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RESUMEN

La presente investigacion busco determinar la relacion entre la comunicacion
Interna y la motivacion laboral en los colaboradores administrativos en la
corporacion Nexus Group Restaurant en el 2017. Para cumplir con el objetivo
y medir las variables de la investigacidn, se utilizd una encuesta tipo Likert
para el presente estudio. La encuesta tipo Likert, se probo y fue validada para
su aplicacion en el contexto peruano. Asi mismo, la metodologia empleada es
descriptiva correlacional, con un enfoque no experimental de corte
transversal, con un disefio cuantitativo. La muestra estuvo conformada por
todos los trabajadores administrativos, quienes respondieron una encuesta
utilizando la escala de respuesta de Likert de cinco puntos. La correlacion
entre las variables, segun el resultado obtenido, demostrdé que existe una
relacion. Es decir, que al aplicar el coeficiente de Pearson se evidencié una
correlacién de 0,499. Esto significa, que existe una relacién positiva de
magnitud moderada entre la comunicacion Interna y la motivacion laboral en

Nexus Group Restaurant en el 2017.

Palabras clave: Comunicacion Interna, motivacion laboral, comunicacién

formal, comunicacién informal
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ABSTRACT

The present investigation sought to determine the relationship between
Internal communication and work motivation in administrative collaborators in
the Nexus Group Restaurant corporation in 2017. To meet the objective and
measure the variables of the research, a Likert survey was used for the present
study. The Likert type survey was tested and validated for its application in the
Peruvian context. Likewise, the methodology used is descriptive correlational,
with a non-experimental approach of cross-section, with a quantitative design.
The sample consisted of all the administrative workers, who answered a
survey using the five-point Likert response scale. The correlation between the
variables, according to the obtained result, shows that there is a significant
relationship. That is to say, when applying the Pearson coefficient, a
correlation of 0.571 was evidenced. This means that there is a moderate
positive relationship between Internal communication and work motivation in

Nexus Group Restaurant in 2017.

Keywords: Internal communication, work motivation, formal communication,

informal communication.
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INTRODUCCION

Descripcion de la situacion problematica

En un mundo globalizado altamente competitivo nos encontramos con
constantes cambios, los cuales muchas veces determinan el comportamiento
de las organizaciones e instituciones. El franco crecimiento y el desarrollo
econdmico por el que estamos atravesando en el pais en las ultimas décadas,
hace que muchos de estos cambios se den para poder competir en un
mercado muy exigente, donde el servicio que se presta debe ser de calidad y

a muy buen precio.

Se ha visto muchos cambios en nuestro entorno econémico, social y laboral,
qgue han tenido un impacto en las organizaciones. De todos los cambios que
se ha visto en las empresas peruanas, uno se ha manifestado claramente
teniendo un impacto en los trabajadores, se trata de las adquisiciones, donde
se prioriza el orden econ6mico, y en las que se han visto envueltas las
empresas peruanas para poder desarrollarse y permanecer en el mercado y

hacer frente a competidores mas fuertes o mucho mas grandes.

La Empresa Nexus Group Restaurants SAC, es el holding gastronémico,
conformado por seis unidades de negocio y una estructura administrativa
llamada Servicios Compartidos de Restaurantes, este holding esta liderado
por Carlos Rodriguez Pastor, quien actualmente es presidente del Directorio
de Intercorp Peru Ltd, Intercorp Financial Services, InRetail Peru Corp., entre

otras empresas. El objetivo de la corporacion fue la expansion del grupo a
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otros mercados, cuya visidn es el modo de hacer negocios distinta a otros
grupos, cuya distincidon es haber conseguido que grandes inversionistas
confien en negocios que se desarrollan en el Perl, es asi que nace Nexus
Group Restaurants SAC y es la que logré integrar empresas como Bembos
en el afno 2011, Don Belisario, Popeyes, entre enero y junio del 2012, estas
dos marcas son propias de la empresa e innovadoras, especialistas en pollo
considerando la alta demanda que se tiene hoy en dia y en todas sus
presentaciones, no podian quedar al margen de este auge gastronémico, y en
el mes de agosto del mismo afio adquirieron ChinaWok, posteriormente en
noviembre del 2012 compraron el 100% de las acciones Nutra S.A. hoy
conocido en el mercado peruano como Dunkin Donuts, actualmente cuentan
con 51 locales en el pais entre tiendas y modulos y 370 colaboradores,
teniendo su planta de fabricacion en el distrito de Lince, rapidamente tomaron
gran posicionamiento en el mercado con grandes mejoras y mantenimientos,
e hicieron que la unidad de negocio sea bastante atractiva para los socios
estratégicos, sin embargo, los directores de Intercorp veian que estaba
faltando otra plataforma de negocio para competir directamente con Delosi,
es asi que a finales de diciembre 2012 se decidieron adquirir a Papa John’s,
comprando el 100% de las acciones a Corporacion Peruana de Restaurantes
S. A. (CORPERES), franquiciado a cargo de la pizzeria norteamericana,
cuenta hoy en dia con 37 locales en el pais y mas de 1,000 colaboradores.
Las nuevas unidades de negocio de Nexus Group Restaurants SAC,
posicionan a la empresa como una de las mas fuertes competencias en el
pais y con una presencia en el mercado peruano con un total de 259 locales

a nivel nacional. La finalidad de este holding no es solo tener espacios de
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venta dentro del centro comercial de Real Plaza, espacios también del grupo
Intercorp, si no que quieren también incursionar y expandirse a ramas mas
independientes considerando al cliente objetivo fidelizado, como Don

Belisario, La Mar y las ultimas inauguraciones de la Molina y Magdalena.

Es por ello que este afan de crecimiento y consolidacion en cada una de las
unidades de negocio, ha permitido que se encuentren en todo un proceso
importante de reorganizacion y enfocados en la parte financiera y econémica,
y no se precisa con exactitud como todo este movimientos de adquisiciones,
expansion e inversiones ha impactado en los colaboradores administrativos
de todas las empresas adquiridas, ya que la parte administrativa es el principal
soporte y la base angular para que la operatividad de las unidades de negocio,
se desempefien con mayor eficiencia, es aqui donde surge el principal interés
a investigar, pues de un tiempo a esta parte se ha observado una resistencia
a las indicaciones que se brindan, las demoras en la entrega de trabajos, la
aparicion de los rumores que desestabilizan el clima en el trabajo, la sensacion

de poca credibilidad a la informacion formal de la organizacion.

Frente a todo lo anteriormente expuesto surgié la siguiente interrogante:



1.1.

1.2,

Formulacién del problema

1.1.1 Problema General

¢,Cudl es la relacién entre la Comunicacién Interna y la motivacion
Laboral de los colaboradores en la organizacion Nexus Group

Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017?

1.1.2 Problemas Especificos

e ;De qué manera comunicacién Formal se relaciona con los
factores motivadores de la motivaciéon Laboral de los
colaboradores en la organizacion Nexus Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima 20177

e ;Qué relacion existe entre la comunicacion Informal y los
factores higiénicos de la motivacion Laboral de los
colaboradores en la organizacién Nexus Group Restaurant

(NGR) SAC, Lima 20177

Objetivos de la investigacion

1.2.1 Objetivo General

Determinar la relacién entre la Comunicacion Interna y la motivacion
Laboral de los colaboradores en la organizacibn Nexus Group

Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017

1.2.2 Objetivos Especificos
e Identificar los factores de la comunicacién formal que se

relacionan positivamente con los factores motivadores de la
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1.3.

1.4.

motivacion Laboral de los colaboradores en la organizacion
Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017

e Demostrar la relacion entre la comunicacién informal y los
factores higiénicos de la motivacion Laboral de los
colaboradores en la organizacion Nexus Group Restaurant

(NGR) SAC, Lima 2017

Justificacion de la Investigacion

Esta investigacion sobre la base de fuentes de informacion académicas
primarias y secundarias confiables, contribuira con analizar vy
recomendar a aquellos investigadores o expertos que han trabajado la
informacion respecto de las dos variables desarrolladas y que autores
son los mas recomendables o se acercan mas a resolver interrogantes
similares a las planteadas, para futuras investigaciones. Ademas, esta
informacion sélida puede servir de base a otros investigadores que se
interesen en trabajar este tema. La justificacion practica se da porque
al determinar la relacién entre la comunicacién Interna y la motivacion
Laboral, se contribuird con recomendaciones que, al ser aplicadas,
permitird solucionar los problemas de rotacion y de insatisfaccidén de los

colaboradores de la empresa en mencion.

Importancia
La importancia de esta investigacion es que a partir del recojo de
informacién de la muestra podremos elaborar procesos mas asertivos

al momento de sostener la relacidén empresa-colaborador, la misma que
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1.5.

1.6.

permitird al trabajador conocer qué cambios se dan en la organizacion
y cudles son los objetivos de la empresa Nexus Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima 2017 y cuél es el rol que tiene y que se espera de él,

de modo que se sienta motivado e identificado con la organizacion.

Viabilidad del estudio

Esta investigacion se hizo posible ya que se contd con los recursos
humanos, como, el de mi trabajo como investigadora que distribui mi
tiempo para las actividades y la construccidon del marco teédrico y trabajo
de campo, se contd también con una digitadora para el ingreso de las
respuestas de la encuesta para crear la base de datos. Con respecto a
los recursos materiales, se conté con ellos y se adicioné el programa
SPSS para poder procesar la informacion. Por otro lado, se contd con
acceso a la informacién ya que en esos anos era la Gerente de RRHH
de la empresa en el momento de recojo de la informacién, pues la
informacion obtenida sirvi6 ademas para adecuar y hacer mejoras
respecto a la motivacion de los colaboradores y con los conocimientos
obtenidos en el posgrado contribui con el procesamiento y analisis de
la informacion, y posteriormente dichos conocimientos contribuyeron

con la mejor toma de decisiones en el trabajo.

Limitaciones del estudio
Esta investigacion no posee limitaciones que afecten las conclusiones
y los resultados, pues se trabaja con el apoyo de todos los participantes

(colaboradores y empresa) involucrados en ella.
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CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1. Antecedentes

Existe una amplia informacién sobre las variables a trabajar en este estudio,
pero la gran mayoria se han abordado de manera independiente, existe pocas
informaciones referidas a trabajar la relacion existente entre comunicacién
interna y su relacién con la motivacién, sobre todo en una organizacién que
esta en pleno proceso de cambio.

A continuacién, mencionaremos algunas investigaciones sobre comunicacion

y motivacién.

1.1.1 A nivel nacional

Valle (2016) realiza una investigacion titulada Auditoria de la Comunicacion
Interna y el Clima Organizacional en una empresa industrial en Lima, en la
que analiza la relacion que se genera entre el resultado de una auditoria de la
comunicacién interna y el clima organizacional. Para esta investigacion se
utilizé el Cuestionario de Auditoria de la Comunicacién de Varona y para medir
el Clima Organizacional se utiliz6 el Cuestionario de Percepcién de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer (1968). Con los resultados obtenidos en
su investigacion, comprobaron que existe una relacién positiva entre ambas

variables.

Bendezu (2015) en su tesis titulada La comunicacion interna y su incidencia
en el fortalecimiento de la identidad corporativa en la Municipalidad Distrital
de la Perla, Callao, el objetivo del presente estudio es determinar la relacién

entre la comunicacion interna y la identidad corporativa en la Municipalidad



Distrital de la Perla, la presente investigacion al aplicar el analisis correlacional
Chi Cuadrado de Pearson hace un aporte a la literatura empirica que estudia
la relacién entre la comunicacion interna y la cultura corporativa en las

organizaciones.

Lépez (2016) elabora su tesis titulada Influencia de la comunicacion interna
en el nivel de clima organizacional de la municipalidad de Chaclacayo, evalla
a 156 de sus trabajadores, esta investigacion tiene como objetivo de estudio
para determinar la influencia de ambas variables en la gestion estatal,
principalmente en la gestion municipal, en esta tesis se demostréo que la
comunicacién asertiva y operativa creara un clima laboral favorable. De igual
manera, el estudio demostré que el 93% de los colaboradores asegura que el
liderazgo ejercido por los jefes distorsionaba la percepcidn de la comunicacién

y que era un tema preocupante y requeria atencion.

Gherman, lturbe y Osorio (2011) en la tesis titulada La teoria motivacional de
los dos factores: un caso de estudio, tiene por objetivo en determinar las
similitudes en los factores motivacionales usando la teoria de Herzberg sobre
los dos factores. De la misma forma, Ademas, identificar, analizar y diferenciar
los factores motivacionales en su muestra que son los trabajadores operativos
en el sector laboral de retail en Lima Metropolitana. El estudio cuenta con un
enfoque cualitativo el cual tiene como objetivo comprender, describir e
interpretar los sucesos del trabajador de la muestra del estudio. Asimismo, la
investigacién no es experimental, dado a que solo se limité a observar una

situacion ya existente y no se realiz6 la manipulacién deliberada de las



variables. Finalmente es transaccional descriptivo puesto a que la recoleccidn
de datos fue hecha en un tiempo Unico en los meses de septiembre, octubre
y noviembre de 2010. La empresa fue denominada X, siendo una empresa
nacional con inicios en el aflo 2002 con experiencia en el mercado nacional.
Ilgualmente, las tiendas de esta se denominaron como A, B, C, E, F y G para
el estudio realizado. Al finalizar el estudio se llegaron a las conclusiones de
que: la motivacidn es un factor importante en el desarrollo tanto como para la
empresa y sus trabajadores como un elemento clave de la empresa. Al
finalizar el estudio se concluyé que los factores de Herzberg deben de ser
aplicados en las empresas peruanas de retail las cuales genera un mayor

incremento en cuanto a motivacion del personal.

Segun el estudio de Gestion de Capital Humano elaborado por
PricewaterhouseCoopers en el Pera en el 2015, la motivacion que el personal
tiene para cumplir con sus labores va mas alla del ambito remunerativo,
puesto que existen dos tipos de salarios: el monetario y el no monetario o
emocional, el cual se refiere a dar a los trabajadores todos los beneficios
necesarios para que desarrollen su vida en forma integral (“El salario
emocional es la clave para evitar la fuga de talentos”, 2010; “El 71% de los

casos, empresas atraen a nuevos empleados por su imagen”, 2010).

Roca (2012) en su tesis Relacion entre la comunicacion interna y la cultura
organizacional de la Facultad de Ciencias de Educacion de la Universidad
Nacional San Cristébal de Huamanga. Ayacucho, periodo 2009-ii. El propésito

de la investigacién fue determinar la relacién entre la comunicacién interna y



la cultura organizacional de la Facultad de Educacion de la Universidad
Nacional San Cristébal de Huamanga Ayacucho, periodo 2009-I11. El nivel de
investigacion fue correlacional con disefio transversal. La muestra fue de 100
docentes y 240 estudiantes seleccionados de manera sistematica. La técnica
de recoleccién de datos fue la encuesta y los instrumentos, la escala de cultura
organizacional y escala de comunicacion interna. En el andlisis estadistico de
los datos se empled la prueba Chi Cuadrado y el Coeficiente de Correlaciéon
de Pearson, que confirmd la relacién altamente significativa entre la
comunicacién interna y la cultura organizacional segun docentes (r = 0.494; p
=1.4 x 10-8 ) y estudiantes (r = 0.444; p = 1.6 x 10-14). Los resultados de la
investigacién determinaron que, el 59% de docentes sefialan que la
comunicacion interna en la Universidad Nacional de San Cristébal de
Huamanga es ineficaz y su cultura organizacional desfavorable (58%). En
conclusion, al 95% de nivel de confianza (1 - a), existe relacion significativa
entre las dimensiones de la comunicacion interna y la cultura organizacional
segun los docentes y estudiantes de la Facultad de Educacién de la

Universidad Nacional San Cristébal de Huamanga.

Segun Arias (2010) en su tesis Factores Motivacionales y su Influencia en los
sucesos vitales de los trabajadores de una empresa de asistencia y
mantenimiento minero en Arequipa, realiz6 un estudio cuyo objetivo fue
identificar los sucesos vitales mas frecuentes que se relacionan con la
motivacion laboral de los trabajadores de una empresa de Arequipa; se trabajé
con una muestra de 70 trabajadores varones de una empresa dedicada a la

asistencia y mantenimiento minero, pertenecientes a tres grupos



profesionales: ingenieros, administrativos y mecanicos, en un rango de edad
de 19 a 55 anos. Se aplicé la Escala de Evaluacion de Reajuste Social de
Holmes y Rahe, cuyos resultados dieron a conocer la relacidén directa que
existe entre los factores motivacionales y los sucesos vitales, en cuyos
resultados los mas frecuentes entre los trabajadores de la empresa fueron:
cambios en las condiciones de vida, en el status econémico y gran logro
personal. En conclusion, los sucesos vitales mas frecuentes que se relacionan
con la motivacion laboral en la muestra de trabajadores varones, son
fundamentalmente de tipo econémico (56%) y ambiente laboral (44%). Los
ingenieros tienen un nivel de motivacidn mas alto (41%) que los mecanicos
(37%) y el administrativo (22%), dado por los factores motivacionales que
incide y que se percibe de manera indistinta, segun las necesidades de cada

trabajador.

Segun Carrasco (2008), en su tesis Influencia De La Motivacion En el
Desemperio Del Personal Técnico En La Empresa Ingesa Norte S.A. De La
Ciudad De Chiclayo, tiene como objetivo determinar la influencia de la
motivacion en el desempefio laboral del personal técnico de la empresa
INGESA NORTE S.A. en la ciudad de Chiclayo. Es una investigacion
Descriptiva, el estudio concluye que los gerentes en coordinacion con el
supervisor deben mejorar su capacidad para motivar a los subordinados, para
influir en ellos y a su vez, comunicarse con ellos determinando su eficacia, ya
que existe una relaciébn directa entre motivacién y desempefo de los
colaboradores. Ademas que la empresa debe preocuparse por proporcionar

nuevos equipos como: equipos de comunicacién, cuerdas y poleas de izaje,



botiquines de campana, correas de seguridad, cascos, guantes, zapatos de
seguridad, arnés y otros para el mejor desarrollo de las distintas actividades
que se realicen. Por otro lado, es importante difundir y hacer cumplir los
dispositivos legales vigentes sobre seguridad e higiene ocupacional del sub
sector de electricidad, Codigo Nacional de Electricidad y Reglamento Interno

de Seguridad y Normas Internas de la Empresa INGESA NORTE S.A.

Rivera (2014) en su tesis Uso de las Teorias Motivacionales de Herzberg y
McClelland para la mejora del desempenrio laboral de los trabajadores de la
empresa J.E Construcciones Generales S.A, de la Universidad Nacional
Tecnoldgica de Lima Sur, evalué la influencia de los factores motivacionales
intrinsecos en el desempeno laboral de los trabajadores de la empresa en
mencion y analizd la relacion entre los factores extrinsecos y el desemperio
laboral del mismo grupo de trabajadores basados en la teoria motivacional de
Herzberg y McClelland. Para ello, se utilizé6 un enfoque exploratorio basado
en un disefo de un instrumento de recoleccion de informacion y aplicada en
una prueba piloto. El cuestionario estuvo compuesto por 25 preguntas con
opciones de respuestas de acuerdo a la Escala de Likert de cinco grados.
Luego del analisis de resultados, concluyeron que a mayor motivacién, mayor
sera el compromiso del trabajador y su moral de trabajo. Esto a su vez,
conlleva a un mejor desempefo y al logro de los objetivos personales vy

profesionales.



1.1.2 A nivel Internacional

Sum (2015) en su tesis titulada Motivacion y desempenio laboral, realiza una
investigacion descriptiva. La investigacion estudia la influencia de la
motivacion en el desempenio del personal administrativo en una empresa de
alimentos de la zona 1 Quetzaltenango. En la investigacién, que se realiz6 en
la Universidad de Rafel Saldivar de Guatemala, se comprobé los niveles de
motivacion que tienen los trabajadores. Se realiz6 una prueba psicométrica
para medir los niveles de motivacién y una escala de Likert para establecer su
grado de desempefio laboral de los trabajadores. Los resultados obtenidos de
la investigacion determinan que la motivacion es un factor importante en el
desempefio laboral administrativo de la empresa de alimentos de
Quetzaltenango. Asimismo, los resultados mostraron que la motivacion
produce en los trabajadores del area administrativa una mejor realizacién de
las tareas y satisfaccion al recibir incentivos por su buen desempefio laboral.
De la misma forma, los trabajadores que son felicitados por parte de sus
superiores al concluir un trabajo eficazmente, los ayuda a que tengan un mejor

desempefio laboral al realizar sus actividades cotidianas.

Balarezo, (2014) realiza una investigacion titulada “La comunicacion
organizacional interna y su incidencia en el desarrollo organizacional de la
empresa San Miguel Drive”. Esta investigacion se realizé, en la Universidad
Técnica de Ambato, Ecuador. El objetivo de su investigacion esta enfocado
en la deficiente comunicacién organizacional interna y en identificar de forma
técnica el problema latente, sus causas y efectos. La metodologia empleada

tiene una explicacion cualitativa, por lo que se utilizd una investigacion



bibliografica y de campo. Como conclusion menciona que la comunicacion
organizacional influye directamente sobre la baja productividad y el desarrollo
organizacional de la empresa.

Duran, (2016) por su parte, realiza un estudio donde evalua diecisiete factores
para medir clima laboral a través de la escala de Likert, aplicado por una
encuesta con diferentes clusteres de conceptos. Entre ellos considera la
comunicacion interna y externa como una variable de alto impacto en el
resultado de satisfaccion laboral en su empresa de estudio los cuales
confirman que pese al uso de diversos medios de comunicacion (impresa y
digital), la organizacion valor6 de manera negativa la estrategia por no
comunicar los temas de interés como resultados financieros, objetivos,

desempeno y gestion.

Guido, Cervantes y Cuadrado (2017), en su publicacion de la revista Harvard
Business Deusto Las politicas de recursos humanos: claves operativas para
una correcta gestion de personas., menciona la comunicacion interna como
una de las diez claves operativas para la adecuada gestiébn de recursos
humanos. Los autores, hacen en esta investigacion en la Universidad de
Navarra, definen la comunicacién interna como un proceso continuo en que
todos los colaboradores son participes y que usualmente, se ha trabajado en
un departamento aislado de “comunicacién corporativa” que maneja una
visibn mas general de la empresa y no directamente, la visién del empleado
que es donde suelen crearse los conflictos y malos entendidos. El autor
reconoce que es un proceso complejo, no obstante, si no se alinea la

estrategia corporativa con la vision del trabajador dara lugar a la creacién de



canales e informes que trastornen la informacion y, en consecuencia, la

percepcion general del entorno laboral.

Ortega (2013), en su investigacién Incentivos monetarios en la motivacion
laboral, realizada en el ingenio Tululd S.A. San Andrés Villa Seca Del
Departamento De Retalhuleu, Guatemala, tuvo como objetivo establecer la
influencia de los incentivos monetarios en la motivacién de los empleados,
utilizé el disefio descriptivo y como instrumento la prueba psicométrica Escala
de Motivaciones Psicosociales (EMP), cuyo objetivo fue determinar el nivel de
motivacion laboral de los empleados que surge como alternativa de solucién
ante los conflictos, la falta de entendimiento entre las personas, la
desmotivacién, la baja productividad y el desinterés.

En los resultados de la presente investigacion se pudo comprobar que existen
elementos que influyen en la motivacién laboral del trabajador y que no
necesariamente se relacionan con la entrega de una compensacién monetaria

por un buen trabajo realizado.

Bustamante, (2013) realiza un estudio similar donde evalta la comulacién
interna enfocada en el sector salud, como clave para el logro de objetivos de
la organizacion, con relaciéon a la motivacién y satisfaccion laboral. Los
resultados de la investigacion de su publico objetivo demostraron un
comportamiento constante entre las tres variables, y a partir de los cuales
determina seis factores claves para tener resultados positivos a través de la
comunicacion: el papel de los lideres, comunicaciébn cara a cara, la

integracion, la formacién, identificacion corporativa y la politica de “dentro



hacia fuera”, donde se comienza trabajando beneficios y/o alternativas con el
trabajador y su familia. Determina que estos seis factores, trabajados a través
de estrategias de comunicacion transparente y coherente con la cultura,

aseguran motivacion y excelente clima laboral.

Segun Fischman (2014) en el presente articulo trata de explicar con algunas
metaforas todo lo referente a su libro Motivacion 360°
La motivacion es como el nivel de temperatura del aire de un globo
aerostatico. Algunos ‘motivados’ tienen el aire caliente y vuelan por los
horizontes. Otros, con el aire frio, estdn paralizados en el piso
esperando que alguien los arrastre (p.20)
Con esto el autor nos quiere decir que las personas motivadas pueden realizar
diferentes actividades tratando de dar lo mejor y llegando a la meta.
Versus a las personas no estan motivadas quienes tienden a demostrar su
fastidio en el quehacer de sus actividades, no logran los objetivos y contagian

a los que estan a su alrededor.

Segun American Econdémica (2016) Trabajar Motivados: Clave Para La
Gestion De Excelencia, el presente articulo se refiere a la desmotivacion que
siente el trabajador transcurrido mas de la mitad del afo, es lo comudn
comenzar a sentir cansancio. En los diversos estudios realizados por
companias para medir la satisfaccién laboral demuestran que en esta época
los trabajadores generalmente no se sienten tan motivados como a comienzos

de ano.
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Es por ello que es de suma importancia que las organizaciones se preocupen
de mantener contentos a sus colaboradores, entregandoles a sus superiores
las herramientas necesarias que les permitan motivarlos.

Es fundamental que las empresas ensefien a las jefaturas como ser buenos
jefes. En este sentido, juega un rol fundamental que ellos entiendan el valor
de escuchar puntos de vista diferentes y que sepan reconocer el buen
desempefio de los individuos o equipos. Efectivamente, al recibir este

feedback, los trabajadores aumentan su motivacién y rendimiento laboral.

Sodexo Servicios de Beneficios e Incentivos cred el primer programa de este
tipo en Chile, lamado RECONOSER, que busca premiar la excelencia de los
trabajadores. Su objetivo es capacitar a las jefaturas en este ambito, e incluye
reconocimiento social en la oficina, premios monetarios como vouchers de
Cheque Restaurant y Regalo Pass y tardes libres para los colaboradores,
entre otras cosas. A su vez en el presente, Marcela del Barrio (directora de
gestiébn de personas) destaca que “se debe invertir en formacion para los
ejecutivos con el fin de proporcionarles recursos para motivar a sus equipos y

de esta forma aumentar su rendimiento”.

Por lo tanto, esta comprobado que es preciso valorar a las personas para crear
valor, ya que es asi como las empresas deben comprender la importancia de
establecer una estrategia de reconocimientos como parte de las politicas de
la organizacion, para garantizar que el capital humano logre desarrollar un real
compromiso con la misién, visién y valores en los que se encuentra contenido

el crecimiento y productividad que busca la compania.
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En conclusion, invertir en esta area es una necesidad que a largo plazo,

rendira frutos dentro de la compainia.

Por otro lado Suarez (2012), en su articulo, Motivacion Laboral en la empresa,
explica que la motivacion laboral es una estrategia para aumentar la
productividad, ya que va a depender de sus recursos econémicos, grandes y
pequefias empresas tienen varias estrategias para mantener a sus
colaboradores en un agradable ambiente laboral que los lleve a brindar y a
realizar lo mejor de si y a ser cada vez mas eficaces y productivos. Las
pequenas empresas, 0 aquellas que cuentan de recursos limitados, requieren
de técnicas de motivacion laboral, ya que el nivel de motivacion brinda a los
empleados un espacio propicio donde puedan desarrollarse de manera
personal y profesional. En empresas donde el personal es numeroso y los
recursos son mas generosos, el tema se aborda desde otro orden. En
industrias grandes por ejemplo, la motivacion laboral se ha enmarcado en la
palabra bienestar pero dirigida no solo a sus empleados sino también al grupo

familiar.

Segun Gémez (2013), en la conferencia impartida en el Congreso Motivacion
y Gestion del talento Humano, explica que en mas de una ocasién escuché
decir, que no se puede motivar a las personas, sino que ellas las encuentran
por sus propios medios, se apegan al término de motivacion que definen a la
misma, es decir, que es aquello que energiza una acciéon que mueve y la
mantiene o que la detiene, explica la motivacion extrinsecamente y la

motivacion intrinseca. Explica ademas, que también se puede motivar
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circunstancias para que las personas se muevan y se interesen en las tareas

o el trabajo que se desempenan dia a dia.

Segun Sanchez, Aldana, De Dios & Yurrebaso (2013) en su paper Cémo
Motivar y Motivarse en Tiempo de Crisis, menciona que la motivacién “es una
fuerza que impulsa a tomar una conducta determinada” (p.521), indican que
los motivos primarios son de caracteristicas innatas, “son imprescindibles para
garantizar la supervivencia y los secundarios son adquiridos como el
aprendizaje, crecimiento social, personal ante el entorno en el que se
desarrolla” (p.522). La metodologia que se aplicé a este estudio fue una
adecuacion de un modelo de motivacién laboral (el modelo ASH-Mot; Quijano
y Navarro, 1998) que integraba diversas teorias clasicas como eran la teoria
de necesidades de Maslow y Herzberg, la teoria de expectativas de Vroom, la
teoria de la equidad de Adams, la teoria de la auto-eficacia de Bandura y la
teoria de los estados psicolégicos criticos de Hackman y Oldham (p.34).
Aplicando este modelo integrado a una muestra de mas de 1600 trabajadores
de diferentes paises (Chile, Espafa, México, Portugal y Reino Unido) y de
diferentes sectores de Salud. Concluyeron que motivar y motivarse es un
ejercicio cotidiano para todo trabajador (p.38), cabe resaltar que la mayoria de
los encuestados eran de 1985 a 1995, rango que pertenecen a los millennials,
destaca que su motivacion principal es conseguir el éxito personal y gozar de
mayor libertad, caracterizandose por ser proactivos, creativos y capaces de

asumir retos.
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Marulanda & Gonzales (2016) en su paper Entorno y Motivaciones para
Emprender, indican que la motivacién es un factor importante porque “es una
fuerza que impulsa a los emprendedores a vencer dificultades relacionadas
con limitaciones que cree tener uno mismo” (p.16). Dividen en dos factores,
enddgenos y exégenos, como motivadores de emprendimiento. La primera,
factor endogeno, es un motivador de tipo personal, predomina las
aspiraciones y crecimiento personal, tiene una necesidad de logro vy
superacién para obtener el éxito e independencia, y la segunda, factor
exogeno, es un “motivador que impone reglas tanto formales como informales,
esta regla hace alusién a las limitaciones ideadas por el hombre, donde se
estructuran incentivos tanto politico, social o econdémico” (p.18). La
metodologia que usaron es exploratoria, el cuestionario es semiestructurado
con preguntas abiertas y se aplicaron personalmente. Este se aplicé a 18
emprendedores, la mayoria de ellos recibieron acompafnamiento del programa
de emprendimiento de la Universidad Nacional de Colombia, sede Medellin
(p-20). Concluyeron que la motivacién, especificamente las intrinsecas son las
que tienen una mayor influencia, destacandose entre ellas el deseo de
independencia, como segundo lugar, la motivacion extrinseca fue la
flexibilidad en tiempos (horarios) y escuchar propuestas de mejora que

contribuya su crecimiento profesional (p. 26).

Segun American Econdmica (2016) en el articulo En Las Mejores Compariias,
La Motivacion le gané la pulseada a la billetera, la cultura del trabajo y el
clima laboral de las organizaciones tiene un alto impacto en el

ausentismo. Este articulo basado en un analisis de Great Place To Work,
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sostiene que las personas no faltan a su trabajo cuando se sienten
comprometidas, involucradas, y sobre todo motivadas. Esto se observa en
las empresas u organizaciones que logran crear excelentes lugares para
trabajar, con un indicador de costo-salud y de rotacion del personal
notoriamente menor. Alli las personas "se enferman" menos y casi no faltan
al trabajo. Great Place to Work Uruguay analiza todos los afos las practicas
que llevan adelante las empresas para mejorar el vinculo de confianza con
sus empleados y la conclusion es que aquellas que lograron crear excelentes
ambientes de trabajo (las que ingresan en el ranking anual) presentan un
ausentismo promedio del 1,8%, segun datos del 2015. Esto significa que los
empleados de las mejores empresas de Uruguay faltan menos de dos dias al
afno en promedio. Afos de estudios en las mejores empresas para trabajar del
mundo, de la region y en particular de Uruguay, revelan ademas que si bien
el "dinero" puede promover una reduccion de los niveles de ausentismo, no
es el camino que se recomienda seguir. En un mundo globalizado el andlisis
de esta informacién hace pensar que la asistencia y el compromiso de los
colaboradores no se puede comprar y se deberia fomentarla a través de
acciones particulares en su beneficio, por ejemplo ambientes laborales
amigables y seguros, centro de labores que permitan el desarrollo personal y
profesional del trabajador, tomando en cuenta esos criterios se puede lograr
cierto compromiso que finalmente es el que reduce significativamente el
ausentismo de forma sostenible, y no un bono extra sujeto a marcar tarjeta

como una obligacion.
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1.2. Bases tedricas
1.2.1. Comunicacion Interna
Antes de comenzar a trabajar la Comunicacion Interna, haremos una
revisidn sistematica acerca de las conceptualizaciones que tenemos
respecto a comunicacion, comunicacion organizacional para poder llegar

a la comunicacién interna.

1.2.1.1. Definicion de la comunicacién

Empezamos con Gibson, Ivancevich, Donelly y Konospake (2013), que
sostiene que la comunicacion es la transmision de informacion y
sentimientos mediante el uso de simbolos comunes verbales y/o no
verbales. Comunicacién es todo proceso de interaccion social por medio
de simbolos y sistemas de mensajes. Incluye todo proceso en el cual la
conducta de un ser humano actua como estimulo de la conducta de otro

ser humano. Puede ser verbal, o no verbal, interindividual o intergrupal.

John Fiske (1982) define a la comunicacién como una "interaccion social
por medio de mensajes". Por su parte, Antonio Pasquali (1978) afirma
que "la comunicacién aparece en el instante mismo en que la estructura
social comienza a configurarse, justo como su esencial ingrediente
estructural, y que donde no hay comunicacién no puede formarse
ninguna estructura social". Para Pasquali el término comunicacion debe
reservarse a la interrelacion humana, al intercambio de mensajes entre
hombres, sean cuales fueren los aparatos intermediarios utilizados para

facilitar la interrelacién a distancia.
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Luego de un gran esfuerzo de abstraccion definitoria concluye
considerando a la comunicacion como:
La relacidn comunitaria humana consistente en la emisién-
recepcion de mensajes entre interlocutores en estado de total
reciprocidad, siendo por ello un factor esencial de convivencia y
un elemento determinante de las formas que asume la
sociabilidad del hombre (p. 80).
La comunicacién puede tener dos acepciones, de acuerdo a este autor
un intercambio de informacién (documentos fisicos) y uno como

comunicacién social (procesos intelectuales).

Finalmente, Gibson, lvancevich, Donelly y Konospake (2014), sostienen
que para la existencia de la comunicacién es necesario un sistema
compartido de simbolos referentes, lo cual implica un intercambio de
simbolos comunes entre las personas que intervienen en el proceso
comunicativo. Quienes se comunican deben tener un grado minimo de

experiencia comun y de significados compartidos.

Por otro lado, tenemos a Robbins y Coulter (2014) quienes sostienen:

La comunicacién es el proceso de transferencia y comprension de
significados “(...) Si no se transmite informacion o ideas, no se lleva a
cabo la comunicacién” (p. 475). El orador que no es escuchado o el
escritor cuyos materiales no son leidos no ha logrado comunicarse. Sin
embargo, lo mas importante es que la comunicacién implica la

comprensién de significados. Para que la “comunicacion sea exitosa, es
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necesario que el significado se transmita y se comprenda (...)” (p. 472).
Por otro lado, la comunicacién sirve para motivar al indicar con claridad
a los empleados lo que deben hacer, qué tan bien estan llevando a cabo
su labor, y qué podrian hacer para mejorar su desempefio. (...) La
comunicacion que se lleva a cabo dentro del grupo es un mecanismo
fundamental mediante el cual los miembros comparten sus frustraciones
y sus sentimientos de satisfaccion. Por lo tanto, “la comunicacién ofrece
una forma de expresion emocional de los sentimientos y de satisfaccion

de las necesidades sociales (...)" (p. 480).

Para estos investigadores, es importante que los interlocutores
comprendan el significado y solo asi se puede considerar que la
comunicacién se dio de manera adecuada pues el resultado que
obtendremos sera el que queremos. Por ello los lideres que transmiten
informacion deben de poseer ciertos conocimientos de las buenas
practicas de comunicacidon en la empresa, pues a través de ella los jefes
pueden dar feedback adecuado a sus colaboradores y lograr que estos

se sientan motivados, al entender lo que se espera de ellos.

1.2.1.2. Proceso de comunicacién y sus elementos o componentes
basicos:

La comunicacion se manifiesta por etapas sucesivas y no simultaneas o
sincrénicas, motivo por el cual, una vez definida, resulta procedente
describirla en sus fases o elementos constitutivos como un proceso, esto

es, como fendmeno que se descompone en etapas mas o menos
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regulares y secuenciales, teniendo en cuenta la dinamica de movimiento

que relaciona los elementos entre si en todo proceso comunicacional.

A continuacién se analizaran los elementos del proceso de comunicacion
desde la perspectiva de Gibson, Ivancevich, Donelly y Konospake
(2013):

Comunicador: es el la persona que emitira la informacién que surge de
las ideas que posee y que quiere transmitirlas.

Codificacién: Es un proceso en el que el emisor adecua su mensaje en
funcion al individuo o grupo con el que desea comunicarse

Mensaje: estructura la informacion de acuerdo a su objetivo

Medio de comunicacion: es la eleccion del canal por el que se enviara el
mensaje. Es importante verificar la forma de transmision del mensaje
porque la comunicacién no verbal a través de gestos, posturas puede
transmitir mensaje que muchas veces no coinciden con lo que se
transmite. Cuando la comunicacion de un emisor es contradictoria (el
mensaje no oral contradice al oral), el receptor suele dar mas importancia
al contenido no oral de la comunicacién que recibe.

Decodificaciéon: es la interpretacion del mensaje. Los receptores
interpretan (decodifican) el mensaje sobre la base de sus anteriores
experiencias y marcos de referencia.

Receptor: Es la persona que recibe y decodifica el mensaje
Retroinformacion: Es la respuesta que da el receptor, permite el
feedback de la comunicacion.

Ruido: se considera a un factor que interviene en cualquier parte del
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proceso comunicativo y que dificulta la interpretacion del mensaje.

1.2.1.3. Importancia de la Comunicacion

La comunicacién es muy importante, pues el ser humano es un ser social
que necesita relacionarse con los demas, pues la comunicacion permite
la transferencia del significado, asi como la comprension del mismo
(Robbins, 2012). Una buena comunicacion es esencial para la eficacia
de cualquier grupo u organizacion, en cambio la mala comunicacion es
probablementela causa mas citada de conflictos entre
personas. Cualquier idea, por buena que sea, es estéril hasta que se
transmite y los demas la comprendan. La comunicacion perfecta, se
daria cuando un concepto o idea se transmitiera en forma tal que la
imagen mental del receptor fuese exactamente la misma que concibio el

emisor.

1.2.1.4. Tipos de Comunicacién

Existen varios tipos de comunicacion humana entre los cuales se
pueden destacar la comunicacion escrita, oral, no verbal, intrapersonal,
interpersonal, publica y grupal. La comunicacion verbal puede realizarse
de dos formas: oral: a través de signos orales y palabras habladas y

escrita: por medio de la representacion grafica de signos.

Las formas de comunicacion escrita también son muy variadas y
numerosas (ideogramas, jeroglificos, alfabetos, siglas, grafiti, logotipos,

entre otros), Maurial (1999).

20



Acercandonos a las organizaciones encontramos que de una manera o
de otra, existen dostipos de comunicacion: la comunicacion

interpersonal y la comunicacion organizacional.

La comunicacion interpersonal segun Robbins (1998 p. 611), es aquella
entre dos 0 mas personas en la cual las partes son tratadas como

individuos y no como objetos.

1.2.1.5. Comunicacion Organizacional

Concepto e Importancia de la Comunicacion

La comunicacién cuando se aplica en las organizaciones es denominada
comunicacion organizacional. Esta comunicacion se da naturalmente en
toda organizacién, cualquiera que sea su tipo o su tamafio y en
consecuencia no es posible imaginar una organizacion sin
comunicacién. Bajo esta perspectiva, la comunicacidén organizacional es
el conjunto total de mensajes que se intercambian entre los integrantes

de una organizacién, y entre ésta y su medio, (Fernandez, 1999).

Segun Gary Kreps (1995), la comunicacién organizacional "es el proceso
por medio del cual los miembros recolectan informacion pertinente
acerca de su organizacién y los cambios que ocurren dentro de ella"
(p.78). Para autores como Carlos Ramén Padilla la comunicacion
organizacional es " la esencia, el corazon mismo, el alma y la fuerza

dominante dentro de una organizacion”. La comunicacién organizacional
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se entiende también como un conjunto de técnicas y actividades
encaminadas a facilitar y agilizar el flujo de mensajes que se dan entre
los miembros de la organizacion, o entre la organizacion y su medio; o
bien, a influir en las opiniones, actitudes y conductas de los publicos
internos y externos de la organizacion, todo ello con el fin de que esta
ultima cumpla mejor y mas rapidamente con sus objetivos. La
comunicacidn organizacional es importante dentro de las empresas pues
es la forma en la que se da a conocer informacion oficial desde las
esferas mas altas de la misma, a través de ella se planifica, organiza y
controla todas las actividades laborales, ademas de que es un proceso

que sirve para que los colaboradores se relacionen entre si.

Segun Castro (2012), es uno de los factores fundamentales en el
funcionamiento de las empresas, es una herramienta, un elemento clave
en la organizacion y juega un papel primordial en el mantenimiento de la
institucién. Su actividad es posible gracias al intercambio de informacion
entre los distintos niveles y posiciones del medio; entre los miembros se
establecen patrones tipicos de comportamiento comunicacional en
funcion de variables sociales, ello supone que cada persona realiza un

rol comunicativo.

Segun Andrade (2010), el nacimiento y consolidacion de la

Comunicacion Organizacional durante las ultimas tres décadas, como un

campo de estudio y un area funcional de la empresa, es la mejor prueba
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de que la comunicacion es de enorme importancia para las
organizaciones. Andrade las explica como:

Comunicacion interna: Conjunto de actividades efectuadas por la
organizacion para la creacién y mantenimiento de buenas relaciones con
y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de
comunicacién que los mantengan informados, integrados y motivados

para contribuir con su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.

Comunicacion externa: Conjunto de mensajes emitidos por la
organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a
mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen
favorable o a promover sus productos o servicios. Abarca tanto ver sus
productos o servicios. Abarca tanto lo que en términos generales se

conoce como Relaciones Publicas, como la Publicidad.

1.2.1.6. Comunicacion Interna en las organizaciones:

Es importante conocer el marco en el que se produce la comunicacion
en una organizacion para poder adentrarnos ya a la Comunicacién
interna. El disefio de toda organizacién debe permitir la comunicacién
en las siguientes direcciones (Katz y Kahn, 1990) Comunicacion
Descendente, Comunicacion Ascendente, Comunicacién Horizontal y
Comunicacion Diagonal que es la que cruza distintas funciones y niveles
de una organizacioén y es importante cuando los miembros de la misma
no pueden comunicarse por medio de los demas canales de

comunicacion.
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Asi encontramos a Robbins y Judge (2015) la comunicacién tiene cuatro
funciones principales en una organizacion: control, motivacion,
expresion emocional e informacion. Nos explica que controla el
comportamiento de los colaboradores a través de las jerarquias y las
politicas. Asimismo, favorece la comunicacién porque comunica a los
individuos que deben hacer y como mejorar su rendimiento. Por otro
lado, toda comunicacion se da dentro de un equipo de trabajo donde
cada miembro expresa su satisfaccidén o descontento, se ofrece como un
medio para la expresion emocional y asi satisfacer necesidades
sociales. Por ultimo, la comunicacién facilita la toma de decision al
proporcionar informacion a los individuos. Los mismos autores, plantean
que la comunicacién tiene dos canales para transmitir un mensaje:
formal, establecido por la organizacién y que transmite informacién
relacionada a ella; e informal, que son espontaneos y surgen como
respuesta a decisiones individuales. Ademas de ello, la comunicacion
puede ser descendente, ascendente o lateral. Descendente cuando fluye
desde el nivel de un grupo en la organizacién a grupos inferiores,
generalmente usado para informar sobre decisiones corporativas.
Ascendente, cuando fluye en sentido opuesto, del nivel inferior a rangos
mas altos para dar retroalimentacién o informarles sobre metas o
progresos. Finalmente, la comunicacion lateral se da entre miembros de
un mismo grupo de trabajo que tengan un mismo nivel. Es asi que,
dentro de un mismo grupo, Robbins y Judge (2015) plantea que “se

puede tener comunicacién oral, escrita o no verbal” (p. 69). Todos estos
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factores constituyen lo denominado como comunicacion organizacional,
o también denominada comunicacion interna, donde los canales, estilos
y mensajes convergen y determinan el estilo de comunicacion dentro de

una organizacion.

Whetten y Cameron (2011) sostiene que es fundamental tener la
habilidad de saber comunicarse de tal forma que se puedan establecer
lazos de apertura, confianza y apoyo. Muchos estudios revelan que la
falta de comunicacion efectiva entre los colaboradores impide crear
relaciones positivas, lo cual, a su vez afecta el rendimiento laboral. Se
dice que el establecimiento de relaciones interpersonales positivas
ayuda a que los colaboradores aprendan mas rapido sobre sus
funciones, ya que se sienten mas seguros. Del mismo modo, los
colaboradores se sienten mas motivados a estar en una constante
busqueda de informacidén para ejecutar su trabajo lo mejor posible. Al
estar en un ambiente armdnico y amigable, su participacion y
compromiso con la organizacién aumenta. Por otro lado, se promueve la
cooperacion entre companeros para alcanzar el éxito y la predisposicion

al cambio se incrementa.

Por otro lado, el autor Kotter (1997) sugiere que es fundamental tener
una buena comunicacién con nuestros colaboradores para que se
proyecten de manera eficaz todos los objetivos y metas trazadas por la
organizacion. Depende del tono de voz que se emplee y de la forma clara

y precisa en la cual se transmite el mensaje lo que generara que los
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colaboradores puedan tener una mayor motivacion y se puedan cumplir
los planes estratégicos. Asi mismo, plantea que existe una relacion
directamente proporcional entre el compromiso y los resultados
organizacionales, ya que, a mayor compromiso, mejores resultados se
obtendran, pero que también dependera mucho del lider en la
organizacion, ya que es él quien transmite todos los cambios, mejoras y

proyectos de la empresa utilizando un buen dialogo.

Segun el autor Quigley (1996), la comunicacion en una organizacion es
fundamental para que, tanto el jefe como los colaboradores, tengan en
claro la visidon que posee. De este modo, lograran transmitir los valores
que conserva dicha institucién a los nuevos miembros. Asi mismo, los
valores juegan un papel importante, ya que define la cultura
organizacional de la organizacién. En caso no haya una comunicacién
efectiva dichos valores no permaneceran. El autor sostiene:
Solo mediante una buena comunicacion podemos transmitir y
preservar una visién corporativa comun. La comunicacion puede
aguzar, dar forma y ayudar a promulgar esa visién (...) La
comunicaciéon juega cada vez mas un papel importante en la
expansion de las culturas, ya que transmite valores a los nuevos
miembros y reafirma esos valores en los antiguos. Los valores
de una corporacion son su sustento vital. En ausencia de una
comunicacién efectiva, practicada activamente sin el arte de la
evaluacion y retroalimentacion esos valores desaparecen (...)

(Quigley 1996: 121)
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1.2.1.7. La Comunicacion interna:

Es el Conjunto de actividades efectuadas por la organizacion para la
creacidbn y mantenimiento de buenas relaciones con y entre sus
miembros, a través del uso de diferentes medios de comunicacion que
los mantengan informados, integrados y motivados para contribuir con

su trabajo al logro de los objetivos organizacionales.

Robbins y Judge (2015) agrupan a los tipos de comunicacién como:

La comunicacién formal, la cual incluye la comunicacion escrita y oral.
Las tareas rutinarias se manejan a través de la comunicacién oral,
mientras que las cuestiones de mayor importancia requieren la
comunicacién escrita. La comunicacién oral que se manifiesta a traves
de discursos, discusiones personales y grupales, tienen la ventaja de la
retroalimentacion. Asi, también cuenta con desventajas al transmitir un
mensaje a través de varios individuos, ya que, a mayor cantidad de
personas, mayor sera el grado de distorsién del mensaje, es decir, cada
individuo interpreta el mensaje a su manera. Por lo que el mensaje
original podria llegar de diferente manera a su destino. Por su lado, la
comunicaciéon escrita hace referencia a memorandos, cartas,
transmisiones por fax, correo electrénico, mensajeria instantanea,
boletines organizacionales, noticias colocadas en tableros y cualquier
otra herramienta que se transmite usando palabras o simbolos. Este tipo
de comunicacién tiene la ventaja de expresar mensajes l6gicos y claros;
por otro lado, dos desventajas serian la pérdida de tiempo que esta toma

en poder transmitirlas y la falta de retroalimentacion.
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La comunicacion formal, distingue dos (2) tipos de flujos de
informacion, extraido desde el autor Kreps (1996):
Comunicacion horizontal: Esta forma de comunicacién se da entre los
miembros de la organizacidn que estan en el mismo nivel jerarquico.
Comunicacion vertical: existen dos clases Ascendente y descendente.
Del mismo modo, la comunicacidén descendente se define como:
La comunicacién que procede de la Direccion y progresa hacia
abajo en cascada. La finalidad es que el empleado o trabajador
esté informado en todo momento de lo que acontece en su
empresa, asi como hacerle sentir participe de la misma.

(Cervera 2008, p. 312).

Segun el autor, Cervera (2008), el flujo de la informacion inicia desde el
nivel jerarquico mas alto del organigrama de la empresa y termina en los
colaboradores de la empresa, los cuales pertenecen al nivel inferior de
la firma. Lo que se busca con este tipo de comunicacion es que los
trabajadores cuenten con informaciéon actualizada sobre lo que esta
sucediendo en la empresa y al mismo tiempo, hacerlos sentir incluidos
en la gestién de la misma. Por otro lado, la comunicacion ascendente se
da desde los niveles inferiores del organigrama de la empresa hacia los
directivos. La finalidad de este tipo de comunicacién es conocer los
puntos de vista de los colaboradores, la informacién que manejan y algun
requerimiento que sea suma urgencia. EI mismo autor define a la

comunicacién horizontal como: “Es la efectuada entre personas y
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departamentos que se encuentran en niveles jerarquicos similares. Su
objetivo es lograr la coordinacién y armonia entre los mismos, evitando
duplicidades de trabajo y compartiendo la informacion en el mismo nivel.”
(Cervera 2008, p. 331). Segun el autor, es el intercambio de informacién
que ocurre entre las areas que pertenecen al mismo nivel jerarquico del
organigrama. Con este tipo de comunicacion, se busca lograr la
coordinacion de las actividades de las diferentes areas con el fin de que

todos manejen la misma informacion y no se generen malentendidos.

La Comunicaciéon informal, Robbins y Judge (2013), sostienen que
ocurre a partir de las relaciones amicales entre colaboradores. El
intercambio de mensajes generalmente se lleva a cabo en comidas,
eventos sociales, fiestas, etc. Los temas pueden ser relacionados al
trabajo o externos a este, y por ser informacion transmitida boca a boca,
esta es susceptible a que sea cambiada, deformada o prestarse a
rumores o malinterpretaciones. Como consecuencia de ello, genera
desestabilizacion en las organizaciones y conflictos entre quienes

trabajan.

Finalmente, uno de los procesos que se puede realizar dentro de una
organizacion sin importar un orden, es decir, sin una jerarquia es la
comunicacién informal. Los colaboradores aplican este tipo de

comunicaciéon porque es una forma de obtener informacion méas rapida
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1.2.2. Motivacion Laboral

1.2.2.1. Definicion

Robbins y Judge (2013) en su libro de Comportamiento Organizacional,
define motivacion laboral como el “esfuerzo del individuo de lograr una
meta, esta se refleja en un interés particular, por parte del colaborador,
relacionado con el ambito laboral, también esta subdividida en tres

elementos” (p.202).

Segun Chiavenato (2014) “es el resultado de la interacciéon entre el
individuo y la situacion que lo rodea”. A su vez, para que una persona
esté motivada debe existir una interaccion entre el individuo y la situacion
que esté viviendo en ese momento, el resultado arrojado por esta

interaccién es lo que va a permitir que el individuo este 0 no motivado.

De acuerdo a las diferentes definiciones mencionadas por los autores,
podemos llegar a la conclusién que la motivaciéon es un estado subjetivo
que mueve a la conducta a una direccidn, puede existir desde el interior
de la persona como la existencia a un deseo o una necesidad y desde el
exterior como la existencia de un fin, meta, u objetivo llamado también
como incentivo a la medida en que se percibe o advierte como
instrumento de satisfaccion del deseo o necesidad. También, la
motivacion es un proceso que se inicia a partir de estimulos internos y/o
externos, que genera en los individuos un actuar y reacciones diversas,
generalmente con intereses individuales u organizacionales, por eso es

de suma importancia considerar a la motivacion como factor esencial
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dentro de la organizacién, donde es basico sefialar la necesidad de
estimular a los individuos y a los grupos a fin de lograr el mejor
desempefo de los mismos.

Finalmente, es muy importante que la motivaciéon sea lo mas efectiva
posible a fin de lograr la satisfaccion de las necesidades tanto

individuales como de la organizacion.

1.2.2.2. Tipos de motivacion:

Fischman y Matos (2014), en su libro de Motivacion 360° cdémo
implementarla en la vida y en la empresa, profundizan a partir de la
corriente de pensamiento de Herzberg la motivacion en la empresa. En
el libro se explica que la motivacion Intrinseca es mas intuitiva, los
individuos se basan en si mismos, la motivacidén surge a partir de ellos,
es decir cuando realizan un trabajo y sienten que usan todos sus
talentos, se motivan ellos mismos y la motivacion Extrinseca esta mas
enfocado en expectativas, es externa, el individuo esta a la expectativa
del empleador y su valoracion a su persona. A continuacion, se muestra

algunos motivadores intrinsecos y extrinsecos:

Tabla 1. Teoria de los dos factores de Herzberg

Motivadores intrinsecos (p.100) | Motivadores extrinsecos (p.36)
- Autonomia - Reconocimiento
- Sentido de competencia - Premios, incentivos
- Novedad - Bonos
- Aprendizaje - Diplomas, trofeos
- Relacion, pertenencia - Evaluacién, notas
- Trascendencia - Fecha limite

Nota. Informacién extraida del libro de Motivacion 360°, Fischman
(2014),
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Como se menciond la motivacion tiene origen tanto en creencias
propias del individuo como en factores externos organizacionales que
impactan en las expectativas de los empleados. Una de las
herramientas que actualmente utilizan las organizaciones para medir
este impacto es la encuesta de clima organizacional (Pineda y Yalli
2017). En la presente investigacion se utilizara la Motivacion desde la
Teoria de dos factores de Herzberg, debido a que esta teoria fue
tomada como base para dar inicio a nuevas teorias teniendo como
criterio la segmentacion de la motivacion en intrinsecas y extrinsecas,
lo que se busca en este trabajo de tesis, corroborar cémo la motivacion
segmentada en los dos factores se relaciona con la comunicacién

interna en los colaboradores de NGR.

1.2.3. Importancia de la Motivacion Laboral

La motivacion, dentro del ambito laboral, es definida actualmente como
un proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento
de los individuos hacia la realizacion de objetivos esperados;
convirtiéendose la motivacion en un factor importante, que permite
canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador
hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la

misma persona.

Por ello, en el ambito laboral es importante conocer las causas que

estimulan la accion humana, ya que, mediante el manejo de la

motivacion, entre otros aspectos, los administradores o gerentes pueden
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operar estos elementos a fin de que su organizacién funcione

adecuadamente y los miembros se sientan mas satisfechos.

1.2.4. Clasificacion de las teorias motivacionales:

Se han dado muchas explicaciones sobre la motivacion laboral, sobre
las variables que motivan a las personas a llevar a cabo una tarea.
Incluso son varias las clasificaciones que se han hecho de estas teorias,
las mismas que surgieron en la década de 1950, siendo este un periodo
fructifero en el desarrollo de los conceptos de motivacion.

Durante esa época se formularon teorias que, todavia son las
explicaciones mas conocidas de la motivacion de los empleados. Existen
02 clasificaciones de teorias, las de contenido y las de proceso, las

mismas que se detallan a continuacion:

e Teorias de Contenido: Teoria de la Jerarquia de Maslow, Teoria X-

Y de McGregor, Teoria ERC de Alderfer, Teoria de Herzberg y Teoria

de las Necesidades Adquiridas de McClelland.

e Teorias de Proceso (contemporaneas): Teoria de las Expectativas

de Vroom, Teoria de la Equidad de Adams, Teoria de la Finalidad de

Locke.

Teorias de contenido:
Estan centradas en la importancia de los factores de la personalidad

humana, puesto que estos determinan la forma de elaborar las tareas y
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la energia y el entusiasmo con la que se desarrollan. Asi consiguen
analizar las necesidades y los refuerzos relacionados con la actuacién

de los trabajadores en su entorno laboral.

e Teoria de la Jerarquia de Maslow (1954)

Esta es una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion, la cual
fue propuesta por Abraham Maslow en 1943, el cual indic6 que hay una
jerarquia de cinco necesidades humanas: fisiologicas, de seguridad,
sociales, de estima y autorrealizacion. Una vez satisfecha una de estas
necesidades, dejara de ser un motivante para el individuo y la siguiente
sera la dominante:

a) Necesidades fisioldgicas. Dentro de estos estan los alimentos,
liquidos, refugio, satisfaccidn sexual y otras exigencias corporales.
Todas relativas a la supervivencia.

b) Necesidades de seguridad. Proteccién contra riesgos tanto fisicos
como emocionales. Se relacionan con la busqueda de proteccion contra
las amenazas y / o privaciones, asi como para huir del peligro.

c) Necesidades de asociacidén o aceptacion. Afecto, sensacion de
pertenecer, aceptacion y amistad.

d) Necesidades de estima. Factores internos de autoestima como el
respeto propio, autonomia y logros. También dentro de éstos se
encuentra los factores externos de estimacién, como status
reconocimiento y atencion. Son las relativas a la manera en que un
individuo se percibe a si mismo y se evalua.

e) Necesidades de autorrealizacidn. Se refiere al crecimiento, a alcanzar
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el maximo potencial de cada individuo, la autosatisfaccion; son las
necesidades mas elevadas. Esto solo ocurrira una vez que las demas

necesidades estén relativamente satisfechas.

Para Maslow, estas categorias de relaciones se sittan de forma
jerarquica, de tal modo que una de las necesidades solo se activa
después que el nivel inferior esta satisfecho. Unicamente cuando la
persona logra satisfacer las necesidades inferiores, entran gradualmente
las superiores, y con esto la motivacidon se activa para poder

satisfacerlas.

e Teoria de Herzberg o Teoria bifactorial (1966)

Dicho autor se basa en dos factores relacionados con la motivacion:

» Factores de higiene, asociados a la insatisfaccion.

» Factores motivadores, asociados a la satisfaccion.

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los
motivadores. Por tanto, si una persona trabaja en unas condiciones de
higiene inadecuadas (clima laboral inadecuado en el puesto de trabajo),
tendra sensaciones de insatisfaccion laboral. Si dichas condiciones
mejoran, se aseguraria la satisfaccion de la persona. El psicologo
Herzberg investigo la pregunta “; Qué desea la gente de su puesto?” Se
llevaron a cabo 12 investigaciones que afectaban a las actitudes hacia
el puesto, solicitaba a los entrevistados que describieran con detalle las
situaciones en las que raramente se sentian bien y mal en su puesto de

trabajo. En la siguiente figura se muestran los factores reportados en
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estas investigaciones:

Teoria de HERZBERG
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Figura 1. Teoria de Herzberg (1966)

Herzberg llegb a la conclusion que las respuestas la cual daba la gente

cuando se sentia bien en su puesto eran significativamente diferentes a

las respuestas que daba cuando se sentia mal.

En cuanto a los factores de higiene vienen dados en el entorno donde
las personas desarrollan su trabajo, siendo aspectos externos al mismo.
Todos ellos estan asociados a la insatisfaccion. Entre otros se pueden
citar: las condiciones de trabajo, los sueldos y salarios, la relacién con

los comparieros y jefes, la cultura de la empresa, las normas que rigen

el trabajo diario, la seguridad en el entorno laboral, la privacidad.

En cuanto a los factores motivadores que se centran en el contenido del
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trabajo, en las tareas que se van a desarrollar, por lo que se consideran
internos al mismo. Como se ha sefialado con anterioridad, son la
principal causa de satisfaccion laboral. Herzberg enumera los siguientes
factores, encuadrandolos en la tipologia de motivadores: el
reconocimiento, las responsabilidades, el crecimiento personal en el

trabajo, el progreso y el logro, el trabajo.

Herzberg (1966), afirma que los factores asociados con la satisfaccion
en el puesto de trabajo estan separados y son diferentes de los que
conllevan a la insatisfaccion. Pero la supresion de dichos factores puede
mejorar las condiciones laborales, pero no aseguran la motivacién en el
trabajo. Por tanto, que los factores de higiene sean adecuados, no
garantiza la satisfaccidén laboral de los trabajadores, ya que la Unica
forma de satisfacerlos es desarrollando elementos motivadores que
aumenten su propia satisfaccion en el puesto de trabajo. En definitiva,
aunque una persona tenga un salario muy elevado, si no se siente
identificada con el trabajo que realiza, no se sentira motivada y tendera

a sentirse frustrada.

La teoria de la motivacién-higiene tiene detractores y criticas, entre las

que se incluyen las siguientes:

1. El procedimiento que utiliz6 Herzberg estd limitado por su
metodologia. Cuando el desarrollo es bueno o la consecucién de

objetivos es buena, los individuos interiorizan el éxito como suyo,
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pero cuando el desarrollo de la tarea es malo o no se consiguen los

objetivos los individuos exteriorizan el fracaso.

Se cuestiona la confiabilidad de la metodologia de Herzberg. Ya que
los calificadores deben formular interpretaciones objetivas, aunque
es posible que puedan desvirtuar los resultados interpretando una
respuesta de una forma distinta o tratar una respuesta similar de

distinta forma.

Esta teoria solo proporciona una explicacidén de la satisfaccion en el

puesto.

No se utiliz6 una medida global de la satisfaccion, es decir, a un

individuo le puede no gustar una parte de su puesto, pero aun asi

puede pensar que su puesto de trabajo es aceptable.

La teoria pasa por alto las variables situacionales.

Herzberg supone una relacién entre la satisfaccion y la

productividad. Sin embargo, utilizé6 una metodologia de investigacién

dirigida solamente a la satisfaccién y no a la productividad.
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Teoria del proceso (contemporaneas):

Las teorias de proceso tratan de analizar el proceso de motivacién que
se desarrolla en el puesto, este proceso de motivacidon estudiado desde
las expectativas del trabajador, la finalidad que persigue y la justicia

laboral. Destacan las teorias desarrolladas por los siguientes autores:

e Teoria de las Expectativas de Vroom (1964):

Vroom considera que la motivacion de un trabajador en su entorno
laboral depende de los logros y objetivos que desea o pretende alcanzar
en su trabajo y de las probabilidades reales de poder conseguirlos. La
teoria de Vroom se centra en la percepcion subjetiva que tiene el
trabajador sobre la posibilidad de que su forma de realizar su trabajo o
desarrollar determinados comportamientos conlleve a la consecucion de
un determinado resultado. En palabras de Vroom: “La gente se sentira
motivada a realizar las cosas a favor del cumplimiento de una meta si
esta convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones
contribuiran efectivamente a alcanzarla”. Pero se debe tener en cuenta,
que el resultado final no solo dependera del esfuerzo realizado por el
trabajador en la realizacion de sus tareas, ademas influyen variables
externas al trabajador que no puede controlar.

Por ello, los trabajadores se esfuerzan en trabajar de determinada forma
con la expectativa de conseguir alcanzar unos resultados. El esfuerzo
que desarrolla un trabajador en la realizacion de su tarea se enfocara en

tres relaciones:
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» Relacion esfuerzo-desempefo: La probabilidad que percibe el
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo
llevara al desemperio.

» Relacion desempefo-recompensa: El grado hasta el cual el
individuo cree que desempefarse a un nivel determinado lo

conducird al logro de un resultado deseado.

» Relacién recompensas-metas personales: El grado hasta el cual las
recompensas organizacionales satisfacen las metas o necesidades

personales de un individuo y lo atractivas que le sean.

e Teoria de la Equidad de Adams (1963)
La teoria de Adams complementa a las teorias anteriores incluyendo la
valoracion de las personas respecto a la relacion que establecen entre
el esfuerzo que intervienen para conseguir los objetivos y las
recompensas que obtienen por sus logros. Para poder realizar esta
valoracion, el trabajador comparara la recompensa que obtiene
individualmente por la empresa (nivel interno) con las recompensas que
obtengan sus compaferos de trabajo dentro de la empresa o por
trabajadores de su nivel que trabajen en otras empresas de la
competencia (nivel externo). La consecuencia de realizar estas
comparaciones es que las personas adquieren percepciones personales
sobre la justicia e imparcialidad con que son tratados sus logros en el
entorno donde desarrollan su trabajo. En la motivacién laboral estas

percepciones tienen una gran importancia. Cuando el individuo tenga la
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percepcion de que su esfuerzo personal que aporta en la empresa y los
resultados que obtiene son iguales que los de sus compaferos, la
persona va a considerar que existe un equilibrio y se sentira motivado.

Por otra parte, si el individuo percibe que existe un desequilibro en su

recompensa, se pueden desarrollar dos situaciones distintas:

e Cuando sus resultados en la empresa son menores que su esfuerzo
personal, le producird una sensacion de inequidad pues se sentira sub-
retribuido. En este caso la motivacion del individuo se vera disminuida y
desarrollara conductas compensatorias, que disminuiran sus esfuerzos

0 incrementara sus resultados por cualquier otra via.

e Cuando sus resultados en la empresa son superiores al esfuerzo
personal que aporta, el individuo puede desarrollar un sentimiento de
culpa e igualmente podra asumir conductas para establecer la equidad,
incrementando sus aportaciones a la empresa o disminuyendo sus
resultados. Ademas de alterar los esfuerzos y/o los resultados propios,
los individuos pueden desarrollar otras conductas para restituir la
equidad: pueden modificar los esfuerzos del referente, modificar los

resultados del referente, cambiar el referente o cambiar la situacion.

e Teoria de la Finalidad de Locke (1968)
Locke afirma que la motivacién la cual desarrolla el trabajado en su
puesto de trabajo es un acto consciente y que su nivel de esfuerzo o

ejecucion estara en funcion del nivel de dificultad de las metas que se
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proponga alcanzar. Actualmente, esta teoria se aplica en departamentos
de gestidn de recursos humanos porque les permite poder concretar o
definir los objetivos que se corresponden a los trabajadores y
convencerles para que los acepten y desarrollen su trabajo para
conseqguirlos, para ello deberan adecuar dichos objetivos a las
caracteristicas particulares de cada individuo segun sus habilidades,
conocimientos y actitudes.

Los empresarios disponen de una gran diversidad de elementos para
poder motivar a sus trabajadores, pero se debe apuntar que no todos los
tipos de motivacion que existen funcionan para para los distintos
empleados, hay que tener en cuenta que influyen factores como el
estado de animo, la personalidad del trabajador, las metas individuales,
su escala de necesidades o valores. A continuacion, se citan algunos

métodos para incentivar la motivacion de los empleados:

e Administracion por Objetivos (APO): basado en la fijacion de metas de
forma participativa. Lo interesante de esta teoria se centra en convertir
los objetivos generales de la organizacién en objetivos especificos para
las distintas secciones de la organizacion y de los miembros individuales
que la forman. Existen cuatro factores comunes que se observan en los
programas de APO: Especificidad de metas, toma participativa de

decisiones, plazo explicito y retroalimentacion sobre el desempefio.

e Programas de Reconocimiento a los Empleados: estos programas se

basan en la atencién centralizada en el personal, donde se expone el
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interés, aprobacion y el aprecio por un trabajo bien hecho. Actualmente
existe una gran diversidad de formas que utilizan las organizaciones para
conseguir este objetivo que se pueden definir desde reconocimientos
personales, mensajes escritos, reconocimiento ante la organizacion o
estructurados programas de reconocimiento, estos ultimos son los mas

conocidos y utilizados el sistema de sugerencias.

e Programa de Participacion de los Empleados: se trata de un proceso

participativo que intenta aprovechar toda la capacidad que poseen los

trabajadores y que esta destinado a fomentar el compromiso con el éxito
de la organizacion. Algunas formas en las cuales podemos lograr la
participacion de los empleados son mediante:

e Administracién Participativa: se caracteriza por la toma conjunta de
decisiones por empresarios y trabajadores, los trabajadores
comparten parte del poder de decidir con sus superiores.

e Participacién Representativa: este tipo de participacion se observa
en la mayoria de los paises de Europa Occidental. Los trabajadores
son representados por un conjunto pequenos, constituyendo asi una
participacion representativa, logrando una distribuciéon del poder
dentro de la organizacién. Se consigue a través de Consejos
Laborales que son un grupo de empleados elegidos a los que la
direccion de la empresa debe consultar en la toma de decisidon que
afecten a los trabajadores; y también a través del Consejo de
representantes, representando en el Consejo directivo los intereses

de los trabajadores.
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e C(Circulos de Calidad: formados por un grupo de supervisores y
empleados que comparten una responsabilidad. Se retnen de forma
regular para poder supervisar y analizar los posibles problemas de
calidad que puedan surgir e investigar las causas de los mismos,
ademas podran recomendar a la direccidn soluciones e iniciar

acciones correctivas.

De todas las teorias anteriormente trabajadas se considera importante
de acuerdo al contexto en el que se da la presente investigacion trabajar

con la teoria de Herzberg (1959) que afirma lo siguiente:

La motivacion me indica hacer algo porque resulta muy importante
para mi hacerlo “su teoria de la motivacion en el trabajo, haciendo
énfasis que el individuo se caracteriza por dos tipos de
necesidades las cuales afectan el comportamiento humano

(Herzberg 1959)

Factores higiénicos o factores extrinsecos son las que abarcan las
condiciones las cuales solamente son administradas y decididas por la
empresa. Los factores higiénicos principales son: los beneficios sociales,
el tipo de supervisidon y direccion, el sueldo, el ambiente de trabajo, la
politica de la empresa y los reglamentos internos de la empresa.

(Herzberg 1959).
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Factores motivacionales o factores intrinsecos son las que estan
relacionados con el sentimiento de satisfaccion en ocupar un cargo, las
tareas que el individuo realiza. De esta manera los factores
motivacionales se encuentran bajo control por la persona dado a que es
lo que realiza y desempefia. Estos factores estan relacionados con
crecimiento y desarrollo personal, reconocimiento y autorrealizacion.”

(Herzberg 1959).
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CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Hipoétesis

2.1.1. Hipoétesis General
La Comunicacion Interna tiene una relacién directa positiva con la
motivacion Laboral de los colaboradores en la organizacibn Nexus

Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017

2.1.2 Hipotesis Especificas

e La comunicacién formal se relaciona significativamente con los
factores motivadores de la motivacion Laboral de los colaboradores
en la organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima
2017

e La comunicacion Informal se relaciona positivamente con los
factores higiénicos de la motivacién Laboral de los colaboradores
en la organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima

2017.
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2.2. Variables y Definicion Operacional

Variable 1: Comunicacién Interna

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

VARIABLE: COMUNICACION INTERNA

puede generar efectos
negativos

. NIVELES
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS o
RANGOS
1. La comunicacion interna se
Toma de des.a'rrolla como una
Decisiones actlv_lgiad continua y
planificada.
(1-2) o L S ,
. La comunicacién con mi
jefe me permite participar
en la toma de decisiones.
3. Los empleados de menor (1)
nivel puedan proponer Nunca
Jerarquica cambios en la comunicacion
(3-4) interna.
1. Comunicacion 4. Tengo una comunicacion
Formal frecuente con su jefe.
5. Recibo asesoria para lograr @)
Asesoramiento ;Jrr;z;}]oayor efectividad en mi Casi
y Apoyo 6. Existe retroalimentacion hunca
(5-16) ¢
recuente por parte de la
jefatura.
7. Transmito la informacion
_IF_%ecoge_r_ y solicitada de acuerdo al
Inrf%?;rgg:gn cargo de forma exacta. (3)
8. Transmito la informacion A veces
(7-8) solicitada sin errores.
Conversaciones | 9. La comunicacion informal
Informales en es resultado de la
los ambientes insuficiente informacién.
de trabajo. 10. Las conversaciones
(9-10) informales influyen en la
lealtad y confianza.
Satisfaccién de | 11. La comunicacion informal (4),
las necesidades brinda suficiente .Ca3|
2. Comunicacion | sociales en el informacion. siempre
Informal trabajo. 12. La comunicacién informal
(11-12) satisface las necesidades
sociales de las personas.
13. La comunicacion informal
expresa sentimientos que (5)
Expresion  de pueden circular por la via Siempre
sentimientos. formal
(13-14) 14. La comunicacion informal
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Variable 2: Motivacion Laboral

VARIABLE: MOTIVACION LABORAL

: NIVELES O
DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS RANGOS
1. Me siento realizado con el
L1ogrgs trabajo que realizo.
(1-2) 2. Soluciono problemas y soy
atil en mi area.
3. Me brindan reconocimientos
Reconocimiento por las tareas que realizo.
(3-4) 4. Me satisface cumplir con el (1)
trabajo asignado Nunca
1 Il\:/liﬁit\(/);zf)res 5. Siento responsabilidad sobre
Trabajo mismo. las tareas que realizo.
(5-6) 6. Siento que mi trabajo es
rutinario
7. Tengo voluntad para realizar (2)
el trabajo con poca Casi nunca
Responsabilidad supervision.
(7 -8) 8. Tengo suficiente tiempo
para realizar el trabajo
habitual.
9. Mitrabajo brinda
oportunidades de
Avance y crecimiento econémico y
Crecimiento profesional. (3)
(9-10) 10. El trabajo que desempefio A veces
esta de acuerdo con mis
capacidades.
. 11. Las supervisiones
Supervisores realizadas contribuyen al
(11) éxito de la entidad.
Condiciones de | 12. Cuento con los recursos
Trabajo suficientes para realizar mi
(12) trabajo.
13. Los jefes o supervisores (4)
Relaciones mantienen buenas Casi siempre
Interpersonales relaciones con el personal.
2. Fgc_tprgs (13 -14) 14. Existen buenas relaciones
Higienicos personales con mis
companeros de trabajo.
15. El ambiente de trabajo me
Remuneraciones y ofrece seguridad. (5)
Seguridad 16. El salario que recibo es el Siempre
(15-16) adecuado para el puesto
que desempefio.
PO'.'t'CaS de la 17. La politica de bienestar de
entidad.

(17)

la entidad es adecuada.
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CAPITULO Ill. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. Diseno

El tipo de investigacion es descriptivo correlacional simple con un
enfoque no experimental de corte transversal, con un disefio cuantitativo,
pues se observd como se da la comunicacién interna dentro de su
contexto natural, es decir, se observo a la comunicacion interna y a los
colaboradores administrativos en su realidad, ademas no se manipulo
ninguna variable.

Es correlacional, porque asocia variables mediante un patron predecible
para un grupo o poblaciéon (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2010,
pag. 81). El enfoque no experimental y de corte transversal, (Hernandez,
Fernandez, & Baptista, 2007) afirman, que el disefio es transversal, pues
son investigaciones que recopilan datos en un momento Unico, y con un
enfoque cuantitativo, pues su instrumento de recojo de informacién es la

encuesta.

3.2. Poblacion / muestra
La poblacion esta conformada por todos los trabajadores administrativos
de la Nexus Group Restaurant (NGR) SAC 2017, cuya muestra estara
compuesta por la totalidad de los trabajadores administrativos, los
mismos que constituyen 197 colaboradores. Al incluirse a todos los
trabajadores administrativos de la empresa en el proceso de recojo de

informacion, no existe muestreo ya que es Censal.
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3.3. Instrumentacion
La técnica utilizada es la encuesta cuyo instrumento que he utilizado fue
el cuestionario escalar tipo likert proporcional, elaborado para esta
investigaciéon que estara dirigido a los colaboradores de la empresa
Nexus Group Restaurant (NGR) SAC 2017. Contendra 25 afirmaciones
que mediran las escalas de Comunicacion Interna y las escalas de

Motivacion.

1. Escala de comunicacion Interna. Escala tipo likert que miden los
niveles de comunicacion interna que mantiene la organizacidén con sus

trabajadores. Se dividieron en dos dimensiones:

a. La Comunicacion Formal (Toma de decisiones, Jerarquica,
Asesoramiento y apoyo, Recoger y transmitir informacion,
barreras de comunicacion)

b. La comunicacion Informal (Conversaciones informales en los
ambientes del trabajo, Satisfaccién de las necesidades sociales

en el trabajo, Expresién de sentimientos).

Como esta escala es un instrumento elaborado para la presente
investigacion, se realizard un analisis previo para determinar su
fiabilidad y validez. Una copia de las escalas se presenta en los

anexos.
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2. Escala de motivacion laboral. Escala tipo Likert de cinco alternativas
de respuesta. Esta escala mide la motivacion de los trabajadores y se

evalla dos dimensiones:

a) factores motivacionales (Logros, Reconocimiento, Trabajo mismo,
Responsabilidad, Avance y Crecimiento)

b) factores higiénicos (Supervisores, Condiciones de trabajo,
Relaciones interpersonales, Remuneracién y seguridad, politicas de
la entidad).

Una copia de la escala se presenta en los anexos.

3.4. Procedimiento

El procedimiento a seqguir es el siguiente:

1. Se realizd un muestreo piloto con dos areas de la empresa para
determinar la fiabilidad, se aplicé un procedimiento estadistico de
confiabilidad del instrumento calculada con el coeficiente Alpha de
Cronbach y para los fines de determinar la validez del instrumento
se recurrid a la opinibn de los expertos de las escalas de
comunicacioén interna. Por otro lado, se sometié a prueba piloto la
compresion de los items, para ello se trabaj6é con una muestra de 20
trabajadores para él y con 10 trabajadores para el analisis del
contenido y adecuacién del lenguaje, seleccionando asi lo mas
representativos para obtener escalas reducidas en numero de

preguntas.
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2. Perfeccionado el instrumento, se reprodujo y coordiné con las
autoridades de la organizacion para su aplicacion colectiva, en todas
las areas.

3. Se trabajo6 con la totalidad de los colaboradores, es decir con 197.

4. Los datos fueron verificados, evitando respuestas omisas o
aquiescentes, depurando su organizacion. Luego seran tabuladas
en el programa estadistico SPSS, previa elaboracion de la plantilla

de base de datos.
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CAPITULO IV: RESULTADOS

A continuacion, presentamos los resultados encontrados para las dos
variables, Comunicacién Interna y Motivacion Laboral, para ambos casos se
presenta en primer lugar la explicacion de las figuras y a continuacion los

estadisticos.

A. LA COMUNICACION INTERNA

En la figura No. 2 podemos observar que en la dimensién Comunicacion
Formal. En el indicador “toma de decisiones” encontramos que el 70% de los
colaboradores manifiestan que siempre y casi siempre cuando tienen una
comunicacién formal con su jefe sobre la base de los resultados, les permiten
tomar decisiones respecto de su tarea, frente a un 30% que a veces y casi
nunca lo hacen, en cuanto al indicador “Jerarquia” encontramos que el 70%
de los colaboradores de menor nivel jerarquico a veces pueden proponer
cambios en la comunicacion interna, en el indicador “Asesoramiento y Apoyo”
encontramos que el 71% de los colaboradores casi siempre reciben
asesoramiento, seguimiento para que su trabajo sea mucho mas efectivo, en
el indicador “Recoger y Transmitir Informacion”, encontramos que el 94%,
siempre o casi siempre lo hace, frente a un 6% que a veces y casi nunca lo

hace.
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Factores que intervienen en la comunicacion interna

COMUNICACION FORMAL

W Munca B Casi Nunca A veces B Casi Siempre B Siempre

40% 4
20% . | |
= [ | | | | K] I - - u 1 -

Leyenda
1. La comunicacidn interna se desarrolla como una actividad continua y planificada.
2. Lacomunicacién con mi jefe me permite participar en la toma de decisiones.
3. Losempleados de menor nivel puedan proponer cambios en la comunicacion interna.
4. Tengo una comunicacion frecuente con su jefe.
5. Recibo asesoria para lograr una mayor efectividad en mi trabajo.
6. Existe retroalimentacidn frecuente por parte de la jefatura.
7. Transmito la informacién solicitada de acuerdo al cargo de forma exacta.
8. Transmito la informacidn solicitada sin errores.

Figura 2. Factores que intervienen en la comunicacién interna: Comunicacion formal.

Elaboracién propia 2017.

Como vemos en la figura N°. 3 podemos observar que en la dimension de la
Comunicacioén Informal, en el indicador “Conversaciones Informales en los
ambientes de trabajo” el 97% dicen que siempre, casi siempre y a veces la
conversaciones informales influyen en la lealtad y confianza a la empresa y/o
jefes inmediatos, y un 95% de los colaboradores indican que siempre, casi
siempre y a veces surge por la insuficiente informacion de los canales
formales, en el indicador “Satisfaccion de las necesidades sociales en el
trabajo” el 95% de los colaboradores sostienen que siempre, casi siempre y a
veces la comunicacion informal satisface las necesidades sociales de las
personas, en el indicador “Expresién de sentimientos” el 97% de los

colaboradores sostienen que la comunicacion informal no bien canalizada,

siempre, casi siempre y a veces puede generar efectos negativos.
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COMUNICACION INFORMAL

B Munca B Casi Nunca Aveces W CasiSiempre  BSiempre

B0%

B0%

0%

20% . I g o P I
o lan ” | 1 1 ER | | e ||

9 10 11 12 13 14

Leyenda

9. Lacomunicacion informal es resuttado de la insuficiente informacion.
10. Las conversaciones informales influyen en la lealtad y confianza.

11. La comunicacidn informal brinda suficiente informacidn.

12.La comunicacion informal satisface |as necesidades sociales de las personas.
13. La comunicacion informal expresa sentimientos que pueden circular por la via formal

14. La comunicacidn informal puede generar efectos negativos

Figura 3. Factores que intervienen en la comunicaciéon interna: Comunicacién

Informal. Elaboracion propia 2017.

B. MOTIVACION LABORAL

Como vemos en la figura No. 4 podemos observar que en la dimension
Factores Motivadores, los indicadores “Logros y Reconocimiento”,
encontramos que el 92% de los colaboradores siempre y casi siempre
solucionan problemas y son utiles en su area y el 72% de los colaboradores
dicen que siempre y casi siempre me brindan reconocimientos por las tareas
que realizo, frente a un 28% que a veces, casi nunca y nunca lo hacen, en el
indicador “Trabajo mismo y Responsabilidad” el 91% de los colaboradores

dicen que siempre y casi siempre sienten responsabilidad sobre las tareas
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que realizan y el 92% de los colaboradores indican que siempre y casi siempre
tienen voluntad para realizar el trabajo con poco supervision, y en el indicador
“Avance y Crecimiento” el 72% sostienen que siempre y casi siempre mi
trabajo brinda oportunidades de crecimiento econdmico y profesional frente a

un 28% que a veces, casi nunca y nuca lo hacen.

FACTORES MOTIVADORES

m MNunca Casi Nunca A weces Casi Siempre W Siempre

60%
405

20%

Leyenda
1.  Me siento realizado con el frabajo que realizo.
Soluciono problemas y soy Otil en mi drea.
Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo.
M e satisface cumplir con el trabajo asignado
Siento responsabilidad sobre las tareas que realzo.
Siento que mi trabajo es rutinario
Tengo voluntad para realizar el trabajo con poca supervisidn.
Tengo suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual
Wi trabajo brinda oportunidades de crecimiento econdmico v profesional.

El trabajo que desempefio esta de acuerdo con mis capacidades.

2 EENAN AW

=

Figura 4. Factores que intervienen en la Motivacion laboral: factores motivadores.
Elaboracién propia 2017

Como vemos en la figura No. 5 podemos observar que en la dimensién
Factores higiénicos, en el indicador “Supervisores y Condiciones de Trabajo”
el 81% de los colaboradores dicen que las supervisiones realizadas
contribuyen al éxito de la entidad y el 88% de los colaboradores indican que
siempre y casi siempre cuentan con los recursos suficientes para realizar sus
trabajos, en el indicador “Relaciones Interpersonales”, en su item Los jefes o
supervisores mantienen buenas relaciones con el personal, encontramos que
el 7% de colaboradores siempre mantienen buenas relaciones, el 76% casi
siempre y el 17% a veces, casi nunca y nunca lo hacen y con respecto al item
Existen buenas relaciones personales con mis compafieros de trabajo, el 93%
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de los colaboradores sostiene que siempre y casi siempre tiene una buena
relacion con sus pares, en el indicador “Remuneraciones y Seguridad”, el 2%
de los colaboradores siempre recibe el salario adecuado, frente a un 49% que
casi siempre y un 49% que a veces, casi nunca y nunca lo reciben, en cuanto
a seguridad el 80% de colaboradores indica que siempre y casi siempre los
ambientes de trabajo le ofrecen seguridad y en el indicador “Politicas de la
Entidad” en el item la politica de bienestar de la entidad es adecuada el 43%
de los colaboradores sostienen que siempre y casi siempre es adecuada,
frente al 57% que a veces, casi nunca y nunca es adecuada la politica de
bienestar.

FACTORES HIGIENICOS

m Munca = Casi NMunca A yares m Casi Siempre B Siempre

10% # # o __ y ] : d

0% =0 I - . I - - l - - I [ ] I - . - _I I
11 12 13 14 15 16 17

Leyenda

11.Las supervisiones realzadas contribuyen al éxito de la entidad.
12 Cuento con los recursos suficientes para realizar mi trabajo.

13.
14.
15.
16.
7.

Los jefes o supervisores mantienen buenas relaciones con el personal
Existen buenas relaciones personales con mis compafieros de trabajo.
El ambiente de trabajo me ofrece seguridad.

El salario que recibo es el adecuado para el puesto que desempefio.
Lapolitica de bienestar de la entidad es adecuada.

Figura 5. Factores que intervienen en la Motivacion laboral: factores Higiénicos.
Elaboracién propia 2017

4.2 Contrastacion de hipotesis
1. Hipoétesis general
La Comunicacioén Interna tiene una relacién directa positiva con la

motivacion Laboral de los colaboradores en la organizacién Nexus

Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017
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Planteamiento:

Ho: La Comunicacién Interna no tiene una relacion directa positiva con
la motivacidén Laboral de los colaboradores en la organizacién Nexus
Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017

Ha: La Comunicacién Interna tiene una relacién directa positiva con la
motivacion Laboral de los colaboradores en la organizacién Nexus

Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017

Estadistico de prueba

Los valores presentados a continuacién corresponden a la magnitud
del coeficiente de correlacion de Pearson (rs) y la probabilidad
asociada (p). Si dicha probabilidad es igual o menor a p = 0.05, el

coeficiente es considerado significativo.

Es decir:
. Si p es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

o Si p valor es mayor e igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula.

Por tanto, para los analisis posteriores sblo se entregaran los

estadisticos ya mencionados.

Tabla 2. Hipotesis general

Variable Dependiente:
Model Motivacion laboral
Variable independiente: rs=0,499**
Comunicacion Interna p=0,009

**La correlacién es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Con respecto a la relacion entre la “Comunicacion Interna y la
“‘Motivacion Laboral” la correlacion es positiva y de magnitud
relativamente moderada (rs=0.49; p=0.009), lo que implica que la
motivacion laboral se vera influenciada por la comunicacion interna. Se
observa que, en efecto, la comunicacion interna esta correlacionada
significativamente con todas las escalas de la motivacion laboral. La
correlacion mas fuerte es con los factores motivantes de la motivacion

Laboral (rs=0.507, p<0.008).

2. Hipoétesis especifica 1

La comunicacion formal se relaciona directamente con los factores
motivadores de la motivacion laboral de los colaboradores en la
organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017.

Planteamiento:

Ho: La comunicacién formal no se relaciona directamente con los
factores motivadores de la motivaciéon laboral de los colaboradores en

la organizacién Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017

Ha: La comunicacién formal se relaciona directamente con los
factores motivadores de la motivacién laboral de los colaboradores en
la organizacién Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017.

Estadistico de prueba

Los valores presentados a continuacién corresponden a la magnitud

del coeficiente de correlacion de Pearson (rs) y la probabilidad

59



asociada (p). Si dicha probabilidad es igual o menor a p = 0.05, el
coeficiente es considerado significativo.

Es decir:

. Si p es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

o Si p valor es mayor e igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula.

Tabla 3. Comunicacion formal y Factores Motivadores

Variable Dependiente:
Model Factores motivadores
Variable independiente: rs = 0.507
La comunicaciéon formal P =0.008

Entre la “Comunicacién Formal” y los “Factores Motivadores” de la
motivacion laboral del colaborador, la correlacion es positiva y de
magnitud moderada (rs=0.507; p=0.008) lo que implica que mientras
los jefes se comunican directamente con sus colaboradores, ellos
sienten una mayor motivacion laboral al ejecutar su trabajo, es decir,
los colaboradores se vuelven mas productivos y asertivos al hacer sus
actividades. Se acepta esta hipoétesis de acuerdo con los resultados
obtenidos, vemos que efectivamente motivacién Laboral del
colaborador es influenciada por la comunicacién formal que el jefe o

Gerente utiliza.

3. Hipotesis especifica 2
La comunicacién Informal se relaciona positivamente con los factores
higiénicos de la motivacién Laboral de los colaboradores en la

organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017.
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Planteamiento:

e Ho: No Existe relacion entre la comunicaciéon Informal y los
factores higiénicos de la motivacién Laboral de los colaboradores
en la organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima
2017

e Ha: Existe relacién positiva entre la comunicacién Informal y los
factores higiénicos de la motivacion Laboral de los colaboradores
en la organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima

2017

Estadistico de prueba

Los valores presentados a continuacién corresponden a la magnitud
del coeficiente de correlacién de Pearson (rs) y la probabilidad
asociada (p). Si dicha probabilidad es igual o menor a p = 0.05, el
coeficiente es considerado significativo.

Es decir:

J Si p es menor a 0.05 se rechaza la hipétesis nula.

o Si p valor es mayor e igual a 0.05 se acepta la hipétesis nula.
Para los analisis posteriores s6lo se entregaran los estadisticos ya
mencionados.

Tabla 4. Comunicacion Informal y Motivacion Laboral

Variable Dependiente:
Model La motivacion Laboral
Variable independiente: rs = 0.406
comunicacion Informal P =0.039
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Entre el “comunicacion Informal” y “los Factores Higiénicos” de la
motivacion Laboral del colaborador” la correlacién es positiva y
bastante moderada (rs=0.406; p=0.039) lo que significa que a mayor
comunicacion interna de tipo informal frente a las exigencias de los
colaboradores, mayor sera la motivacion laboral del colaborador, por
lo tanto, al plantear la hipbtesis existe relacion entre la comunicacion
interna y los factores higiénicos de la motivacion Laboral del
colaborador, de acuerdo a los resultados aceptamos esta afirmacion.
Finalmente presentamos la tabla resumen de la correlacion
comunicacion interna y la motivacion Laboral del colaborador y se
observa que, en efecto, la comunicacién formal esta correlacionada
significativamente con los factores higiénicos de la motivacion laboral

del colaborador. La correlacion mas fuerte es con la escala de

“factores motivadores del colaborador” (rs=0.507, p<0.008).

Tabla 5. Comunicacion Interna y Motivacion Laboral

Factores motivadores | Factores Higiénicos

de la motivacién | de la Motivacién

laboral Laboral
Comunicacién | Correlacién de rs= 0.507 s = 0.406
Interna Pearson P = 0.008 P =0.039
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CAPITULO V: DISCUSION

Discusion

En la presente investigacién se hizo una revision sistematica de las fuentes
de informacién secundaria, haciendo una exploracién y descripcién de las
teorias existentes que dieron base y soporte para el trabajo de campo y a
través de ella se ha explorado y descrito la comunicacion Interna y como esta
se relaciona con la motivacién laboral del colaborador. Se hizo una medicion
que se complementd con el analisis de relacion existente entre la variable
independiente comunicacion interna y la variable dependiente Motivacion

Laboral del colaborador de Nexus Group (NGR), 2017.

En lineas generales se formulé que existe una relacién significativa entre
comunicacioén interna y la motivacion laboral del colaborador. Es decir, que la
comunicacién interna de la organizacién, desde sus dimensiones formal e
informal tiene una relacién significativa con que el colaborador quiera realizar
su trabajo, que el colaborador espera ser reconocido por las actividades que
realiza, que el colaborador identifique claramente cuél es el camino a seguir
en la organizacion, es decir su avance en la empresa y su desarrollo,
reconocimiento y trabajo en si, es decir que la comunicacion interna se

relaciona con la motivacion del colaborador en Nexus Group.

Los resultados obtenidos confirman las hipotesis planteadas y queda
demostrado que en la “comunicacion interna” y la “motivacion laboral del

colaborador” la correlacion es positiva y de magnitud moderada (rs=0.49;
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p=0.009) lo que implica que la motivacién laboral se ve influenciada por la
comunicacién interna en Nexus Group. Es asi que Estos resultados eran
predecibles porque existen previas investigaciones como las de Valle (2016)
realiza una investigacion titulada Auditoria de la Comunicacion Interna y el
Clima Organizacional (factor motivacion) en una empresa industrial en Lima,
en la que analiza la relacién que se genera entre el resultado de una auditoria
de la comunicacién interna y el clima organizacional, a través del cuestionario
de Auditoria de la Comunicacion de Varona y para medir el Clima
Organizacional se utilizd el Cuestionario de Percepcion de Clima
Organizacional de Litwin y Stringer (1968). Comprueba que existe una

relacion positiva entre ambas variables.

De acuerdo a los resultados encontramos, ademas, que la correlacion mas
fuerte de la Comunicacion interna es con los factores motivadores de la
motivacion (r=0.507, p<0.008), lo cual demuestra que el colaborador se
encuentra mas dispuesto a ser colaborativo cuando sienten que valoran sus
logros, su responsabilidad en el trabajo, cuando le hacen notar sus avances
(feedback) y el desarrollo que puede obtener en la organizacion.

En esto coincidimos con lo planteado en el articulo Gestion de Capital Humano
elaborado por PricewaterhouseCoopers en el Peri en el 2015, donde
sostienen que la motivacién que el personal tiene para cumplir con sus labores
va mas alla del ambito remunerativo, puesto que existen dos tipos de salarios:
el monetario y el no monetario o emocional (factor motivador), el cual se refiere
a dar a los trabajadores todos los beneficios necesarios para que desarrollen

su vida en forma integral (“El salario emocional es la clave para evitar la fuga
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de talentos”, 2010; “El 71% de los casos, empresas atraen a nuevos
empleados por su imagen”, 2010).

Asimismo encontramos y coincidimos con Rivera (2014) quien en su tesis
Uso de las Teorias Motivacionales de Herzberg y McClelland para la mejora
del desemperio laboral de los trabajadores de la empresa J.E Construcciones
Generales S.A, de la Universidad Nacional Tecnoldgica de Lima Sur, evalu6
la influencia de los factores motivacionales intrinsecos en el desempefio
laboral de los trabajadores de la empresa en mencion Luego del analisis de
resultados, concluyeron que a mayor motivacion, mayor sera el compromiso
del trabajador y su moral de trabajo. Esto a su vez, conlleva a un mejor

desempefio y al logro de los objetivos personales y profesionales.
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CONCLUSIONES

Por lo tanto, concluimos que:

1.

La presente investigacién se inici6 con el objetivo general de
determinar la relacion entre la Comunicacién Interna y la motivacion
Laboral de los colaboradores en la organizacion Nexus Group
Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017, de acuerdo a los hallazgos se
concluye que existe una relacion entre ambas variables, la cual se da
de manera directa y con magnitud moderada (rs=0.499; p=0.009), lo
que quiere decir que cuando la comunicacién interna es claray a través
de los canales adecuados la motivacién laboral mejora en los

trabajadores de la empresa.

Se tuvo como primer objetivo especifico, identificar los factores de la
comunicacién formal que se relacionan positivamente con los factores
motivadores de la motivacion Laboral de los colaboradores en la
organizacion Nexus Group Restaurant (NGR) SAC, Lima 2017. De
acuerdo con los resultados se encontr6é que la relacién mas fuerte de
la comunicacion interna se da con la dimensién Factores motivadores
(motivacién Intrinseca), logros, reconocimiento, trabajo mismo,
responsabilidad, avance y crecimiento, en donde se obtuvo un
porcentaje elevado (80%) que consideran que el aspecto motivador
(motivacién intrinseca) es indispensable para lograr los objetivos de las

tareas asignadas y los objetivos planteados por la organizacion.
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3. Como segundo objetivo especifico se busco demostrar la relacion entre
la comunicacion informal y los factores higiénicos la motivacion Laboral
de los colaboradores en la organizacion Nexus Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima 2017. Se encontr6 que existe relacion moderada
(rs=0.406; p=0.039), lo cual nos indica que en la dimension higiénica,
en el indicador Relaciones Interpersonales, es la que mas fuerza tiene
(82%) pues los trabajadores manifiestan existe un nivel alto de
aceptabilidad en las comunicaciones informales, las cuales contribuyen
con las buenas relaciones formales, pues las relaciones

Interpersonales informales mejoran la relacioén Jefe-Subordinados.

Finalmente, al analizar la relacidén entre la comunicacién interna (formal
e Informal) y los factores higiénicos de la motivacién laboral, de los
colaboradores de Nexus Group Restaurant, 2017. Encontramos que la
correlacién es moderada (rs=0.406; p=0.039), lo cual nos indica que en
la dimension higiénica, especificamente en los indicadores
“Remuneraciones y Seguridad y Politicas de la entidad”. Si bien es
cierto es una relacion moderada, esta conclusion debe de tomarse en
cuenta porque tiene un impacto directo y a corto plazo en el clima de la

organizacion.
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RECOMENDACIONES

Se recomienda:

1.

La elaboracion de una estrategia en donde prevalezca la
Comunicacion Interna como una herramienta que permita
mejorar la motivacién laboral del colaborador en la empresa y
por consiguiente lograr un clima organizacional en donde el
trabajo en equipo, la relacién entre pares y subordinados se dé
con mayor frecuencia, no solamente las establecidas por las
politicas organizacionales (se dan en los procesos de evaluacion
360, dos veces al ano). Teniendo en consideracién que para
lograr una mayor productividad laboral, debemos proponer, a
que no solo la parte de comunicacién interna Formal sea
predominante, sino también lograr una comunicacion interna
Informal basada en el respeto e interrelacion fuera de los

ambientes formales.

A la luz de los resultados recomendamos que los colaboradores,
principalmente los lideres jerarquicos sean capacitados para
mejorar su actitud y comportamiento frente a los colaboradores,
pues este aspecto es importante para evitar los bloqueos y la
aparicion de barreras de comunicacién en la empresa Nexus

Group Restauran (NGR)

En instituciones tipo al de la materia de investigacion se

recomienda que la alta direccion, asi como los mandos medios
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se relacionen e involucren con los colaboradores de manera
directa, ellos deben ser los que lideren la comunicacidén no solo
ascendente y descendente sino también la interpersonal y ser

los gestores del cambio.

Se propone que el modelo de evaluacién del desemperio sea por
objetivos ya que wuna caracteristica positiva de estas
evaluaciones es que permiten no so6lo conocer el actual
rendimiento de los colaboradores, sino también proyectar y
predecir su futuro desempeno y el nivel de cumplimiento de sus
metas. Sumado a lo dicho, es también una excelente
herramienta de comunicacion y motivacibn para que los
trabajadores se comprometan todavia mas con los objetivos

estratégicos de la empresa.

De acuerdo a los resultados dentro de los factores higiénicos el
aspecto remunerativo juega un papel importante y tiene una
magnitud importante en la motivacion por ello se recomienda a
los gerentes tener en cuenta la Ley 30709, en donde claramente
esta estipulado y definida la Politica salarial o remunerativa
como un conjunto de criterios y directrices establecidos por el
empleador para la gestién, fijacion o reajuste de los diferentes
esquemas de remuneracion de los trabajadores, ya que en la

empresa no se cuenta especificamente dichas caracteristicas.
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ANEXOS

ANEXO 1: Matriz de consistencia

Problemas Obijetivos | Hipotesis Variables
Generales

¢Cual es la relacién Determinar la relacion entre La Comunicacion | Comunicacion
entre la Comunicacioén la Comunicacién Internayla | Interna tiene una | Interna
Interna y la motivacién motivacién laboral de los relacion directa positiva
Laboral de los colaboradores en la con la motivacién | Motivacién
colaboradores en la organizacion Nexus Group Laboral de los | Laboral
organizacion Nexus Restaurant (NGR) SAC, Lima | colaboradores en la
Group Restaurant 2017 organizacion Nexus
(NGR) SAC, Lima Group Restaurant

20177

(NGR) SAC, Lima 2017

Especificos

¢De qué manera la
comunicacién Formal se
relaciona los factores
motivadores de la
motivacién Laboral de
los colaboradores en la
organizacion Nexus
Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima

Identificar los factores de la
comunicacién formal que se
relacionan significativamente
con los factores motivadores
de la motivaciéon Laboral de
los colaboradores en la
organizacion Nexus Group
Restaurant (NGR) SAC, Lima
2017

La comunicacion formal
se relaciona
positivamente con los
factores motivadores de
la motivacién Laboral de
los colaboradores en la
organizacion Nexus
Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima 2017

Comunicacion
Interna

Motivacién
Laboral

20177

Comunicacién
¢;Qué relacion existe | Demostrar la relacion entre la | La comunicacién | Interna
entre la comunicacion | comunicacion informal y los | Informal se relaciona

Informal y los factores
higiénicos la motivacién
Laboral de los
colaboradores en la
organizacion Nexus
Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima 20177

factores higiénicos la
motivacion Laboral de los
colaboradores en la

organizacion Nexus Group
Restaurant (NGR) SAC, Lima
2017

positivamente con los
factores higiénicos de la
motivacién Laboral de
los colaboradores en la
organizacion Nexus
Group Restaurant
(NGR) SAC, Lima 2017

Motivacién
Laboral
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ANEXO 2: Encuesta de Comunicacion Interna y Motivacion

Estimados colaboradores (as):

Laboral

Estamos realizando una investigacion sobre la relacion existente entre
comunicacion interna y motivacion laboral en la empresa. Por ello, dado su
experiencia en el cargo, solicitamos responda las siguientes afirmaciones. Le
garantizamos la confidencialidad y anonimato de sus respuestas.

No.

ITEMS

NUNCA

CASI
NUNCA

A
VECES

CASI
SIEMPRE

SIEMPRE

1

La comunicacion interna se
desarrolla como una actividad
continua y planificada

La comunicacién con mi jefe me
permite participar en la toma de
decisiones.

Los empleados de menor nivel
puedan proponer cambios en la
comunicacion interna

Tengo una comunicacion frecuente
con su jefe

Recibo asesoria para lograr una
mayor efectividad en mi trabajo.

Existe retroalimentacion frecuente
por parte de la jefatura

Transmito la informacién solicitada
de acuerdo al cargo de forma
exacta..

Transmito la informacién solicitada
sin errores

La comunicacioén informal es
resultado de la insuficiente
informacion.

10

Las conversaciones informales
influyen en la lealtad y confianza

11

La comunicacion informal brinda
suficiente informacion

12

La comunicacion informal satisface
las necesidades sociales de las
personas.

13

La comunicacion informal expresa
sentimientos que pueden circular por
la via formal

14

La comunicacion informal puede
generar efectos negativos.

15

Me siento realizado con el trabajo
que realizo

16

Soluciono problemas y soy util en mi
area

17

Me brindan reconocimientos por las
tareas que realizo

18

Me satisface cumplir con el
trabajo asignado

19

Siento responsabilidad sobre las
tareas que realizo

20

Siento que mi trabajo es rutinario

21

Tengo voluntad para realizar el
trabajo con poca supervision

22

Tengo suficiente tiempo para realizar
el trabajo habitual

23

Mi trabajo brinda oportunidades de
crecimiento econémico y profesional
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24 | Eltrabajo que desempefio esta de
acuerdo con mis capacidades

25 | Las supervisiones realizadas
contribuyen al éxito de la entidad

26 | Cuento con los recursos suficientes
para realizar mi trabajo

27 | Los jefes o supervisores mantienen
buenas relaciones con el personal

28 | Existen buenas relaciones
personales con mis comparneros de
trabajo

29 | El ambiente de trabajo me ofrece
seguridad

30 | El salario que recibo es el adecuado
para el puesto que desempeno.

31 La politica de bienestar de la entidad
es adecuada.

Nota: Los items son las formas en las que llega traducido para mi publico para el
recojo de informacion, por ello se ha r redactado y adecuado para medir los
indicadores
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ANEXO 3: Carta de Presentacion

Senorita Mag. Flor Elvira Rios

Presente ] ]

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo egresada de la
escuela de posgrado de Administracién de la Universidad de San Martin de
Porres, requiero validar el instrumento con los cuales recogeré la informacién
necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré el grado
de Maestro.

El titulo nombre de mi tesis de investigacién es: )
LA COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON LA MOTIVACION
LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE NEXUS
GROUP RESTAURANTS SAC, LIMA 2017

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencién, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

EDITH YOMONA RUIZ
DNI

79



Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
Si No Si No Si No
COMUNICACION | La comunicacién interna se desarrolla como una X X X
FORMAL actividad continua y planificada.
La comunicacién con mi jefe me permite participar en X X X
la toma de decisiones
Los empleados de menor nivel puedan proponer X X X
cambios en la comunicacién interna.
COMUNICACION Tengo una comunicacién frecuente con su jefe
INTERNA Recibo asesoria para lograr una mayor efectividad en X X X
mi trabajo.
Existe retroalimentacion frecuente por parte de la X X X
jefatura.
Transmito la informacién solicitada de acuerdo al X X X
cargo de forma exacta.
Transmito la informacién solicitada sin errores. X X X
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Si No Si No Si No
COMUNICACION | La comunicacién informal es resultado de la X X X
INFORMAL insuficiente informacion.
Las conversaciones informales influyen en la lealtad y X X X
confianza.
. La comunicacién informal brinda suficiente X X X
COMUNICACION informacion.
INTERNA La comunicacién informal satisface las necesidades X X X
sociales de las personas.
La comunicacién informal expresa sentimientos que X X X
pueden circular por la via formal
La comunicacién informal puede generar efectos X X X
negativos
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VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Si No

Si No

Si No

MOTIVACION
LABORAL

FACTORES

MOTIVADORES

Me siento realizado con el trabajo que realizo.

Soluciono problemas y soy ttil en mi 4rea.

Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo.

Me satisface cumplir con el trabajo asignado

x| X[ X| X

x| X[ X| X

X[ X[ X| X

Siento responsabilidad sobre las tareas que realizo.

Siento que mi trabajo es rutinario

Tengo voluntad para realizar el trabajo con poca
supervision.

Tengo suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual.

Mi trabajo brinda oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional.

IR IR,

El trabajo que desempefio estd de acuerdo con mis
capacidades

T B ] e

X

o T I e

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Si No

Si No

Si No

MOTIVACION
LABORAL

FACTORES
MOTIVADORES

Me siento realizado con el trabajo que realizo.

Soluciono problemas y soy ttil en mi drea.

Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo.

Me satisface cumplir con el trabajo asignado

Siento responsabilidad sobre las tareas que realizo.

X X[ X| X| X

X X X X| X

X[ X| X[ X| X

Siento que mi trabajo es rutinario

Tengo voluntad para realizar el trabajo con poca
supervision.

Tengo suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual.
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Mi trabajo brinda oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional.
El trabajo que desempefio estd de acuerdo con mis X X X
capacidades.
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Si No Si No Si No
. FACTORES Las supervisiones realizadas contribuyen al éxito de la X X X
MOTIVACION HIGIENICOS entidad.
LABORAL Cuento con los recursos suficientes para realizar mi X X X
trabajo.
Los jefes o supervisores mantienen buenas relaciones con | X X X
el personal.
Existen buenas relaciones personales con mis X X X
compaiieros de trabajo.
El ambiente de trabajo me ofrece seguridad. X X X
El salario que recibo es el adecuado para el puesto que X X X
desempefio.
La politica de bienestar de la entidad es adecuada. X X X
Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados son suficientes para medir la dimension
Observaciones (precisar si hay suficiencia):
Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador: Rios Rivero Flor Elvira

DNI: 07261166

Especialidad del evaluador: Administracion

Firma del Experto Informante

DNI 07261166




CARTA DE PRESENTACION

Senora Dra. Karina Bartra

Presente ] ]

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE
EXPERTO.

Me es muy grato comunicarme con usted para expresarle nuestros
saludos y asi mismo, hacer de su conocimiento que, siendo egresada de la
escuela de posgrado de Administracién de la Universidad de San Martin de
Porres, requiero validar el instrumento con los cuales recogeré la informacion
necesaria para poder desarrollar mi investigacién y con la cual optaré el grado
de Maestro.

El titulo nombre de mi tesis de investigacion es: )
LA COMUNICACION INTERNA Y SU RELACION CON LA MOTIVACION
LABORAL DE LOS COLABORADORES ADMINISTRATIVOS DE NEXUS
GROUP RESTAURANTS SAC, LIMA 2017

y siendo imprescindible contar con la aprobacion de docentes especializados
para poder aplicar los instrumentos en mencidn, he considerado conveniente
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos y/o
investigacion educativa

Expresandole mi sentimiento de respeto y consideracion me despido de usted,
no sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

EDITH YOMONA RUIZ
DNI
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Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS
Si No Si No Si No
COMUNICACION | La comunicacién interna se desarrolla como una X X X
FORMAL actividad continua y planificada.
La comunicacién con mi jefe me permite participar en X X X
la toma de decisiones
Los empleados de menor nivel puedan proponer X X X
cambios en la comunicacién interna.
COMUNICACION Tengo una comunicacién frecuente con su jefe
INTERNA Recibo asesoria para lograr una mayor efectividad en X X X
mi trabajo.
Existe retroalimentacion frecuente por parte de la X X X
jefatura.
Transmito la informacién solicitada de acuerdo al X X X
cargo de forma exacta.
Transmito la informacién solicitada sin errores. X X X
VARIABLE DIMENSIONES ITEMS Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias
Si No Si No Si No
COMUNICACION | La comunicacién informal es resultado de la X X X
INFORMAL insuficiente informacion.
Las conversaciones informales influyen en la lealtad y X X X
confianza.
. La comunicacién informal brinda suficiente X X X
COMUNICACION informacion.
INTERNA La comunicacién informal satisface las necesidades X X X
sociales de las personas.
La comunicacién informal expresa sentimientos que X X X
pueden circular por la via formal
La comunicacién informal puede generar efectos X X X
negativos
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VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Si No

Si No

Si No

MOTIVACION
LABORAL

FACTORES

MOTIVADORES

Me siento realizado con el trabajo que realizo.

Soluciono problemas y soy ttil en mi 4rea.

Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo.

x| X| X

x| X| X

Me satisface cumplir con el trabajo asignado

x

X[ X X| X

Siento responsabilidad sobre las tareas que realizo.

Siento que mi trabajo es rutinario

Tengo voluntad para realizar el trabajo con poca
supervision

Tengo suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual.

Mi trabajo brinda oportunidades de crecimiento
econdmico y profesional.

o] B B e

El trabajo que desempeiio estd de acuerdo con mis
capacidades

o] B Bl e s

X

o] I Bl e

VARIABLE

DIMENSIONES

ITEMS

Pertinencia’

Relevancia?

Claridad?®

Sugerencias

Si No

Si No

Si No

MOTIVACION
LABORAL

FACTORES
MOTIVADORES

Me siento realizado con el trabajo que realizo.

Soluciono problemas y soy ttil en mi area.

Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo.

Me satisface cumplir con el trabajo asignado

Siento responsabilidad sobre las tareas que realizo.

X X[ X| X| X

X X[ X| X| X

X[ X| X| X| X

Siento que mi trabajo es rutinario

Tengo voluntad para realizar el trabajo con poca
supervision.
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Tengo suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual. | X X X
Mi trabajo brinda oportunidades de crecimiento X X X
econdémico y profesional.
El trabajo que desempeifio esta de acuerdo con mis X X X
capacidades.

VARIABLE DIMENSIONES ITEMS Pertinencia' Relevancia? Claridad?® Sugerencias

Si No Si No Si No
. FACTORES Las supervisiones realizadas contribuyen al éxito de la | X X X
MOTIVACION :
HIGIENICOS entidad.

LABORAL Cuento con los recursos suficientes para realizar mi X X X
trabajo.
Los jefes o supervisores mantienen buenas relaciones X X X
con el personal.
Existen buenas relaciones personales con mis X X X
compaiieros de trabajo.
El ambiente de trabajo me ofrece seguridad. X X X
El salario que recibo es el adecuado para el puesto que | X X X
desempefio.
La politica de bienestar de la entidad es adecuada. X X X

Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o dimensién especifica del constructo
3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados son suficientes para medir la dimensién

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ X ] Aplicable después de corregir [ ]
Apellidos y nombres del juez validador: Bartra Rivero Karina Raquel
DNI: 07268803

Especialidad del evaluador: Administraciéon

No aplicable [ ]

Firma del Experto Informante
DNI 07268803




SAVE OUTFILE='C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio\AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION '+
LAOBRAL.sav'
/COMPRESSED.
SAVE OUTFILE='C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio\AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION '+
_LAOBRAL.sav'
/COMPRESSED.
SAVE OUTFILE='C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio\AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION '+
_LAOBRAL.sav'
/COMPRESSED.
SAVE OUTFILE='C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio0\ AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION '+
_LAOBRAL.sav'
/COMPRESSED.
SAVE OUTFILE='C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio0\ AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION '+
_LAOBRAL.sav'
/COMPRESSED.
FREQUENCIES VARIABLES=P1 P3 P2 P4 P5 P6 P7 P& P9 P11 P10 P12 P13 P14
P15 P16 P18 P17 P19 P20 P22 P21 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31
/NTILES=4
/NTILES=10
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM MEAN
MEDIAN MODE SKEWNESS SESKEW KURTOSIS SEKURT
/GROUPED=P1 P3 P2 P4 P5 P6 P7 P8 PO P11 P10 P12 P13 P14 P15 P16 P18 P17
P19 P20 P22 P21 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31
/ORDER=ANALYSIS.

Analisis descriptivo Frecuencias
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Notas

Resultados creados
Comentarios
Entrada

Manipulacién de los valores
perdidos

Sintaxis

Recursos

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Peso

Segmentar archivo

Ndm. de filas del archivo de
trabajo

Definicién de los perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

07-oct-2017 12:57:18

C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio\AIDA\COMUNI
CACION INTERNA Y MOTIVACION
LAOBRAL.sav
Conjunto_de_datos0
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

200

Los valores perdidos definidos por el
usuario seran tratados como perdidos.
Los estadisticos se basan en todos los
casos con datos validos.
FREQUENCIES VARIABLES=P1 P3
P2 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P11 P10 P12
P13 P14 P15 P16 P18 P17 P19 P20
P22 P21 P23 P24 P25 P26 P27 P28
P29 P30 P31

/NTILES=4

/NTILES=10

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE
RANGE MINIMUM MAXIMUM MEAN
MEDIAN MODE SKEWNESS
SESKEW KURTOSIS SEKURT

/GROUPED=P1 P3 P2 P4 P5 P6 P7
P8 P9 P11 P10 P12 P13 P14 P15 P16
P18 P17 P19 P20 P22 P21 P23 P24
P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31

/ORDER=ANALYSIS.

00 00:00:00,015
00 00:00:00,172

[Conjunto_de_datosO] C:\Documents and ) )
Settings\Aida\Escritorio\AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION

LABORAL.sav
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Estadisticos

La

comunicaciéon

Los empleados

de menor nivel

La

comunicacién

interna se puedan con mi jefe me
desarrolla como proponer permite
una actividad camibos e la participar en la
continua y comunicacion forma de
planificada interna decisiones
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 4,47 3,03 3,70
Mediana 4,532 3,082 3,742
Moda 5 3 4
Desv. tip. ,687 , 766 717
Varianza 472 ,587 ,515
Asimetria -1,225 -,651 -,793
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 1,291 2,214 ,550
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 3 4 3
Minimo 2 1 2
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,250 2,020 2,41
20 3,73 2,29 3,03
25 3,98 2,42 3,15
30 4,10 2,56 3,26
40 4,32 2,83 3,50
50 4,53 3,08 3,74
60 4,75 3,31 3,97
70 4,97 3,55 4,25
75 3,66 4,39
80 3,78 4,53
90 4,05 4,82
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Estadisticos

Recibo asesoria

Existe

Tengo una para lograr retroalimentacio
comunicacion unamyor n frecuente por
frecuente con efectividad en parte de la

su jefe mi trabajo jefatura.
N Validos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 4,36 3,87 4,17
Mediana 4,442 3,902 4,252
Moda 5 4 4
Desv. tip. , 776 ,636 ,809
Varianza ,602 ,405 ,654
Asimetria -1,103 -,947 -,665
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis , 776 1,963 -,234
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 3 3 3
Minimo 2 2 2
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 3,100 2,84b 2,87°
20 3,53 3,20 3,30
25 3,75 3,32 3,48
30 3,97 3,43 3,65
40 4,21 3,67 4,00
50 4,44 3,90 4,25
60 4,67 4,14 4,50
70 4,90 4,39 4,75
75 4,51 4,87
80 4,63 4,99
90 4,88].
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Estadisticos

Transmito la
informacién La comunicion
solicitada de Transmito la informal es
acuerdo al informacién resultados de la
cargo de forma solicitada sin insuficiente
exacta errores informacién
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 4,38 4,42 3,59
Mediana 4,402 4,452 3,532
Moda 4 5 3
Desv. tip. ,598 ,620 ,953
Varianza ,357 ,385 ,907
Asimetria -,381 -,566 -,035
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis -,669 -,592 -,022
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 2 2 4
Minimo 3 3 1
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,25 3,25P 2,230
20 3,61 3,64 2,61
25 3,79 3,83 2,79
30 3,96 4,02 2,98
40 4,19 4,23 3,26
50 4,40 4,45 3,53
60 4,62 4,66 3,81
70 4,83 4,88 4,14
75 4,94 4,98 4,37
80 4,60
90
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Estadisticos

La
Las comunicacion
La conversaciones Informal
comunicacion informales satisface las
Informal brinda | influyen en la necesidades
suficiente lealtad y sociales de las
informacion confianza personas
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 1,89 3,42 3,26
Mediana 1,602 3,382 3,252
Moda 1 3 3
Desv. tip. 1,174 ,732 ,758
Varianza 1,379 ,535 ,575
Asimetria ,809 ,337 -,335
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis -1,014 1,176 4,695
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 3 4 5
Minimo 1 1 0
Maximo 4 5 5
Percentiles 10 .be 2,26° 2,19°
20 2,58 2,47
25 2,74 2,61
30 1,01 2,90 2,75
40 1,30 3,16 3,02
50 1,60 3,38 3,25
60 1,90 3,61 3,47
70 2,52 3,84 3,70
75 2,92 3,95 3,81
80 3,25 4,15 3,93
90 3,86 4,70 4,51
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Estadisticos

La
comunicacion
Informal
expresa
sentimientos
que pueden

circular por la

La
comunicacién
Informal puede

eenrar efectos

Me siento
realizado con el

trabajo que

via formal negativos realizo
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,04 3,39 4,04
Mediana 3,052 3,402 4,112
Moda 3 3 4
Desv. tip. ,811 ,907 ,693
Varianza ,657 ,822 ,481
Asimetria -,407 -,935 -3,068
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 2,041 4,237 16,743
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 1,80P ,81b 3,14°
20 2,24 1,76 3,39
25 2,38 2,24 3,51
30 2,51 2,71 3,63
40 2,78 3,16 3,88
50 3,05 3,40 4,11
60 3,31 3,63 4,32
70 3,57 3,86 4,53
75 3,70 3,98 4,63
80 3,83 4,22 4,74
90 4,29 4,76 4,95
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Estadisticos

Socluciono Me satisface Me brindan
problemas y cumplir con el | reconocimeinto
soy util en mi trabajo s por las tareas

area asignado. que realizd
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,97 3,95 3,65
Mediana 4,06 4,022 3,742
Moda 4 4 4
Desv. tip. ,766 ,731 ,867
Varianza ,587 ,535 , 751
Asimetria -2,990 -2,719 -2,623
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 12,768 12,372 8,829
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,10° 3,07° 2,50°
20 3,34 3,31 3,09
25 3,46 3,43 3,20
30 3,58 3,54 3,31
40 3,83 3,78 3,52
50 4,06 4,02 3,74
60 4,27 4,24 3,96
70 4,49 4,47 4,23
75 4,60 4,58 4,37
80 4,70 4,69 4,50
90 4,92 4,91 4,78
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Estadisticos

Tengo
Siento suficiente
responsabilidad | Siento que mi tiempo para
sobre las tareas trabajo es realizar el

que realizo rutinario trabajo habitual

N Validos 200 200 200
Perdidos 0 0 0

Media 4,04 3,18 4,02
Mediana 4,092 3,222 4,072
Moda 4 3 4
Desv. tip. ,693 ,819 ,694
Varianza ,481 ,671 ,482
Asimetria -2,794 -1,175 -2,757
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 15,872 5,530 15,463
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 3,12 2,150 3,11b
20 3,37 2,43 3,35

25 3,49 2,57 3,47

30 3,61 2,71 3,59

40 3,86 2,99 3,84

50 4,09 3,22 4,07

60 4,31 3,44 4,29

70 4,53 3,67 4,51

75 4,64 3,78 4,62

80 4,75 3,89 4,73

90 4,97 4,40 4,96
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Estadisticos

Tengo voluntad

para realizar el

Mi trabajo
brinda
oportunidades

de crecimeitno

El trabajo que
desempefio

esta de acuerdo

rabajo con poca | economicoy con mis
supervisién profesional capacidades
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,93 3,77 4,15
Mediana 3,972 3,792 4,232
Moda 4 4 4
Desv. tip. ,584 , 735 ,813
Varianza ,341 ,540 ,661
Asimetria -4,578 -1,913 -2,153
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 29,577 8,789 8,943
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,120 2,020 3,11
20 3,33 3,12 3,41
25 3,44 3,23 3,56
30 3,54 3,35 3,71
40 3,76 3,57 4,01
50 3,97 3,79 4,23
60 4,18 4,02 4,46
70 4,40 4,30 4,68
75 4,51 4,43 4,79
80 4,62 4,57 4,90
90 4,83 4,85].
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Estadisticos

Las Los jefes o
supervisiones | Cuento conos | osupervisores
realizadas recursos mantienen
contibuyen al | suficientes para buenas
éxito en la realizar mi relaciones con

entidas trabajo el personal
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,93 3,97 3,86
Mediana 4,032 4,052 3,912
Moda 4 4 4
Desv. tip. ,896 , 769 ,697
Varianza ,803 ,592 ,486
Asimetria -1,839 -2,355 -2,757
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 5,566 10,015 13,105
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 2,77° 3,05 3,01P
20 3,22 3,30 3,23
25 3,36 3,43 3,35
30 3,49 3,55 3,46
40 3,76 3,81 3,68
50 4,03 4,05 3,91
60 4,27 4,28 4,14
70 4,52 4,50 4,38
75 4,64 4,62 4,49
80 4,76 4,73 4,61
90 4,95 4,85
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Estadisticos

El ambiente de
Existen buenas trabajo me
relaciones ofrece
personales seguridad

N Vaélidos 200 200
Perdidos 0 0

Media 4,16 3,83
Mediana 4,232 3,912
Moda 4 4
Desv. tip. ,766 ,869
Varianza ,587 , 755
Asimetria -2,514 -2,449
Error tip. de asimetria 172 172
Curtosis 12,006 9,266
Error tip. de curtosis ,342 ,342
Rango 5 5
Minimo 0 0
Maximo 5 5
Percentiles 10 3,16° 2,49°
20 3,45 3,20

25 3,59 3,31

30 3,74 3,43

40 4,02 3,67

50 4,23 3,91

60 4,45 4,15

70 4,66 4,40

75 4,77 4,53

80 4,87 4,65

90 4,91

98




Estadisticos

El salario que
recibo es el La politica de
adecuadopara | bienestar de la
el puesto que entidas es
desempeno adecuada
N Vaélidos 200 200
Perdidos 0 0
Media 3,44 3,44
Mediana 3,492 3,442
Moda 4 3
Desv. tip. 727 ,883
Varianza ,529 ,780
Asimetria -1,609 -,501
Error tip. de asimetria 172 172
Curtosis 5,853 2,209
Error tip. de curtosis ,342 ,342
Rango 5 5
Minimo 0 0
Méximo 5 5
Percentiles 10 2,28 2,20P
20 2,70 2,56
25 2,91 2,74
30 3,06 2,92
40 3,27 3,19
50 3,49 3,44
60 3,70 3,69
70 3,91 3,93
75 4,04 4,10
80 4,24 4,34
90 4,63 4,80

a. Calculado a partir de los datos agrupados.

b. Los percentiles se calcularan a partir de los datos agrupados.
c. Se desconoce el limite inferior del primer intervalo o el limite superior del ultimo intervalo. Algunos

percentiles quedaran sin definir.

Tabla de frecuencia
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La comunicacion interna se desarrolla como una actividad continua y

planificada

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 3 1,5 1,5 1,5
3 13 6,5 6,5 8,0
4 70 35,0 35,0 43,0
5 114 57,0 57,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

Los empleados de menor nivel puedan proponer cambios en la comunicacion

interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 14 7,0 7,0 7,0
2 9 4,5 4,5 11,5
3 140 70,0 70,0 81,5
4 32 16,0 16,0 97,5
5 5 2,5 2,5 100,0

Total 200 100,0 100,0

La comunicacion con mi jefe me permite participar en la forma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 16 8,0 8,0 8,0
3 43 21,5 21,5 29,5
4 127 63,5 63,5 93,0
5 14 7,0 7,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Tengo una comunicacion frecuente con su jefe

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 6 3,0 3,0 3,0
3 19 9,5 9,5 12,5
4 73 36,5 36,5 49,0
5 102 51,0 51,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Recibo asesoria para lograr una mayor efectividad en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 9 4,5 4,5 4,5
3 28 14,0 14,0 18,5
4 143 71,5 71,5 90,0
5 20 10,0 10,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Existe retroalimentacion frecuente por parte de la jefatura.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 6 3,0 3,0 3,0
3 33 16,5 16,5 19,5
4 82 41,0 41,0 60,5
5 79 39,5 39,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

Transmito la informacion solicitada de acuerdo al cargo de forma exacta

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 3 12 6,0 6,0 6,0
4 100 50,0 50,0 56,0
5 88 44,0 44,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Transmito la informacion solicitada sin errores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 3 14 7,0 7,0 7,0
4 89 44,5 44,5 51,5
5 97 48,5 48,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

La comunicacion informal es resultados de la insuficiente informacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 6 3,0 3,0 3,0
2 3 1,5 1,5 4,5
3 104 52,0 52,0 56,5
4 42 21,0 21,0 77,5
5 45 22,5 22,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
La comunicacion Informal brinda suficiente informacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 119 59,5 59,5 59,5
2 16 8,0 8,0 67,5
3 34 17,0 17,0 84,5
4 31 15,5 15,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Las conversaciones informales influyen en la lealtad y confianza

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 3 1,5 1,5 1,5
2 2 1,0 1,0 2,5
3 122 61,0 61,0 63,5
4 55 27,5 27,5 91,0
5 18 9,0 9,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

La comunicacion Informal satisface las necesidades sociales de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 6 3,0 3,0 4,5
3 138 69,0 69,0 73,5
4 39 19,5 19,5 93,0
5 14 7,0 7,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

La comunicacion Informal expresa sentimientos que pueden circular por la via

formal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 38 19,0 19,0 20,5
3 111 55,5 55,5 76,0
4 42 21,0 21,0 97,0
5 6 3,0 3,0 100,0

Total 200 100,0 100,0
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La comunicacion Informal puede entregar efectos negativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulad
Vélidos 0 6 3,0 3,0 3,0
3 120 60,0 60,0 63,0
4 52 26,0 26,0 89,0
5 22 11,0 11,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Me siento realizado con el trabajo que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 5 2,5 25 55
4 158 79,0 79,0 84,5
5 31 15,5 15,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Soluciono problemas y soy util en mi area
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
1 3 1,5 1,5 3,0
2 3 1,5 1,5 45
3 5 25 25 7,0
4 161 80,5 80,5 87,5
5 25 12,5 12,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Me satisface cumplir con el trabajo asignado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 6 3,0 3,0 4,5
3 11 5,5 5,5 10,0
4 156 78,0 78,0 88,0
5 24 12,0 12,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 7 3,5 3,5 3,5
2 2 1,0 1,0 4,5
3 46 23,0 23,0 27,5
4 137 68,5 68,5 96,0
5 8 4,0 4,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Siento responsabilidad sobre las tareas que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 14 7,0 7,0 8,5
4 149 74,5 74,5 83,0
5 34 17,0 17,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Siento que mi trabajo es rutinario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 6 3,0 3,0 3,0
2 7 3,5 3,5 6,5
3 135 67,5 67,5 74,0
4 43 21,5 21,5 95,5
5 9 4,5 4,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Teng_;o suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 16 8,0 8,0 9,5
4 149 74,5 74,5 84,0
5 32 16,0 16,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Tengo voluntad para realizar el traba

jo con poca supervision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 12 6,0 6,0 7,5
4 176 88,0 88,0 95,5
5 9 4,5 4,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Mi trabajo brinda oportunidades de crecimiento econdmico y profesional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 52 26,0 26,0 27,5
4 127 63,5 63,5 91,0
5 18 9,0 9,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

El trabajo que desempeno esta de acuerdo con mis capacidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 14 7,0 7,0 10,0
4 118 59,0 59,0 69,0
5 62 31,0 31,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

Las supervisiones realizadas contribuyen al éxito en la entidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
1 3 1,5 1,5 3,0
2 5 2,5 2,5 5,5
3 25 12,5 12,5 18,0
4 123 61,5 61,5 79,5
5 41 20,5 20,5 100,0

Total 200 100,0 100,0
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Cuento con os recursos suficientes

ara realizar mi trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 6 3,0 3,0 4,5
3 14 7,0 7,0 11,5
4 145 72,5 72,5 84,0
5 32 16,0 16,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

Los jefes o supervisores mantienen buenas relaciones con el personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 26 13,0 13,0 16,0
4 153 76,5 76,5 92,5
5 15 7,5 7,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Existen buenas relaciones personales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 6 3,0 3,0 6,0
4 132 66,0 66,0 72,0
5 56 28,0 28,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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El ambiente de trabajo me ofrece seguridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 6 3,0 3,0 3,0
3 35 17,5 17,5 20,5
4 134 67,0 67,0 87,5
5 25 12,5 12,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

El salario que recibo es el adecuado para el puesto que desempeio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 7 3,5 3,5 5,0
3 89 44,5 44,5 49,5
4 98 49,0 49,0 98,5
5 3 1,5 1,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
La politica de bienestar de la entidad es adecuada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 12 6,0 6,0 7,5
3 99 49,5 49,5 57,0
4 63 31,5 31,5 88,5
5 23 11,5 11,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

FREQUENCIES VARIABLES=PI1 P3 P2 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P11 P10 P12 P13 P14
P15 P16 P18 P17 P19 P20 P22 P21 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31

/NTILES=4

/NTILES=10

/ISTATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MINIMUM MAXIMUM MEAN
MEDIAN MODE SKEWNESS SESKEW KURTOSIS SEKURT

/GROUPED=P1 P3 P2 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P11 P10 P12 P13 P14 P15 P16 P18 P17
P19 P20 P22 P21 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.
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Frecuencias

Notas

Resultados creados
Comentarios
Entrada

Manipulacién de los valores
perdidos

Sintaxis

Recursos

Datos

Conjunto de datos activo
Filtro

Peso

Segmentar archivo

Ndm. de filas del archivo de
trabajo

Definicién de los perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

07-oct-2017 12:59:50

C:\Documents and
Settings\Aida\Escritorio\AIDA\COMUNI
CACION INTERNA Y MOTIVACION
LABORAL.sav
Conjunto_de_datos0
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

200

Los valores perdidos definidos por el
usuario seran tratados como perdidos.
Los estadisticos se basan en todos los
casos con datos validos.
FREQUENCIES VARIABLES=P1 P3
P2 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P11 P10 P12
P13 P14 P15 P16 P18 P17 P19 P20
P22 P21 P23 P24 P25 P26 P27 P28
P29 P30 P31

/NTILES=4

/NTILES=10

/STATISTICS=STDDEV VARIANCE
RANGE MINIMUM MAXIMUM MEAN
MEDIAN MODE SKEWNESS
SESKEW KURTOSIS SEKURT

/GROUPED=P1 P3 P2 P4 P5 P6 P7
P8 P9 P11 P10 P12 P13 P14 P15 P16
P18 P17 P19 P20 P22 P21 P23 P24
P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31

/BARCHART FREQ

/ORDER=ANALYSIS.

00 00:00:09,000
00 00:00:15,125
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[Conjunto_de_datos0] C:\Documents and

Settings\Aida\Escritorio0\AIDA\COMUNICACION INTERNA Y MOTIVACION

LAOBRAL.sav
Estadisticos
La Los empleados La
comunicaciéon | de menor nivel | comunicacion
interna se puedan con mi jefe me
desarrolla como proponer permite
una actividad camibos e la participar en la
continua 'y comunicacion forma de
planificada interna decisiones
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 4,47 3,03 3,70
Mediana 4,532 3,082 3,742
Moda 5 3 4
Desv. tip. ,687 , 766 717
Varianza 472 ,587 ,515
Asimetria -1,225 -,651 -,793
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 1,291 2,214 ,550
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 3 4 3
Minimo 2 1 2
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 3,250 2,020 2,41
20 3,73 2,29 3,03
25 3,98 2,42 3,15
30 4,10 2,56 3,26
40 4,32 2,83 3,50
50 4,53 3,08 3,74
60 4,75 3,31 3,97
70 4,97 3,55 4,25
75 3,66 4,39
80 3,78 4,53
90 4,05 4,82
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Estadisticos

Recibo asesoria

Existe

Tengo una para lograr retroalimentacio
comunicacion unamyor n frecuente por
frecuente con efectividad en parte de la

su jefe mi trabajo jefatura.
N Validos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 4,36 3,87 4,17
Mediana 4,442 3,902 4,252
Moda 5 4 4
Desv. tip. , 776 ,636 ,809
Varianza ,602 ,405 ,654
Asimetria -1,103 -,947 -,665
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis , 776 1,963 -,234
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 3 3 3
Minimo 2 2 2
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 3,100 2,84b 2,87°
20 3,53 3,20 3,30
25 3,75 3,32 3,48
30 3,97 3,43 3,65
40 4,21 3,67 4,00
50 4,44 3,90 4,25
60 4,67 4,14 4,50
70 4,90 4,39 4,75
75 4,51 4,87
80 4,63 4,99
90 4,88].
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Estadisticos

Transmito la
informacién La comunicion
solicitada de Transmito la informal es
acuerdo al informacién resultados de la
cargo de forma solicitada sin insuficiente
exacta errores informacién
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 4,38 4,42 3,59
Mediana 4,402 4,452 3,532
Moda 4 5 3
Desv. tip. ,598 ,620 ,953
Varianza ,357 ,385 ,907
Asimetria -,381 -,566 -,035
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis -,669 -,592 -,022
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 2 2 4
Minimo 3 3 1
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,25 3,25P 2,230
20 3,61 3,64 2,61
25 3,79 3,83 2,79
30 3,96 4,02 2,98
40 4,19 4,23 3,26
50 4,40 4,45 3,53
60 4,62 4,66 3,81
70 4,83 4,88 4,14
75 4,94 4,98 4,37
80 4,60
90
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Estadisticos

La
Las comunicacion
La conversaciones Informal
comunicacion informales satisface las
Informal brinda | influyen en la necesidades
suficiente lealtad y sociales de las
informacion confianza personas
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 1,89 3,42 3,26
Mediana 1,602 3,382 3,252
Moda 1 3 3
Desv. tip. 1,174 ,732 ,758
Varianza 1,379 ,535 ,575
Asimetria ,809 ,337 -,335
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis -1,014 1,176 4,695
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 3 4 5
Minimo 1 1 0
Maximo 4 5 5
Percentiles 10 .be 2,26° 2,19°
20 2,58 2,47
25 2,74 2,61
30 1,01 2,90 2,75
40 1,30 3,16 3,02
50 1,60 3,38 3,25
60 1,90 3,61 3,47
70 2,52 3,84 3,70
75 2,92 3,95 3,81
80 3,25 4,15 3,93
90 3,86 4,70 4,51
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Estadisticos

La
comunicacion
Informal
expresa
sentimientos
que pueden

circular por la

La
comunicacién
Informal puede

tener efectos

Me siento
realizado con el

trabajo que

via formal negativos realizo
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,04 3,39 4,04
Mediana 3,052 3,402 4,112
Moda 3 3 4
Desv. tip. ,811 ,907 ,693
Varianza ,657 ,822 ,481
Asimetria -,407 -,935 -3,068
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 2,041 4,237 16,743
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 1,80P ,81b 3,14°
20 2,24 1,76 3,39
25 2,38 2,24 3,51
30 2,51 2,71 3,63
40 2,78 3,16 3,88
50 3,05 3,40 4,11
60 3,31 3,63 4,32
70 3,57 3,86 4,53
75 3,70 3,98 4,63
80 3,83 4,22 4,74
90 4,29 4,76 4,95
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Estadisticos

Soluciono Me satisface Me brindan
problemas y cumplir con el | reconocimiento
soy util en mi trabajo por las tareas

area asignado. que realizd
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,97 3,95 3,65
Mediana 4,06 4,022 3,742
Moda 4 4 4
Desv. tip. ,766 ,731 ,867
Varianza ,587 ,535 , 751
Asimetria -2,990 -2,719 -2,623
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 12,768 12,372 8,829
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,10° 3,07° 2,50°
20 3,34 3,31 3,09
25 3,46 3,43 3,20
30 3,58 3,54 3,31
40 3,83 3,78 3,52
50 4,06 4,02 3,74
60 4,27 4,24 3,96
70 4,49 4,47 4,23
75 4,60 4,58 4,37
80 4,70 4,69 4,50
90 4,92 4,91 4,78
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Estadisticos

Tengo
Siento suficiente
responsabilidad | Siento que mi tiempo para
sobre las tareas trabajo es realizar el

que realizo rutinario trabajo habitual

N Validos 200 200 200
Perdidos 0 0 0

Media 4,04 3,18 4,02
Mediana 4,092 3,222 4,072
Moda 4 3 4
Desv. tip. ,693 ,819 ,694
Varianza ,481 ,671 ,482
Asimetria -2,794 -1,175 -2,757
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 15,872 5,530 15,463
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Méximo 5 5 5
Percentiles 10 3,12 2,150 3,11b
20 3,37 2,43 3,35

25 3,49 2,57 3,47

30 3,61 2,71 3,59

40 3,86 2,99 3,84

50 4,09 3,22 4,07

60 4,31 3,44 4,29

70 4,53 3,67 4,51

75 4,64 3,78 4,62

80 4,75 3,89 4,73

90 4,97 4,40 4,96
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Estadisticos

Tengo voluntad

para realizar el

Mi trabajo
brinda

oportunidades

El trabajo que

desempefio

trabajo con de crecimiento | esta de acuerdo
poca econdémico y con mis
supervisién profesional capacidades
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,93 3,77 4,15
Mediana 3,972 3,792 4,232
Moda 4 4 4
Desv. tip. ,584 , 735 ,813
Varianza ,341 ,540 ,661
Asimetria -4,578 -1,913 -2,153
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 29,577 8,789 8,943
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 3,120 2,020 3,11
20 3,33 3,12 3,41
25 3,44 3,23 3,56
30 3,54 3,35 3,71
40 3,76 3,57 4,01
50 3,97 3,79 4,23
60 4,18 4,02 4,46
70 4,40 4,30 4,68
75 4,51 4,43 4,79
80 4,62 4,57 4,90
90 4,83 4,85].
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Estadisticos

Las Los jefes o
supervisiones | Cuento con os supervisores
realizadas recursos mantienen
contribuyen al | suficientes para buenas
éxito en la realizar mi relaciones con

entidad trabajo el personal
N Vélidos 200 200 200
Perdidos 0 0 0
Media 3,93 3,97 3,86
Mediana 4,032 4,052 3,912
Moda 4 4 4
Desv. tip. ,896 , 769 ,697
Varianza ,803 ,592 ,486
Asimetria -1,839 -2,355 -2,757
Error tip. de asimetria 172 ,172 172
Curtosis 5,566 10,015 13,105
Error tip. de curtosis ,342 ,342 ,342
Rango 5 5 5
Minimo 0 0 0
Maximo 5 5 5
Percentiles 10 2,77° 3,05 3,01P
20 3,22 3,30 3,23
25 3,36 3,43 3,35
30 3,49 3,55 3,46
40 3,76 3,81 3,68
50 4,03 4,05 3,91
60 4,27 4,28 4,14
70 4,52 4,50 4,38
75 4,64 4,62 4,49
80 4,76 4,73 4,61
90 4,95 4,85
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Estadisticos

El ambiente de
Existen buenas trabajo me
relaciones ofrece
personales seguridad

N Vaélidos 200 200
Perdidos 0 0

Media 4,16 3,83
Mediana 4,232 3,912
Moda 4 4
Desv. tip. ,766 ,869
Varianza ,587 , 755
Asimetria -2,514 -2,449
Error tip. de asimetria 172 172
Curtosis 12,006 9,266
Error tip. de curtosis ,342 ,342
Rango 5 5
Minimo 0 0
Maximo 5 5
Percentiles 10 3,16° 2,49°
20 3,45 3,20

25 3,59 3,31

30 3,74 3,43

40 4,02 3,67

50 4,23 3,91

60 4,45 4,15

70 4,66 4,40

75 4,77 4,53

80 4,87 4,65

90 4,91
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Estadisticos

El salario que
recibo es el La politica de
adecuado para | bienestar de la
el puesto que entidad es
desempeno adecuada
N Vaélidos 200 200
Perdidos 0 0
Media 3,44 3,44
Mediana 3,492 3,442
Moda 4 3
Desv. tip. 727 ,883
Varianza ,529 ,780
Asimetria -1,609 -,501
Error tip. de asimetria 172 172
Curtosis 5,853 2,209
Error tip. de curtosis ,342 ,342
Rango 5 5
Minimo 0 0
Méximo 5 5
Percentiles 10 2,28 2,20P
20 2,70 2,56
25 2,91 2,74
30 3,06 2,92
40 3,27 3,19
50 3,49 3,44
60 3,70 3,69
70 3,91 3,93
75 4,04 4,10
80 4,24 4,34
90 4,63 4,80

a. Calculado a partir de los datos agrupados.

b. Los percentiles se calcularan a partir de los datos agrupados.
c. Se desconoce el limite inferior del primer intervalo o el limite superior del ultimo intervalo. Algunos

percentiles quedaran sin definir.

Tabla de frecuencia
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La comunicacion interna se desarrolla como una actividad continua y

planificada

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 3 1,5 1,5 1,5
3 13 6,5 6,5 8,0
4 70 35,0 35,0 43,0
5 114 57,0 57,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

Los empleados de menor nivel puedan proponer cambios en la comunicacion

interna

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Validos 1 14 7,0 7,0 7,0
2 9 4,5 4,5 11,5
3 140 70,0 70,0 81,5
4 32 16,0 16,0 97,5
5 5 2,5 2,5 100,0

Total 200 100,0 100,0

La comunicacion con mi jefe me permite participar en la forma de decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 16 8,0 8,0 8,0
3 43 21,5 21,5 29,5
4 127 63,5 63,5 93,0
5 14 7,0 7,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Tengo una comunicacion frecuente con su jefe

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 6 3,0 3,0 3,0
3 19 9,5 9,5 12,5
4 73 36,5 36,5 49,0
5 102 51,0 51,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Recibo asesoria para lograr una mayor efectividad en mi trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 9 4,5 4,5 4,5
3 28 14,0 14,0 18,5
4 143 71,5 71,5 90,0
5 20 10,0 10,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Existe retroalimentacion frecuente por parte de la jefatura.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 2 6 3,0 3,0 3,0
3 33 16,5 16,5 19,5
4 82 41,0 41,0 60,5
5 79 39,5 39,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

Transmito la informacion solicitada de acuerdo al cargo de forma exacta

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 3 12 6,0 6,0 6,0
4 100 50,0 50,0 56,0
5 88 44,0 44,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Transmito la informacion solicitada sin errores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 3 14 7,0 7,0 7,0
4 89 44,5 44,5 51,5
5 97 48,5 48,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

La comunicacion informal es resultados de la insuficiente informacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 6 3,0 3,0 3,0
2 3 1,5 1,5 4,5
3 104 52,0 52,0 56,5
4 42 21,0 21,0 77,5
5 45 22,5 22,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
La comunicacion Informal brinda suficiente informacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 119 59,5 59,5 59,5
2 16 8,0 8,0 67,5
3 34 17,0 17,0 84,5
4 31 15,5 15,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Las conversaciones informales influyen en la lealtad y confianza

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 1 3 1,5 1,5 1,5
2 2 1,0 1,0 2,5
3 122 61,0 61,0 63,5
4 55 27,5 27,5 91,0
5 18 9,0 9,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

La comunicacion Informal satisface las necesidades sociales de las personas

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 6 3,0 3,0 4,5
3 138 69,0 69,0 73,5
4 39 19,5 19,5 93,0
5 14 7,0 7,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

La comunicacion Informal expresa sentimientos que pueden circular por la via

formal

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 38 19,0 19,0 20,5
3 111 55,5 55,5 76,0
4 42 21,0 21,0 97,0
5 6 3,0 3,0 100,0

Total 200 100,0 100,0
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La comunicacion Informal puede tener efectos negativos

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 6 3,0 3,0 3,0
3 120 60,0 60,0 63,0
4 52 26,0 26,0 89,0
5 22 11,0 11,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Me siento realizado con el trabajo que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 5 2,5 25 55
4 158 79,0 79,0 84,5
5 31 15,5 15,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Soluciono problemas y soy util en mi area
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
1 3 1,5 1,5 3,0
2 3 1,5 1,5 45
3 5 25 25 7,0
4 161 80,5 80,5 87,5
5 25 12,5 12,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Me satisface cumplir con el trabajo asignado.

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 6 3,0 3,0 4,5
3 11 5,5 5,5 10,0
4 156 78,0 78,0 88,0
5 24 12,0 12,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Me brindan reconocimientos por las tareas que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 7 3,5 3,5 3,5
2 2 1,0 1,0 4,5
3 46 23,0 23,0 27,5
4 137 68,5 68,5 96,0
5 8 4,0 4,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
Siento responsabilidad sobre las tareas que realizo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 14 7,0 7,0 8,5
4 149 74,5 74,5 83,0
5 34 17,0 17,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Siento que mi trabajo es rutinario

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 6 3,0 3,0 3,0
2 7 3,5 3,5 6,5
3 135 67,5 67,5 74,0
4 43 21,5 21,5 95,5
5 9 4,5 4,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Teng_;o suficiente tiempo para realizar el trabajo habitual
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 16 8,0 8,0 9,5
4 149 74,5 74,5 84,0
5 32 16,0 16,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

Tengo voluntad para realizar el traba

jo con poca supervision

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 12 6,0 6,0 7,5
4 176 88,0 88,0 95,5
5 9 4,5 4,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
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Mi trabajo brinda oportunidades de crecimiento econdmico y profesional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
3 52 26,0 26,0 27,5
4 127 63,5 63,5 91,0
5 18 9,0 9,0 100,0
Total 200 100,0 100,0

El trabajo que desempeno esta de acuerdo con mis capacidades

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 14 7,0 7,0 10,0
4 118 59,0 59,0 69,0
5 62 31,0 31,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

Las supervisiones realizadas contribuyen al éxito en la entidad

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
1 3 1,5 1,5 3,0
2 5 2,5 2,5 5,5
3 25 12,5 12,5 18,0
4 123 61,5 61,5 79,5
5 41 20,5 20,5 100,0

Total 200 100,0 100,0
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Cuento con os recursos suficientes para realizar mi trabajo

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 6 3,0 3,0 4,5
3 14 7,0 7,0 11,5
4 145 72,5 72,5 84,0
5 32 16,0 16,0 100,0

Total 200 100,0 100,0

Los jefes o0 supervisores mantienen buenas relaciones con el personal

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 26 13,0 13,0 16,0
4 153 76,5 76,5 92,5
5 15 7,5 7,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
Existen buenas relaciones personales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 3 1,5 1,5 3,0
3 6 3,0 3,0 6,0
4 132 66,0 66,0 72,0
5 56 28,0 28,0 100,0
Total 200 100,0 100,0
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El ambiente de trabajo me ofrece seg_]uridad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 6 3,0 3,0 3,0
3 35 17,5 17,5 20,5
4 134 67,0 67,0 87,5
5 25 12,5 12,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

El salario que recibo es el adecuado para el puesto que desempeno

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 7 3,5 3,5 5,0
3 89 44,5 44,5 49,5
4 98 49,0 49,0 98,5
5 3 1,5 1,5 100,0
Total 200 100,0 100,0
La politica de bienestar de la entidad es adecuada
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 0 3 1,5 1,5 1,5
2 12 6,0 6,0 7,5
3 99 49,5 49,5 57,0
4 63 31,5 31,5 88,5
5 23 11,5 11,5 100,0
Total 200 100,0 100,0

Analisis de Validez y Confiabilidad

Confiabilidad de la variable Comunicacion Interna

Mediante el coeficiente alfa de Cronbach

(s

>

2
S

T
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Donde:
2 _ vari .
> 's% = varianza de cada item
s’ = varianza de los puntajes totales
k = ndmero de items del instrumento

a = 0.866
Los coeficientes a mayores a 0.60, se consideran aceptables; por consiguiente,
el instrumento tiene buena confiabilidad.

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 31 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 31 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,866 14

Confiabilidad de la variable Motivacion Laboral
Mediante el coeficiente alfa de Cronbach

k 82 i

(KX
k—1 ST

Donde:

y's% = varianza de cada item

s’ = varianza de los puntajes totales
k = nimero de items del instrumento

a=0.969
Los coeficientes a mayores a 0.60, se consideran aceptables; por consiguiente,
el instrumento tiene buena confiabilidad.

Resumen de procesamiento de casos
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N %

Casos Valido 31 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 31 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,969 17
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