este tendra que
acondicionarse al ambiente interno existente entre los colaboradores, debido a
que de ellos depende el nivel de satisfaccion que impulse sus necesidades
fisiolégicas y de seguridad; por lo tanto, el individuo al adaptarse a diversas
situaciones en la entidad podra sentirse bien con el mismo, y podra enfrentar
aguellos requerimientos de la vida.

Al medir la dimension factor motivacional con la variable clima
organizacional, se evidencié una significacion asintética (bilateral) de 0.001 <
0.05, evidenciando que existe una relacion directa entre los factores
motivacionales y el clima organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas;
siendo contrastado con la investigacion efectuada por (Romero, 2017) quien
concluy6é que el 87% de los colaboradores, les agrada realizar sus tareas en
situaciones dificiles y retadoras, que promueva de forma constante a dar su mejor

y mayor esfuerzo, el 98% de los colaboradores, les otorga excelentes grados de
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satisfaccion laboral concluir con una labor dificil, el 69% de los colaboradores, les
satisface realizar sus tareas bajo estrés y presion; por otro lado, es necesario
decir que el 20% de colaboradores piensan que este indicador esta en un grado
regular; basado en la teoria que segun (Herzberg, 1966) los factores motivadores
se encuentran enlazados con el contenido de las tareas, no son producto de los
“incentivos de la zanahoria y el palo" sino por el contrario, son intrinsecos de la
labor en si, estan consideradas las necesidades fisiologicas de crecimiento y
reconocimiento; la insatisfaccién se genera ante la escasez de estos factores sin
embargo, cuando estan presentes incrementan el nivel de motivacion en los
colaboradores por ende se sienten comprometidos y desarrollar de una mejor
manera su laboral, surgiendo incremento de su desempefio; debido a ello se les
denomina motivadores (Dartey & Kofi, 2011).

Por ultimo, al medir la dimension factor higiénico con la variable clima
organizacional se registraron como resultados que a través de la prueba de chi-
cuadrado se evidencié una significacién asintética (bilateral) de 0.011 < 0.05,
evidenciando que existe una relacion directa entre los factores higiénicos y el
clima organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas; contrarrestado con la
investigacion de (Zambrano, 2017) quien efectio un estudio en 07 locales de la
Cadena de Restaurantes D'Lefia, llegando a la conclusién que en el primer local,
el 42,5% y el 40,8% presenta afirmacion de positivo y muy positivo; en el segundo
local 2, el 59,4% y el 24,8% muy positivo y positivo; en el tercer local, el 81,7%
muy positivo; en el cuarto local, el 75% positivo; en el quinto local, el 42% vy el
58% muy positivo y positivo; en el sexto local, el 42% y el 38% muy positivo y
positivo respectivamente; y en el séptimo local, el 23,3% y el 42,2% muy positivo

y positivo respectivamente.
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4.1.

IV. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

1.

Se concluyd que la motivacion laboral influye significativamente en el
clima organizacional de la empresa Restobar Entre Pelotas S.A.C.,
Chiclayo, 2020, cuyo valor r = 0.996.

La motivacién laboral en la empresa fue medida por los factores
motivacionales donde el 96.67% registrd un nivel medio ante el 100%
gue indicé un nivel medio en los factores higiénicos de la motivacion.

El clima organizacional de la empresa fue evaluado por ocho
dimensiones: la estabilidad del empleo con un 80% registré6 un nivel
medio; seguido, el 76.67% de los colaboradores encuestados indicé un
nivel medio sobre la dimension estatus; el 60% ostento un nivel medio
en la dimension vinculacion selectiva; el 56.67% sefalo un nivel alto en
la toma de decisiones; asimismo, el 86.67% ostentd un nivel medio
respecto a la remuneracion contingente en el desempenio; seguido, el
83.33% del total de colaboradores refirieron un nivel medio sobre la
capacitacion extensiva; por consiguiente, el 60.00% sefalaron un nivel
alto respecto al plan de carrera y por ultimo, el 93.33% del total de los
colaboradores evidenciaron un nivel alto de la evaluacion del
desempeiio.

El factor motivacional se relaciona de manera directa con el clima
organizacional cuya significacion asintotica (bilateral) fue 0.001 < 0.05.
El factor higiénico tiene una relacion directa con el clima organizacional

cuya significacion asintética (bilateral) fue 0.011 < 0.05.
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4.2.

Recomendaciones

1.

A los directivos del Restobar Entre Pelotas establecer estrategias
motivacionales benefactoras para los colaboradores con la finalidad de
propiciar un adecuado clima organizacional y obtener un buen
desempeiio y rendimiento por parte de su talento humano.

Los encargados de area deben considerar los factores motivacionales y
factores higiénicos para una evaluacion constante de la motivacion
laboral en sus trabajadores, con el propdsito de tomar medidas
correctivas oportunas.

Los encargados de area deben tener en cuenta la estabilidad de
empleo, plan de carrera, estatus, capacitacion extensiva, toma de
decisiones, remuneracion, contingente en el desempefio, vinculacion
selectiva, y evaluacion de desempefio como factores relevantes para la
evaluacion periodica de un adecuado clima organizacional en el
Restobar Entre Pelotas.

Los colaboradores deben cooperar en la fomentacion de un buen clima
organizacional que les permita cumplir con sus funciones de manera
asertiva asimismo favorezca el trabajo en equipo para cumplir con los
objetivos y metas establecidas por el Restobar Entre Pelotas.

A otros investigadores que emprendan nuevos estudios que consideren
la motivacion laboral o clima organizacional en el rubro de Restobar
gue puedan incluir el desarrollo de propuestas como alternativas de

mejora o solucion a problemas identificados en la empresa.
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ANEXOS

Anexo N° 01. Matriz de Consistencia

Problemas

Objetivos

Hipotesis

Variables

¢cDe qué manera la
motivacion laboral influye en
el clima organizacional de la
Entre

empresa restobar

Pelotas SAC Chiclayo, 20207

- ¢Cual es el nivel de la
motivacion laboral en el
restobar Entre Pelotas sac

Chiclayo, 20207

- ¢ Cudl es la percepcion del
clima organizacional en el
restobar Entre Pelotas sac
Chiclayo, 20207

- ¢,COmo se demuestra que
la motivacion laboral influye
en el clima organizacional
de la empresa restobar
Entre Pelotas sac Chiclayo,

20207

Determinar cual es la
relacion de influencia de la
motivaciéon laboral en el
clima organizacional de la
Entre

empresa Restobar

Pelotas SAC Chiclayo, 2020.

- Medir la
motivacion laboral de la
empresa Restobar Entre
Pelotas SAC Chiclayo,
2020.

- Medir el clima
organizacional de la
empresa Restobar Entre
Pelotas SAC  Chiclayo,
2020.

- Medir la
dimension factor

motivacional con la variable

clima organizacional.

- Medir la
dimensién factor higiénico
clima

con la variable

organizacional.

La motivacion
laboral influye
en el clima
organizacional
de la empresa

Restobar Entre

Pelotas  SAC
Chiclayo, 2020.

La motivacion
laboral no
influye en el
clima
organizacional
de la empresa
Restobar Entre
Pelotas SAC
Chiclayo, 2020.

Motivacion laboral

Clima
organizacional
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ANEXO N° 2. Cuestionario

Cuestionario 01 — Motivacioén laboral

La presente encuesta tiene por finalidad medir la motivacién de los trabajadores de El restobar Entre Pelotas.

Se les pide por favor que responsan con toda sinceridad. Asimismo, la informacidn entregada es andnima y

totalmente confidencial. Califique de 1 a 7.

1= Muy en desacuerdo; 2= Moderadamente en Desacuerdo; 3= Un poco en desacuerdo; 4= Ni en acuerdo, ni
desacuerdo; 5= Un poco de acuerdo; 6= Moderadamente de acuerdo; 7= Muy de acuerdo

Escala valorativa

Dimensiones Indicadores /items 1[2[3[4]5[6]7

Reconocimiento

1. ¢Se siente motivado cuando recibe expresiones frecuentes de agradecimiento y
aprecio por su buen desempefio?

2. ¢Se siente motivado cuando el gerente valora su trabajo?

3. ¢Se siente motivado cuando los clientes reconocen la calidad de su trabajo?

Responsabilidad

4. ¢Se siente motivado cuando recibe el reconocimiento sobre como hace su trabajo?

5. ¢Se siente motivado cuando su opinion es tomada en cuenta por su jefe?

Autorrealizaciéon

6. ¢Se siente motivado cuando siente que su trabajo le permita aprender nuevas cosas?

7. ¢Se siente motivado cuando siente que su trabajo le permite desarrollar nuevas
habilidades?

8. ¢Se siente motivado cuando la empresa lo capacita para desempefiar mejor su
trabajo?

9. ¢Se siente motivado cuando su jefe le habla de su progreso en los Gltimos meses?

AsCenso

Factores motivacionales

10. ¢Se siente motivado cuando existen oportunidades de ascenso?

11. ¢Se siente motivado cuando le comunican lo que esperan de usted para ser
considerado para un puesto superior?

Trabajo en si

12. ;Se siente motivado con el tipo de labores que realiza actualmente?

13. ¢Se siente motivado con su trabajo que le permite demostrar su personalidad y
creatividad?

14. ;Se siente motivado con su trabajo cuando incluye tareas interesantes?

15. ¢Se siente motivado con su trabajo cuando le otorga un sentido de logro?

Politicas de la empresa

16. ¢Se siente motivado percibir que se cumpla con las leyes laborales convenidas?

17. ¢Se siente motivado percibir que se cumpla la ley respecto a horarios de trabajos?

18. ¢Se siente motivado percibir que los objetivos de la empresa estén claros?

19. (Se siente motivado percibir como su trabajo contribuye a los objetivos de la
empresa?

Supervisor

20. ¢Se siente motivado percibir que puede tener facil acceso al supervisor?

21. ;Se siente motivado percibir que el supervisor se preocupa por usted como
persona?

Factores higiénicos

22. ¢Se siente motivado cuando el supervisor se comunique eficazmente?

23. ¢Se siente motivado cuando el supervisor mantiene al equipo bien informado?

Compafieros de trabajo

24. ;Se siente motivado contar con comparfieros que lo ayuden en el trabajo de ser
necesario?

25. ¢Se siente motivado saber que puede confiar en sus compafieros de trabajo?
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26. ¢Se siente motivado sentir que sus compafieros de trabajo lo traten con respeto?

Condiciones fisicas

27. ¢Se siente motivado contar con las herramientas y equipos necesarios para realizar
el trabajo?

28. ¢Se siente motivado sentir que se protege su integridad fisica en el lugar de trabajo?

29. ¢Se siente motivado sentir que trabaja en un ambiente limpio y ordenado?

Salario

30. ¢Se siente motivado recibir un salario que vaya de acuerdo a su desempefio?

31. ;Se siente motivado recibir bonificaciones adicionales?

32. ;Se siente motivado saber cémo se forma su salario?

33. ¢Se siente motivado saber que hay la posibilidad de aumento de su salario?

CUESTIONARIO ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

A continuacién, se presentara 32 preguntas Usted debe leer atentamente y marcar solo una opcién. Por favor, guiarse del

cuadro de abajo.

1= Muy en desacuerdo; 2= Moderadamente en Desacuerdo; 3= Un poco en desacuerdo; 4= Ni en acuerdo, ni

desacuerdo; 5= Un poco de acuerdo; 6= Moderadamente de acuerdo; 7= Muy de acuerdo

Dimensiones

Indicadores / items

Escala valorativa

2

3

4

5

6

Estabilidad laboral

1. ¢(El restobar le brinda a usted estabilidad laboral?

2. (El restobar incentivo que los trabajadores obtengan la estabilidad laboral?

Politicas adecuadas

3. ¢Funcionan correctamente las politicas para impedir o evitar maltratos
laborales?

Estabilidad en el
empleo

4. ;El Restobar revisa con frecuencia las politicas para adaptarlas a la realidad
actual?

Politicas de igualdad de derechos

5. ¢En El restobar existe respeto a sus derechos y el de todos los trabajadores?

@ 6. ¢En El restobar procuran siempre difundir las normas sobre los derechos de
= los trabajadores?
L Diferencias de trato
7. ¢Ha percibido que se dan preferencias en el trato de acuerdo al rendimiento?
8. ¢Siente usted que en El restobar se fomenta el trato justo?
Seleccion de personal
9. ¢El restobar le permitié ingresar mediante un riguroso proceso de seleccién?
S 10. ¢La seleccion de personal en El restobar se publica, por transparencia?
3 % Pruebas y mecanismos para la seleccién de personal.
§ = 11. ;Durante su postulacion El restobar tuvo dentro de sus reglamentos y
S manuales las evidencias y mecanismos apropiados?
12. ;Existen documentos normativos que evidencian los mecanismos de
contratacion?
Espacios para la participacién de todos.
o 13. ¢Sintio que El restobar le brindo la oportunidad de integrar su planilla al
% momento de participar en la seleccion del personal?
‘B 14. ;Se siente usted parte del equipo humano de El Restobar?
3 Participacion en la toma de decisiones
2 15. ¢En los diferentes grupos de trabajo que usted participa le ayudan en sus
© decisiones?
E 16. ¢Siente usted que es importante pertenecer al grupo de personas que tomen

decisiones?

_—C DL C

Beneficios adecuados y de valor por su rendimiento.
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17. ¢Recibe usted obtiene los beneficios laborales por ley?

18. ¢Usted percibe que los beneficios van acorde a su desempefio?

Esfuerzo asociado a los beneficios recibidos

19. ¢Su esfuerzo como trabajador esta relacionado con el progreso que obtiene
la empresa?

20. ¢Prefiero que los beneficios recibidos se otorguen en forma permanente y
por méritos?

Capacitacion

extensiva

Capacitaciones por cargo

21. ¢El restobar promueve las capacitaciones para que mejore en su
rendimiento?

22. ¢Usted se siente bien capacitandose?

Recibir varias capacitaciones

23. ¢Enel primer afio de su ingreso a El restobar, se le brindé capacitaciones?

24. ;Las capacitaciones van acorde al puesto que desempefio?

Plan carrera

Plaza vacante para el personal de la empresa

25. ¢Cuéndo existe la oportunidad de una vacante se le ha tomado en cuenta a
usted?

26. ¢Siempre El restobar se fija en el colaborador a fin de proponerle para una
vacante?

Ascender dentro de la empresa.

27. ¢Usted conoce la manera de lograr un ascenso en la organizacién?

28. ¢Usted siente que los ascensos son frecuentes?

Evaluacion

desempefio

Evaluacion del desempefio

29. ¢El restobar siempre evalla su desempefio?

30. ¢Siente usted que las evaluaciones son realizadas periodicamente?

Evaluaciones objetivas y adecuadas de desempefio.

31. ;Considera que la evaluacion de desempefio es realizada de manera
apropiada y justa?

32. ¢El restobar invierte en tener siempre los mecanismos apropiados para
evaluarlos?
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M0 e acuerda, m desacusndo
S:Lin poco de ecuerda
d:ddnderadanense de acuerdos
Tohliay de pcuerda

il

S saenie musvadie Cuasdn eximicn oportedades de ascenen’
L:Muy en desaceendn
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XL poco en desac uerdi
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LF(
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Jolin oo e Bclendo
tddnderodamense de acuerdos
iy de pcucndo

S sbeniie miobvad, sennr que ko em e ansbeeite liznfio y obdemd o?

1:8uy en desaveerdo
Iadnderadasrene en Desoosrda
A:Lim poco en desacverds

4:Mi em acuerdn, ni desscuerdo
L poco de s wendo

S ddnderadasense de aouerdo
By de pcucrdo

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

A spenie mustvads recibar ws salario que vaya de ooserdn @ su desempeiio®

1:8uy en desaverrdo
:snderadamnense en [esaoserda
L:lin poco en desacvesdoe

4:Ni e acuerdo, ni desscuerdo
AL poco de e wendo

& Mnderadamnense de acuerdo
Ty e nouerdn

AL X
]

SLHFERERCLAS:

k[

kY|

A spenie motvadis recibar bomlscocsones adicionales™

1:Muy en desaverrdo
:snderadamnense en [esaoserda
L:lin poco en desacvesdoe

4:Hi em acuerdn, ni desacuerds
AL poco de e wendo

& Mnderadamnense de acuerdo
Nihiay e ocuerda

AlLOX )
]

SLHFERERCLAS:

k[

Aot sienie Musivade siber s se b s slann?

1:8uy en desaveerdo
Iadnderadamnense en Desaossrdn
A:Lin poco en desacverds

4:Mi em acuerdn, ni desscuerdo
L poco de s wendo

& ddnderadamene de acuerdo
T:hluw de acuerdn

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

Jhe sbenie mibvadi saber goe hay la posihilidad de soevesnn de s salano?

1:8uy en desaveerdo
Iadnderadamnense en Desaossrdn
A:Lim poco en desacverds

4:Mi em acuerdn, ni desscuerdo
L poco de s wendo

& ddnderadamene de acuerdo
By de pcucrdno

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

JEl resinhar ke hrinda a usaed esiabiludsd Liboral?

1:8uy en desapserdo
Eddnderadamnente en Desaosrdn
L:lin poco en desacvesdoe

4:Ni e acuerdo, ni desscuerdo
AL poce de aewendo

& Mnderadamnense de acuerdo
T:Muy de acuende

AKX O]
]

SLHrERERCLAS:

k[
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15

Gl reminhar imcentiva que bos trabajodones ohtengan la estahilsdad Laborar?
1:Muy en desapeerdo
Mnderadamense en Desaoserdn
i1k o en desacuerdo:
4:Mi em acuerdo, ni desscuerds
S:Lin poce de auerdo
t:Mnderadamense de acuerdo
Ty de acuerdo

ALK
b

SIMFERERCLAS:

LF[

P iosan comrectanuenie L poliscas para impedic o evilar ilraies borakes?
1:Muy en desapeerdn
Enderadamense en Desooserda
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdo, ni desscuerds
AcLin ooy de oo
G:Mnderadamense de acuendo
T:Muy de acuends

ALK

b
SLGERERCLAS:

LF[

ar

Al Resiobar nevisa con [recuencia las pelitices para adapiactas o la realidad
actual®

1:Muy en desapeerdo

Mnderadamense en Desaoserdn

A:Lin poce en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo

S:Lin pocoe de auendo

t:Mnderadamense de acuerdo

TMuy de acucrds

AKX

b
SIMFERERCLAS:

LF[

AEn El ressobar enisie respeis o sus derechos y el de wodos lns imahayadores?!
1:Muy en desapeerdn
Mnderadamense en Desaoserdn
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdo, ni desscuerds
S:Lin poce de auerdo
teddnderadamense de acuendo
T:Muy de acuends

AKX
b

SIMFERERCLAS:

LF[

AEn El ressobar proowran siempre dulundir las nermas sobee kos derechos de los
trahajadores®

1:Muy en desapeerdn

Edinderadamense en Desooserdo

A:Lin poce en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desscuendo

S:Lin pocoe de auendo

G:dnderadamense de acuendo

Tuy de acucnd

AL K]
I

SIMFERERCLAS:

LF[

s Ha percibedno que s dan prederencias en el rao e scuerdo al rendimmenie?
1:Muy en desapeerdo
Mnderadamense en Desaoserdn
L:Lbn pocir en desacuendo
4:Mi em acuerdo, ni desscuerds
S:Lin poce de auerdo
t:Mnderadamense de acuerdo
T:Muy de acuends

AKX

b
SIMFERERCLAS:

LF[

et usard que em B nesicbar se dnmenia ef mais pasio?
1:Muy en desapeerdo
Hidnderadamense en Desooaserda
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdo, ni desscuerds
Sl peecis e uendo

AKX

b
SUGERERCLAS:

LF[
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& Mnderadasene de acuerde
T:buy de acuerds

AE| reminhar be peneai gnesar edianie un ngunced procesn de seloos !
1:8uy en desavserdo
Eddnderadamnense en Desaosrda
A:Lin prece en desacuendos
4:Mi ez acuerdn, ni desscuendo
Sl poc de 2 werdo
t:bdnderadamnende de acuerdo
T:buy de acuends

AKX
b

SLHrERENCLAS:

LF [

il seleccion de personal en Bl resiohar se publica, por mansparencaa’
1:8uy en desaveerdo
2:Mnderadamense en Desooserdn
Al pocs en desacuerde
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
S:Lim poc e @z uerdo
t:Mnderadamnense de acuendo:
T:duy de acuends

AKX )
b

SLMrERENCLAS:

LF [

aliurane sw postulacion kL resiokar tuvn deanmo de sus reglavenics y mamuales
las evidencias v mecanicmoes apropisdos?

1:3uy en desavserdo

Eddnderadamense en Desaosrda

A:Lin peecer en desacuerdss

4:Mi ez acuerdn, ni desscuends

Sl o e @z uendo

t:bdnderadamnende de acuerdo

T:Muy de acuends

AKX
b

SLHrERENCLAS:

LF [

AExisze docunmenios nemalves gue evidencian los mecazssmos de
conraiaciie?

L:Muy en desapaerdo

2:Mnderadamnense en Desaoaerda

Al poce en desacuerde

d4:Mi em acuerdn, ni desscuerds

Sl o e @z uendo

t:Mnderadamnense de acuendo:

T:buy de acuends

AKX
b

SLMrERENTCLAS:

LF [

A aniic gue k| ressohar le brindno o opomunidad de evicgzar sa plalla al
mamenin die participar en la seleccidn del personal?

1:8uy en desaveerdo

2:Mnderadamense en Desooserdn

Al poce en desacuerde

4:Mi ez acuerdn, ni desscuends

Sl oo e @z uendo

t:bdnderadamnend de acuerdo

T:Muy de acuends

AL X
b

SLHrERENCLAS:

LF [

4T

At sienie usted parte del egupo humann del resishar?
1:Muy en desacaerdo
2:Mnderadamnense en Desaoaerda
Al pocs en desacuerde
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
Sl poc de 2 werdo
& Mnderadamnense de acuends

AKX )
k

SLHrERENCLAS:

LF [
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T:huy de acuerdos

i sienile usted paste del egaipa humana de B Resiahar?

1:Muy en desapaerdo
:dnderadamnense en [Desaoserda
L:Lin poco en desacuerdi

4:Mi em acuerdn, ni desscuends
:Lin poce g acuerdo
t:dnderadanense de acuerde
T:huy de acuends

AL XD
b

SLHFERENCLAS:

LF(

s los dilereies grupos de trabajo que usied pasiecipa le ayedin en sus
decisiones?

1:Muy en desaveerdn
2:ddnderadanenie an Desooserda
L:Lin pocee en desacuerdo

d:Mi em ocuerdno, ni desscuendo
Sl poce de acuerdo
foddnderadamnense de acuerds
Ty e ncuerdn

ALK
]

SLHGERENCLAS:

LF[

2 seiine st e o ampeianie pericsecer al gnapn de persinds gt I
decisiones?

1:Muy en desapxerdo
I:ddnderadamnense en Desaoserda
2:Lin poecae en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desscuends
3oL peocay G B LeTdo
t:bdnderadanense de acuerde
T:Muy de ocuerdn

Al X )
k

SLHFERENCLAS:

Lk

k1]

jRecabe wkd obTicze lon betlelics laborales por key?

1:Muy en desaceerdn
2-ddnderadaense on Desooserda
1:Lin pocee en desacuerdo

4:Mi em acuerdo, ni desscuends
S:Lin oo e @ viemdo
t:Mnderadamnense de acuerdo
Ty de ocuerdn

Al X
]

SLHGERENCLAS:

LF [

slsied percibe que los Benelcios vam aconde & ss desempeho?

1:Muy en desacaerdn

2 doderadamenie en Desaoserda
2:Lin poecie en desacuerdi

d:Mi em acuerdo, ni desscuerdo
:Uin poco de euerda

&b nderadanense de acoerdo
T:Muy e ocuerda

Al X )
k

SLHFERENCLAS:

Lk

& i esdueren oo trabajoedar estd relacionzds cotn el pragrese gue ohiene
SIpres?

1:Muy en desapaerdo
oddnderadamens on Desaoserdn
L:Lin poco en desacuerdi

d:Mi em acuerdo, ni desscuends
2oL peocar O @ LTI

&b dnderadanenie de acuend

AL XD
b

SLHFERENCLAS:

LF(
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Ty de acuerda

sPreliern que los henedicing rocibudos se osorgeen en (o0 penianenie y por
mirioa ¥

1:Muy en desamserdn

EMnderadamnense en Desooserda

A:Lin poco en desacuendis

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

S:lin poce de acuerdo

t:Mnderadamense de acuends

T:Miay de pcuerda

AL K]
b

SUGERENCLAS:

LF[

Bl mminhar promueye lis capacilaciones para que mejore en su redimicnin’?
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mg de ncucrdn

ALK
b

SUGERENCLAS:

LF[

allsied se aiczne been capaciidndase?
1:Muy en desamserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
T:Miay de ocuerda

AN )

b
SUGERENCLAS:

LF[

iT

sEn el primer afio de su ingreso a k] resiohar, se le hrindd capacizaciones?
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mg de ncucrdn

AL K]

b
SUGERENCLAS:

LF[

iLis capaciaciones va aconde al puessn que disem pedo?!
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
T:Miay de ocuerdn

AN )
b

SUGERENCLAS:

LF[

lwindo eniste o opomunidad de wia vazanie se bt ha iomado e cuenta a usied?
1:Muy en desamserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mgy de ncucrdn

AL X))
b

SUGERENCLAS:

LF[
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Jeinpre kl ressobar se Djaen el colaborador a fin de propoer e para woa
vacante?

1:8uy en desapeerdo

Mnderadamense en Desaoserda

Al e en dsacuerdo

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

Lin perece O EueTdo

teddnderadamense de acuerde

T Mgy de acuerda

AL X
b

SLHrERENCLAS:

LF(

Ghlsted comoce la mazera de Ingras un ascense en la arganizacns
L:Muy en desaoendn
Mnderadamense en Desaoserda
Al poie en desacuerdo
4:Mli ez acuerdn, ni desacuerds
AL o de ezuerda
teddnderadamense de acuerde
By de cucrdo

ALK
b

SLMrERENCLAS:

LF[

i

GLIsted sienie que los ascemens son frecueenies?
1Moy en desaceerda
F-hdnderadamense en Desooseerdn
Al e en disacuerdo
4:Mli ez acuerdn, ni desacuerds
Sl prece de @zuendo
d:bdnderadamense de acuerde
T Mgy de acuerda

AL K]
b

SLMGERENCLAS:

LF(

JEl reminhar siempre evalia su desenope e
1:8uy en desapeerdo
Mnderadamense en Desaoserda
Al e en disacuerdo
4:Mli ez acuerdn, ni desacuerds
Sl prece de @zuendo
dddnderadanense de acuende
T8y de acuerdn

AL X )
b

SLMrERENCLAS:

LF(

Jlormidera que la evaluacion de desempeiio o nealizada de manera aproguada y
Justa?

1Moy en desaceerda

L Moderadamense en Desaoserda

Al e en desacuerdo

4:Mi em acuerdo, ni desacuendo

Lin perece O EueTdo

a:Moderadamense de acuerdo

T Mgy de acuerda

ALK )

b
SUrERERCLAS:

LF[

JEl reminhar @nvsenie <@ wener sieanpine |os o aas s aprop ek paa
oy aluardee?

L:Muy en desaoendn

Eddnderadanense en Desaoserda

Ll poeie en desacuerdo

4:Mi ez acuerdn, ni desacuendo

A:Lin poco de acuerdo

teddnderadamense de acuerde

By de pcucerdo

AL X )
b

SLMrERENCLAS:

LF(

PR EINAY CRET EM EM:

Al 03]

LE[
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1

COMENTARIOS GENERALES

Se ha revisado la matriz de operacionalizacion de las variables del proyecto de tesis denominado “LA
MOTIVACION LABORAL Y SU INFLUENCIA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
RESTOBAR ENTRE PELOTAS S A.C, CHICLAY0,20207, concluyéndose que existe coherencia entre las
variables, dimensiones e indicadores, v, que los items corresponden a cada uno de los indicadores.

OBSERVACIONES
Ninguna

Mg. AN. Pedro Antonio Pérez Arboleda
Juez Experto

Colegiatura CORLAD N° 313.
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Anexo N° 04. Validacion por juicio de expertos

L | NOEMBHE DEL ILEZ CARLOS DAMIEL GOMEALES HIDMALLAD
PROFESIHON ESTADISTION
FSPECIALLDA LY ESTADISTICA
L MEXFERIENCIA -
i 1 ANOSE
PROFESHDN AL [afos)
CA KL [KICENTE LIMNIYERSITARIC
LA MCFITV ACIEN LAHOIEAL Y SU INFLUEMU LA EN EL CLIMA URGANUATIENAL LE LA EMIRESA
RESTOHAR ENTRE PELOTAS 500 CHICLAY e 2030
3. | AT0S DEL TESISTA
HOMBRES ¥
i HAYMET CELI GARCLA JIMENEZ
APELLIINI% '
12 | ESPECIALLDALY AIIMISTRALION
IMS TRLMERN T .
4 EV ALLIATN Enirevisiay |} Cuestionaren § X
LikMERAL
Mhelerminar cadl es la relacide de influescia de la motivacidn laboral en ¢l clizna
coganizacional de L empresa Restobar Enire Pelotas SA0 Chiclayo, 3000,
ESPECIFICLS
Medir la neotivacitn laboral de la empresa Resichar Enre Pelodas 540 Chuclayo,
g GEIETIVOS IEL piarinl
INSTRLUMENT . L.
Medir el clima arganizacional de la empresa Restohar Enire Pelotas 540 Chuclayo,
oo
Medir la dingenside focsor motivacional con la vanahle dima arganizaciosal.
Medir la dinsenside fhetor higidasens con la vanahle clima arganizacional.
A contizasacion, se be preseazan ks indicadones eo Tmia de pregunias O propatsias pard que Lid. os evalie
mrarcandos con un aspa ) e AT s estd de ACUERIN o e 07 s estd en DESACUERINE, 5| ESTA EN
ESACUERINY POR FANVER ESPECIFHDUE SUS SUGERENTIAS.
W b DETALLE DE LOS ITEMS DEL INSTRUMENTO
e sienie nustvade cuasdn recabe ok pressones Irecuenes e agradocimnicmsn ¥ AKX ¥ ]
aprecio por su buen destiepeio? SLGrERENCIAS:
L: Muy en desamserdn
*: Moderadamense en Desaoserdn
{H A: Un o en - desac uerdio
4: Hi ez acuerdn, ni desscuerdo
& Un pocoe de acuendo
o Moderadamense de acuerdo
Mgy de pcuendno
S siente nustavade cuasdn el gerenae valora sa mahag? EYE Lk |
L: Muy en desamserdn SLMrERERCLAS
*: Moderadamense en Desaoserdn
o A: Un o en - desac uerdio
4: Hi ez acverdn, ni desscuerdo
& Un pocoe de acuendo
o Moderadamense de acuerdo

=l

My e scuerda
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g he senie moedvade cuasdn lns clienis recoscsen la calidad de s trabajo’? AOX Y] |
1: Muy en desapserdn SLMrERENCLAS:
Idnderadamense en Desaoserdn
a A:Uin poce en desacuedo
4:Mli em acuerdn, ni desacuerds
ALk poce de @ewendo
t:Mnderadamense de acuerdo:
T:hligy de aouerdn
4 he sienie motivade coardn recbe el reoonocimuenie sobne colsn haee 5. ALK L |
mrahapn’¥ SLHCERENCLAS:
L:buy en desameerdn
Idnderadamense en Desaoserdn
t} ALk oo en desac uerdo
4:Hli cm acuerdno, ni desacuendo
S:Un poce de acuerda
t:Mnderadamense de acuerdo:
Mg de acuerdn
ihe senie mouvade cuasdn su apinwos es omada co cuenia por sa pede! AlLX] k[ ]
L:Muy en desaoaserdn SLMrERENMCLAS:
ddnderadamnense en Desaoeerdn
as ALk poce en desacuerd
d:Mi em acuerdn, ni desscuendo
AL poce de @cwerds
t:ddnderadamense de acuerds
Tty de scuerdn
Ahe sienie motvade cuasdn siemie Goo su mabapn be permild afirender nwey s AL K] k[
CilsE T ]
L:Muy en desaoserdn SLMGERENMCLAS:
ddnderadamnense en Desaoeerdn
i ALk poce en desacuerdo
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
M B e e T T
t:ddnderadamense de acuerds
Tty de scuerdn
A5 sienie motvade cuasdn siemie Goo su raban be permite desamrallar seeevas AL K] k[
kahilidades? b
L:Muy en desaoserdn SLMGERENMCLAS:
ddnderadamnense en Desaoeerdn
o ALk poce en desacuerdo
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
M B e e T T
t:ddnderadamense de acuerds
T:hlay e pcuendno
ghe sienie medvade cuasdo la empresa Lo copacia para deseinpeiiar sejor s ALK k[
mrahap¥ b
L:buy en desamserdn SLMrEREMCLAS:
I:Mnderadamnense en Desaoserdn
0= ALk poce en desacuerdo
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
LN poco G B Lemdo
4 ddnderadamnense de acuerdo
oy de ocuerdn
i he sienie medvade cuassdo su jele le habla de su progrese en los Gzimes oeses? | A0 X ) k[
o 1:buy en desameerdo b
I:Mnderadamnense en Desaoserdn SLMrEREMCLAS:

ALl poce en diesacucrdo
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400 e acuetdo, m desscuendo
A:Un poe G mewerda
d:ddnderadanense de acuerdo
Tl e pouerdn

1o

i sienie motvade cuadn exsicn oporiasdades de ascenso”

1:Muy en desavaerdo
Iddnderadamenie en Desoowerdo
X:Lin pocee en desac uendio

4:Mi e acuerdn, ni desscuerdo
A:Un poe 3w werda
d:ddnderadanense de acuerdo
My de scucndn

AL K]
]

SLHrERERCLAS:

LF(

S stenie mustvado, cuaesdn le comuzssan lo gue esperan de usted para ser
cansiderado para un peesio sgpeior?

L:Muy en desavaerdo
Lddnderadamense en Desooaerdo
A:Lin poeo en desac uendio

4:Mi e acverdn, ni desscuerdo
S:Un poc 3w werda
d:ddnderadanense de acuerdo
Ty e cuerdn

AL A )
]

SLHrERENCLAS:

LF(

[ I

i saenie mutvade con el ipoe de lakones que realiza actudimese?

1:Muy en desavaerdo
Iddnderadamenie en Desoowerdo
X:Lin pocee en desac uendio

4:Mi = aeuerdo, ni desacusrdo
A:Un poe 3w werda
d:ddnderadanense de acuerdo
Tl e pouerdn

AL K]
b

SLHrERERCLAS:

LF(

k!

i sienie mutvade con s rahao gee b peniane decairar su persosalidad y
creniividad?

1:Muy en desavsendo
Thdnderadamense en Desooserdn
A:Uin poee en desac uerdio

4:Mi = aeuerdo, ni desscusrdo
AL poco de aeuendo
d:ddnderadanense de acuerdo
iy de cuerdn

AL &)
b

SLHrERERCLAS:

LF[

14

i sienie medvade con sw imahapo cuanda incluye @rcas micresaoes!

L:Muy en desavaerdo
Lddnderadamense en Desooerdo
A:Uin poee en desac uendio

4:Mi = aeuerdo, ni desscusrdo
AL poco de aeuendo
d:ddnderadanense de acuerdo
iy de cuerdn

AL A )
b

SLHrERENCLAS:

LF(

1%

A sienie mutvade con sw mahao cuandn e oinrga we senivdo de logne?

L:Muy en desavaerdo
Lddnderadamense en Desooaerdo
A:Lin poeo en desac vendio

4:Mi = aeuerdo, ni desscusrdo
A:Un poc g mewerda
d:ddnderadanense de acuerdo
el e acuendn

AL A
b

SLHrERERCLAS:

LF[
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I

o saenie modsvado percibar g se cuenpla con las beyes laborales comvenidas?
L:Muy en desapeerdn
EModeradamense en Desaoaerdo
X:ln poce en desacuerdo
oM e acuerdn, ni desscuendo
L:Lin poce de acuendo
to:dnderadamense de acuerdo
Ty de acuerdn

AL AL ]
b

SLrERERCLAS:

LF(

)

G stenle modsvade percibar gue se cumnipila la ley repecio a horarios de
rrahagns?

by en desaceerdo

Fhdnderadamnense en Desaoserdn

A:Lin poce en deacuends

4:Hi em oouerdn, ni desacuerda

A:lin poco de acuendo

tebdnderadamnense de acuerdo

Ty de acuerdn

AN
b

SLHrERERCLAS:

LF(

1%

g stenle motivade percibar gue los obgeavaos de la empeesa esien claros?
L:Muy en desapeerdn
EModeradamense en Desaoaerdo
X:ln poce en desacuerdo
oM e acuerdn, ni desscuendo
L:Lin poce de acuendo
to:dnderadamense de acuerdo
Ty de acuerdn

AN
b

SLrERERCLAS:

LF(

9

i stente modsvades percibar cinue sa trabagn costrbuye a los obgetivos de Lo
empresa?

1My en desaceerdo

Fhdnderadamnense en Desaoserdn

A:Lin poce en deacuends

4:Hi ez acuerdn, ni desacuerda

A:lin poco de acuendo

tebdnderadamnense de acuerdo

Ty de acuerdn

AN
b

SLHrERERCLAS:

LF(

B

G stente modsvade percibar gue pucde wener L acoese al supervisor?
L:Muy en desapeerdn
Fhdnderadamnense en Desaoserdn
XU pocoe en desac uerdo
4:Mi em aouerdn, ni desacuendo
L:Lin poce de acuendo
t:bnderadasnense de acuendo
Ty de acuerdn

AN
b

SLrERERCLAS:

LF(

e |

G stenle Moy percibar Qe ol SUPCT IW0F % PRt P asled ool
persana?

L:Muy en desapeerdn

Fhdnderadamnense en Desaoserdn

A:Lin poce en deacuends

4:Hi ez acuerdn, ni desacuerda

A:lin poco de acuendo

tebdnderadamnense de acuerdo

My de acuendno

AN
]

SLrERERCLAS:

LF(
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Jolin oo e Bclendo
tddnderodamense de acuerdos
iy de pcucndo

S sbeniie miobvad, sennr que ko em e ansbeeite liznfio y obdemd o?

1:8uy en desaveerdo
Iadnderadasrene en Desoosrda
A:Lim poco en desacverds

4:Mi em acuerdn, ni desscuerdo
L poco de s wendo

S ddnderadasense de aouerdo
By de pcucrdo

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

A spenie mustvads recibar ws salario que vaya de ooserdn @ su desempeiio®

1:8uy en desaverrdo
:snderadamnense en [esaoserda
L:lin poco en desacvesdoe

4:Ni e acuerdo, ni desscuerdo
AL poco de e wendo

& Mnderadamnense de acuerdo
Ty e nouerdn

AL X
]

SLHFERERCLAS:

k[

kY|

A spenie motvadis recibar bomlscocsones adicionales™

1:Muy en desaverrdo
:snderadamnense en [esaoserda
L:lin poco en desacvesdoe

4:Hi em acuerdn, ni desacuerds
AL poco de e wendo

& Mnderadamnense de acuerdo
Nihiay e ocuerda

AlLOX )
]

SLHFERERCLAS:

k[

Aot sienie Musivade siber s se b s slann?

1:8uy en desaveerdo
Iadnderadamnense en Desaossrdn
A:Lin poco en desacverds

4:Mi em acuerdn, ni desscuerdo
L poco de s wendo

& ddnderadamene de acuerdo
T:hluw de acuerdn

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

Jhe sbenie mibvadi saber goe hay la posihilidad de soevesnn de s salano?

1:8uy en desaveerdo
Iadnderadamnense en Desaossrdn
A:Lim poco en desacverds

4:Mi em acuerdn, ni desscuerdo
L poco de s wendo

& ddnderadamene de acuerdo
By de pcucrdno

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

JEl resinhar ke hrinda a usaed esiabiludsd Liboral?

1:8uy en desapserdo
Eddnderadamnente en Desaosrdn
L:lin poco en desacvesdoe

4:Ni e acuerdo, ni desscuerdo
AL poce de aewendo

& Mnderadamnense de acuerdo
T:Muy de acuende

AKX O]
]

SLHrERERCLAS:

k[
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Bl nsiohar meceninva que ks trabajodanes obiengan la estahilidad labocal?
L:Muy en desapserdo
Edinderadamense en Desaoserdo
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
Ailn poce de scuerdo
G:Mnderadamense de acuerdo
T:Muy de acuends

ALK
b

SUGERENCLAS:

LF[

GFuiceun coreitanente Lo poliscas paza impedic o evitar il s kboraks?!
1:Muy en desapeerdn
Edinderadamense en Desaoserdo
A:Lin poce en desacuerds
4:Ni ez acverdn, ni desscuendo
:Lin poce de acuendo
G:Mnderadamense de acuerdo
Tuy de acucndo

ALK
b

SUGERENCLAS:

LF[

ar

Al Bestobar nevisa oon Inecuencaa Las politices para adapiactas o la realidad
aciual?

1:Muy en desapeerdn

dnderadamenae en Desooarda

A:lin poce en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

S:lin poce de acuerdo

t:bnderadamense de acuendo

T:Muy de acuends

AL XD

b
SUGERENCLAS:

LF[

AEn El ressobar exisie respeis o sus derechos y el de podos |ns rahajadores?
L:buy en desacserdn
Edinderadamense en Desaoserdo
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
:Lin poce de acuendo
G:Mnderadamense de acuerdo
T:Muy de acuends

AL XD

b
SUGERENCLAS:

LF[

sk El ressobar proowran siempre dilundir lis nemas sabee bos dezechos de los
trahajadores®

1:Muy en desapeerdn

Lhdnderadamence en Desaoserda

A:lin poce en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

S:lin poce de azuerdo

teddnderadamense de acuerdo

T:Muy de acuends

Al X))
b

SUGERENCLAS:

Lk

sHa percibedn que s dan predenencias en el trabo de scuendo al rendimuenie?
L:Muy en desapeerdn
Mnderadamense en Desooserdn
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:ln poce de scuends
t:bnderadamense de acuendo
T:Muy de acuends

AL XD
I

SUGERENCLAS:

LF[

it usad que em B nesicbar s fomenta el mrate pasio?
1:Muy en desapeerdo
Mnderadamense en Desooserdn
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi e apuerdn, ni desscuends
A:lin poces de acucrde

Al X )

b
SUGERENCLAS:

¥
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& Mnderadasene de acuerde
T:buy de acuerds

AE| reminhar be peneai gnesar edianie un ngunced procesn de seloos !
1:8uy en desavserdo
Eddnderadamnense en Desaosrda
A:Lin prece en desacuendos
4:Mi ez acuerdn, ni desscuendo
Sl poc de 2 werdo
t:bdnderadamnende de acuerdo
T:buy de acuends

AKX
b

SLHrERENCLAS:

LF [

il seleccion de personal en Bl resiohar se publica, por mansparencaa’
1:8uy en desaveerdo
2:Mnderadamense en Desooserdn
Al pocs en desacuerde
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
S:Lim poc e @z uerdo
t:Mnderadamnense de acuendo:
T:duy de acuends

AKX )
b

SLMrERENCLAS:

LF [

aliurane sw postulacion kL resiokar tuvn deanmo de sus reglavenics y mamuales
las evidencias v mecanicmoes apropisdos?

1:3uy en desavserdo

Eddnderadamense en Desaosrda

A:Lin peecer en desacuerdss

4:Mi ez acuerdn, ni desscuends

Sl o e @z uendo

t:bdnderadamnende de acuerdo

T:Muy de acuends

AKX
b

SLHrERENCLAS:

LF [

AExisze docunmenios nemalves gue evidencian los mecazssmos de
conraiaciie?

L:Muy en desapaerdo

2:Mnderadamnense en Desaoaerda

Al poce en desacuerde

d4:Mi em acuerdn, ni desscuerds

Sl o e @z uendo

t:Mnderadamnense de acuendo:

T:buy de acuends

AKX
b

SLMrERENTCLAS:

LF [

A aniic gue k| ressohar le brindno o opomunidad de evicgzar sa plalla al
mamenin die participar en la seleccidn del personal?

1:8uy en desaveerdo

2:Mnderadamense en Desooserdn

Al poce en desacuerde

4:Mi ez acuerdn, ni desscuends

Sl oo e @z uendo

t:bdnderadamnend de acuerdo

T:Muy de acuends

AL X
b

SLHrERENCLAS:

LF [

4T

At sienie usted parte del egupo humann del resishar?
1:Muy en desacaerdo
2:Mnderadamnense en Desaoaerda
Al pocs en desacuerde
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
Sl poc de 2 werdo
& Mnderadamnense de acuends

AKX )
k

SLHrERENCLAS:

LF [
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T:huy de acuerdos

i sienile usted paste del egaipa humana de B Resiahar?

1:Muy en desapaerdo
:dnderadamnense en [Desaoserda
L:Lin poco en desacuerdi

4:Mi em acuerdn, ni desscuends
:Lin poce g acuerdo
t:dnderadanense de acuerde
T:huy de acuends

AL XD
b

SLHFERENCLAS:

LF(

s los dilereies grupos de trabajo que usied pasiecipa le ayedin en sus
decisiones?

1:Muy en desaveerdn
2:ddnderadanenie an Desooserda
L:Lin pocee en desacuerdo

d:Mi em ocuerdno, ni desscuendo
Sl poce de acuerdo
foddnderadamnense de acuerds
Ty e ncuerdn

ALK
]

SLHGERENCLAS:

LF[

2 seiine st e o ampeianie pericsecer al gnapn de persinds gt I
decisiones?

1:Muy en desapxerdo
I:ddnderadamnense en Desaoserda
2:Lin poecae en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desscuends
3oL peocay G B LeTdo
t:bdnderadanense de acuerde
T:Muy de ocuerdn

Al X )
k

SLHFERENCLAS:

Lk

k1]

jRecabe wkd obTicze lon betlelics laborales por key?

1:Muy en desaceerdn
2-ddnderadaense on Desooserda
1:Lin pocee en desacuerdo

4:Mi em acuerdo, ni desscuends
S:Lin oo e @ viemdo
t:Mnderadamnense de acuerdo
Ty de ocuerdn

Al X
]

SLHGERENCLAS:

LF [

slsied percibe que los Benelcios vam aconde & ss desempeho?

1:Muy en desacaerdn

2 doderadamenie en Desaoserda
2:Lin poecie en desacuerdi

d:Mi em acuerdo, ni desscuerdo
:Uin poco de euerda

&b nderadanense de acoerdo
T:Muy e ocuerda

Al X )
k

SLHFERENCLAS:

Lk

& i esdueren oo trabajoedar estd relacionzds cotn el pragrese gue ohiene
SIpres?

1:Muy en desapaerdo
oddnderadamens on Desaoserdn
L:Lin poco en desacuerdi

d:Mi em acuerdo, ni desscuends
2oL peocar O @ LTI

&b dnderadanenie de acuend

AL XD
b

SLHFERENCLAS:

LF(
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Ty de acuerda

sPreliern que los henedicing rocibudos se osorgeen en (o0 penianenie y por
mirioa ¥

1:Muy en desamserdn

EMnderadamnense en Desooserda

A:Lin poco en desacuendis

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

S:lin poce de acuerdo

t:Mnderadamense de acuends

T:Miay de pcuerda

AL K]
b

SUGERENCLAS:

LF[

Bl mminhar promueye lis capacilaciones para que mejore en su redimicnin’?
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mg de ncucrdn

ALK
b

SUGERENCLAS:

LF[

allsied se aiczne been capaciidndase?
1:Muy en desamserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
T:Miay de ocuerda

AN )

b
SUGERENCLAS:

LF[

iT

sEn el primer afio de su ingreso a k] resiohar, se le hrindd capacizaciones?
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mg de ncucrdn

AL K]

b
SUGERENCLAS:

LF[

iLis capaciaciones va aconde al puessn que disem pedo?!
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
T:Miay de ocuerdn

AN )
b

SUGERENCLAS:

LF[

lwindo eniste o opomunidad de wia vazanie se bt ha iomado e cuenta a usied?
1:Muy en desamserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mgy de ncucrdn

AL X))
b

SUGERENCLAS:

LF[
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Jeinpre kl ressobar se Djaen el colaborador a fin de propoer e para woa
vacante?

1:8uy en desapeerdo

Mnderadamense en Desaoserda

Al e en dsacuerdo

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

Lin perece O EueTdo

teddnderadamense de acuerde

T Mgy de acuerda

AL X
b

SLHrERENCLAS:

LF(

Ghlsted comoce la mazera de Ingras un ascense en la arganizacns
L:Muy en desaoendn
Mnderadamense en Desaoserda
Al poie en desacuerdo
4:Mli ez acuerdn, ni desacuerds
AL o de ezuerda
teddnderadamense de acuerde
By de cucrdo

ALK
b

SLMrERENCLAS:

LF[

i

GLIsted sienie que los ascemens son frecueenies?
1Moy en desaceerda
F-hdnderadamense en Desooseerdn
Al e en disacuerdo
4:Mli ez acuerdn, ni desacuerds
Sl prece de @zuendo
d:bdnderadamense de acuerde
T Mgy de acuerda

AL K]
b

SLMGERENCLAS:

LF(

JEl reminhar siempre evalia su desenope e
1:8uy en desapeerdo
Mnderadamense en Desaoserda
Al e en disacuerdo
4:Mli ez acuerdn, ni desacuerds
Sl prece de @zuendo
dddnderadanense de acuende
T8y de acuerdn

AL X )
b

SLMrERENCLAS:

LF(

Jlormidera que la evaluacion de desempeiio o nealizada de manera aproguada y
Justa?

1Moy en desaceerda

L Moderadamense en Desaoserda

Al e en desacuerdo

4:Mi em acuerdo, ni desacuendo

Lin perece O EueTdo

a:Moderadamense de acuerdo

T Mgy de acuerda

ALK )

b
SUrERERCLAS:

LF[

JEl reminhar @nvsenie <@ wener sieanpine |os o aas s aprop ek paa
oy aluardee?

L:Muy en desaoendn

Eddnderadanense en Desaoserda

Ll poeie en desacuerdo

4:Mi ez acuerdn, ni desacuendo

A:Lin poco de acuerdo

teddnderadamense de acuerde

By de pcucerdo

AL X )
b

SLMrERENCLAS:

LF(

PR EINAY CRET EM EM:

Al 03]

LE[
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LRV ENTARINS GEMERALES

St ha revizadno la mairiz de operackmalizaciin de las varisbles del proyecio de besis denominado LA
MOTIVACICN LARDEAL ¥ SU INFLUENCIA EN EL CLIMA DRGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
BESTORAR ENTRE PELOTAS 540, CHICLAYO 2P, conclupéndose goe existe coberencio eme las
vanables, diznenssomes ¢ indicodores, v, que los Benas comespoaden o coda weo de bos indicadozes.

(FESERY ACIONES
Minguna.

Lo

M.Se. Carkos Daniel Giseales Hidalgo

Colegizeura COESFE M 198
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Anexo N° 05. Validacion por juicio de expertos

1. | MOHAE CEL IUEZ AHRANAM KBE GaRCls YOvERA
FREOFESEIM LICECIAD ER ADSITRISTRAC Ok
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L. |"EXFERIENCIA
- . L £
FROFESKIMAL [ 15 AROS
Rt M ERTE OF La UVSTYVERSICAT SEFCIE DF SIFAR
L MGTIVACICH LaREal ¥ 50 IKFLUERS LA BN FL CLIMA GRGARIZAC KOR AL DE L4 EMPRESA
EFESTOHEAR ERTRT PELOTAS A C CIEET AN, 3000,
q. | DTS DEL TESISTA
EONHARS Y . . . . .
il AFELLIDGS HAYHET CELI GaRCLA FIMEMES
A2 | ERFECIALTGAD ADNGIRISTRACION
IKSTEUMENTC: .
4. EYALLLATI Enlrcvras| & ENTE TSV 0 ST
L= ERAL
Determmar = B redinde de infllasnzs & B ok bibvoal en € din
orgmizazieul de bs eropoes Besvear Enbre Peliies 5800 Chicbivo, T2
ESFECIFICOS
Bifale le meediviaain labond s b eraoee Reslshon Enes Pelatas 5600 Chiclavo,
5 CRIETTVOR IDEL S,
© | IMETREUMERT
Bl el chine iemresi=rsl £ b mmensa Reslobon Belre Peledas SAC Chizlavo,
i,
el by dieserediin Decler raolivacionl coe b viable eliss o saciomal.
el b dissereain Eecler legrinion con b vanatd oo liea ergariiazional,
Aucimlmicae, s b et Do ol eesdaess an B e pos il o pircesdas poa e Ll his cvalie
puocando fim un ez om A" G el de ATERM oo =07 i cild en DESALUERDND, 51 ESTA EX
NEEACTUERTC POR FAVOE ESFRCIFICLIE SLIS SUGERLRCTAS,
B 6. DETALLE GE LOS ITEMS DEL IKSTRUNMERTO
A5 semle sl fiemdin rec b capreaiess bediEmkes k gpnkcmenks § A X O Iy I
Sl prer v SEm dovorpmin’ HGEEERCLAS
L: Bediif e s
2: Shrksdanenk: am Deadiienhn
il 3: Un pasaiem dersiemls
4 Bl en siakenh, mdesiienin
5 Un paa e ssends
#: hrksdanenk: ke ks
TNy ke scierin
Jae semle pudisalo icmdin ) el valoes so bt LTI Iy I
L: Mediif e =i SGEEERCIAS
2 Shkksdaneni: m Desiienhn
0z 3: Un pasasem dercienls
4: B en sienhn, m e
5: Un pas e ssaends
#: Sheksdaneni: ke awwenlks
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A5 sienie motvade cuasdn lns clienie recomceeen la calidad de s trabajo? A X O T} |
1: Muy en desapserdn SLMrEREMCLAS:
I:Mnderadamnense en [esaoserdn
a !:I..!'uj'u'-m en d.::.:.!.'ucd.u.'-
4:Hli cm acuerdno, ni desacuendo
Sl poece e @zuwendo
4 ddnderadamnense de acuerdo
oy de ocuerdn
g he sienie medvade cuasdn recbe el roanocimuenie soboe colen haee 2a AKX Y] |
mrahap¥ SLMrERENCLAS:
L:buy en desamserdn
I:Mnderadamnense en Desaoserdn
i ALk poce en desacuerdo
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
LN poco G B Lemdo
4 ddnderadamnense de acuerdo
iy de acucrdn
Ghe sienie motivade coardn su apinom es ioomada on cuenia por s pde! AKX k[ ]
L:buy en desaceerdn SLHrEREMCLAS:
I idnderadamense en Desaowerdn
as A:lkm poco en diesacuerdi
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
AL poce de acwendo
t:Mnderadamense de acuerdo
T:Mlay de acuerdn
ihe senie mouvade cuasdn sicmie Qo su rahapn be permiia aprender nuwey s AL K] k[
cisiag T ]
L:buy en desacaerdn SLHEREMCLAS:
I idnderadamense en Desaowerdn
Oy ALk poce en diesac uerdi
4:Mli em acuerdn, ni desacuerds
o e e T T
t:Mnderadamense de acuerdo
T:Mlay de acuerdn
ihe senie mouvade cuasdn sicmie Qoo su mahagn be permite desamollar meesvas AL K] k[
bahilidades? b
L:buy en desacserdn SLHEREMCLAS:
I idnderadamense en Desaowerdn
or ALk poce en diesac uerdi
4:Mli em acuerdn, ni desacuerds
o e e T T
t:Mnderadamense de acuerdo
Ty de pcuendno
Ahe sienie motvade cuasdn la empresa bo copiacia para deseiepeiiar sejor sl AL K] k[
mrahap¥ ]
L:Muy en desaoserdn SLMGERENMCLAS:
ddnderadamnense en Desaoeerdn
0= ALk poce en desacuerdo
4:Mi em acuerdn, ni desscuendo
M B e e T T
t:ddnderadamense de acuerds
Tty de scuerdn
ihe sienie motvade cuasdo su jele le habla de su progrese en los Glzimes sweses? | A0 X ) k[
o 1:buy en desamserdn ]
I:Mnderadamnense en Desaoserdn SLMrEREMCLAS:

ALl poce en diesacucrdo
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400 e acuetdo, m desscuendo
A:Un poe G mewerda
d:ddnderadanense de acuerdo
Tl e pouerdn

1o

i sienie motvade cuadn exsicn oporiasdades de ascenso”

1:Muy en desavaerdo
Iddnderadamenie en Desoowerdo
X:Lin pocee en desac uendio

4:Mi e acuerdn, ni desscuerdo
A:Un poe 3w werda
d:ddnderadanense de acuerdo
My de scucndn

AL K]
]

SLHrERERCLAS:

LF(

S stenie mustvado, cuaesdn le comuzssan lo gue esperan de usted para ser
cansiderado para un peesio sgpeior?

L:Muy en desavaerdo
Lddnderadamense en Desooaerdo
A:Lin poeo en desac uendio

4:Mi e acverdn, ni desscuerdo
S:Un poc 3w werda
d:ddnderadanense de acuerdo
Ty e cuerdn

AL A )
]

SLHrERENCLAS:

LF(

[ I

i saenie mutvade con el ipoe de lakones que realiza actudimese?

1:Muy en desavaerdo
Iddnderadamenie en Desoowerdo
X:Lin pocee en desac uendio

4:Mi = aeuerdo, ni desacusrdo
A:Un poe 3w werda
d:ddnderadanense de acuerdo
Tl e pouerdn

AL K]
b

SLHrERERCLAS:

LF(

k!

i sienie mutvade con s rahao gee b peniane decairar su persosalidad y
creniividad?

1:Muy en desavsendo
Thdnderadamense en Desooserdn
A:Uin poee en desac uerdio

4:Mi = aeuerdo, ni desscusrdo
AL poco de aeuendo
d:ddnderadanense de acuerdo
iy de cuerdn

AL &)
b

SLHrERERCLAS:

LF[

14

i sienie medvade con sw imahapo cuanda incluye @rcas micresaoes!

L:Muy en desavaerdo
Lddnderadamense en Desooerdo
A:Uin poee en desac uendio

4:Mi = aeuerdo, ni desscusrdo
AL poco de aeuendo
d:ddnderadanense de acuerdo
iy de cuerdn

AL A )
b

SLHrERENCLAS:

LF(

1%

A sienie mutvade con sw mahao cuandn e oinrga we senivdo de logne?

L:Muy en desavaerdo
Lddnderadamense en Desooaerdo
A:Lin poeo en desac vendio

4:Mi = aeuerdo, ni desscusrdo
A:Un poc g mewerda
d:ddnderadanense de acuerdo
el e acuendn

AL A
b

SLHrERERCLAS:

LF[
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I

i saeniie mtvado percibar gt se cuenpila oo las beyes laborales comvenidas?
L:Muy en desapeerdn
EModeradamense en Desaoaerdo
A:lbn pocir en desacverdos
oMl e acuerdn, ni desscuerdo
L:Lin poce de acuendo
tdnderadanense de acuerds
Ty de acuendn

AL A ]
b

SLHrERERCLAS:

LF[

)

e stenle muslivade percibar gue se cunipila La ley respecio a horarios de
rrahagns?

1:buy en desavaerdo

Fhdnderadamnense en Desaoserdn

A:Lin poco en dsacuends

4:Hi em souerdn, ni desacuerda

A:lin poce de acuendo

tbdnderadamense de acuendo

Ty de acuerdn

AL X
b

SLMrERERLCLAS:

LF(

1%

i saeniie msvadi percibar o los obgeavaos de la empeesa esien claros?
L:Muy en desapeerdn
EModeradamense en Desaoaerdo
X:ln poci en desacuerdoe
oMl e acuerdn, ni desscuerdo
L:Lin poce de acuendo
tdnderadanense de acuerds
Ty de acuendn

AL K]
b

SLHrERERCLAS:

LF[

9

e stenle muslivade percibar cinus su rabajo costrbuye a los obgeavns de la
empresa?

1:buy en desacaerdo

Fhdnderadamnense en Desaoserdn

A:Lin poco en dsacuends

4:Hi em souerdn, ni desacuerda

A:lin poce de acuendo

tbdnderadamense de acuendo

Ty de acuendn

AL X
b

SLMrERERLCLAS:

LF(

B

e stenle muslivade percibar gue puede wener Lo acotse al supervasar?
L:Muy en desapeerdn
Fhdnderadamnense en Desaoserdn
X:ln poce en desacuerdo
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
L:Lin poce de acuendo
tbdnderadamense de acuendo
Ty de acuerdn

AL X
b

SLHrERERCLAS:

LF(

e |

G st mibivaddes percibar Qe o] SUPT RROT %€ Proos U o aalod ool
peersana?

by en desaceerdo

Fhdnderadamnense en Desaoserdn

A:Lin poco en dsacuends

4:Hi em oouerdn, ni desacuerda

A:lin poce de acuendo

tbdnderadamense de acuendo

Ty de acuerdn

AL X
b

SLMrERERLCLAS:

LF(
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=50 B o ds seends =] Tepervizer I comasicus cHcomereeT
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& 201 o zmaorde, m doeseorde
5n pooo & eoerde
i deioed=re—iz de ooucsn
Ty de couerdo
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SUIGEREICLAS:
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1
SUIGEREICLAS:

oy

250 momr mon s conizr con. copeierea mas ke oyedon on d Eebejo de mex
oocorren?

L 3dne = domaousrdn

23 iord=re—iz m Doyecuode:

3Un pooo ondoecuode

420 oo smuorde, m doeseode

3n pooo 2o soeorde

i Adeioed=re—iz de ooucsn

T Moy de couerdo

A X%
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oy
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oy
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7. Moy de coumeo

A X5
1
SUIGEREICLAS:

oy

aE
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L 3dpy = doaacu—dn

2 3dedored=ncsiz o Doascusrde
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A X5
SUIGEREICLAS:

oy
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ALin poce de s wendo
& dnderadanense de acuerdo
Ty de peuendo

e spenie muostvad senir que ko em e ansbeenie lonpio § ordemade?

1:Muy en desapsrrdo
Ivdnderadamnense en Desaoserdo
A:Lin pocoe en desacuerds

4:Mi ex acuerdo, ni de sscuerdo
S:Lin poco de awerdo

& danderadanense de acuerdo
iy de ocuendn

ALK )
b

SLMrERENCLAS:

L¥ [

gt sienle M vade recibar wm aalario que vaya de aceerdn a su desempeiion™

L:Muy en desaceerda
:dnderadanense en Desaoserdo
AL poco en disac verds

4:Mi e acuerdn, ni desacuends
L:lin poco de scuenda

& nderadanense de acuerdo
T:Muaw de ocwerdn

ALK
b

SLMGGERENCLAS:

LF[

31

g shenle Mudayade recibar booalkocsnnes adicinnales?

L:Muy en desaceerda
:dnderadanense en Desaoserdo
A:Lin pocoe en desacvends

4:Mi e acuerdn, ni desacuends
L:lin poco de scuenda

& dnderadanende de acuerdo
My de pcucrdo

AKX
b

SLMGGERENCLAS:

LF[

e spenie muotvado saher oomo s borma s salarin?

1:Muy en desaveerdo
Ivdnderadamnense en Desaoserdo
A:Lin pocoe en desacuerds

d4:Mi em acuerdo, ni de sscuerdo
A:Lin poco de awerdo

& danderadanense de acuerdo
Ty e ocuerdn

ALK
b

SLMrERENCLAS:

L¥[

e spenie muotvadis saher goe hay la posihilsdad de soeneson de su salanio?

1:Muy en desapsrrdo
Ivdnderadamnense en Desaoserdo
A:Lin pocoe en desacuerds

d4:Mi em acuerdo, ni de sscuerdo
S:Lin poco de awerdo

& danderadanense de acuerdo
Ty de pcucrdn

ALK
b

SLMrERENCLAS:

L¥[

GEI reminhar e brinda & usaed estabiludad Laboral?

L:Muy en desaceerda
:dnderadanense en Desaoserdo
AL poco en disac verds

4:Mi em acuerdn, ni desacuerds
L:lin poco de scuenda

& nderadanense de acuerdo
T:hduy die acuends

ALK
b

SLMGGERENCLAS:

LF[
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Gl reminhar meentiva Gue bos trabajodanes ohiengan laestahiledad labovar?
1:Muy en desapeerdo
Edinderadamense en Desooserdo
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdn, ni desscuends
S:Lin poce de auerdo
G:Mnderadamense de acuendo
Tduy de acuendi

ALK
b

SUGERENCLAS:

LF [

P iosan comrectanuenie L poliscas para impedic o evilar ilraies borakes?
1:Muy en desapeerdn
Mnderadamense en Desaoserdn
A:Ln pocir en desacuends:
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
S:Lin poce de auerdo
G hdnderadamene de acuerdoe
T:Muy de acuends

ALK
b

SUGERENCLAS:

LF[

ar

Al Resiobar nevisa con [recuencia las pelitices para adapiactas o la realidad
aciual®

L:buy en desaserdn

Mnderadamense en Desaoserdn

A:Lin poce en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

Sclin pocee de auerdo

t:Mnderadamense de acuerdo

T:Muy de acuends

AKX
b

SLMGERENCLAS:

LF[

S0 El resobar eviste respaie o sus demechos y el de wodos |os imahaadaes?
1:Muy en desapeerdn
Mnderadamense en Desaoserdn
A:Lin e en desacuendo
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
S:Lin poce de auerdo
t:Mnderadamense de acuerdo
Ty de acucrdo

AKX
b

SUGERENCLAS:

LF[

AEn El ressobar proowran siempre dulundir las nermas sobee kos derechos de los
rrahajadores ¥

L:Muy en desapserdn

Mnderadamense en Desaoserdn

A:Lin poce en desacuerds

4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo

Sclin poce de auendo

t:Mnderadamense de acuerdo

T:Muy de acuends

AL K]
b

SLMrERERCLAS:

LF[

JHa prercibedn que s dan prederencias en el trawo de scuendo al rendimien !
1:Muy en desapeerdo
Mnderadamense en Desaoserdn
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
S:Lin poce de auerdo
t:Mnderadamense de acuerdo
Tduy de acucnds

Al X )

b
SUGERENCLAS:

L¥p,

et usard que em B nesicbar se dnmenia ef mais pasio?
1:Muy en desapeerdo
Ednderadamense en Desooserdo
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi ez acuerdn, ni desscuendo
A:Lin posce e auende

AKX
b

SUGERENCLAS:

LF[
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G Mnderadavens de acuerds
T:bduy de acuendo:

SEl resiahar be peniid gnesee iedianie un nguroen e de seleocios?!
1:Muy en desapeendno
Ehdnderadamnense en Desaoaerdn
AL poce en desacuerdi
4:Mi em acuerdno, ni desacuendo
LU poce de @ uerdo
t:bdnderad amnense de acuerdo:
T:duy de acuerdo

AL X))
b

SLGGERENCLAS:

LF[

;Lo seleccuon de personal en Bl esiohar se publuca, por ransparencaa?
1:Muy en desaceendno
Eddnderadamense en Desaoaerdn
AL poce en desacuerdi
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
LU poce de @ uerdo
& dnderadamente de acuerdos
T:hduy de acuends

AKX

b
SLGGERENCLAS:

LF1

s Lurane s pestulacion kL nesichar suva deaeno e sus reg lavenics y masuales
las avidensias ¥ enecamismos apropiados?

1:Muy en desaceendno

Ehdnderadamnense en Desaoaerdn

1L poce en desacuerdi

4:Hi = acuerdn, ni desscuendo

LU pocee de @ uerdo

t:bdnderad amnense de acuerdo:

T:duy de acuerdo

Al X))

b
SLGGERENCLAS:

LF1

s Exiszet documenios nocmially os gt evidezcian |los mecazusmos de
canratacite?

1:Muy en desaceendno

Lnderadamense en Desaoserdn

1L poce en desacuerdi

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

JLim pencir b2 B Lo

t:bdnderad amnense de acuerdo:

T:hduy de acuends

Al X))

b
SLGGERENCLAS:

LF1

A saniis gue Bl resiohar le brindi la oporunidsd de micgrar se plaulla al
mamenio de participar en la selesoidm del personal?

1:Muy en desaceendno

Eddnderadamense en Desaoaerdn

Lilin poce en desacuerdo

4:Mi em acuerdn, ni desscuendo

Sl peoce de scuendo

Gddnderadamnense de acuerdos

T:hduy de acuends

Al X))

b
SLGGERENCLAS:

LF1

4T

A% sienie usted pane del egaipo humann deld resiobar?
1:Muy en desapeendno
dnderadamense en Desaoserdn
AL poce en desacuerdi
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
:lin poco e eeuerdo
e bdnderad amnense de acuendo

AKX

b
SLHGERERCLAS:

LF1
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TMuy de acuends

i saenie usied panie del ogapo humana de B Kesiohar?

1:8uy en desavaerdo
2ddnderadanense en Desoosrdn
A:ln pocee e desac uerdo

d4:Mi em acuerdn, ni desscuenda
S:lin poce e acuerds

& boderodanenie de acuerds
T:duy de acuendo

AL K]
I

SLHrERENCLAS:

Lk

S0 Tos dilerenes grupos de rabajo gue usted pastvcipa Te ayodin en sus
decisiones?

1:Muy en desavserdn
2:ddnderadanense en [esaossrda
A:Ln poce en desacuerdis

d4:Mi em acuerdn, ni desacuerdo
S:lUn pocoe e euerda

& ddnderad enense de acuerdo
D0y e ocuerda

ALK O]
b

SLMGERENCLAS:

LF[

&l s gl ok smpoilane periceeee al grupen de e reands gt oenek
decisiones?

1:Muy en desavaerdn
2:ddnderodanense en [esaoserda
A:Ln pocee en desac uerdio

d4:Mi em acuerdn, ni desscuenda
R L T ]
t:bnderadamnense de acuerdos
Ty de pcuerdo

ALX )
b

SLMGERENCLAS:

Lk

k1]

jEecbe wmied oblicse los bellelkios laborales por key'!

1:Muy en desaceerdn
2ddnderadanense en Desaoserda
A:Lbn pocer en desacuerdo

4:Mi em acuerdn, ni desscuenda
S:lin poco de e uendo
t:dnderadamense de acuerds
-0y de ocuerdn

AKX ]

]
SLHGERENCLAS:

LF[

sUsted percibe que bos benelicios vam aoorde & wa desempefia?

1:Muy en desavaerdn
2:doderodaenenie en Desaoserda
A:Ln pocee en desae uerdis

d:Mi em acuerdn, ni desacuerda
S:Ln pocoe e euerds
t:bnderadamnense de acuerdo
DMy e ocuerda

ALOX )

k
SLMGERENCLAS:

Lk

& g esducren ooond trabajodar st relacionado coi el progrese que abisene L
ermpresa?

1:Muy en desapaerdn
2ddnderadanense en Desoosrdn
A:Ln pocee en desac uerdios

4:Mi em acuerdn, ni desscuenda
R L T ]

& dnderadacnenie de acuends

ALK )
b

SLMGERENCLAS:

LF(
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T-hlay @2 acucrdn

sPreliern que los henedicing rocibudos se osorgeen en (o0 penianenie y por
mirioa ¥

1:Muy en desamserdn

EMnderadamnense en Desooserda

A:Lin poco en desacuendis

4:Mi em acuerdn, ni desacuendo

S:lin poce de acuerdo

t:Mnderadamense de acuends

T:Miay de pcuerda

AL K]

b
SUGERENCLAS:

LF[

Bl mminhar promueye lis capacilaciones para que mejore en su redimicnin’?
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mg de ncucrdn

ALK

b
SUGERENCLAS:

LF[

allsied se aiczne been capaciidndase?
1:Muy en desamserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
T:Miay de ocuerda

AN )
b

SUGERENCLAS:

LF[

iT

sEn el primer afio de su ingreso a k] resiohar, se le hrindd capacizaciones?
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mg de ncucrdn

AL K]
b

SUGERENCLAS:

LF[

iLis capaciaciones va aconde al puessn que disem pedo?!
1:Muy en desapserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
T:Miay de ocuerdn

AN )
b

SUGERENCLAS:

LF[

slwindo eniste o apomunidad de wa vazanie se bt ha iomado e cuenta a usied?
1:Muy en desamserdn
EMnderadamnense en Desooserda
A:Lin poco en desacuendis
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
A:Lin poce de acuerdo
t:Mnderadamense de acuends
Mgy de ncucrdn

AL X))
b

SUGERENCLAS:

LF[
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shsnfire kN ressohar se jaen el oolaborador a fin de firoposerls pa wa
vacane?

1:¥uy en desaceerdn

EMnderadamense on Desacserda

A:Lin poce en desacuerds

4:Mi ez acuerdn, ni desacuerds

S:lin poco de aeuendo

d: b mderadanenie de acuerde

Mgy de acuendn

AKX O]
]

SUGERERCLAS:

LF[

GUsied oomoe la masers de Iograr un aseense en la arganizaci?
1:¥uy en desaceerdn
Fhdnderodamense en Desaoeerdn
LiLkn e en disacuerde
4:Ni ez acuerdn, ni desscuendo
A:Lin poce de @z uendo
& dnderadamense de acuerdo
Dby de ocuendn

AKX
]

SLHrERENCLAS:

Lk [

B

GUsied siente Gue bog ascemsns son frecueibes?
L:¥uy en desaceendo
dinderadamens en Desaoserda
L:Lin pocir en disacuerdo
4.:5i em ocuendn, ni desscuendo
LLin poce de acuenda
t:ddnderodamense de acuend:
Mgy de acuendn

AL X
]

SUGERERCLAS:

LF[

GEI restnhar sienspere evalia su deweispeile?
1:¥uy en desaceerdn
EMnderadamense on Desacserda
A:Lin poce en desacuerds
4:Mi em acuerdn, ni desacuendo
AL o de aeuendo
d: b mderadanenie de acuerde
Miay de acuendn

AKX
]

SUGERERCLAS:

LF[

JUoenidera que L evaluaciin de desempeiin o realizada de manera apropaada y
Justa’®

L:¥uy en desaceendo

EMnderadamense on Desacserda

L:Lin pocoe en disacoerds

4:Mi ez acuerdn, ni desacuerds

A:lin poco de aeuendo

t:ddnderadamnense de acuend:

Mgy de acuendn

AKX
]

SLMERENCLAS:

LF[

GEI reinhar mveedle e weber sieznping los mecancmoes aproiado firs
evaluaros?

1:¥uy en desacserdn

Fddnderadamense en Desooserdn

LiLkn e en disacuerde

4:Mi em oouerdn, ni desacuerdo

AL peecir O B ueTd

d: b mderadanenie de acuerde

VMg de acuerdn

AKX
b

SUGERERCLAS:

LF[

PROMEING CRETESIDO:

Al 03

LF(
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13 COMENTARIOS GENERALES
Ze ha revisado la matriz de operacionalizacion de las variables del provecto de tesis denominado LA

MOTIVACION LABORAL Y §U INFLUENCLA EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
EESTOBAR ENTREE PELOTAR 5.4 C, CHICLAYO, 20207, concluvendoze que existe coherencia enfre las

vanahlez dimenzionesz e indicadores, ¥, que los ems cormesponden a cada une de loz mdicadores.

15 OEBEEVACIONESR
FMinguna.

Me. Abraham Jozé Garcia Yovera
Juez Expearto
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Anexo N° 06. Carta de Aceptacion para lainvestigacion

“Afo de la Universallzaclon de Ia Sslud™

Chiclayo, (8 de diciernbre del 2020

Seflora:
Dra. Janet Isabsl Cubas Carranza
directora de EAP de Adminlsfraclon, Facultad Clenclas

Empresariales - Universidad Sefior de Sipan

Tengo el agrado de dingeme 2 usted, con |a finaldad de hacer de su
canocimiento que los Seta. HAYNET CELI GARCIA JIMENEZ , estudiante de (a
carera de administracion del X cido, de & institucidn universitana gue Usted
Representa, ha sido admiticdo para realzzar su proyecio de inveshigacion en nuesys
empresa Restcbar Entre Pelotas SAC, teniendo como fecha de inicio 14 de
sepiembre en el drey de Recursos Hurmanos

Agrovechando la oparturidad para expresacls mi consideraadon y estima personal

Miguel Anged Vilchez Bendezi
Gerente General
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ANEXO N° 7. Resolucién

S UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESAKIALES
KESOLUCION N HTH-FACEM-LNS-2008

Chiclayo, 11 de noviembre e 2020

VISTO:

Bl ohcio N” 0373-2020/F ACEM-DAUSS de fecha 10V 1/2020, presantado por la Directora de 1a Escusla
Académico Profesional de Acminesiracion y el proveldo del Decano de la FACEM de fecha 11112020,
sobre |a desigracion de Asesores de proyecios de investigacion, y,

CONSIDERANDO:

Cue, en o articuio 34" del Regamento de nvesigacion de a Universicad Serior de Span SAC,
aprobado con Resoluckon de Direciorio N° 198-2018PD-USS de fecha 08 de noviembre de 2019, indica
Que o asesor del proyecio de Investigacion ¥ del trabajo de InvesSigadion es designado madianis
resolucion ce Facutlas.

Cue, o Asesor, auMum-MmUMMMhm
garaniizando su rigor

&nmdmnmﬂrhwummummdm

2 nvesligacion Clentifica de jos epresados y se encaminen jos tratajos de Investgacion, es
m’mmmmmummmmmmn
Compeienda y espenencia en el disefio y sfecucion de tnbajos ce investigacion; b) Experencia o
especiaizacion en el 3rea del respecivo Fabajo.

Estando a lo expuesto en a Resolucion de Dirsclorio N© ‘ITD-WMMHM
para el desanodo de cursos de Investigacion 2020, y en uso de las arbuciones corfendas.

SE RESUELVE

Ixmﬂhm Inwestigacion |, de la Esoueia Academico Frofesional de Aaministracon, de
la mocalidac de estudios roguly, sesion “B” - semesire 2020 I, a carpo def docente Or. Cordova

cumusmwm 2 los cocentes que se detalian en of cuado adunio,

NEGISTAESE CONLNIOUESE ¥ ANCHVESE

@Q- o Y

h“mml_ —-“.
h‘ub!-‘-h.m
ADNESION € INFORNES
Cc.: Bacumn. wchivo CT4 481400 QT4 &M0 0
CAMPUS USS

K S, cameters s Pamente|
Chclasn Perv

wwwn utredu.pe
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ANEXO N° 8. Resolucién

UNIVERSIDAD
SENOR DE SIPAN

FACULTAD DE CIENCIAS EMPHESANIALES

KESOLLCION N° 1176 -FACEM-USS 2620

SATGPACOON ¥V CESCMPTNO LABOMAL OF LOS | O TORDOVA
n nwouawm..w.ucmm TRABAADOMES DF 1A COOPEMATIA DE AMOMMO v | Crmos e
. CREDITO SAK PRANCISCO DF MOCLEE - 3100 WELLIAM
T1 DESEMPEND LASCIUAL Y LA VT ELIGENCIA ENOCIOIGL | O CORDOVA
M | ok WATN | pei COLASCNADOR DE 1A DIVSON IE COWTRCL | CHmmCs one
OFERATIVO INTENDENCIA ADUAMA CF CHICLAYD, 250 | WiLIAM
TA WOTTARNCION LABORAL ¥ SU SWFLLENCH, EN EL COMA | O CORDOVA
38 |EaCA SWENEZ TAYRET | RGAMIZACIONAL TE LA EMPMESA RESTOBAR eNTRE | Crenmos e
FELOTAS SAC CRCIAYD 3323 WELLIAM
TRGNTA  PIATENEirA | LA NENGENENA DE PROCES0S COMO PROPLESTA DE | DR VALANUEVA
5 P iy VEUOMATN LA GESTION ADVINETRATIVADE LAEVERess | Capemon  auan
NVERTIONES CAVIANDINA SAC LIVA 2623 ANLCAN
ESPINGTA PALACIOS MARCIO - VG MOMS aveneT
w | SEMVICIOS DEL PCO HOSTAL MAMITA HELMNTA SR L
ALDAR s KATLA WONNE
ONTELA SECERIA BTN | PLAM DE MAMKETING VAX PARA EL MEJCRAVENTO DE | DR TRER
8 pocmn - VENTAS DFL URSVARAET MATUA PEMMANDA. OYOTUN | CARDENAS WAX
DeCLAYD. 2020 P ERRANDOD
3w |VETA PIANAD JORRDY | FLANDE MARKETING MiX DANA Z1 POSONAMENTO OEL | WG, SLVA GORZALES
=it LABDMATORIO CUNCO GERETICS. CHIGLATD, 2430 LBET SUGELY
BALDANRALO GASCOTARD | smOPUSSTA DE UN FLAN ESTRATEGIOD PARA MEJONAN | ON VLLANUEVA
@ |crenros  voNTENEGAD | 105 NGRESOS DE LA EAMEMESA CONDCE SEN SAC | CALDERON JUAN
JNVE MICARDO CeCLAYD 2023 ANNLCAN
=T oz | TOCEDIMENTO CF 1A ACUINE TRAGION COWD FACTOR, | DR VLLAWLEVA
R L CANLOS | e PREVENGION CEL MEScO DE PRALDES DE TARISTA | CALDEMON A
DM SAM BORUIA LIVA - 2000 AARLCAR
@ |(EDA MENOR YADA | oe 108 TRABAMOORES EN LA EMPRESA AGRD | Crevmcs o
MDUSTRIAL PUCALA. CACLAYD. 2020 WLLLAM
‘ - ————
- vu.ﬁ‘m ucEmA Wit | 275 S Ao L JE-.
SENERMESSA LA 00 I WRLLUM
P ErEvenne | LA GESTION ADVIETRATIVA ¥ LA CALIIAD T0F SEMWOD | O TORDOVA
;| oo caion IN LA UZPE MEPRESENTACONES JUAN PRANCISCO | Cremmos e
VIR PLMA 2120 WELLAM
T PRRESU D CLBPURIX ¥ IL WWEL UF NORDEGUAL | O Do) e2ecs 3
PERMANDEZ rENTES
28 | mrxsencw 122 WTES | o% LA CMAC PUMA BAC. AGENCIA CUTEMVO | Cremmos one
=0 [ SIS WA TRABAADONES ADMNSTRATAVOS DE A UceL =un | cremmos one
ARECUTA. 3900 B
TESTION DIl TALENTO MUVAND ¥ MOTACION oF | on CORDOVA
@ | unATTO MGUEL ANGEL | PEMSONAL BN LA SNERETA | B INGENIENDS ASOCKOOS | Crmmos e
SAL LA 20D WELLAM
TROPULSTA DE GESTION DF LOGISTICA PARNA VEJORAR | O TORDOVA
48 | NOA GUTIENAET WLWW LA PROTUCTIVIDAD OF LA WANCA VERUN, CHMCLAYO | Cremmos x5
21X WLLLAM
TESTION WASLIPAL ¥ EL LESEITND LABUTUL T ok | DR Dew ) $TeT Y
0 | NOVOS WIETON | s sCrRaLDAD DETRITAL DE MUATANGO. SAN IGRACIO. | Crensos xne
e .. ' ——
- m 105 COLABOMADONES BN LA ONGION DE SEVCDs | cremmos ot
FUBUCOS DF SEDAPAR. ASEOLSA 3100 WELLAM
ADNISION £ INFORMES
O 4080 - STaas O
CAMPUS USS

Km S, camveten a Fanents|
Chclayo, Peru

syt ety pe
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ANEXO N° 9. Formato N° T1-VRI-USS autorizacion del autor (es)

(licencia de uso)

LUNIVERSIDAL
SENOR DE STPAM

FORMATO N¥ T1-VRIUSS AUTORIZACION DEL AUTOR (ES|
[LICENCIA DE WSO0)

Firertel, 15 de &nero 2022

S=fones

Wicerrectorado de Investigadan
Universidad S=far de Sipan
Presente.-

El suscrita:
Haynet Celi Garcia limens=z con ON| 76654051
En mi calidad de autor exclusive de ke investigscidn titulada: LA MOTIVACION LABORAL ¥ 5U

MFLUEMCIA EN EL CLINMA ORGAMIZAZIONAL DE L& EMPRESA RESTOEAR ENTRE PELOTAS 5.AL,
CHICLAYD, 2020, presentado y aprobado =n el afio 15 de sgosto 2021 como requisito para optar e
titulo de la carrera de administracion, de la Facutad de ciencizss empresariales . Programa
Academica de ADMIMISTRACION, por medic del presente escrito sutoriza (autcrizamas] =
Vicerrectorado de inwestigacion de la Universidad Sefior de Sipan para gue. en desamallo d= |s
presente lip=ncia de uso total, pusda ej=rcer sohre mi [nuestro) trabajo y muesstre a2l munda |s
procuccicn imtelectuzl = |z Universidad representado en =ste trabajo de grado, a waves o= |z

wisibilidad de su contenido de |z siguismte manera:

+  Los usuarios pusden consultar =1 contenido de =cte trabajo de grado @ traves del Repositoric
Institucional =n =l portal web del R=paositoria Institecioral — bttp:/ frepositorio.uss.edu.pe, asi
como de las redes de infarmacion del pais y del exterior.

+  5Se permite la consulta, reproduccion parcial, total o cambic de formato con fines de
conservacion, a las usuarias interesados =n el contenido de aste trabajo, para todos los usos
gue tengan finalidad scademica. siemmpre y ocuando mediant= la correspondisnts cits
bibliografica = = de credita al trabajo de investizacion y & su autor

De conformidad con |3 ley sobre =] derscho de autor decreto l=gislative ME E2Z. En efecto. |2
Universidad Sefiar de Sipan =st3 en |3 obfizacion de respetar los derechos de autor, pars la cus
tamara las medidas correspondizntas pars garantizar su chs=rvancia.

AFILLIGOS ¥ MO MBALS: Rl EAD GE
DO OURACNTO O

IGERTIDALD:

Garciz limen=z Haynet Celi .

= -
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ANEXO N° 10. Evidencia con el gerente general

Evidencia con el Gerente

Figura N° 13: Primera evidencia fotogréfica con el
Gerente General del Restobar entre pelotas. Después de la
aplicacion de la encuesta acerca de como influye la
motivacion laboral en el clima organizacional del Restobar

entre pelotas

Fuente: Elaboracion propia.
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ANEXO N° 11. Evidencias con los trabajadores del restobar

Evidencia con los colaboradores

Figura N° 14: Segunda evidencia fotografica con los
colaboradores del area de cocina, Después de la aplicacion
de la encuesta sobre cdmo influye la motivacion laboral en

el clima organizacional del Restobar entre pelotas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexos 12: Fotos de la aplicacion del cuestionario

Evidencia con los colaboradores

Figura N° 15: Tercera evidencia fotografica con los
colaboradores del area de atencion al cliente, Después de
la aplicacion de la encuesta sobre como influye la
motivacion laboral en el clima organizacional del Restobar

entre pelotas.

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexos 13: Reporte Turnitin

MOMEBARE DEL TRABAID ALITOR

L& BMOTIVACIKON LABORAL ¥ SU INFLUE Haymet Celi Gardia limenaz
MCIA EN EL CLIMA ORGANEZACIONAL D E LA EMPRESS RESTOBAR EMNTRE PELOTA

RECLMENTO DE PALABRAS RECLMERNTO E CARACTERES

14605 Waords 79206 Characters

BECLEMTOS DE PLGINAS TAPMLACD DEL ARCHID

58 Pages A66.0KE

FECHA IDE ENTREES FECHA DEL W AOABAE

Jun 8, 2022 10:07 AM GMT-5 Jun 8, 2022 10:09 AM GMT-5

& 213% de similited  genseral
El total combinada de todas las coincidendclas, incluidas las fuentes superpuestas, para cada base d

= Z0% Base de datos de Internet2 H Base de = gatos de publicadones
. Base de datos de CrossrefBaze de datos de = cantenida publicado de Crossre
* 12% Base de datos de trabajos entregados

Rianrisi
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Anexos 14: Acta de Originalidad

ACTA DE ORIGINALIDAD DE LA INVESTIGACION

Yo, Abraham José Garcia Yovera, Coordinador de Investigacion y
Responsabilidad Social de la Escuela Profesional de Administracion y revisor de la
investigacion aprobada mediante Resolucion N° 1176-FACEM-USS-2020, presentado por
ellla Bachiller, Haynet Celi Gracia Jimenez, con su tesis Titulada la motivacion laboral y su
influencia en el clima organizacional de la empresa restobar entre pelotas s.a.c,
chiclayo,2020.

Se deja constancia que la investigacion antes indicada tiene un indice de similitud
del 23% verificable en el reporte final del analisis de originalidad mediante el software de
similitud TURNITIN.

Por lo que se concluye que cada una de las coincidencias detectadas no
constituyen plagio y cumple con lo establecido en la directiva sobre el nivel de similitud de
productos acreditables de investigacion, aprobada mediante Resolucion de directorio N°
221-2019/PD-USS de la Universidad Sefior de Sipan.

Pimentel, 16 de junio de 2022

Dr. Abraham Jo§6
DNI N® 80270538
Escuela Académico Profesional de Administracion.

126



