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RESUMEN

Esta investigacion resuelve los problemas que existen en Western Union Perd S.A.
Estos problemas involucran la motivacién y el clima laboral que sienten los
trabajadores. El objetivo principal del estudio fue determinar el impacto que se produjo
entre la motivacion de los colaboradores de Western Union Pert SAy el clima laboral,
y se reconocié el comportamiento de la organizacion. El tipo de investigacion
desarrollada fue correlacional, de disefio no experimental, la poblacion de la presente
investigacion estuvo conformada por 250 trabajadores y la muestra de la presente
investigacion estuvo conformada por 110 trabajadores de la empresa Western Union
Per( S.A. Latécnica utilizada para la recoleccion de la informacion fue laencuestay el

instrumento utilizado fue el cuestionario.

Como resultado principal, los empleados de Western Union Perd S.A. fueron
motivados. El 60% de las personas se siente bien, al igual que la mayoria de la gente
piensa el 54,55% del entorno laboral. De las investigaciones y analisis realizados y de
los resultados obtenidos, se puede concluir que la motivacion y el clima laboral tienen

una relacion estadistica directae importe.



ABSTRACT

This investigation solves the problems that exist in Western Union Peru S.A. These
problems involve motivation and the work climate that workers feel. The main objective
of the study was to determine the impact that occurred between the motivation of
Western Union Peru SA employees and the work environment, and the organization's
behavior was recognized. The type of research developed was correlational, of non-
experimental design, the population of the present research was made up of 250 workers
and the sample of this research was made up of 110 workers from the company Westem
Unidn Perd S.A. The technique used to collect the information was the survey and the

instrument used was the questionnaire.

As a main result, the employees of Western Unién Peru S.A. they were motivated. 60%
of people feel good, as most people think 54.55% of the work environment. From the
research and analysis carried out and the results obtained, it can be concluded that

motivation and work environment have a direct and important statistical relationship.
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1. CAPITULO I: INTRODUCCION

1.1 Antecedentes y Fundamentacion cientifica

1.1.1 Antecedentes

Yagual (2019) realiz6 un estudio sobre la incidencia de la motivacion extrinseca de
la productividad de los recursos humanos en el sector financiero de Ecuador. El
estudio es descriptivo y relevante. La encuesta se utilizé como herramienta de
recoleccion de datos, llegando a concluir que dentro del sector financiero
ecuatoriano actual la satisfaccion del recurso humano es en su mayoria €s
satisfactoria, en cuanto a los factores econémicos, higiénicos, de seguridad y
ambientales. Determino que el factor principal externo fue la compensacion
econdmica, en segundo lugar, encontro el factor seguridad (estabilidad laboral,

compensacion por tiempo de servicio antigtiedad.

Mino (2019) estudio el impacto de la motivacién laboral en el clima organizacional
de los trabajadores de Scotiabank-Chiclayo para determinar el impacto de la
motivacion laboral en el clima organizacional de los trabajadores de Scotiabank;
utilizando encuestas como técnicade recoleccidén de datos y usando Likert como
herramienta, el tipo de la investigacion esta relacionadacon la escala, lo que creo
que tiene un efecto positivo. Ademas, creo que el grado de motivacion va de medio
a alto, y el clima organizacional se considera suficiente para el normal

funcionamiento de la entidad.

Por otro lado, Rodriguez (2017), realizo la investigacion sobre clima organizacional
y motivacién laboral en el area de atencion al cliente de BCP. EIl propésito es
determinar la relacion entre clima organizacional y motivacion laboral. Utilizo un
estudio descriptivo de correlacion como muestra de 170 trabajadoresutilizando el
cuestionario y la observacion como herramienta, la conclusion que se extrae es que
existe una relacidn significativa entre clima organizacional y motivacion, esta
relacion es directa y moderada (Rho =0,512). Esta relacion confirma que cuanto
mayor es el clima organizacional, mayor es la motivacion para trabajar para
promover el desarrollo; de igual manera, existe una relacion directa, positiva y

moderada entre las variables de investigacion.
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Mientras que Mamani (2016), ejecut6 un estudio sobre motivacion y desempefio
laboral en la institucién financiera Mibanco de la ciudad de puno, cuyo objetivo fue
determinar la relacion entre la motivacion y desempefio laboral, utilizo la
investigacion descriptiva, como instrumento utilizo encuesta, concluyendo que el
factor motivaciony desempefio laboral se encuentraen un nivel regular, con una
tendencia a la mejora. El autor concluye diciendo que este resultado se deberia a
que la empresta, no otorga ningun tipo de (incentivo, capacitacion, ni las
condiciones laborares para un buen desempefio). En cuento a la motivacién
intrinseca determino que no existe una buena relacién con sus jefes, no hay
recompensa por el buen desempefio, ademas el trabajador no esta a gusto con el

sueldo que percibe.

Cabellosy Ledn (2018) realizaron un estudio sobre el impacto de la motivacion en
el desemperio laboral de los consultores de empresa de la agencia Vird Mibanco. El
proposito es comprender el impacto entre dos variables. El tipo de investigacion se
utiliza para correlacion descriptiva y como recoleccion de datos. La encuesta de la
herramienta confirma que efectivamente existe un impacto entre las variables de
investigacion; el coeficiente de correlacion de Pearson (0,699) indicaque existe una
relacion significativa. Ademas, el 92% de los encuestados tiene bajos niveles de
motivacion. En términos de desempefio laboral, son 65% (intermedio) y 35% (alto)

nivel).

Mientras que, Castro y Ramon (2017) estudiaron el impacto del clima laboral en el
desemperio de los funcionarios de negociosen la unidad de negocio exclusiva de
una empresa bancaria en Lima, con el objetivo de determinar el impacto de las
variables de investigacion. Se realiz6 mediante una investigacion descriptiva
relacionada, y la herramienta fue el tema de la encuesta. El tamafio de la poblacién
fue de 85 y la muestra fue la poblacion total. Debido a que la poblacion era
pequefia, se concluyd que efectivamente existe una motivacion entre el desempefio
que afecta a los trabajadores de la agencia.

En el caso de Granda (2019), en su investigacion sobre la motivacion y desempefio

laboral de los trabajadores del Banco Falabella-Institucion Bella Vista-Callao, con
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el fin de determinar si existe un impacto entre las dos variables, la siguiente
investigacion Tipo: Correlacion y las herramientas de recoleccion de datos son
sujetos de encuesta, el tamafio de la poblacion es de 28 trabajadores, lo mismo que
el numero de personas al momento del muestreo, de los cuales 28.57% (8)
desconocen el motivo, mientras que 71.43% conocen e informan sobre el
crecimiento del banco Motivacion intrinsecay motivacion extrinseca que tienenun
impacto positivo, y finalmente concluyd que la motivacion tiene un impacto

significativo en los bancos, con un coeficiente de correlacién de 0,690.

Por otro lado, Arango (2018) en el estudio Motivacién y su impacto en el
desemperio laboral de los trabajadores de Mi banco en Lima, cuyo propdsito es
comprobar si la motivacion afecta el desempefio laboral. El tipo de investigacion es
descriptiva-relevanciay herramientas Es un registro de texto y encuesta. Tiene 102
trabajadores y la muestra es la probabilidad de 81 trabajadores. Comparado con la
hipotesis de utilizar técnicas estadisticas chi-cuadrado, el resultado es que la
motivacion afecta positivamente el desempefio laboral de los trabajadores de la
institucion de aprendizaje; otros factores también afectan las condiciones laborales,
los factores motivacionales y los factores de identificacion.

Benites y Mejia (2019) realizaron un estudio titulado la relacion entre el clima
laboral y la motivacion del personal en el area de telemarketing del call center de
Banco Falabella SA, con el propdsito de comprender si existe una conexion entre
las variables CL y motivacion, cuenta con herramientas de investigacion y
encuestas para describir tipos relacionados, con 73 trabajadores como muestra
probabilistica, y cree que efectivamente existe una correlacion entre las variables de
investigacion, por lo que el autor sugiere que la motivacion es muy importante para

el logro de las metas de la organizacion .

Ccorimanya (2015) en un estudio titulado "La motivacién de la Universidad
Nacional José Maria Arguedasy su relacion conel clima organizacional”, con el fin
de determinar la relacion entre la motivacion de los administradores conjuntos de
conferencias y el ambiente organizacional, el tipo de investigaciones correlacién

descriptiva, La herramienta de recoleccién de datos es la encuesta, la poblacion
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total es de 73 funcionarios, lo mismo que la muestra. La conclusion es que, entre las
variables de investigaciones anteriores, tienen resultados (p =.000 yr =.455), lo
que significa que existe una correlacion moderadamente positiva. En los factores y
estructura organizacional considerados higiénicos, el resultado obtenido es (p =
.033 yr=.250), lo que significa que existe unabaja correlacion positiva; por otro
lado, en cuanto a factores de motivacion y relaciones Segun a las observaciones, (p

=.004 yr=.332) son entendidos por él como una correlacion positiva directa baja.

Castope y Arribasplata (2017) realizaron un estudio sobre la motivacion laboral y
su impacto en el desempefio de los empleados de la empresafinanciera Credinka
SA, con el objetivo de verificar si la motivacion tiene unimpacto enel desempefio
de los empleados financieros. Los tipos de investigacion utilizados son descriptivos
y de recoleccion de datos. La herramienta es una encuesta y la conclusion
(aproximadamente Sig = 0,002) basadaen la prueba estadistica de Somerses menor
que el nivel de confianza (a = 0,05). En realidad, esto significa que existe una
relacion influyente entre la motivacién laboral y el desempefio de los empleados de

la empresa financiera.

Olortegui (2017), realizé un estudio acerca de la incidencia de la motivacién en la
productividad del personal de area de créditos de mi “Mi Caja Cajamarca”, con el
objetivo de analizar si existe incidencia, paralo cual utilizo un tipo de investigacion
correlacional y como instrumento fue la encuesta, concluyendo que efectivamente
que los factores intrinsecos inciden en un promedio de 3.35 (calificativo regular) el
cual significa que hay eficiencia en el personal, en cuanto a los factores extrinsecos
inciden en promedio de 2.42 (calificativo malo) en la eficiencia del personal,
mientras que factores como personales con promedio de 3.45 (valor regular)
mientras que motivacion tiene un promedio de 3.07 (valor regular), lamotivacion
de 3.14 (valor regular), en conclusién, el autor indica que mientraslos promedios
de incidencia, sean mas altos habra mayor influencia entre variables y por lo tanto

una mayor competitividad de dicha entidad.

Fernandez y Mufioz (2016) realizaron una investigacion para estudiar la relacion

entre el clima organizacional y la satisfaccién laboral de los trabajadores del Banco
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del Peru (BCP, Cajamarca), con el objetivo de determinar la relacion entre las
variables de investigacion mencionadas. Encontraron que, si existe una relacion
directa significativa entre las dos variables de investigacion, el coeficiente de
correlacion de Pearson es 0,696, lo que indica que el 69,6% de los datos estan
altamente correlacionados. Por otro lado, se puede concluir que los empleados se
identifican con la empresa y se sienten autdnomos en el trabajo, comprenden la
estructura organizacional, se sienten comodos y tienen buenas relaciones
interpersonales, pero no mencionaron beneficios econdmicos. Incentivos para

lograr los objetivos organizacionales.

1.1.2 Fundamentacion cientifica
1.1.2.1. Motivaciéon

Definicion de motivaciéon

Segun, Sanchez y Sifuentes (2018) indican, dado que este concepto ha sido
investigado muchas veces en diferentes entornos, las motivaciones se pueden
concebir de diferentes formas. Para la rama del comportamiento organizacional,
hablar de motivacion significa vincular conceptos con la eficiencia laboral, la
satisfaccion laboral, la orientacion a resultados, etc.; por eso se valora mucho
mantener una alta motivacion en el entorno laboral.

Por otro lado, Campos y Diaz (2003) definieron que la motivacion es un impulso
que motiva a las personas a actuar de una determinada forma, es decir, conduce a
un comportamiento especifico. Este impulso a la accién puede ser causado por
estimulos externos del entorno o puede ser generado internamente por el proceso
psicoldgico del individuo.

Existen varias definiciones de motivacion, una de las cuales es un proceso, que
involucra la intensidad, direccion y perseverancia de los esfuerzos de un individuo
para lograr una meta (Robbins, 2009).

Almora (2018) define a La motivacion es el elemento basico del éxito empresarial,
porque la realizacion de los objetivos de la empresa depende en gran medida de la
motivacion.

En resumen, existen diferentes definiciones para los conceptos de motivacion, que
estan disefiadas para confirmar que la motivacion contribuye al mejor desarrollo de
las actividades de los empleados en la empresa, pues entonces su comportamiento
sera satisfactorio, y estara ligado a su trabajo juntos. Trabaja, sentirds una gran
sensacion de logro.



Tipos de motivacion
Motivacion Extrinseca:

Ryan (2000), en su investigacion sobre la teoria de la autodeterminacion,
propusieron que la autonomia relativa de esta motivacion puede ser muy diferente,
y en ella se pueden desarrollar cuatro tipos de motivacion extrinseca, a las que
denominan:

Regulacion Externa: Se refiere al acto de realizar o realizar una actividad para
obtener algo.

Regulacion Internalizada: En esta situacion, el individuo evita los sentimientos de
culpa o aumenta la autoestima o la autoestima de manera controlada.

Regulacion ldentificada: El lugar donde se desarrolla la actividad, porque el
individuo puede reconocer su valor o significado. Por tanto, el objetivo se atribuye
a la satisfaccion personal, no porque el objetivo sea claro o impuesto.

Regulacion Integrada: Se refiere a identificar el valor y contenido de la actividad.
Las personas pueden realizar tareas libremente y no sentiran ningtin control desde

ningun lugar.

En la motivacion externa (extrinseca), algunos factores provienen del mundo
exterior (recompensa o castigo). Estos estan relacionados con el entorno laboral.
Son salario, relaciones laborales entre comparieros o supervisores, etc. Esto ha dado
lugar a diferentes formas de gestion de incentivos (bonificaciones, comisiones,
jornadas de formacion, etc.) que se pueden utilizar para desarrollar ain mas el
campo de los recursos humanos paraaumentar la productividad del personal de la

empresay fortalecer su compromiso (Sanchez y Sifuentes 2018).
Motivacion Intrinseca:

La motivacion interna (intrinseca) se refiere a la satisfaccion de realizar una
actividad sin recibir una recompensa. (Schunk, 2012) estudio en profundidad los
factores motivacionales anteriores; estas personas prestan méas atencién a latarea a
realizar y al grado de satisfaccion con la realizacion de la tarea, y obtienen las

metas propuestas por cada trabajador, por ejemplo, cuando el trabajo en si es



satisfactorio y se siente Gtil, cuando el trabajo en si es satisfactorio debido a su
naturaleza interesante. (Gonzales, 2008)

Para Reeve (1994), la motivacion intrinseca indica el grado de interés personal,

porque solo puede realizar una actividad para satisfacer sus necesidades personales.
Importancia de la motivacion

Toda empresa necesita personas para funcionar correctamente, pero si quieres que
funcione bien, debes motivar a estas personas. Por tanto, la clave del éxito de los
empleados de la compafia radica en su entusiasmo y mayores beneficios
econdmicos. Cuando los empleados entren en la fase negativa, comenzaran a perder
el entusiasmo que comenzaron el primer dia. Su desempefio comenzo a decaer, la
calidad de su trabajo se vio afectada y debido a la falta de atencidn a las tareas a

realizar, comenzaron a mostrar ineficiencia (Ramirez 2013).

Ademas, Pefia (2017) sefial6 que son muchos los factores que inciden en la
motivacion laboral, ya seaindividual o grupal, ayudaran a lograr la meta propuesta.
Entre algunos factores, se destacan los siguientes puntos: 1 ° La relacién laboral
incluye satisfaccion, motivacion y desempefio; 2 ° Las expectativas y la
remuneracion dominan la satisfaccion laboral; 3 ° Un ambiente de trabajo positivo
hace que los trabajadores se sientan cdmodos, el trabajo es el cuarto resultado de la
satisfaccion. Unavez establecidos estos factores y existe la motivacion, es posible
estimular el comportamiento de los trabajadores para lograr las metas deseadas.
Cuando el trabajador sienta que ha logrado con éxito la meta, sentird que ha logrado
la meta y buscara otra necesidad que debe satisfacer. Los trabajadores siempre

quieren asesoramiento y el resultado es una compensacion (pag. 187).

Por otro lado, Ferndndez (2018) sefial6 que todas las empresas deben producir mas
para obtener mas ingresos, y deben desarrollar estrategias de incentivos que
permitan a los empleados mejorar su desempefio laboral. Existe un vinculo entre la
motivacion laboral y el desempefio. Cuanto mayor sea la motivacién, mayor sera su
desemperio, los cuales son beneficiosos. Si los trabajadores no estan satisfechos con
su trabajo, no solo no realizaran sus funciones correspondientes, sino que dejaran
de incorporarse a la empresa ni realizar sugerencias de mejora. Si todos los

empleados son leales a laempresa, no solo haran un buen trabajo, sino que también
7



seguiran siendo innovadores en sus puestos. Por dificil que sea la funcion, es el
motor del desarrollo continuo, por lo que la empresa debe tener una buena
estrategia de incentivos. Si la empresa adopta unabuena estrategia de incentivos,

los empleados realizaran sus tareas con energia independientemente de su energia.
(p.34).

Teorias de la Motivacion

Dentro del tema de investigacion existen una diversidad de teorias, que datan de
afios atras hasta la actualidad, han aparecido y contintan haciéndolo, nuevas teorias

que derivan de este concepto; de las cuales se ha seleccionado las principales:
Teoria de Maslow (Jerarquia de Necesidades)

La piramide de Maslow fue propuesta por Abraham Maslow (1908-1970) en su
libro "Teoria de la motivacién humana" en la primera mitad del siglo XX. Es una
teoria motivacional que intenta explicar los factores que impulsan el
comportamiento humano. La piramide consta de cinco niveles, que se clasifican
segun las necesidades humanas que todos deben satisfacer. En la base de la
piramide aparecen nuestras necesidades fisicas, esto es lo primero que todo el
mundo debe satisfacer. Una vez que se satisfagan estas necesidades, intentaremos
satisfacer las necesidades méas altas ahora, pero si nunca antes hemos satisfecho las
necesidades mas bajas, o si satisfacemos las necesidades mas basicas, entonces no
podremos dar un paso mas alto. nuestras necesidades y deseos. Hoy en dia, las
empresas personalizan sus productos, informacion y comunicaciones de acuerdo
con el nivel de demanda que creen que se puede satisfacer y satisfacer. (Sevilla,

2020). Los 5 niveles de la piramide son:
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Figura 1: Jerarquia de las necesidades humanas segin Maslow

Teoria de los dos Factores de Herzberg (1959)

La teoria de la motivacion y la higiene de Herzberg (1959) opta por estudiar las

expectativas laborales de las personas. Con base en los resultados de su

investigacion, concluyd que existen algunos factores internos que hacen que los

empleados obtengan satisfaccion laboral. Son: progreso, reconocimiento,

responsabilidady logro; y factores externos que provocan insatisfaccion laboral,

como politicas salariales o condiciones laborales, etc. (Robbins, 2009).

Herzberg (1959) confirmd que la satisfaccion laboral proviene de factores

motivacionales porque estan relacionados con tareasy obligaciones relacionadas

con el trabajo. La insatisfaccion laboral se debe a varios factores.

Ninguna ; MaIma
el [—}< Faciores motivacionales > H safisfaceion
euridad)

Mévima — Ninguna
insabisaneitn H< Faclores higinkos >H rsalisfaceitn

Fuente: (Chiavenato, 2000).

Figura 2:Teoria de los dos factores de satisfaccion e insatisfaccion.



Teoria de Victor H. Vroom (Modelo Situacional de Motivacidén de Vroom)

Vroom (1964), sobre la base de la premisa de que diferentes personas realizan
diferentes acciones segun su propiasituacion, se desarrolla una teoria motivacional
que desafia las teorias de Maslow y Herzberg. ElI enfoque de Vroom habla
especificamente sobre las motivaciones que surgen de 3 factores, que determinan el
proposito del individuo para este propésito (Chiavenato, 2000).

—  Objetvos individuales Expectativas

Relacion percibida entre
productividad v logro de Recompensas
objetivos individuales

La motivacion para producir
estd en funcion de

Capacidad percibida de
— mfluir en su nivel de
productividad

Relaciones entre
expectativas y recompensas

Fuente: (Chiavenato, 2000).
Figura 3: Tres factores de la motivacién paraproducir

Al establecer un modelo de expectativas, Vroom (1964) sefiald que la motivacidon
es un proceso de control de diversos comportamientos humanos. De esta manera,
los individuos pueden reconocer las consecuencias a través de cada paso que dan,y
siempre buscar la manera de lograr la Gltima meta. Vroom también afirmé que la
importancia de esta teoria radica en insistir en hacer que la motivacion tenga
individualidad y variabilidad, lo que esta en linea con la propuesta de Maslow
mediante la unificacion de necesidades y estructura jerarquica y la propuesta de

Herzberg mediante dos factores de clase en diferentes teorias.
Teoria de la equidad de Stacey Adams

Valdés (2005) sefial6 que, en comparacion con las recompensas de otros que
realizan la misma tarea o hacen contribuciones similares, la teoria se centra en el
estdndar de las recompensas individuales. Trechera (2005), citado por Leyva

(2016), agrega que para establecer este estandar se deben considerar dos tipos de
elementos:
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Inputs: Es la contribucion de la personaa la tarea; es decir, formacidn, experiencia,
habilidad, esfuerzo, tareas realizadas, etc.

Outputs: El resultado, ventaja o beneficio que obtiene la persona de la actividad

realizada.

Esta hipdtesis es significativa ya que supone esencialmente la idea que asume el

sujeto del trabajo deseado.
Teoria del refuerzo o condicionamiento operante Skinner 1938

Pefia (2015) cit6 la teoria planteada por Skinner (1938), que es completamente
opuesta a la teoria planteada por la teoria del proceso y el contenido antes
mencionada. Para desarrollar esta teoria, realizé un experimento llamado "Caja de
Skinner". El experimento consiste en colocar ratones en una caja. La caja tiene una
estructura simple y tiene una palanca que se puede bajar facilmente presionando.
Una vez activado, la comida colocada alli caera en la caja. Primero, el mouse se
mueve en todos los espacios. Después de eso, "accidentalmente™ presiond la
palanca y la comida cay6. Una vez repetido el mismo proceso muchas veces, el
raton pensara que el comportamiento (accionar la palanca) se compensa (obtener

comida). Skinner en la (p.26) define cuatro tipos de reforzamiento:

1. Reforzamiento positivo: Esta presencia mejorada aumenta la posibilidad de
comportamiento o comportamiento futuro

2. Reforzamiento negativo: La presencia de esta mejoraaumenta la posibilidad de
omitir estimulos especificos.

3. Extincién: Eliminacion del reforzamiento positivo.

4. Castigo: Retirar el refuerzo después de que ocurra el comportamiento,

reduciendo asi la posibilidad de que el comportamiento se repita.
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El Ciclo Motivacional

El ciclo de motivacidn se refiere al cambio del estado interno de un individuo que
lo impulsa a buscar satisfacer necesidades especificas, la misma motivaciéon puede
entenderse como un estado hipotético. La motivacion consta de cuatro estados
diferentes (necesidades, tensiones, acciones y metas), que ocurren en una persona
para guiarla a actuar (Quiroga 2019).

Necesidady

Tension

Aceion

Fuente: (Quiroga, 2019).
Figura 4: Ciclo Motivacional

Necesidad

La necesidad es unaespecie de requisito mental o fisico. Cuando una personase ve
privada de satisfacer sus necesidades, crea tension dentro de una personay crea un
entorno desequilibrado dentro de la persona. Cuando esta necesidad es la necesidad
principal, este tipo de tension aumentara, por ejemplo: comer, dormir,beber agua.
Estas condiciones despiertan los sentidos para mantener el equilibrio. Para
cualquier comportamiento orientado a objetivos, la demanda es el estimulo
(Quiroga, 2019a).

Tension

Es el segundo paso para lograr el objetivo. El impulso se define como unestado de
tensién causado por la demanda y también se considera la fuente de energia original
para activar al individuo. Por ejemplo, cuando una personatiene hambre, intenta

reducir el deseo de comer. Las tensiones proporcionan fuertes incentivos para que
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las personas logren sus objetivos de maneraduradera. La tensiébn aumenta en una
forma de inquietud e incapacidad pararendirse. (Quiroga, 2019b).

Accidn o comportamiento

La tension conduce a acciones para satisfacer necesidades, lo que puede reducir el
logro de resultados u objetivos inesperados basados en la experiencia personal. Por
ejemplo, la conducta de beber es una medida de incentivo que puede reducir el
impulso causado por la necesidad de calmar la sed. La reduccién del estrés

interrumpirdy restablecera el equilibrio en el organismo. (Quiroga, 2019c¢).

Meta

La reduccidn de la tensidn en el cuerpo se puede considerar como la realizacién de
ciertos objetivos de accidn activa. Tomemos como ejemplo el ejemplo anterior: una
persona sedienta bebe agua y el cuerpo restablece el equilibrio, reduciendo asi la
tension. La disminucion de la tension provocada por una actividad excitante se
denomina meta, una vez alcanzada la meta, el cuerpo esta listo para realizar otra

actividad inspirada en la meta (Quiroga, 2019d).

Las metas pueden ser positivas 0 negativas. Positivo es lo que el organismo esta
tratando de lograr, comida, victoria, etc. Los factores negativos son factores que los
organismos tratan de evitar o evitar, como situaciones embarazosas, castigos, etc.
1.1.2.2. Ambiente Laboral

Definicion de ambiente laboral

Ayala (2015) define el entorno organizacional como un conjunto de emociones
perceptibles relacionadas con la motivacién de los colaboradorespararealizar los
trabajos cotidianos. Asimismo, existe una alta similitud entre el buen tiempo y la
aceptacion de cambios, mientras que un tiempo desfavorable conlleva un alto grado

de resistencia a la introduccién o aceptacion de cambios estructurales.

Riquelme (2017) insiste en que el clima laboral es un elemento muy importante en
el diaadiade la empresa, aunque es dificil determinar o concretar caracteristicas
que favorezcanel clima laboral. Sin embargo, los hechosmuestran que afecta en

gran medida la productividad y la vida personal de los empleados.
13



Chiavenato (1990) propuso que el clima organizacional constituye el medio interno
de una organizacion. Entre los elementos que ayudan a comprenderlo, tales como:
politicas, normativas, estilos de liderazgo y etapas de supervivencia empresarial,
por nombrar algunos, esto no es baladi y mucho menos el rol de los componentes

técnicos.

Olaz (2013) sefial6 que el apasionante campo de la investigacion sobre el ambiente
de trabajo es establecer consciente y / o inconscientemente "ambiente" y
"atmosfera™ y transformarlos en organizaciones, grupos de trabajo y, por supuesto,
el individuo es lo mas importante. Este es el desafio y la grandeza de la

investigacion aplicada en el campo de las organizaciones complejas.

Importancia del Ambiente laboral

Celis (2014) sefialo que el clima laboral esta intimamente relacionado con la
organizacién, porque es uno de los pilares para el logro de metas, armonia y
pertenencia entre equipos de trabajo. Mejorar la satisfaccion: los empleados son la
clave para esto, porque ambas partes han establecido una relacion de confianzay

participan activamente en los asuntos de laempresa. (p.13)

Tipos de Ambiente laboral

Segun la investigacion de Naranjo (2017), Rensis Likert propuso una extensa
investigacion sobre el entorno organizacional de la empresa, e identificd cuatro
sistemas que pueden estructurar diferentes tipos de entornos laborales, como la
autocracia explotadora, la autocracia paterna, el sistema de negociacion y el sistema

de participacion.

Sistema autoritario explotador.

Esto se debe a la falta de confianza en los empleados. La alta direccién no
considerd las sugerencias que pudieran hacer los subordinados a la hora de tomar la
decision. Esto gener6 un clima laboral totalmente orientado a la depresion, el

castigo y la poca recompensa. Su estructura Totalmente vertical, es dificil de
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escalar, solo mediante la gestion de archivos se puede comunicar dentro de la
empresa. (p.15)

Sistema autoritario paternalista.

En este caso, la mayoria de las decisiones las toman los altos directivos, mientras
que unos pocos consideran el escalon inferior, motivado por castigos y
recompensas, y proponen la relacion entre amo y sirviente. Esta relacion brinda
Una sensacion de seguridad y estabilidad que hay que tener en cuenta necesidad es

sociales de las personas. (P.15)

Sistema consultivo.

Su caracteristica es mostrar una mayor confianza en los empleados. Generar
incentivos apoyados en premios y castigos. Su informacién internaes muy amplia 'y
activa en todos los niveles de la empresa. Las decisiones las toman los altos
directivos, pero las sugerencias o consultas pueden hacerse de las siguientes
formas: sus subordinados presentan un entorno de compromiso bastante dindmico.
(P.16)

Sistema de participacion en grupo.

Se caracteriza por considerar la confianza total con los subordinados, la toma de
decisiones esta dispersa en cada departamento, pero incrustada en el sistema
general de laempresa como un componente basico, y la comunicacion interna de la
empresa es ampliay completa. La motivacion de los empleadosviene dada por el
logro de sus respectivas metas en su trabajo (medicién de su desempefio personal),
y todos los empleados (incluidos trabajadores y gerentes) trabajan juntos para
lograr las metas marcadas por laempresa. (P.16)

Valores Corporativos para un buen Ambiente Laboral
Celis (2014) sefial6 que deben existir valores de la empresa en el ambiente laboral
que ayuden a recordar la premisa de la organizacién, algunos de los valores que se

pueden enfatizar como ejemplos (p. 14) son:
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Calidez: Debemos comprometernos a crear una experiencia placentera con todos
aquellos que interactlian con nosotros.

Cercania: Creemos firmemente que debemos reconocer que la otra persona es
humana, interesarnos por sus emociones, escuchar sus voces y establecer una

relacion a largo plazo.

Inclusion: através de nuestras acciones, para construir un banco, todos debemos

construir en él una sociedad justa y equitativa.

Respeto: La sensibilidad que reflejamos en nuestras acciones para ponernos en el
lugar de los demas, interesarnos por sus emociones, aceptar sus necesidades y hacer

de la confianza el fundamento bésico de nuestra relacion.

Funciones del ambiente laboral

De acuerdo Serrato (2011), sefialaque son:

Vinculacion: Deja que un grupo con un efecto mecanico (es decir, "no

relacionado” con la tarea que realiza) se someta.

Des obstaculizacion: haga que los miembros sientan que estan cargados con

deberes rutinarios y otros requisitos inutiles.

Espiritu: este es un aspecto del espiritu de trabajo. Los miembros sienten que se
han cumplido sus necesidades sociales y, al mismo tiempo, estan felices de

completar sus tareas.
Intimidad: permitir que los trabajadores disfruten de relaciones sociales amistosas.

Esta es una dimensién de la satisfaccion de las necesidades sociales, no

necesariamente relacionadacon la ejecucion de tareas.
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Alejamiento: se refiere al comportamiento administrativo caracterizado por un
comportamiento informal. Describe la reduccion de la distancia "emocional” entre

el jefe y el colaborador.

Enfoque de produccion: se refiere al comportamiento gerencial caracterizado por
una estricta supervision. El nivel de gestion es moderado y sensible a la

retroalimentacion.

Empuje: se refiere a comportamientos administrativos que "promueven la
organizacion" y predican con el ejemplo. EI comportamiento estd orientado a la

tarea 'y los miembros deben elogiarlo.

Consideracion: la caracteristica de este comportamiento es la tendencia a tratar a

los miembros como humanos y hacer algo por ellos en nombre de los humanos.

Estructura: la percepcién que tienen los trabajadores de las restricciones de grupo
se refiere al nimero de reglas, regulaciones y procedimientos existentes. ;Enfatiza
el papeleo y el comportamiento diario, 0 es un ambiente abierto e informal?

Responsabilidad: la sensacion de ser tu propio jefe; no tienes que consultar todas

tus decisiones; cuando tengas trabajo que hacer, debes saber que ese es tu trabajo.

Riesgo: La sensacion de riesgo y provocacion en la industria y la organizacion;

¢insiste en tomar riesgos para calcular? ;O es mejor no correr riesgos?
Cordialidad: el clima de amistad imperante en el ambiente del grupo de trabajo;
enfatizando las necesidades de todos; la persistencia de grupos sociales amistosos e

informales.

Apoyo: la ayuda del gerente y otros miembros del equipo; enfatizando el apoyo

mutuo de los lados superior e inferior.
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Normas: la importancia de metas y estandares de desempefio implicitos y claros;
énfasis en hacerlo bien. Estimulo representado por metas individuales y grupales.

Conflicto: la sensacion de que los gerentes y empleados quieren escuchar
opiniones diferentes; enfatizar que las preguntas planteadas no se ocultaran ni se

encubriran.

Identidad: el sentimiento de que una persona pertenece a la empresa y €s un

miembro valioso del equipo de trabajo enfatiza este espiritu.

Conflicto e inconsecuencia: la medida en que las politicas, procedimientos,
estandares de desempefio e instrucciones se aplican de manera contradictoria o

inconsistente.

Formalizacion: el nivel de claridad de las politicas y responsabilidades de las

practicas habituales de cada puesto.

Adecuacion de la planeacion: el grado en el que el plan se considera suficiente

para lograr los objetivos de trabajo.

Seleccion basada en capacidad y desempefio: Los criterios de seleccion se basan
en el grado de habilidad y desempefio, no en politica, personalidad o grado

académico.

Tolerancia a los errores: manejar los errores de una manera que los apoye y

aprenda en lugar de amenazarlos, castigarlos o culparlos.

1.2 Justificacion de la investigacion

1.2.1 Justificacién tedrica
Esta investigacién se hace con el fin de mejorar el ambiente laboral y la

motivacion de los trabajadores de la empresa Western Union Perd S.A. y

saber donde se encuentran sus fortalezas y debilidades.
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1.2.2 Justificacion practica
El proposito de esta investigacion es comprender la relacion entre las

variables de motivaciony las variables del clima laboral, y de esta manera
determinar las fortalezasy debilidades de los empleados en la organizacion.
Ademas, el estudio mostrara las estrategias utilizadas por el equipo
directivo de Western Union Perd S.A.; ya que a futuro se podrian
desarrollar investigaciones experimentales que busquen mejorar el clima

institucional desde la perspectiva de la motivacion en el trabajo.

1.2.3 Justificacion metodologica
El método utilizado en esta investigacion servira para medir la relacién
entre variables y se convertird en un precedente para futuras
investigaciones relacionadas con este tema. La investigacion proporcionara
informacion valiosa béasica para otras investigaciones futuras u otras

investigaciones realizadas dentro de la organizacion.

1.2.4 Justificacion social
Con base en las metas del departamento, nos esforzamos por verificar si el
incentivo es compatible con Western Unidn Pert SA. El clima laboral del
personal de la empresa esta relacionado, por lo que se debe adoptar una
mejora en los incentivos laborales para brindar mejores servicios. Servir a

los clientes.

1.3 Problema
¢De que manera se relacionala motivacion con el ambiente laboral en el personal

de la empresa Western Union Pert SA.— Cajamarca, 2020?

1.4 Conceptualizaciony operacionalizacion de variable

1.41 Motivacion.

Es el proceso de iniciar, orientar y mantener conductas destinadas a lograr metas o
satisfacer necesidades. Es este poder el que nos hace actuar y puede hacernos
avanzar incluso en circunstancias dificiles (Garcia, 2020).
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1.4.2 Ambiente laboral
Se trata de una serie de factores que inciden en la salud fisica y mental de los

trabajadores. Es la suma de una serie de factores técnicos y sociales que participan
en el proceso de trabajo y afectan el bienestar de los trabajadores. Por tanto, son
las condiciones que se viven en el entorno laboral y estan compuestas por todas
las condiciones que afectan a las actividades internas como oficinas, fabricas, etc.

(Wolters kluwer, 2019).
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1.4.3 Operacionalizacion de variables

VARIABLES

DEFINICION
CONCEPTUAL

DIMENSIONES

INDICADORES

ITEMS

MOTIVACION

Es este proceso el que
permite  que las
personas actuen para
lograr sus objetivos,
integran la intensidad,
que es la energia que
hace que las personas
se muevan. Para
alcanzar la meta y
cefiirse a la direccion,
esto es una duracion.

Factores
higiénicos

(extrinsecos)

Factores
motivacionales
(intrinsecos)

Proceso
administrativo

Politicas
organizacionales

Supervision

Relaciones
interpersonales

Salario

Seguridad

¢El método de pago (salario) es correctoen la empresa?

¢Mi organizacion tiene el espiritu o el misterio de "todos
estamos juntos™?

¢ Existe evidencia de que mi jefe me apoya en el uso de mis
ideas o sugerencias para mejorar mi trabajo?

¢Laempresa cumple brindandome servicios publicos y
seguridad social como parte de mi trabajo?

¢ Me desempefio bien bajo supervision constante?

¢ Tengo una buena relacion laboral con mi jefe?
¢ Siento que formo parte de un equipo que trabaja por un
objetivo comun?

Cuando hago bien mi trabajo, ¢la empresa se preocupa por
recompensarme?

¢Pueden mis ingresos del trabajo cubrir mis necesidades
bésicas?

¢ Me siento seguro y estable en el trabajo?
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Reconocimiento

Responsabilidad

Crecimiento
profesional

¢Mi lugar de trabajo me brinda oportunidades de crecimiento
economico?

¢Seré feliz cuando los jefes reconozcan mi trabajo?

¢ Soy responsable en las actividades de mi puesto de trabajo?

¢ Soy responsable de las actividades laborales?

AMBIENTE
LABORAL

Este es el clima
laboral que perciben
los empleados de la
organizacion, que
puede ser positivo o
negativo, y afecta su
comportamiento.

Grado de

autonomia.

Grado de
cohesién.

Libertad personal
en el trabajo

Cooperacion o
conflicto

Socializacién

Liderazgo

Productividad y
rendimiento

Facilitacion del
trabajo.

¢ Soy responsable de cumplir con los estandares de desempefio
y / 0 desempefio?

¢ Se sentira motivado al trabajar en un entorno bien iluminado,
bien ventilado y con poco ruido?
¢ Existen regulaciones en la empresaque se ayuden entre si?

¢ Creo que mi jefe es flexible y justo al preguntarme?

En mi grupo de trabajo, ¢es mas importante resolver el
problema que encontrar al culpable?

¢Mis colegas y yo colaboramos de manera efectiva?

¢Mi superior inmediato me pedira mi opinion para ayudarle a
tomar una decision?

Para cumplir con mis deberes, ¢necesito hacer esfuerzos
desafiantes adicionales en el trabajo?

¢Mi jefe me inspirard a trabajar de la mejor manera que pienso?
¢Puede el horario de trabajo satisfacer mis necesidades
personales?
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1.5 Hipdtesis de investigacion
H1: La motivacion esta estrechamente relacionada con el clima laboral de los
empleados de Western Unidn Perd S.A.

HO: La motivacion de los empleados de Western Unidn Per( S.A. no esta

relacionada con el entorno laboral.

1.6 Objetivos
1.6.1 Objetivo general

Establecer de qué manera se relaciona la motivacion y ambiente laboral en el personal de la

empresa Western Unidn Per( S. A.

1.6.2 Objetivos Especificos

Indicar el nivel de motivacion del personal de la empresa Western Union Perd S.A.

Definir el nivel de ambiente laboral del personal de la empresa Western Unién Peru
S.A.

Establecer la relacion entre la motivacion y la dimension de grado de autonomia.
Identificar la relacién entre la motivacion y la dimension de grado de cohesion.
Determinar la relacién entre ambiente laboral y la dimension factores higiénicos.

Precisar la relacién entre ambiente laboral y la dimension factores motivacionales.
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2. CAPITULO Il METODOLOGIA
2.1.Tipo y Disefio de investigacion
2.1.1 Tipo de investigacion

Esta investigacion es de tipo correlacional porque puede visualizar la relacion entre

motivacion y ambiente laboral.

2.1.2 Disefio de investigacion

El disefio de investigacion de este estudio no es experimental porque no se
manipulan variables. Disefio interdepartamental relacionado, porque se establece la
relacion entre variables independientes de motivacion y variables relacionadas con

el clima laboral.

Por el tipo de investigacion, el disefio aplicado fue de tipo correlacional, cuyo

diagrama fue el siguiente:

01
—
.
Donde:
M= Muestra
O1= Variable 1: Motivacion
O2=Variable 2: Ambiente laboral
r=Relacion

Este disefio se considerd debido a que se quiso demostrar si existe 0 no existe
relacion entre las variables O1 y O2, la cual se obtuvo de la poblacion de la

empresa.
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2.2 Poblaciony muestra
Poblacién

La poblacion de la presente investigacion estuvo conformada por 250 trabajadores

de laempresa Western Union Per( S.A.

Muestra
La muestra de la presente investigacion estara conformada por 110 trabajadores de

la empresa Western Union Pert S.A.

Para determinar la muestra se efectu6 la siguiente formula:

E2 (N-1)+Z2Pq
Doénde esté:

n = tamafio de la muestra: 250 trabajadores.

Z = confianza: 95% (el area por debajo de lo normal
correspondea 1,96:95/2=0,47,50/100 =0,4750)

P = Probabilidad de que ocurra el evento estudiado (éxito):
15% (0,15)

g = Probabilidad de que no ocurra el evento estudiado
(fracaso): 85% (0,85)

E = Error estimado: 5% (0.05)
Reemplazando:

(1.96)2(0.85) (0.15) (250)
)= e e o

(0.05)2(250-1) + (1.96)2(0.85) (0.15)

n= 109.84 =110 Trabajadores de Western Union Peru SA.
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En cuanto a los parametros utilizados de p y g, son criterios utilizados en base a
investigaciones similares, Granda (2019), Mamani (2016), etc., realizados por otros
autores, donde, p=15% -------- > g=(1-p) =1-15% = 85%, cundo no se conoce los
valores de py q, se utilizaran los criterios de p=50% y g= 50%, se da el mismo peso de

probabilidad que ocurrao no ocurrael evento o éxito o fracaso del estudio.

2.3 Técnica e instrumento de investigacion
Se utilizan técnicas de encuesta y se utilizan cuestionarios como herramientas

(Hernandez, 2006).
Técnica:

Encuesta. Una encuesta es un medio por el cual los investigadores buscan

recaudarlos datos acerca de las variables de investigacion.
Instrumento:

Cuestionario. El cuestionario es el formulario de preguntas dirigidas hacia la

muestra de estudio, con la finalidad de recolectar la informacion.

Para medir las variables de investigacion se utilizé un cuestionario confiable que ha
sido verificado por juicio de expertos y Almora, Dilan (2018). El cuestionario
subdividio 24 preguntas para cada variable, y las respondié de acuerdo con la escala

Likert, dirigido al personal de Western Union SA.

2.4 Procesamiento y analisis de la informacion

Las encuestas aplicadasal personal de la empresa Western Union Perd S.A., fueron
procesadas utilizando los programas: Microsoft Word, Microsoft Excel y el
programa SPSS 22. La informacion obtenida fue organizada y representada

mediante tablas y graficos a través de la estadistica descriptiva.
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3.

CAPITULO 111 RESULTADOS

Tabla 1. Relacion de la motivacion y el ambiente laboral

AMBIENTE LABORAL

Totalmente

: TOTAL
MOTIVACION  rotalmente . o erdo En en
de acuerdo desacuerdo desacuerdo
fi % fi % fi % fi % Fi %
Totalmente de acuerdo 56 50.9 10 9.1 0 0.0 0 0.0 66 60.0
De acuerdo 4 3.6 31 28.2 0 0.0 0 0.0 35 31.8
En desacuerdo 0 0.0 0 0.0 2 18 0 0.0 2 1.8
Totalmente en 0 00 0 00 0 00 7 64 7 64
desacuerdo
TOTAL 60 54.5 41 37.3 2 1.8 7 6.4 110 100.0
Fuente: Elaboracion propia.
100,0 Totalmente de
Z 80,0 acuerdo
O
O 600 509 De acuerdo
IR
Z 340,0 28,
I6 ~ 3’60,0 18 En desacuerdo
E 20,0 9,1 0,0 010 6,4
_(E) = 00 O 00,0 0,0 ’
0,0 — Totalmente en
3 S 8 g o desacuerdo
L o = = o O
£ S < =
5 5 = 3 &3
£ 3 @ b E£ER
8 © a 3 IS8
o c o T
= L =

AMBIENTE LABORAL (%)

Figura 5: Relacion de la motivacion y el ambiente laboral

Fuente: Tabla 1.

INTERPRETACION: Segun los resultados encontrados en la tabla 1 y figura 1, el

50.9% de los trabajadores perciben en la escala totalmente de acuerdo con la variable

Motivacion y la variable Ambiente laboral, entre tanto el 28.2% percibe como la escala

de acuerdo a la variable Motivacién con la variable Ambiente laboral, mientras que un
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8.2% perciben en la escala en desacuerdo y totalmente en desacuerdo a la variable

Motivacion con la variable Ambiente laboral.

Tabla 2. Nivel de la motivacién

Nivel de motivacién Rango fi %
Bueno 33-48 66  60.00
Regular 17-32 37 33.64
Malo 1-16 7 6.36
TOTAL 110 100.00
Fuente: Elaboracion propia.
100,00
80,00
% 0
60,00 60.00%
40,00 33.64%
20,00 6.36%
0’00 [ |
33-48 17-32 1-16
Bueno Regular Malo

Figura 6: Nivel de la motivacion

Fuente: Tabla 2.

INTERPRETACION: De acuerdo con la Tabla 2 y la Figura 2, en cuanto a las

variables de percepcion de motivacion, los resultados muestranque el 60,00% de los

trabajadores encuestados se sienten bien motivados, mientras que el nivel normal es

33,64% y el nivel pobre es 6,36%. Y tener un nivel buenoy justo.

Tabla 3. Nivel del ambiente laboral

Nivel de ambiente laboral ~ Rango fi %
Bueno 37-48 60 54.55
Regular 25-36 43 39.09
Malo 1-12 7 6.36
TOTAL 110  100.00

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 7: Nivel del ambiente laboral

Fuente: Tabla 3.

INTERPRETACION: De acuerdo conla Tabla 3y la Figura 3, en cuanto a la
percepcion de las variables del clima laboral, los resultados muestran que el 54,55% de
los trabajadores encuestados se siente bien con el entorno laboral, mientras que el
39,09% se encuentra enun nivel normal y el 6,36% en un nivel normal. Dominanel

nivel malo, bueno y regular.

Tabla 4. Relacion entre la motivacién y la dimensién de grado de autonomia

Grado de autonomia

Totalmente
MOTIVACION Totlmente o oo erdo En en TOTAL
de acuerdo desacuerdo

desacuerdo
fi % Fi % fi % fi % fi %

Totalmente de

59 53.6 7 6.3 0 0 0 0 66 60
acuerdo
De acuerdo 15 13.6 20 18.2 0 0 0 0 35 318
En desacuerdo 0 0 0 0 2 1.8 0 0 2 1.8
Totalmente en o 0 0 o0 7 63 0 0 7 63
desacuerdo
TOTAL 74 67.27 27 24.55 9 8.182 0 0 110 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 8: Relacion entre la motivacion y la dimension de grado de autonomia

Fuente: Tabla 4.

INTERPRETACION: Segun los resultados encontrados en la tabla 4 y figura 4, el
53.6% de los trabajadores perciben en la escala totalmente de acuerdo a la variable
Motivacidon con la dimension Grado de autonomia, entre tanto el 18.2% percibe en la
escala de acuerdo a la variable Motivacion con la dimension Grado de autonomia,

mientras que un 8.2% perciben en la escala en totalmente en desacuerdo a la variable

Motivacion y a la dimension Grado de autonomia como escala En desacuerdo.

Tabla 5. Relacion entre la motivacién y la dimension de grado de cohesion

Grado de cohesion

MOTIVACIO Totalmente .~ En TOta'erEe”te TOTAL
N de acuerdo desacuerdo
desacuerdo

fi % Fi % fi % fi % fi %
Totalmente de
acuerdo 49 4455 17 15.45 0 0 0 0 66 60
De acuerdo 9 82 26 23.64 0 0 0 0 35 31.8
En desacuerdo 0 0 0 0 2 18 0 0 2 1.8
Totalmente en
desacuerdo 0 0 0 0 0 0 7 6.4 7 6.3
TOTAL 58 52.73 43 39.09 2 18 7 6.4 110 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura 9: Relacion entre la motivacién y la dimension de grado de cohesion

Fuente: Tabla 5.

INTERPRETACION: Segun los resultados encontrados en la tabla 5 y figura 5, el
44.5% de los trabajadores perciben en la escala totalmente de acuerdo a la variable
Motivacion con la dimension Grado de cohesion, entre tanto el 23.6% percibe en la
escala de acuerdo a la variable Motivacion con la dimension Grado de cohesion,
mientras que un 8.2% perciben en la escala en desacuerdoy totalmente en desacuerdo a

la variable Motivacion y a la dimensién Grado de cohesion como escala En desacuerdo.

Tabla 6. Relacion entre ambiente laboral y la dimension factores higiénicos

Factores higiénicos

AMBIENTE Totalmente En Totalmente 1y pa

LABORAL deacuerdo De acuerdo desacuerdo en
desacuerdo

fi % Fi % fi % fi % fi %

Totalmente

54 49.09 6 5.455 0 0 0 0 60 545
de acuerdo
De acuerdo 16 14.55 25 22.73 0 0 0 0 41 37.3
En 0 0 0 0 2 1.818 0 0 2 1.82
desacuerdo
Totalmente
en 0 0 0 0 0 0 7 6.36 7 6.36
desacuerdo
TOTAL 70 63.64 31 28.18 2 1.818 7 6.36 110 100

Fuente: Elaboracion propia.
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Fuente: Tabla 6.

INTERPRETACION: Segun los resultados encontrados en la tabla 6 y figura 6, el
49.1% de los trabajadores perciben en la escala totalmente de acuerdo a la variable
Ambiente laboral con la dimensién Factores higiénicos, entre tanto el 22.7% percibe en
la escala de acuerdo a la variable Motivacion con la dimensién Factores higiénicos,
mientras que un 8.2% perciben en la escala en desacuerdoy totalmente en desacuerdo a

la variable Ambiente laboral con la dimension Factores higiénicos.

22,7

" 55800
o

De acuerd

8 6,4
09001 0,0 0,0,0,0

P

En desacuerdo

Totalmente en

Factores higiénicos (%)

desacuerdo

Totalmente
de acuerdo

De acuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Tabla 7. Relacion entre ambiente laboral y la dimension factores motivacionales

Factores motivacionales

AMBIENTE Totalmente _ En TOtagr:‘e”te TOTAL
LABORAL deacuerdo desacuerdo
desacuerdo

fi % Fi % fi % fi % fi %
Totalmente
de acuerdo 49 4455 11 10 0 0 0 0 60 545
De acuerdo 12 10.91 27 24.55 2 1.818 0 0 41 37.3
En 0 0 0 0 0 0 2 1.82 2 1.82
desacuerdo
Totalmente
en 0 0 0 0 0 0 7 6.36 7 6.36
desacuerdo
TOTAL 61 55.45 38 34.55 2 1.818 9 8.18 110 100

Fuente: Elaboracion propia.

32



S 100,0
;(' 80,0 445 Totalmente
% 60,0 24,5 g 18 de acuerdo
m 40,0 10,9 10,0 ,0 0 \ 6,4 D d
< - 0.0 e acuerdo
S 200 §,00.0 ]ﬁ),o 00,0 0,0,0
LIJ O’O gy, — '
E ) ) o c En

© © © L o
= 8 o 5 5 87T desacuerdo
0 5% 3 3 &8
P £ 3 © s £ 3 Totalmente
< RS a) S S3 en

2 5 2 desacuerdo

Factores motivacionales (%6)

Figura 11: Relacion entre ambiente laboral y la dimension factores
motivacionales

Fuente: Tabla 7.

INTERPRETACION: Segun los resultados encontrados en la tabla 7 y figura 7, el
44.5% de los trabajadores perciben en la escala totalmente de acuerdo a la variable
Ambiente laboral con la dimension Factores motivacionales, entre tanto el 24.5%
percibe en la escala de acuerdo a la variable Motivacion con la dimension Factores
motivacionales, mientras que un 10.00% perciben en la escala en desacuerdo y
totalmente en desacuerdo a la variable Ambiente laboral con la dimension Factores

higiénicos.
Prueba de hipotesis

H1: La motivacion esta estrechamente relacionada con el clima laboral de los empleados
de Western Union Peru S.A.

Ho: La motivacion de los empleados de Western Union Pert S.A. no esta relacionada

con el entorno laboral.
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Tabla 8. Relacion de la motivacion y el ambiente laboral

.., Ambiente
Motivacion laboral
., Coeficiente de

Motivacién correlacion 1,000 , 796

Sig. (bilateral) : ,000

Rho de N 110 110

Spearman ici
P Ambiente laboral Coefmenj[g de , 796 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 110 110

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 8, la
motivacion y el ambiente laboral estan correlacionados positivamente, el coeficiente de
correlacion de Spearmanes 0.796 (correlacion positiva) y se utiliza sig. = 0.000 <0.05,

por lo que se rechaza la hip6tesis nula.
Decision: Siendo p valor=0.000 <0.05, se rechaza Ho
GRADO DE RELACION ENTRE LAS VARIABLES Y DEMENSIONES

Tabla 9. Relacion entre la variable Motivacion y la dimension Grado de Autonomia

Motivacién Grado d?
autonomia
e, Coeficiente de
Motivacion correlacion 1,000 ,657
Sig. (bilateral) . ,000
Rho de N 110 110
Spearman . Coeficiente de
Grado de Autonomia correlacion ,657 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 110 110

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: De acuerdo con los resultados que se muestran en la Tabla 9,
las dimensiones de motivacion y autonomia tienen una correlacion moderadamente

positivay el coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,657.
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Tabla 10. Relacion entre la variable Motivaciony la dimension Grado de Cohesion

. ., Gradode
Motivacion cohesién
., Coeficiente de

Motivacién correlacion 1,000 623

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 110 110

Spearman ici
P Grado de Cohesion Coeficientede .4 1,000
correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 110 110

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: Segun los resultados mostrados en la Tabla 10, la correlacion
positiva entre las dimensiones de motivacion y cohesién es baja, mientras que el
coeficiente de correlacion de Spearman es de 0,623.

Tabla 11. Relacion entre la variable Ambiente laboral y la dimension Factores
higiénicos

Ambiente  Factores
laboral  higiénicos

Coeficiente de

Ambiente laboral s 1,000 ,680
correlacién

Sig. (bilateral) . ,000

Rho de N 110 110

Spearman i

P Factores higiénicos Coefmenjule de ,680 1,000

correlacién
Sig. (bilateral) ,000 :
N 110 110

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: De acuerdo con los resultados que se muestran enla Tabla 11,
las dimensiones del ambiente de trabajo y los factores de higiene estan altamente
correlacionados positivamente y el coeficiente de correlacion de Spearman es 0.680.

Tabla 12. Relacion entre la variable Ambiente laboral y la dimension Factores
motivacionales

Ambiente Factores
laboral motivacionales

Rho de Coeficiente de

Spearman Ambiente laboral correlacion 1,000 ,666
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Sig. (bilateral) . ,000
N 110 110
. Coeficiente de
Factores motivacionales correlacion ,666 1,000
Sig. (bilateral) ,000 :
N 110 110

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION: De acuerdo con los resultados mostrados en la Tabla 12, existe

una correlacion moderadamente positiva entre el ambiente laboral y las dimensiones de

los factores de motivacion, y el coeficiente de correlacién de Spearman es de 0,666.
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4. CAPITULO IV ANALISIS Y DISCUSION

De acuerdo al objetivo general que es Establecer de qué manera se relaciona la
motivacion y ambiente laboral en el personal de la empresa Western Unién Perd S.A.;
tenemos que de casos anteriores se puede apreciar que, dados los diferentes espacios
organizacionales y tipos de motivacion, esta variable trae enormes posibilidades y
desafios para la gestion y la administracion, por lo que Benites y Mejia (2019)
consideran que el trabajo de proteccién ambiental es fundamental para los empleados.
Porque los emprendedores activos ayudaran a alcanzar el éxito potenciando el
desarrollo de las funciones individuales y grupales. Debido a que todos tienen los
mismos objetivos, deben tener una buena satisfaccion; sin embargo, debido a la
insuficiente relacion laboral entre los trabajadores de oficina y los subordinados, la
comunicacion No muchos, todos Cuando hay un cambio, no se informa a tiempo, lo que
hace que la informacidn aparezca en el &rea de televentas de Banco Falabella La

informacion que se brinda a los clientes no es uniforme.

Contrastando la informacion obtenida acerca del primer objetivo especifico que es
Indicar el nivel de motivacion del personal de la empresa Western Unién Per S.A. se
obtuvo como resultados en la Tabla 1 y la Figura 1, que el 50,9% de los trabajadores
alcanz6 un consenso global en la escala y alcanz6 el 28,2% en el nivel de acuerdo con
las variables de motivacion y las variables del entorno laboral, lo que significa que la
mayoria de los trabajadores estan satisfechos en cuanto a: el trato del jefe, jornada
laboral suficiente, viven en un ambiente armonioso entre comparieros, estan satisfechos
con las ganancias que les aporta la empresa, y las instalaciones de laempresa también
cumplen con los requerimientos de cadatrabajador, para que puedan desempefar sus

funciones de manera satisfactoria.

Yagual (2019) encontr6 una situacion similar en un estudio del sector financiero de
Ecuador, donde la satisfaccion de los recursos humanos del pais es mayoritariamente
satisfactoria en términos de factores econdmicos, de salud, seguridady ambientales. A
traves de la investigacion, se puede determinar que el principal factor externo para la
seleccion de recursos humanos es la compensacién econémica, que puede reflejarse
principalmente en bonificaciones. El segundo factor mas relevante es la seguridad.
Sentirse que tiene un trabajo estable y que tiene privilegios de puestos de
responsabilidad en la empresa donde trabaja. Estos factores sumados al mejor clima
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laboral pueden hacer que los recursos humanos se desarrollen plenamente en sus
actividades, mejorando asi trabaja eficientemente. Eficienciay eficacia.

Tomando en cuenta al segundo objetivo que fue Definir el nivel de ambiente laboral del
personal de la empresa Western Unidn Pert S.A.; segln la Tabla 2 y la Figura 2, los
resultados muestran que el 60,00% de los trabajadores encuestados piensa que la
motivacion es buena, mientras que el 33,64% de los trabajadores establece la
motivacion como normal. Esto muestra que los trabajadores tienen una actitud positiva
hacia los factores de higiene (factores internos) y los factores motivacionales (factores
internos). Segun el nivel de clima laboral de la Tabla 3 y la Figura 3, se encuentra que el
54,55% de los trabajadores encuestados se sienten bien con el entorno laboral, mientras
que el 39,09% se sienten bien con el entorno laboral. Estos resultados son consistentes
con Mino (2019), quienencontrd que el nivel de incentivos esta en el nivel medio-alto,
mientras que el ambiente organizacional para las operaciones normales de la entidad

bancaria Scotiabank de Chiclayo es moderadamente adecuado.

A su vez, Mamani (2016) encontrd que la relacion entre motivacién y desempefio
laboral tiene un nivel fijo de productividad, mientras que Mibanco tiene una tendencia
de mejora interna porque la empresa no brinda incentivos ni capacitacion continua; y la
empresa no brinda el recurso necesario paraalcanzar niveles superiores productividad.
La motivacion intrinseca y el desempefio laboral son regulares y mejoraran. Porque
creen que su desempefio no es reconocido, su relacion con el jefe no es la mas adecuada,

y no estan satisfechos con sus responsabilidades y remuneracion.

Granda (2019) sefal6 que los incentivos afectan significativamente el desempefio
laboral de los trabajadores del Banco Falabella-Agencia Bellavista, con uncoeficiente
de correlacion de 0,690. Incluso las motivaciones internas y externas no afectaran
fuertemente el desempefio laboral, lo que afectara la rentabilidad de la empresa. Por

tanto, es algo diferente a los resultados de esta encuesta.

Al estudiar la correlacidn de variables se encuentra que existe una correlacion positiva
entre motivacion y ambiente laboral, el coeficiente de correlacion de Spearman es
0.796, lo que significa que se consideran sefiales. = 0.000 <0.05, hay una alta
correlacion positiva. Western Union Peru SA; en una situacion similar a Rodriguez

(2017), existe una relacion significativa entre el clima organizacional y la motivacion
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laboral de los empleados del area de atencion al cliente del BCP, directa y moderada
(Rho = 0.512). En el caso de Arango (2018), su investigacion encontré que la
motivacion tiene un efecto positivo en el desempefio laboral de los trabajadores de Mi
Banco. Esto también muestra que las condiciones laborales afectan de la mejor manera
el desempefio de los trabajadores de Mi Banco Agencia Lima. Otro caso similar de
correlacion positiva es el de Fernandez y Mufioz (2016). Encontraron que existe una
relacion directa significativa entre las variables del clima organizacional de los
trabajadores de BCPy la satisfaccion laboral. El coeficiente de correlacion de Pearson
es 0,696, lo que indica que el 69,6% de los datos esta altamente correlacionado, es decir,
el atractivo entre las dos variables es suficientemente grande y positivo. Otro caso es el
de Ccorimanya (2015), que encontrd en su investigacion (p =.000 yr =.455), lo que

significa que existe una correlacion positiva directa y la intensidad es moderada.

La importancia del entusiasmo de los empleados garantiza la realizaciony desarrollo de
los objetivos de la empresa; la medicién del clima laboral permite a la empresa
comprender la vision de los empleados sobre las variables que méas afectan su
comportamiento, lo cual se reflejaen su desempefio. Puede comprender estos puntos de
vista y / 0 mostrar cdmo hacer que el individuo se comporte o reaccione hasta cierto

punto. la manera.

Por ello, contar con un ambiente laboral satisfactorio es muy importante paralograr las
metas dentro de la empresa Western Unién Perd S.A. Asimismo, motivar a los
empleados para que alcancen sus objetivos es un factor fundamental en el crecimiento

de laempresa.
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5. CAPITULO VI CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

Existe relacion directa y significativa entre motivacion y ambiente laboral
(Rh0=0.796) y (Sig.=0.000<0.05), en la empresa Western Union Peru S.A.

La motivacion del personal de la empresa Western Union Pera S.A., presentan en
su mayoria un nivel bueno de 50.9 %, mientras que un 33.64% presentan un nivel

regular.

El ambiente laboral del personal de la empresa Western Union Per( S.A., presentan
en su mayoria un nivel bueno de 54.55%, mientras que un 39.09% presentan un
nivel regular.

Existe relacion positiva y moderada entre Motivacion y grado de autonomia
(Rho=0.657) y (Sig.=0.000<0.05), en la empresa Western Unién Peru S.A.

Existe relacion positiva y baja entre Motivaciony grado de cohesion (Rho=0.623)y
(Sig.=0.000<0.05), en la empresa Western Unién Peru S.A.

Existe relacion positiva y alta entre Ambiente laboral y Factores higiénicos
(Rho=0.680) y (Sig.=0.000<0.05), en la empresa Western Union Per( S.A.

Existe relacion positiva y moderada entre Ambiente laboral y Factores
motivacionales (Rho=0.666) y (Sig.=0.000<0.05), en la empresa Western Unién
Perl S.A.
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5.2. Recomendaciones

Implementar programas de capacitacion y apoyo a las sugerencias de los
trabajadores de la empresa Western Unidn Peru S.A. para mejorar la relacion entre
la motivacion y el ambiente laboral y promover un ambiente de innovacion y

creatividad.

Crear programas de reconocimientos para los trabajadores, con la finalidad de

motivarlos a alcanzar las metas de la empresa Western Unién Pert S.A.

Fomentar politicas y programas para la mejorar del ambiente laboral, que permitan
generar union entre los trabajadores y el desarrollo de sus labores de la empresa
Western Union Perd S.A.

Establecer un vinculo de comunicacion fijo, evitando barreras de informacion, de
tal manera que se haga posible el logro de las estrategias trazadas por los directivos
y de esta forma mejorar el grado de cohesion en la empresa Western Union Peru
S.A.

Capacitar al personal en temas relacionados a cada area, con la finalidad de mejorar
sus conocimientos y por ende puedan desempefiarse bien y de una manera mas

autbnoma.

Brindar los ambientes y comodidades necesarias para que los trabajadoresrealicen
un buen trabajo, con la finalidad de mejorar los factores higiénicos en los

trabajadores de la empresa Western Unidn Per( S.A.

Crear programa de incentivos para los trabajadores, con la finalidad de mejorar los

factores motivacionales en los trabajadores de la empresa Western Unién Pert S.A.
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7. ANEXOSY APENDICES

ANEXO 01. CUESTIONARIO PARA DETERMINARLA RELACION ENTRE
MOTIVACION Y CLIMA LABORAL

Edad:

Instrucciones: Para cada oracién a continuacion, coloque una cruz ("X") sobre el

Sexo: Puesto:

numero que mejor describa su sentimiento. Considere la respuesta en el contexto de la

posicion actual.

1 | Totalmente de acuerdo
2 | Deacuerdo
3 | Endesacuerdo
4 | Totalmente en desacuerdo
MOTIVACION
N°| INDICADORES PREGUNTA ESCALA
Proceso ¢El método de pago (salario) es correcto en la
1 e . 112|134
administrativo empresa?
Politicas ¢Mi organizacion tiene el espiritu o el misterio de
2 L " . ,, 112]3|4
organizacionales todos estamos juntos"?
3 Politicas ¢EXiste evidencia de que mi jefe me apoya en el uso
organizaciones de mis ideas 0 sugerencias para mejorar mi trabajo?
Politicas ¢La empresa cumple brindandome servicios publicos
4 S . . . . 112]3|4
organizacionales y seguridad social como parte de mi trabajo?
5 | Supervision ¢Me desempefio bien bajo supervision constante? 1(2|3|4
Relaciones ) ., ..
6 interpersonales ¢ Tengo una buenarelacion laboral con mi jefe? 112|314
Relaciones ¢Siento que formo parte de un equipo que trabaja por
7 . o , 112|134
interpersonales un objetivo comuin?
8 | salario Cuando hago blenn}; trabajo, ¢la empresa se preocupa 1121314
por recompensarme’
9 | salario g,Pueo_Ien mis ingresos del trabajo cubrir mis 112134
necesidades béasicas?
10 | Seguridad ¢Me siento seguro y estable en el trabajo? 1(2|3|4
11 | Reconocimiento @Ml_lu_gar de trgba}jo me brinda oportunidades de 1121314
crecimiento econémico?
12 | Reconocimiento ¢Seré feliz cuando los jefes reconozcan mi trabajo? 1(2|3|4
13 | Responsabilidad @Soy_ responsable en las actividades de mi puesto de 1121314
trabajo?
14 Crecm_nento ¢Soy responsable de las actividades laborales? 1(2|3|4
profesional

48




AMBIENTE LABORAL

N°| INDICADORES PREGUNTA ESCALA
15 Libertad personal|¢Soy responsable de cumplir con los estdndares de 11213l 4
en el trabajo desempefioy / 0 desempefio?
16| Cooperacion {;Ses:entlram_otlvado_altrabajaren un er)tornoblen 11213 4
iluminado, bien ventilado y con poco ruido?
17| Cooperacién (;EX|steEn regulaciones en la empresaque se ayuden 11213l 4
entre si?
. ¢Creo que mi jefe es flexible y justo al
18| Cooperacion preguntarme?
Cooperacion o|En mi grupo de trabajo, /es mas importante
19 . 112|3|4
conflicto resolver el problema que encontrar al culpable?
e ¢Mis colegas y yo colaboramos de manera
20| Socializacion efectiva? 112|3|4
21| Liderazgo ¢Mi superlormmedlatome_pedlramlopmlonpara 1121314
ayudarle a tomar una decision?
Productividad  y|Para cumplir con mis deberes, ¢necesito hacer
22 . : - : 112|3|4
rendimiento esfuerzos desafiantes adicionales en el trabajo?
23 Facilitacion de|¢Mi jefe me inspirard a trabajar de la mejor 11213l 4
trabajo manera que pienso?
Facilitacion del|¢,Puede el horario de trabajo satisfacer mis
24 : : 112|3|4
trabajo necesidades personales?
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ANEXO 02. BASE DE DATOS
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ANEXO 03. MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Objetivo General: Tipo de investigacion
¢De qué manera se relaciona la | Establecer de queé manera se relaciona la|H1: La motivacion esta| Correlacion descriptiva, porque

motivacion con el ambiente
laboral en el personal de la
empresa Western Unién PerQ
SA.— Cajamarca, 2020?

motivacion y ambiente laboral en el personal
de la empresa Western Unién Peru S.A.

Objetivos Especificos:

1.

Identificar el nivel de motivacion del
personal de la empresa Western Unidn
Perl S.A.

Definir el nivel de ambiente laboral del
personal de la empresa Western Union
Pert S.A.

Establecer la relacion entre la motivacion
y la dimension de grado de autonomia.
identificarla relacion entre la motivacion y
la dimension de grado de cohesion.
Determinar la relacion entre ambiente
laboral y la dimensidn factores higiénicos.
Precisar la relacion entre ambiente laboral
y la dimensidn factores motivacionales.

estrechamente relacionada con el
clima laboral de los empleados
de Western Unién Pert S.A.

HO: La motivacion de los
empleados de Western Unidn
Pert S.A. no esta relacionada
con el entorno laboral.

puede identificar la relacion que
existe entre dos variables.
Disefio de Investigacién
Disefio transversal no
experimental, porque las
variables no son manipuladas
Poblacién:

La poblacion esté representada
por 250 trabajadores de Western
Union Perl S.A.
Muestra:

Se realizé un muestreo
probabilistico y hubo 110
clientes.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLASDE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: ENCUESTA SOBRE
MOTIVACION Y AMBIENTE LABORAL DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
WESTERN UNION que hace parte de la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA
EN EL AMBIENTE LABORAL - EMPRESA WESTERN UNION PERU S.A.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como
de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.

FORMACION ACADEMICA: LICENCIADO EN ADMINISTRACION.

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: MARKETING, CULTURA ORGANIZACIONAL,
ADMINISTRACION GENERAL.

TIEMPO: 32 ANOS CARGO ACTUAL: DOCENTE UNIVERSITARIO.
INSTITUCION: UNIVERSIDAD SAN PEDRO.

Objetivo de la investigacion:

DETERMINAR DE QUE MANERA SE RELACIONA LA MOTIVACION Y AMBIENTE LABORAL EN

EL PERSONAL DE LA EMPRESA WESTERN UNION PERU S.A.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Nocumpleconelcriterio | -Lositemsno sonsuficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajonivel -Los items miden algin aspectode la dimensién, pero
una mismadimension bastan | 3. Moderadonivel no correspondencon la dimension total.
para obtenerla medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder
ésta. evaluar la dimensién completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. Nocumple conelcriterio | -El item noesclaro
El item se comprende | 2.Bajonivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderadonivel modificacionmuy grande eneluso de laspalabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacién de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunosde lostérminos del item.
-El item esclaro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumpleconelcriterio | -El item no tiene relaciénlogica conla dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajonivel -El item tiene una relacion tangencial con la
con la dimensién o indicador | 3. Moderadonivel dimensién.
que esta midiendo. 4. Alto nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo.
-El item se encuentra completamente relacionadocon
la dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. Nocumple conelcriterio | -El item puede sereliminado sin quese vea afectada
El item es esencial o | 2.Bajonivel la medicion de la dimension.
importante; esdecir,debeser | 3. Moderadonivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estarincluyendolo que mide éste.
-El item esrelativamenteimportante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL AMBIENTE LABORAL - EMPRESA WESTERN UNION PERU S.A.

VARIABLE: MOTIVACION

INDICADOR ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse unitem por
favorindique)
Proceso ¢La fo’rma de pago (salario) es 4 4 4 4
AT el método correcto en la
administrativo
empresa?
Politicas Z,Ef] mi |nst|tu'c|(_)n e>é|ste un 4 4 4 4
organizacionales espiritu o mistica de que
“estamos todos juntos en esto”?
¢Hay evidencia de que mi jefe 4 4 4 4
Politicas me apoya utilizando mis ideas
organizaciones | 0 propuestas para mejorar el
trabajo?
¢La empresa cumple 4 4 4 4
Politicas otorgandome, utilidades,
organizacionales | seguro social como parte de
mis prestaciones en el trabajo?
¢(Mi - desempefio es bueno 4 4 4 4

Supervision

cuando tengo una supervision
constante?
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Relaciones
interpersonales

(Mi jefe y yo tenemos una
buena relacién laboral?

Relaciones
interpersonales

¢Siento que formo parte de un
equipo que trabaja hacia una
meta comun?

¢Cuédndo yo realizo bien mi

Salario trabajo, la empresa se preocupa
en otorgarme incentivos?
¢El ingreso econdémico de mi
Salario trabajo satisface mis
necesidades béasicas?
. ; Me siento seguro y estable en
Seguridad ¢ guroy

mi trabajo?

Reconocimiento

¢{Mi centro de labor me otorga
oportunidades de crecimiento
econémico?

Reconocimiento

{Me siento feliz cuando mis
jefes reconocen mi trabajo?

Responsabilidad

¢(Soy  responsable en las
actividades de mi puesto de
trabajo?

Crecimiento
profesional

¢{Mi centro de labor me otorga
oportunidades de crecimiento
profesional?
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VARIABLE: AMBIENTE LABORAL

INDICADOR ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse unitem por
favorindique)
Libertad ¢Soy responsable de cumplir 4 4 4 4
personal enel | los estandares de desempefio
trabajo y/o rendimiento?
¢Me  encuentro  motivado 4 4 4 4
cuando realizo mis labores en
Cooperacion | un  ambiente de  mayor
iluminacion, ventilacién y poco
ruido?
¢En la empresa existe la 4 4 4 4
Cooperacién | normativa de ayudarse unos a
otros?
¢Considero que mi jefe es 4 4 4 4
Cooperacion | flexible 'y justo ante las
peticiones que solicito?
¢En mi grupo de trabajo, 4 4 4 4
Cooperaciéno | solucionar el problema es mas
conflicto importante que encontrar algin
culpable?
Socializacion | ¢Mis  compafieros 'y yo 4 4 4 4
trabajamos juntos de manera
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efectiva?

¢Mi superior inmediato pide

Liderazgo mis opiniones para ayudarle a
tomar decisiones?

¢Para desempefiar las funciones

Productividad y | de mi puesto tengo que hacer

rendimiento un esfuerzo adicional y retador

en el trabajo?

Facilitacion de
trabajo

¢Mi superior me motiva a
cumplir con mi trabajo de la
manera que Yo considere
mejor?

Facilitacion del
trabajo

¢El horario de trabajo me
permite atender mis
necesidades personales?
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Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Lositemspermiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los itemsestandistribuidos en forma l6gica y secuencial. X
El nimero deitems es suficiente para recoger la informacion. Encasodeser negativa | X
su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del constructoy no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE Sl NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Sl NO

Validadopor: Msc. PABLO ARNULFO SANTOS DIAZ.

Fecha:15-01-21

\

=T /) /]
fuet) N

Firma:

Teléfono: 943643426 Email: Pablito_165333 @hotmail.com
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
VICERECTORADO ACADEMICO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
PROGRAMA PROFESIONAL DE ADMINISTRACION

PLANILLASDE JUICIO DE EXPERTOS

Respetado Experto: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento: ENCUESTA SOBRE
MOTIVACION Y AMBIENTE LABORAL DIRIGIDA A LOS TRABAJADORES DE LA EMPRESA
WESTERN UNION que hace parte de la investigacion titulada: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA
EN EL AMBIENTE LABORAL - EMPRESA WESTERN UNION PERU S.A.

La evaluacion de los instrumentos es de gran relevancia para lograr que sean validos y que los resultados
obtenidos a partir de éstos sean utilizados eficientemente; aportando tanto a la elaboracion de las Tesis como
de sus aplicaciones. Agradecemos su valiosa colaboracion.

NOMBRES Y APELLIDOS DEL JUEZ: LUIS ENRIQUE BECERRA JAUREGUI.
FORMACION ACADEMICA: ECONOMISTA.

AREAS DE EXPERIENCIA PROFESIONAL: DOCENTE DE LA UNC.
CARGO ACTUAL: DOCENTE
INSTITUCION: UNIVERSIDAD NACIONAL DE CAJAMARCA.

TIEMPO: 12 ANOS

Objetivo de la investigacion:

DETERMINAR DE QUE MANERA SE RELACIONA LA MOTIVACION Y AMBIENTE LABORAL EN

EL PERSONAL DE LA EMPRESA WESTERN UNION PERU S.A.

De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items segln corresponda.

CATEGORIA CALIFICACION INDICADOR
SUFICIENCIA 1. Nocumpleconelcriterio | -Lositemsno sonsuficientes para medir la dimension.
Los items que pertenecen a | 2. Bajonivel -Los items miden algin aspectode la dimensidn, pero
una mismadimension bastan | 3. Moderadonivel no correspondencon la dimension total.
para obtenerla medicién de | 4. Alto nivel. -Se deben incrementar algunos items para poder
ésta. evaluar la dimension completamente.
-Los items son suficientes.
CLARIDAD 1. No cumple conelcriterio | -Elitem noesclaro
El item se comprende | 2.Bajonivel -El item requiere bastantes modificaciones o una
facilmente, es decir su | 3. Moderadonivel modificacionmuy grande eneluso de laspalabras de
sintactica y semantica son | 4. Alto nivel acuerdo con su significado o por la ordenacion de las
adecuadas. mismas.
-Se requiere una modificacion muy especifica de
algunosde lostérminos del item.
-El item esclaro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
COHERENCIA 1. No cumpleconelcriterio | -El item no tiene relaciénlégica conla dimension.
El item tiene relacion logica | 2. Bajonivel -El item tiene una relacién tangencial con la
con la dimensién o indicador | 3. Moderadonivel dimensién.
que estad midiendo. 4. Alto nivel -El item tiene una relacion moderada con la dimension
que esta midiendo.
-El item se encuentra completamenterelacionadocon
la dimensién que esta midiendo.
RELEVANCIA 1. Nocumple conelcriterio | -El item puede sereliminado sin quese vea afectada
El item es esencial o | 2.Bajonivel la medicion de la dimension.
importante; esdecir,debeser | 3. Moderadonivel -El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
incluido. 4. Alto nivel estarincluyendolo que mide éste.
-El item esrelativamenteimportante.
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MATRIZ DE VALIDACION POR EXPERTOS

TITULO DE LA TESIS: LA MOTIVACION Y SU INFLUENCIA EN EL AMBIENTE LABORAL - EMPRESA WESTERN UNION PERU S.A.

VARIABLE: MOTIVACION

INDICADOR ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse unitem por
favorindique)
Proceso ¢La folrma de pago (salario) es 4 4 4 4
. el método correcto en la
administrativo
empresa?
o ¢EN mi institucién existe un 4 4 4 4
Politicas .. P
organizacionales espiritu o m!stlca de que
“estamos todos juntos en esto”?
¢Hay evidencia de que mi jefe 4 4 44 4
Politicas me apoya utilizando mis ideas
organizaciones | 0 propuestas para mejorar el
trabajo?
¢La empresa cumple 4 4 4 4
Politicas otorgdndome, utilidades,
organizacionales | seguro social como parte de
mis prestaciones en el trabajo?
Supervision ¢Mi  desempefio es bueno 4 4 4 4

cuando tengo una supervision
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constante?

Relaciones
interpersonales

¢(Mi jefe y yo tenemos una
buena relacién laboral?

Relaciones
interpersonales

¢Siento que formo parte de un
equipo que trabaja hacia una
meta comun?

¢Cuando yo realizo bien mi

Salario trabajo, la empresa se preocupa
en otorgarme incentivos?
¢El ingreso econémico de mi
Salario trabajo satisface mis
necesidades basicas?
. ; Me siento seguro y estable en
Seguridad ¢ guroy

mi trabajo?

Reconocimiento

¢Mi centro de labor me otorga
oportunidades de crecimiento
econémico?

Reconocimiento

(Me siento feliz cuando mis
jefes reconocen mi trabajo?

Responsabilidad

¢(Soy responsable en las
actividades de mi puesto de
trabajo?

Crecimiento
profesional

¢{Mi centro de labor me otorga
oportunidades de crecimiento
profesional?
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VARIABLE: AMBIENTE LABORAL

INDICADOR ITEM SUFICIENCIA | COHERENCIA | RELEVANCIA | CLARIDAD OBSERVACIONES
(Si debe modificarse unitem por
favorindique)
Libertad ¢Soy responsable de cumplir 4 4 4 4
personal enel | los estandares de desempefio
trabajo y/o rendimiento?
¢Me  encuentro  motivado 4 4 4 4
cuando realizo mis labores en
Cooperacion [ un  ambiente de  mayor
iluminacion, ventilacion y poco
ruido?
¢En la empresa existe la 4 4 4 4
Cooperacion | normativa de ayudarse unos a
otros?
¢Considero que mi jefe es 4 4 4 4
Cooperacion | flexible y justo ante las
peticiones que solicito?
¢En mi grupo de trabajo, 4 4 4 4
Cooperacion o | solucionar el problema es mas
conflicto importante que encontrar algun
culpable?
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Socializacion

(Mis  compafieros 'y Yo
trabajamos juntos de manera
efectiva?

¢Mi superior inmediato pide

Liderazgo mis opiniones para ayudarle a
tomar decisiones?

¢Para desempefiar las funciones

Productividady | de mi puesto tengo que hacer

rendimiento un esfuerzo adicional y retador

en el trabajo?

Facilitacion de
trabajo

¢Mi superior me motiva a
cumplir con mi trabajo de la
manera que Yo considere
mejor?

Facilitacion del
trabajo

¢El' horario de trabajo me
permite atender mis
necesidades personales?
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Calificar de 1 a 4 puntos.

ASPECTOS GENERALES
ASPECTOS SI | NO OBSERVACIONES
El instrumento contiene instrucciones claras y precisas para responder el cuestionario X
Lositemspermiten el logro del objetivo de la investigacion. X
Los itemsestandistribuidos en forma l6gica y secuencial. X
El nimero deitemses suficiente para recoger la informacion. En casodeser negativa | X
su respuesta, sugiera los items a afiadir.
Hay alguna dimensién que hace parte del constructoy no fue evaluada. X
VALIDEZ
APLICABLE Sl NO
APLICABLE ATENDIENDO A LAS OBSERVACIONES Sl NO

Validadopor: Msc. LUISENRIQUE BECERRAJAUREGUI

Fecha:28-12-20

o

Firma:

Teléfono: 976637182

Email: Ibecerrm@unc.edu.pe
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