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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo identificar la incidencia de
la Motivacion en el Clima Organizacional de los colaboradores de la empresa
Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi, Canton
Latacunga. La figura de un inadecuado clima organizacional, induce a probar que
la carencia de Motivacion incide en el clima, explicado teéricamente por varios
autores. Para lo cual se realizo el célculo estadistico, determinado chi cuadrado el
cual dio como resultado la afirmacion de la hipdtesis alternativa que dice “La
Motivacion incide en el Clima Organizacional de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.”. La investigacion se constituyd en base a
un enfoque Cuali-Cuantitativo debido a que cualitativo es lo que permitié
determinar los factores que se encuentran afectando la Motivacion y su incidencia
en el Clima Organizacional; cualitativo por que abarca informacion y analisis

estadistico, los cuales seran fuente de solucién a la problematica planteada.

Finalmente después de realizado el andlisis e interpretacion se identific que el
Clima Organizacional no es el adecuado, ademas de contar con niveles bajos de
motivacidn para lo cual se recomienda que la cabeza de la organizacién preste mas

atencion y elabore programas de capacitacion y motivacion.

Palabras claves: Motivacion, Clima Organizacional, Colaboradores, organizacion,

factores.
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ABSTRACT

The present research aims to identify the impact of the Motivation in the
Organizational Climate of the collaborators of the company Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Province of Cotopaxi, Canton Latacunga.
The figure of an inadequate organizational climate, induces to prove that the lack
of Motivation affects the climate, explained theoretically with systemic studies of
several authors. For which the statistical calculation was made, determined chi
square which resulted in the affirmation of the alternative hypothesis that says "H1:
Motivation affects the Organizational Climate of the company Poultry and
Agriculture MARICELA Cia. Ltda. ". The research was based on a Quali-
Quantitative approach because it was qualitative that allowed to determine the
factors that are affecting the Motivation and its incidence in the Organizational
Climate; Qualitative because it includes information and statistical analysis, which

will be source of solution to the problem raised.

Finally, after the analysis and interpretation, it was identified that the
Organizational Climate is not adequate, besides having low levels of motivation for
which it is recommended that the head of the organization pay more attention and

develop training programs and motivation.

Keywords: Motivation, Organizational Climate, Collaborators, Organization,
factors.
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INTRODUCCION

La presente investigacion muestra la gran importancia que tiene la
Motivacién en el Clima Organizacional de la empresa Avicola y Agropecuaria
MARICELA Cia. Ltda. que se encuentra ubicada en la provincia de Cotopaxi,
cantdn Latacunga, parroquia San Buenaventura, el presente trabajo investigativo

cuenta con los siguientes capitulos:

Capitulo 1, el cual se denomina El Problema, aqui se desarrolla el
planteamiento del problema con un analisis a nivel macro, meso, micro el cual ha
sido de gran ayuda para asi estudiar la razén de ser de la investigacion, ademas de

un arbol de problemas y el planteamiento de objetivos.

En el Capitulo I1, se refiere al Marco Teorico, el cual encierra la investigacion
del arte y los fundamentos que sustentan el trabajo a investigar ademas de la

hipotesis que serd aprobada en capitulos siguientes.

El Capitulo I1l, también llamada Metodologia, aqui se detalla las técnicas
empleadas como la modalidad o tipo de la investigacion las cuales serviran para
evidenciar posibles alternativas de solucion las mismas que permitirdn conseguir

resultados favorables.

El Capitulo IV se lo puede identificar facilmente ya que consta del anélisis e
interpretacion de los datos que se ha recabado en la empresa antes mencionada,
mostrando la tabulacion con sus respectivos graficos ademas de la verificacién de

la hipotesis.

En el Capitulo V, se desarrolla conclusiones las cuales son base fundamental

para establecer las recomendaciones que son el resultado de la investigacion.

Finalmente, el Capitulo VI, es donde se realizara un articulo cientifico el cual

servira de guia para el gremio de organizaciones con relacién a la Motivacion.



CAPITULO 1

EL PROBLEMA
1.1 Tema

La Motivacion en el Clima Organizacional de la empresa Avicola y Agropecuaria
MARICELA Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi, Cantén Latacunga

1.2 Planteamiento del Problema

1.2.1 Contextualizacién

Hoy en dia varias organizaciones que se manejan a nivel internacional se
han enfocado mas en la Motivacion; Medina, Gallegos y Lara (2008), menciona
que “para motivar a los empleados, y que esto a su vez eleve su satisfaccion laboral,
es necesario que la organizacién reconozca el aporte y trabajo personal que cada
uno de los trabajadores realiza para la empresa” los colaboradores en este tiempo
cuentan con estrategias en el area de talento humano muy activas a través de nuevas
tacticas para incluir a todos el personal dando como resultado la posibilidad de
generar mayor tiempo hacia al desarrollo de nuevas ideas las cuales ayudan para

que se cree una mayor satisfaccion personal y por tanto grupal.

Sin embargo para conseguir un nivel de motivacién adecuado es necesario
enfocarse en el Clima Organizacional que de acuerdo a estudios por Robert
Levering el creador de Great Place To Work en Estados Unidos refleja, que las
empresas mas exitosas que cuentan con un clima organizacional excelente en el
cual se desenvuelve el talento humano se reporta que las empresas puntualizan con
un incremento de 26% en sus ganancias, es por ello que un buen clima laboral en
las organizaciones es una garantia plena de desarrollo y éxito para las mismas y
toda su gente, no habra barreras donde los individuos no lleguen, porque su fuerza

y motivacion interior es mas grande que todos los obstaculos.

En el Ecuador se ha descuidado el tema de mantener un Clima
Organizacional adecuado debido a que los empresarios consideran que es una

pérdida de tiempo y dinero enfocarse en dicho tema, distintas organizaciones dejan



de ser productivas por que no fomentan un buen ambiente de trabajo y desvinculan
el proceso del personal administrativo y operativo, la mayoria de los colaboradores
nuevos llegan con expectativas muy buenas y total entusiasmod pero esto se va
deteriorando a medida que el clima organizacional no es el esperado para su
desemperio profesional debido a que no les permite alcanzar las metas propuestas;
sin embargo es importante vincular el siguiente texto “Un factor que debe interesar
a todo administrador: sin ella seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento
correcto de su organizacion, por ende el cumplimiento de los objetivos”. Alas L.
(2013). Todavia encontramos en nuestro Pais administradores que tienen un
esquema mental muy pasado de moda que sigue generando malestar en los

colaboradores.

Segun estudios realizados en la provincia de Cotopaxi se presume que un
empleado motivado cuenta con un 88% mas de efectividad que el que no lo esta. A
pesar de esto, los datos apuntan a que apenas un 30% de los asalariados esta

comprometido con su trabajo y un 20% directamente lo detesta.

En la empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.Ubicada en
la Provincia de Cotopaxi, canton de Latacunga, es una empresa con mas de 20 afios
en el mercado dedicada a la crianza de gallinas ponedoras, recoleccion y

distribucién de huevos.

En donde al pasar el tiempo se ha evidenciado una disminucién del
desempefio de los colaboradores, debido a la ausencia de Motivaciéon de los
mismos, que ha influenciado para que se genere un Clima Organizacional
deficiente. Actualmente en la empresa no existen datos exactos que corroboren lo
antes mencionado, a causa de la falta de interés en el tema por parte de los
propietarios y administradores, pues no se han realizado evaluaciones del Clima

Organizacional que ayude a determinar la situacion actual de la organizacion.


http://www.monografias.com/cgi-bin/search.cgi?query=administrador&?intersearch

1.2.2 Arbol de problemas

Gréfico 1.- Arbol de problemas
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1.2.3 Analisis critico

La empresa al no contar con un departamento de talento humano no esté en
condicion de desarrollar correctamente los procesos de la gestion de talento
humano, que estan disefiados para atraer, gestionar, desarrollar, motivar y retener a
los colaboradores. Con el fin de lograr un balance entre el desarrollo profesional
del personal, el enfoque humano y el logro de metas organizacionales. Destacando
la importancia de que los propietarios y administradores de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Vean a su gente como aliados, como socios,
como colaboradores y no solamente como recursos, debido a que los recursos se

utilizan, se agotan y ademas producen costos.

La comunicacion es una actividad de suma importancia debido a que se
relaciona directamente con las relaciones interpersonales y esta ayuda a llevar al
éxito o fracaso de la empresa, al momento de comunicarse es notorio que no se
genera una correcta difusion de los mensajes es por ellos que se ha creado un alto
grado de deterioro en las relaciones interpersonales la cual se ve reflejada en el
comportamiento de los miembros de la empresa en situaciones como, ayudar
cuando existe trabajo en grupo, o informar distintas situaciones que ocurren en la

empresa.

Contar con escaso personal especializado ha creado notoriamente una
disminucion en la productividad ya que los colaboradores no cuentan con un clima
organizacional adecuado y por ende ha creado una evidente desmotivacion, pero
esto se debe a que no se ha generado una correcta seleccién de personal, donde esta
actividad es esencial para mantener un cimiento firme para lograr retener y

potenciar a los colaboradores.

La ausencia de incentivos conlleva a que los individuos no se comprometan
con la empresa al cien por ciento, es decir que los colaboradores no se encuentran
motivados consigo mismo, y las actividades que realizan para la organizacion

evitan hacerlas al maximo debido a que no les proporciona una recompensa



gratificante, es clave recalcar que las personas trabajan la gran parte de sus vidas

para asi lograr conseguir un mejor nivel de vida y satisfacer sus necesidades.

1.2.4 Prognosis

El Departamento de Talento Humano es un componente indispensable en
lo que respecta a la gestion de talento humano y sus procesos pues estos son los
encargados de direccionar al personal, al no existir el mismo se producira graves
consecuencias para el funcionamiento adecuado de la empresa como:
Insatisfaccion en el personal, problemas de adaptacién e integracion, una mala

seleccidn propicia aumento en la rotacion.

La comunicacion en la organizacion es un factor clave para el éxito de la
misma, si esto no se lleva de manera correcta podria ir agravando los problemas
mientras mas se discuten, de esta forma se fomentarian los malos entendidos y hasta
podria generar cierto resentimiento entre colaboradores ademas de disminuir el
trabajo en equipo con el cual se saca adelante la produccion. La comunicacion
incorrecta provocaria que los colaboradores no estén informados adecuadamente
sobre los derechos y obligaciones con los que deberian cumplir para asi no tener

conflictos legales.

Si el personal que se contrata no esté acorde a las funciones y tareas que va
a realizar, se podria resumir que los colaboradores no estan especializados y esto
generara una baja en la productividad donde dard como resultados visibles
repercusiones negativas como la pérdida econémica, altos costes en capacitaciones

de nuevo personal y retrasos en el cumplimento de objetivos .

El no contar con incentivos ya sean estos econémicos 0 no econdémicos
conllevan a que se genere desmotivacion y falta de compromiso con la empresa, lo
cual llevara a futuro una gran problematica como es: perdida de dinero, fuga de
capital intelectual e incluso el cierre de la organizacién debido a que sin talento

humano no hay produccion.



1.2.5 Formulacion del problema

¢De qué manera incide la motivacion en el clima organizacional de la empresa
Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi, canton

Latacunga?

1.2.6 Interrogantes

¢Cual es el nivel de motivacion en los trabajadores de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.?
¢De qué manera se percibe el Clima Organizacional de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.?
¢Existe aportes a nivel cientifico sobre el tema la Motivacion en el Clima

Organizacional?

1.2.7 Delimitacién del Objeto de investigacion

1.2.7.1 Limite de contenido

Campo: Psicologia Industrial

Area: Talento Humano

Aspecto: La Motivacion y el Clima Organizacional

1.2.7.2 Limite espacial

La investigacion se llevara a cabo en la empresa Avicola y Agropecuaria
MARICELA Cia. Ltda. Provincia de Cotopaxi, Canton Latacunga, Parroquia San
Buenaventura

1.2.7.3 Limite temporal

El trabajo investigativo se realizara en el periodo 2016 — 2017.



1.3 Justificacion

El presente trabajo investigativo es de vital importancia debido a que la
Motivaciéon laboral se vuelve imprescindible para el desarrollo de las actividades
del empleado, ya que varios colaboradores no estan ligados con un alto grado de
compromiso Yy esfuerzo para realizar las tareas designadas, dando como resultado

un problema para la organizacion el cual generara una produccion deficiente.

La investigacion es de interés porque las empresas necesitan personas que
funcionen de forma excelente y para eso la presencia de personal altamente
motivado dard como resultado mayores beneficios en la ejecucién de sus tareas y
funciones, ademas al contar con un adecuado clima organizacional la empresa

obtiene la clave del éxito y los maximos beneficios econémicos.

Es factible debido a que se cuenta con el capital intelectual necesario para
realizar la investigacion, ademas ha generado un gran impacto en los duefios y
administradores de la Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Provincia de
Cotopaxi, canton Latacunga, donde los interesados brindaran todo el apoyo para
que asi se logre mejores resultados en el sentido de generar mayores beneficios para

los empleados y organizacion.

La investigacion es novedosa porque la empresa podra implementar
actividades que fomenten un mejoramiento en el rendimiento de los empleados y
asi mismo se pueda generar reconocimientos como incentivos en aquellos que sobre

salgan por su gran esfuerzo.

Esta investigacion tendra un impacto positivo en la comunidad debido a que
se generara mayores fuentes de empleo y mejorara el nivel de vida de las personas
gue pertenecen a esta institucion convirtiéndose en un gran ejemplo para introducir

buenas précticas laborales a la ciudad del Latacunga.

Los principales beneficiarios para la realizacion de este proyecto son los

miembros de la empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. ya que la



investigacion que se realice sera de gran importancia por que ayudara a potenciar

el rendimiento organizacional.

1.4 Objetivos
1.4.1 General

e Analizar la incidencia de la Motivacion en el Clima Organizacional de la

empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.

1.4.2 Especificos

e Determinar el nivel de motivacién para lograr niveles altos de efectividad
en la Empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Provincia de
Cotopaxi, Cantdn Latacunga

e Diagnosticar el clima organizacional para conseguir un adecuado
comportamiento de la Empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia.
Ltda. Provincia de Cotopaxi, Canton Latacunga

e Elaborar un articulo cientifico que sirva de directriz para la organizacion

sobre la motivacion y el clima organizacional.



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes investigativos

Para el desarrollo del presente proyecto se ha indagado en los repositorios
digitales de Universidades y principales Escuelas Politécnicas del Ecuador donde

se encontrd los siguientes temas propuestos:

El presente tema fue desarrollado en la Universidad Central del Ecuador,

facultad de Ciencias Psicoldgicas, carrera de Psicologia Industrial.

Tema: “La motivacion laboral y su relacion con el clima laboral en los
trabajadores del Banco Ecuatoriano de la Vivienda Matriz Quito”

Autor: Marcela Geovanna Ramos Ramos

Lugar: Universidad Central del Ecuador Ciudad: Quito Afo: 2011

Objetivos:
General

e Determinar si la falta de Motivacion influye en el Clima Laboral de los

Servidores del Banco Ecuatoriano de la Vivienda.
Especificos

e Establecer cuéles son los factores mas importantes que producen bajo nivel
de Motivacion en los Servidores del Banco Ecuatoriano de la Vivienda.
e Realizar un diagnoéstico del Clima Laboral en el Banco Ecuatoriano de la

Vivienda Matriz Quito.

Conclusiones:
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e La investigacion me permiti0 constatar empiricamente, la
importancia que el personal del Banco Ecuatoriano de la Vivienda
cuente, dentro de su Staff permanente, con el soporte de Psicologos
Industriales para enfrentar su labor diaria con total eficacia.

e A partir de los resultados de la investigacién realizada, se podria
concluir que fue efectivo ya que se pudo observar las falencias que
existe para la variable tomando en cuenta a la Motivacién y Clima
Laboral ya que se evidenciaron diferencias estadisticamente
significativas entre las mediciones realizadas.

e Definitivamente la percepcion del Clima Laboral, esta precisada
segun visiones fisicas, psiquicas, sociales y culturales, que nos
permiten tener un enfoque particular, una forma distinta de ver las
cosas. Es por ello que realizar el Diagnostico del Clima Laboral con
cuestionarios estructurados permiten orientar a los investigados,
para que estos juzguen de acuerdo a su criterio, pero con una
orientacion particular.(Ramos, 2011, p.182)

Andlisis Critico

La presente investigacion abordd temas significativos como la necesidad de
contar con un psicologo industrial, el cual es de vital importancia debido a que este
se encargaria de llevar una evaluacion de desempefio continua para asi lograr medir
el nivel de motivacion ademas de llevar a cabo los sub procesos de la gestién de
talento humano, organizar cronogramas donde incluyan pausas activas,
capacitaciones. Que sera la herramienta para conseguir un personal motivado y

alcanzar un adecuado clima laboral.

Tema: “La motivacion y la estabilidad laboral en los trabajadores de la empresa

MADERALT de la ciudad de Ambato Provincia del Tungurahua”
Autor: Ana Sofia Naranjo Ayala

Lugar: Universidad Técnica de Ambato Ciudad: Ambato  Afio: 2015

Objetivos
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General

Determinar como la motivacion incide en la estabilidad laboral de los
trabajadores de la empresa MADERALT de la ciudad de Ambato provincia

de Tungurahua

Especificos

Diagnosticar el nivel de la motivacion en los trabajadores de la empresa
MADERALT.

Analizar la estabilidad laboral de los trabajadores de la empresa
MADERALT.

Proponer una alternativa de solucién al problema planteado.

Conclusiones

Una vez diagnosticada el nivel de motivacion en los trabajadores de
la empresa MADERALT, se evidencio que existe inconformidad con
respecto a su trabajo en la mayoria de ellos, por lo tanto no realizan
con entusiasmo sus tareas asignadas, pues no se sienten motivados
para realizar sus actividades, ademas la empresa tampoco se ha
preocupado por realizar eventos motivacionales para todo el
personal, no existe una evaluacion frecuente del desempefio por lo
tanto no se ha valorado el nivel de cumplimiento del personal.

La investigacion de la estabilidad laboral de los trabajadores de la
empresa MADERALT, demostrd que no esta garantizada la misma,
entre otros factores podria ser la misma inestabilidad econémica del
pais, por lo tanto los trabajadores deben hacer méritos para
conservar sus puestos, existen casos en que el personal quedo cesante
sin tener la oportunidad de acogerse a lo determinado en la Ley, no
todo el personal goza de trabajar con todos los derechos y beneficios
sociales que establece la Ley, pese a que su incumplimiento prevé
sanciones rigurosas.

La problemética de la escasa motivacion y la inestabilidad laboral es
un problema que aun persiste en la empresa MADERALT, y los
resultados de la misma siguen siendo preocupantes para la
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organizacion, por lo tanto hasta el momento, no se ha planteado
ninguna alternativa de solucion. (Naranjo, 2015, p. 57)

Andlisis Critico

De acuerdo a la conclusion planteada se puede evidenciar que existe
desmotivacion e inconformidad de parte de los colaboradores es por ello que seria
necesario primero diagnosticar el clima organizacional para asi conseguir
resultados que ayuden a mejorar la relacion y potenciar sus capacidades para

obtener una produccion eficiente.

Tema: “El Clima Organizacional y la Satisfaccién como factores influyentes en

el Desempefio Laboral.”
Autor: Liseth Marianela Onofre Pérez

Lugar: Universidad Central del Ecuador Ciudad: Quito Afo: 2014

Objetivos

General

e Determinar la influencia del Clima Organizacional y la Satisfaccion en el

desempefio Laboral, de los trabajadores de la Subsecretaria de Informacion.

Especificos

1. Evaluar el clima organizacional de la Subsecretaria de Informacion.

2. Determinar los niveles de satisfaccién que presentan el personal de la
Subsecretaria de Informacion.

3. Medir el desempefio laboral de los funcionarios de la Subsecretaria de
Informacion.

4. Conocer la posible relacion que existe entre el Clima Organizacional, la

Satisfaccion y el Desempefio Laboral.
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Conclusiones

e Existe desmotivacion por los mecanismos que las autoridades
practican como medio de control y seguimiento al cumplimiento de
metas y objetivos requeridos en la Subsecretaria de Informacion, esto
también se corrobora con los resultados que arroja el focus group, ya
que los trabajadores, atribuyen al tiempo y a las marcadas jerarquias
como limitantes para gque sus procesos se ejecuten en los tiempos y de
la forma adecuada.

e Existe conformidad con los puestos de trabajo, los objetivos y
lineamientos que se manejan institucionalmente, sin embargo a través
del focus group, se pudo evidenciar que si bien es cierto los
trabajadores se siente comprometidos con su puesto de trabajo y
disponen de todas las herramientas necesarias para cumplir a
cabalidad el mismo, la carga laboral es excesiva y existe demasiada
presion por parte de las autoridades por sacar a tiempo los procesos.

e Los trabajadores sienten insatisfaccion en cuanto a los lineamientos
de capacitacidn que se manejan institucionalmente, pues consideran
que existe discriminacion entre los funcionarios de nombramiento y
los funcionarios de contrato ocasional, al otorgar la posibilidad
crecer profesionalmente solo a unos pocos, esto corrobora los
resultados del focus group, en funcién de que la prioridad para crecer
profesionalmente la tienen las personas a nombramiento o quienes se
encuentran un tiempo considerado trabajando en la institucion.
(Onofre,2014,p. 77)

Andlisis Critico

Al existir discriminacion por lineamientos de capacitacién o por cualquier
otro medio, la desmotivacion se vera reflejada en sus actividades diarias, debido a
gue no se desarrollara en su mejor capacidad, ademas esto generara un déficit en
las relaciones interpersonales que llevara a un deterioro del clima Organizacional.
Para esto seréd necesario realizar una evaluacion que permita determinar el Clima
Organizacional y la Motivacion donde nos dara a conocer cudl es la situacion actual

de la empresa.
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2.2 Fundamentacion filoséfica

Fundamentos filosoficos reflexiona sobre los valores y fines para
establecer prioridades en las dimensiones del aprender a: ser,
conocer, hacer, convivir. EI mundo real existe independiente de la
percepcion y de la creencia individuo Idealismo del EI mundo exterior
es una idea procedente de la mente del ser humano, basado en sus
ideas Pragmatismo La realidad es un proceso de cambio permanente.
La ciencia es la herramienta para resolver todos los problemas del
ser humano. (Leal Susana, 2009)

En el desarrollo de la investigacion propuesta se realizara los principios del

Paradigma Critico - Propositivo, en consideracion de que:

Critico por que mediante una evaluacion de la Motivacién y el Clima
Organizacional se podra realizar un analisis o interpretacion de cual es la realidad
actual de la empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda., es decir,
como es el ambiente en el que se desenvuelven los trabajadores y su nivel de
motivacion.

Es propositivo porque una vez que la investigadora tenga un diagnostico final
tendra la posibilidad la posibilidad de plantear posibles alternativas de solucion a la

problematica de estudio.

2.2.1 Axiologica

La aplicacion de valores es una orientacion para el alcance de
Objetivos Empresariales encaminados al rendimiento laboral
mediante el fortalecimiento de la comunicacién, el dialogo;
motivando al trabajador en el desarrollo de sus funciones vy
actividades encaminadas al éxito personal, profesional e
institucional. (Peso, 2014, p. 65)

Para el manejo de una organizacion se requiere de diferentes factores
como son: la gestion de talento humano, planteamiento claro de la mision y
vision de la empresa, determinar politicas y objetivos organizacionales, etc.,

todo lo anteriormente mencionado complementado con la fomentacion de
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valores que sirvan de guia a los miembros de la empresa en el proceder de

cada una de las actividades de la empresa.

2.2.2 Psicolégica

“Conjunto de dareas que se interesan por el estudio de la conducta de las personas

en el lugar de trabajo, y de la prdctica en las organizaciones de trabajo” (Drenth,
Thierry, Willems y De Wolff, 1984; Saal y Knight, 1988; Hollway, 1991; Arnold,

Cooper y Robertson, 1995).

La psicologia se encarga del estudio del ser humano en lo que respecta al
razonamiento, pensamiento, personalidad, conducta y comportamiento, esta se
divide en varias areas, entre estas encontramos la Psicologia Industrial donde su

principal objetivo es la gestion de talento humano en las organizaciones.

2.3 Fundamentacion legal

La presente investigacion referida a la Motivacién y el Clima Organizacional
se encuentra en base a determinados articulos de la Constitucién de la Republica

del Ecuador y el Cédigo de Trabajo.

Segin la CONSTITUCION DE LA REPUBLICA DEL ECUADOR

(2008), se detallan los siguientes articulos:

El orden jerarquico de aplicacién de las normas sera el siguiente: La
Constitucién; los tratados y convenios internacionales; las leyes
organicas; las leyes ordinarias; las normas regionales y las
ordenanzas distritales; los decretos y reglamentos; las ordenanzas; los
acuerdos y las resoluciones; y los demés actos y decisiones de los
poderes publicos. (Art. 425)
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TITULO Il DERECHOS, Seccion octava, Trabajo y seguridad social:

El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico,
fuente de realizacion personal y base de la economia. ElI Estado
garantizara a las personas trabajadoras el pleno respeto a su dignidad,
una vida decorosa, remuneraciones y retribuciones justas y el
desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o aceptado.
(Art. 33)

TITULO VI REGIMEN DE DESARROLLO, Capitulo sexto Trabajo y produccion,
Seccion tercera Formas de trabajo y su retribucion:

El Estado garantizara el derecho al trabajo. Se reconocen todas las
modalidades de trabajo, en relacion de dependencia o autonomas,
con inclusion de labores de autosustento y cuidado humano; y como
actores sociales productivos, a todas las trabajadoras y trabajadores.
(Art. 325)

El derecho al trabajo se sustenta en los siguientes principios:

Num.2. Los derechos laborales son irrenunciables e intangibles. Sera
nula toda estipulacion en contrario.

Num.5. Toda persona tendré derecho a desarrollar sus labores en un
ambiente adecuado y propicio, que garantice su salud, integridad,
seguridad, higiene y bienestar.

Num.10. Se adoptara el didlogo social para la solucién de conflictos
de trabajo y formulacion de acuerdos. (Art.326)

“La remuneracion sera justa, con un salario digno que cubra al menos las
necesidades bésicas de la persona trabajadora, asi como las de su familia; sera

inembargable, salvo para el pago de pensiones por alimentos”. (Art. 328)

CODIGO DE TRABAJO (2015)

Obligatoriedad del trabajo.-
“El trabajo es un derecho y un deber social. El trabajo es obligatorio, en la forma

y con las limitaciones prescritas en la Constitucion y las leyes” (Art. 2)
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Libertad de trabajo y contratacion.-

El trabajador es libre para dedicar su esfuerzo a la labor licita que a
bien tenga. Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos
gratuitos, ni remunerados que no sean impuestos por la ley, salvo los
casos de urgencia extraordinaria o de necesidad de inmediato auxilio.
Fuera de esos casos, nadie estara obligado a trabajar sino mediante
un contrato y la remuneracion correspondiente. (Art. 3)

Capitulo V- de las obligaciones del empleador y del trabajador
Obligaciones del empleador:

Llevar un registro de trabajadores en el que conste el nombre, edad,
procedencia, estado civil, clase de trabajo, remuneraciones, fecha de
15 ingreso y salida; el mismo que se lo actualizara con los cambios
que se produzcan; Proporcionar oportunamente a los trabajadores
los Utiles, instrumentos y materiales necesarios para la ejecucion del
trabajo, en las condiciones adecuadas para que este sea realizado;
Conferir gratuitamente al trabajador, cuantas veces lo solicite,
certificados relativos a su trabajo. Pagar al trabajador los gastos de
ida y vuelta, alojamiento cuando, por razones de servicio, tenga que
trasladarse a un lugar distinto del de su residencia; Conceder tres
dias de licencia con remuneracion completa al trabajador, en caso de
fallecimiento de su cényuge o de su conviviente en unién de hecho o
de sus parientes dentro del segundo grado de consanguinidad o
afinidad; Las empresas empleadoras registradas en el Instituto
Ecuatoriano de Seguridad Social estan obligadas a exhibir, en lugar
visible y al alcance de todos sus trabajadores, las planillas mensuales
de remision de aportes individuales y patronales y de descuentos, y
las correspondientes al pago de fondo de reserva, debidamente
selladas por el respectivo Departamento del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social. (Art. 42)

Obligaciones del trabajador:

Lit. a.- Ejecutar el trabajo en los términos del contrato, con la
intensidad, cuidado y esmero apropiados, en la forma, tiempo y lugar
convenidos;

Lit. e.- Cumplir las disposiciones del reglamento interno expedido en
forma legal;
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Lit. f.- Dar aviso al empleador cuando por causa justa faltare al
trabajo. (Art.45)

REMUNERACION, Gaceta Judicial 10, 1975

Art. 81.- Estipulacion de sueldos y salarios.- Los sueldos y salarios se
estipularan libremente, pero en ningin caso podran ser inferiores a
los minimos legales, de conformidad con lo prescrito en el articulo
117 de este Cadigo. (Art. 81)
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2.4 Categorias fundamentales
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2.4.1 Constelacion de ideas Variable Independiente
Gréfico 3.- Constelacion de ideas variable independiente
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2.4.2 Constelacion de ideas Variable Dependiente
Grafico 4.- Constelacion de ideas variable dependiente
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2.4.1.1 Variable independiente

2.4.1.1.1 La Motivacion

La motivacion seria la fuerza interior que empuja a la gente a trabajar
Vv a cuidar su tarea o esa “misteriosa”’ cualidad que impulsa al
trabajador a emprender la accion para ejecutar la tarea. Es un estado
interno que activa o induce a algo; es lo que da energia, dirige, encauza
y sostiene las acciones y el comportamiento de los empleados (Gamero,
2005, p.65).

Las personas requieren siempre un impulso, que ayude a desempefiar de
mejor manera las actividades y funciones acorde a su cargo, es decir, que se
presentan en la vida cotidiana, el impulso surge de las diferentes necesidades del
ser humano como: satisfacer las necesidades basicas, de seguridad, sociales,

emocionales, etc.

Las personas tienen desemperios diferentes debido a varias razones. La
diversidad genera patrones de comportamiento distintos que, casi
siempre, estan relacionados con necesidades y metas. Se han empleado
muchas variables para explicar las diferencias individuales en el
desempefio de las personas, por ejemplo, las habilidades y
competencias y las recompensas intrinsecas y extrinsecas, los niveles
de aspiracion, etc., pero la motivacion ocupa casi siempre el primer
lugar entre todos estos factores. (Chiavenato, 1993)

Alrededor del mundo en la mayoria de los seres humanos estan direccionados
a cumplir con metas u objetivos, que se han planteado a lo largo de su vida, estas
podrian ser de cualquier tipo, existen diferentes factores que motivan a ello como:
internos y externos. Internos en lo que respecta a autorrealizacion, ego, autoestima,
etc., externos en obtener recompensas econdémicas, materiales, reconocimientos

publicos, que van a brindar satisfaccion al colaborador.

La motivacién proviene del latin movere, que significa mover. Depende de

diferentes factores que estimulan y dirigen las acciones de los trabajadores con el
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fin de alcanzar metas. Se lo considera una manera de promover un comportamiento
0 proceder, propiciar energia, esto depende de las diferencias fisioldgicas,
psicologicas y ambientales entre las personas que son factores fundamentales para

poder explicar la motivacion.

La motivacion humana se define como “Un estado emocional que se genera en una
persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en

su comportamiento” (koenes, 1996, p. 191)

Importancia

La Motivacion es un proceso psicolégico basico que va de la mano de la
percepcion, actitudes, personalidad, entorno y el aprendizaje, es uno de los
principales elemento que influyen en el comportamiento humano. Se debe destacar
que la motivacion no es algo que se puede visualizar. Depende del curso, la

intensidad y la persistencia.

e Elcurso: hace referencia a la direccion a la cual se dirige el comportamiento,
con el fin de alcanzar un objetivo ya sea organizacional o individual.

e Laintensidad: Es el esfuerzo que la persona dirige hacia un curso u objetivo
definido.

e La persistencia: Es el lapso de tiempo durante el cual la persona mantiene
un esfuerzo. Se considera que una persona motivada puede persistir en su

comportamiento hasta alcanzar su objetivo.

“La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas
areas de la vida, entre ellas la educativa y la laboral, por cuanto
orienta las acciones y se conforma asi en un elemento central que
conduce lo que la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige”.

(Naranjo, 2009)

Hablar de Motivacién es sin duda el tema de méas importancia debido a que

se enfoca a varias areas, donde estas van encaminadas por un fin en comun, alcanzar
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los objetivos propuestos, la Motivacion ayuda a los seres humanos a encontrar el
punto de partida para realizar las acciones en la vida cotidiana.

La motivacion Contiene importantes propiedades afectivas vy
motivacionales constituyendo un importante incentivo para la conducta
futura. Por tanto, las posibles selvas pueden ser consideradas como
fuentes motivacionales importantes que dotan al individuo de cierto
control sobre la propia conducta y que hacen posible e incrementan los
sentimientos de autoeficacia y de competencia percibida.

Pero ademas, al ser contemplados como aquellos elementos del auto
concepto que representan las metas, motivos y temores del individuo,
pueden ser uno de los nucleos explicativos de la diferencia encontrada,
en algunos casos, entre las percepciones de los demés respecto a una
persona y la autopercepcion de la propia persona acerca de si misma.
(Ndfiez, 2009)

El ser humano es muy complejo por ende convivir en grupos resulta
complicado debido a que la mayoria no piensa de la misma manera, su conducta es
sumamente cambiante y viene llena de alegrias y temores, de alli que se ha visto la
importancia que tiene la Motivacion en los colaboradores dentro de la organizacion,
es por eso que se toca el tema de los individuos que alcanzan sus logros y este es el

resultado de importantes propiedades afectivas e incentivos.

La motivacion es, lo que hace que un individuo actle y se comporte de una
determinada manera; siendo una combinacion de procesos intelectuales,
fisiolégicos y psicoldgicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actua
y en qué direccién se encauza la energia; también se puede determinar a la
motivacion como un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos,

deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares.

Elemento de la Motivacion

La motivacion esta compuesta por tres elementos que interactlian entre si:

25



A) Necesidades: Surgen cuando se presenta un desequilibrio fisioldgico o
psicologico, son variables y se originan en el interior de cada persona. Se
puede decir que una necesidad significa que el individuo tiene una carencia
interna, como hambre, suefio, sed, inseguridad, cansancio, relacionarse con
otros, etc., el ser humano busca contantemente un estado de equilibrio el
cual se deteriora cuando se presentan las necesidades.

B) Impulsos: También se los conoce como motivos, esto son los medios que
sirven para compensar las necesidades. El impulso provoca un
comportamiento de busqueda que tienen como fin identificar objetivos para
satisfaran la necesidad y reducirén la tension. Cuanto mayor sea la tension
mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos o motivos son el corazon del
proceso de motivacion.

C) Incentivos: Es la etapa final del ciclo de motivacion, se define como algo
que puede aliviar la necesidad o reducir un impulso. Una vez que se alcance
un incentivo se logra el equilibrio fisioldgico o psicolégico y puede reducir

o eliminar el impulso.

Teorias de la Motivacién

Jerarquia de necesidades de Maslow

“Teoria de la Motivacion Humana’, propone una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas; esta jerarquia se
modela identificando cinco categorias de necesidades y se construye
considerando un orden jerarquico ascendente de acuerdo a su
importancia para la supervivencia y la capacidad de motivacién. De
acuerdo a este modelo, a media que el hombre satisface sus
necesidades surgen otras que cambian o modifican el comportamiento
del mismo; considerando que solo cuando una necesidad esta
“razonablemente” satisfecha, se dispararda una nueva necesidad.
(Colvin y Rutland, 2008)

Maslow presenta un conjunto de factores que motivan a los individuos,
el cual se representa de manera ascendente en forma de pirdmide, es decir, en

la base se encuentran las necesidades mas basicas como: sed, hambre, suefio,
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sexo, etc., y en la parte superior la gran mayoria de necesidades satisfechas.
A continuacion se detalla una a una:

« Creatividad, Vision Global, Espontaneidad,
Sin prejuicios, Aceptacion de Hechos, Gestion
de Problemas, Liderazgo, etc.

* Auto-reconocimiento, Confianza,
Respeto, Prestigio Logros, Exito, etc.

* Amistad, Afecto, Pareja, Raices,
Relaciones Sociales, Pertenencia
a algin colectivo.

Necesidades de * Seguridad Fisica, Empleo,
Familiar, Recursos, Proteccion,

Seguridad  Monletc.

» Necesidades basicas:
Respirar, Alimento,
Descanso, Salud...

llustracion 1.- Piramide de Maslow

¢ Necesidades fisioldgicas: Son el nivel mas basico de la jerarquia, de origen

bioldgico y estan orientadas hacia la supervivencia del hombre ya que no

son aprendidas; se consideran las necesidades basicas debido a que una vez

satisfechas dichas necesidades ya no motivan, encierran cosas como:

necesidad de respirar, de beber agua, de dormir, de comer, de sexo, de

refugio.

e Necesidades de seguridad: Cuando las necesidades fisiologicas estan en su

gran parte satisfechas, surge un segundo escalon de necesidades orientadas

hacia la seguridad fisica y emocional, es decir, en esos ultimos tiempos se

ha notado que tener empleo fijo es el medio mas normal de conseguir

seguridad debido a que con un ingreso econdmico se logra conseguir un

lugar bajo techo donde vivir y protegerse de ciertos peligros, ademas de

contar con seguridad emocional. Dentro de estas necesidades se encuentran

los siguientes: seguridad fisica, de empleo, de ingresos y recursos, familiar,

de salud y contra el crimen de la propiedad personal.
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Necesidades de amor, afecto y pertenencia: Cuando las necesidades de
seguridad y de bienestar fisiologico estdn medianamente satisfechas, la
siguiente clase de necesidades contiene el amor, el afecto y la pertenencia o
afiliacion a un cierto grupo social y estan orientadas, a superar los
sentimientos de soledad y alienacion. En la vida diaria, estas necesidades se
presentan continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse,
de tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una

iglesia 0 simplemente asistir a un club social.

Necesidades de estima: Después de tener las tres primeras necesidades
medianamente satisfechas, aparecen las Ilamadas necesidades de estima
orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento hacia la persona, el logro
particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas necesidades, las
personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad;
cuando estas necesidades no son satisfechas, las personas se sienten
inferiores y sin valor. Maslow sefial6 dos tipos de estima, una estima alta
que concierne a la necesidad del respeto a uno mismo, e incluye
sentimientos tales como confianza, competencia, maestria, logros,
independencia y libertad. La estima baja concierne al respeto de las demas
personas: la necesidad de atencidn, aprecio, reconocimiento, reputacion,

estatus, dignidad, fama, gloria, e incluso dominio.

Necesidades de auto-realizacion: Maslow describe la auto-realizacion
como la necesidad mas elevada de una persona que alcanzado su
autosatisfaccion, se llega a esto cuando todos los niveles has sido cubiertos
de manera favorable, ademas una persona nace para ser y hacer lo que el
individuo "nacio para hacer"”, es decir, es el cumplimiento del potencial
personal a través de una actividad especifica; de esta forma una persona que
esta inspirada para la musica debe hacer musica, un artista debe pintar, y un

poeta debe escribir.
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Mientras las necesidades basicas sean completadas con satisfaccién no habra
problemas, pero tampoco existira motivacion ya que estas no se aprenden sino son
innatas, de acuerdo como se vayan satisfaciendo las necesidades se llegara al punto

de la auto-realizacion y auto-satisfaccion.

Teoria de dos factores de Herzberg

Segun los autores Gibson 1., lvancevich M., Donnelly H. mencionan que la
teoria de la Motivacion-Higiene, también conocida como teoria de los dos factores
establece que los factores que generan insatisfaccion en los trabajadores son de
naturaleza totalmente diferente de los factores que producen la satisfaccion. La
teoria parte de que el hombre tiene un doble sistema de necesidades: la necesidad
de evitar el dolor o las situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocional
e intelectualmente. Por ser cualitativamente distintos, cada tipo de necesidad, en el
mundo del trabajo, requiere de incentivos diferentes. Por eso se puede hablar de dos

tipos de factores que intervienen en la motivacion en el trabajo.

FACTORES MOTIVACIONALES FACTORES HIGIENICOS
(De satisfaccion) (De insatisfaccion)
Contenido del cargo (como se siente el Contexto del cargo (Como se siente el
Individuo en relacion con su CARGO) Individuo en relacion con su EMPRESA)

El trabajo en si
Realizacion
Reconocimiento
Progreso profesional
Responsabilidad

Las condiciones de trabajo
Administracion de la empresa
Salario

Relaciones con el supervisor
Beneficios y servicios sociales

= W N —
O = W =

llustracion 2.- Teoria de los dos factores

Es importante mencionar que Herzberg mostro dos conclusiones, la primera
habla de las condiciones extrinsecas o factores Higiénicos, es decir, el salario,
status y las condiciones de trabajo las cuales producen satisfaccion pero no

necesariamente lo motiva sin embargo la ausencia de estas produce insatisfaccion.
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Segundo, encontramos las condiciones intrinsecas o factores motivacionales

donde dichos medios se refieren a sentimientos de logro, responsabilidad

incrementada y reconocimiento, la ausencias de estas condiciones no demuestran

provocar mucha insatisfaccion pero cuando estas estdn presentes crean fuertes

niveles de motivacion que dan como resultado un excelente rendimiento laboral.

Teoria de las necesidades aprendidas de McClelland

La teoria propone que las personas con una gran fuente de necesidad se

motivaran y utilizaran comportamientos apropiados para satisfacerlas. McClelland

cree que muchas de las necesidades son adquiridas de la sociedad donde conviven.

Mcclelland menciona tres de estas necesidades las cuales son adquiridas y de

gran valor para las organizaciones, como es:

Necesidad del logro: Que es el estimulo para llegar a la autorrealizacion y
sobresalir, obtener logros con relacion a una serie de normas y luchan por
conseguir éxitos. Su interés es desarrollarse, destacarse aceptando
responsabilidades personales, se distingue ademas por intentar hacer bien
las cosas, tener éxito incluso por encima de los premios. Buscan el
enfrentamiento con problemas, desean retroalimentarse para saber sus
resultados y afrontan el triunfo o el fracaso.

Necesidad de poder: Su principal rasgo es el de tener influencia y control
sobre los demas y se afanan por esto. Prefieren la lucha, la competencia y
se preocupan mucho por su prestigio y por influir sobre las otras personas
incluso més que por sus resultados. Adoptan posiciones de liderazgo.
Necesidad de pertenencia o afiliacion: Su rasgo esencial es ser solicitados y
aceptados por otros, persiguen la amistad y la cooperacion en lugar de la

lucha, buscan comprension y buenas relaciones. (Koonts, 1999)

Cabe recalcar que la necesidad mas mencionada es la del Logro debido a que

las personas se enfocan en llegar a lo més alto y quienes se enfocan en lograr el
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éxito tienden a establecer metas mas realistas y a elegir tareas moderadamente
dificiles. Es positivo el enfrentamiento a situaciones de cierto grado de dificultad,
permitiendo el progreso profesional a través del aprendizaje en la resolucion de
problemas. La retroalimentacion mejora el desempefio. Ahora bien si las personas
motivadas por el logro trabajan individualmente seran mas eficaces, mientras que

si trabaja en equipo esta actividad podria disminuir.

Modelo situacional de Motivacién de Vroom

La teoria de Maslow se basa en una estructura uniforme y jerarquica
de las necesidades y la de Herzberg en dos clases de factores. Ambas
reposan sobre la suposicion implicita de que existe “‘una mejor
manera’ (the best way) de motivar a las personas, ya sea mediante el
reconocimiento de la pirdmide de necesidades humanas, o a través de
la aplicacion de los factores motivacionales y el enriquecimiento del
puesto. Sin embargo, la evidencia ha demostrado que las distintas
personas reaccionan de manera diferente, de acuerdo con la situacion
en la que se encuentren. (Chiavenato, 2007 )

La teoria de motivacion de Victor Vroom hace puntual referencia a la
motivacion como tal y rechaza nociones preconcebidas y reconoce las diferencias

individuales.

De acuerdo con Vroom, en cada individuo existen tres factores que

determinan su motivacion para producir:

A) Los objetivos individuales, es decir, la fuerza del deseo para alcanzar
objetivos.

B) La relacion que el individuo percibe entre productividad y logro de sus
objetivos individuales.

C) Capacidad del individuo para influir en su propio nivel de productividad, a

medida que cree poder influir en él.
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La fuerza del deseo para lograr Expectativas
objetivos individuales —> P

La motivacion
ara producir es Relacion que se percibe entre Recompensas
parap > productividad y logro de los objetivos —

funcion de

i i influi Expectativas
> Capacidad que se percibe para influir en > p y
su propio nivel de productividad recompensas

llustracion 3.- Tres factores de la motivacién para producir

Motivos

Existen diversos motivos que impulsan la motivacion como son: Motivos
Primarios, generales y secundarios a continuacion se detallan cada uno. Los cuales
se los ve complejos por el punto de vista de diferentes autores ya que existen

motivos aprendidos y no aprendidos que son la base de todo.

Motivos Primarios

Estan relacionados especificamente a los motivos no aprendidos y tienen una
base fisioldgica de esta manera si dichos motivos cumplen con estos dos criterios

se los podra llamar Primarios, Coffman y Gonzalez M. sefialan:

Lo que muchas organizaciones no ven y lo que muchas no quieren
entender es que el desempefio de los empleados y su efecto subsiguiente
en el compromiso de los clientes gira en torno a una fuerza motivadora
determinada en el cerebro que define los talentos especificos y los
mecanismos emocionales que todos llevan a su trabajo.

A pesar de que no todos tienen la misma constitucion fisiologica, todos si

tendran las misma necesidades primarias.

Motivos Generales
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Para poder establecer en la columna de motivos generales se basan en dos
principios fundamentales que deben tratarse como motivos no aprendidos y no tener
una base fisioldgica, como es evidente las necesidades primarias tratan de disminuir
la tension o estimulacion, las necesidades generales inducen a los individuos a
aumentar la cantidad de estimulacién es por eso que estas necesidades son
conocidas como “motivos estimulos”, es importante conocer muy bien de estos
motivos generales debido a que nos ensefia méas sobre el comportamiento humano,

especialmente en las organizaciones.

Motivos Secundarios

Para que un motivo sea secundario este debe ser aprendido, algunos motivos
humanos importantes cumplen con este criterio, los mas relevantes son el poder, el

logro, y la afiliacion.

e El motivo del poder

Adler explica la necesidad de poder o también conocida como necesidad de
manipular a los demas, el psicélogo desarrollo los conceptos de complejo de
inferioridad y compensacion, pensaba que cada nifio pequefio experimenta una
sensacion de inferioridad y a la vez se combinaba con una sensacion de
superioridad, creia que ese comportamiento se regia por esta relacién, es decir, el
estilo de vida de la persona se caracteriza por una lucha para compensar los

sentimientos de inferioridad con la necesidad innata de poder.

e El motivo del logro

McClelland se relaciona directamente con el motivo del logro y poder, en su
investigacion escribié minuciosamente sobre todos los aspectos de la n Log (logro),
y sus caracteristicas. El logro se define como el grado en el que una persona desea
alcanzar metas desafiantes, tener éxito en situaciones competitivas y desear una

realimentacion clara en la relacién con su desempefio.
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e El motivo de afiliacion

Hablar de afiliacion es sumamente importante en la actualidad ya que juega
un papel muy complejo en el comportamiento humano, la afiliacion se define como
en el que las personas buscan la aprobacion de la sociedad, accediendo a sus deseos
y evitando conflictos o confrontaciones con ellos, las personas que tienen mas

deseos de la necesidad de afiliacion expresan un mayor deseo de ser aceptados.

2.4.1.1.2 Conducta

Etimologia

Etimologicamente la palabra conducta es latina y significa conducida o
guiada; es decir, que todas las manifestaciones comprendidas en el término de
conducta son acciones conducidas o guiadas por situaciones que se encuentra

alrededor de los individuos.

Definicién

“En los estudios hechos con respecto a la conducta humana y el bienestar social,
las teorias cognoscitivas, al tratar de explicar como las personas aprenden a
comprender su medio ambiente y asi mismas, parten del hecho de eventos

coexistentes e interdependientes”. (Bigge, 1985, p. 256).

El término conducta, aplicado a las declaraciones del individuo, tiene siempre
la connotacion de estar dejando de lado lo méas central o principal del ser humano:
los fendbmenos propiamente psiquicos 0 mentales. Estos ultimos serian realmente
los mas importantes, dado que originan la conducta; y si estudiamos Unicamente
esta Ultima, nos estamos ocupando solo de productos y derivados, pero no del

fenédmeno central.
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llustracion 4.- Conducta

“En los estudios hechos con respecto a la conducta humana y el bienestar social,
las teorias cognoscitivas, al tratar de explicar como las personas aprenden a
comprender su medio ambiente y asi mismas, parten del hecho de eventos

coexistentes e interdependientes”. (Bigge, 1985, p. 256).

Por esta razon es tan importante el aprender motivaciones que realmente sean
significativas para la conducta y la impulsen a buscar la superacion en los diversos
planos de la vida humana: vegetativo, psicoldgico, moral, ético, cultural y social, y
que den persistencia para lograr objetivos a largo plazo que superen las simples

conductas inmediatas.

El estudio de la conducta se hace en funcion de la personalidad y del
inseparable contexto social, del cual el ser humano es siempre integrante;
estudiamos la conducta en calidad de proceso y no como "cosa", es decir,
dindmicamente. Mowrer y Kluckhohfi enumeran cuatro proposiciones "minimas

esenciales" de una teoria dinamica de la personalidad, a saber:

e Laconducta es funcional. Por funcional se entiende que toda conducta tiene
una finalidad: la de resolver tensiones.

e La conducta implica siempre conflicto o ambivalencia.

e La conducta s6lo puede ser comprendida en funcién del campo o contexto

en el que ella ocurre.
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e Todo organismo vivo tiende a preservar un estado de maxima integracion o

consistencia interna.

Causas de la Conducta

Cuando creemos que hemos descubierto varios rasgos fisicos importantes que
expresan parte de la conducta, es tentador suponer también que otros rasgos menos
importantes explican otras partes. Esto queda sobreentendido en el aserto segun el
cual el hombre se comporta de una manera determinada porque. Contradecir esto
no significa afirmar que la conducta nunca estd determinada por factores

hereditarios.

Incluso cuando se puede evidenciar que varios aspectos de la conducta se
deben a la estacion en que se ha nacido, es decir, (la ciudad o mes), la estructura del
cuerpo o a la constitucidn genética, este hecho tiene una aplicacion muy limitada.
Puede servirnos de ayuda al predecir la conducta, pero tiene muy poco valor en el
analisis experimental, porque tal circunstancia no puede ser manipulada una vez
que el individuo ya ha sido concebido. Todo lo demés que podemos decir es que el
conocimiento del factor genético hace que podamos utilizar otras causas mucho
mejor. Si sabemos que el individuo tiene ciertas limitaciones inherentes, podremos
utilizar nuestras técnicas de control mas inteligentemente, podremos alterar el factor

genético.

Este tipo de experiencia ha sido el modelo de interpretacion cientifica
de todos los fendmenos psicolégicos; se supone, o0 se trabaja
implicitamente con él a priori de que toda conducta del hombre
depende de una previa ordenacién o existencia en la mente, tomando a
esta Ultima como la fuente u origen de todas las manifestaciones de la
conducta. De esta manera, se confunde el area de la que se manifiesta
un fen6- meno (sus cualidades fenoménicas), con un ambito o un ente
privilegiado en el que se originan todas las manifestaciones de la
conducta, lo cual constituye una supervivencia de la mitologia dentro
de la psicologia moderna, al convertir el area mental en una entidad
Ilamada Mente. No hay nada que exista como mente; solo existen
fendmenos mentales. (Politzer, 1965)

36



La experiencia comun y diaria nos confirma y nos convence de que ciertas
acciones o comportamientos (mover un brazo, caminar, comer, estudiar, etcétera),
correspondientes al area del cuerpo y del mundo externo, pueden originarse en un
acto de voluntad, y que las mismas pueden ser previstas, planeadas, anticipadas o
preparadas mentalmente; en forma simbdlica, en el area de la mente, puedo

anticipar y preparar.

2.4.1.1.3 Comportamiento Organizacional

Definicién

“Es el estudio y la aplicacion de conocimientos relativos a la manera en que las

personas actlan dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta
humana para beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la
conducta de personas en toda clase de organizaciones”. (Davis K. y Newstrom J.
(2002:11)

El comportamiento organizacional es un tema de gran importancia (con
frecuencia se abrevia como CO) es un campo de estudio muy amplio que investiga
el efecto que los individuos, grupos y estructura que tienen sobre el comportamiento
dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar dicho conocimiento para

mejorar la efectividad de las organizaciones.

El CO se ocupa del estudio de lo que hacen las personas en una
organizacion y de cémo afecta su comportamiento al desempefio de
ésta. Y como el CO estudia en especifico las situaciones relacionadas
con el empleo, no es de sorprender que haga énfasis en que el
comportamiento se relaciona con los puestos, trabajo, ausentismo,
rotacion de los empleados, productividad, desempefio humano y
administracion. (Robbins, Stephen P. Y Judge, Timothy A., 2009)
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Los seres humanos contamos con factores externos que influyen en gran
magnitud nuestros comportamiento es por eso que el comportamiento

organizacional estudia situaciones relacionadas con lo que sucede.

El CO es una disciplina académica que surgié como un conjunto
interdisciplinario de conocimientos para estudiar el comportamiento
humano en las organizaciones. Aunque la definicion ha permanecido,
en realidad, las organizaciones no son las que muestran determinados
comportamientos, sino las personas y los grupos que participan y
acttan en ellas. (Chiavenato I., 2009)

El comportamiento Organizacional no solo se basa en el trabajo individual
sino también en el grupal, el cual es uno de los mas nombrados en estos tiempos
debido a que de esta manera se consigue llegar a las metas organizacionales que

estas establecen para conseguir una produccion efectiva.
Metas y objetivos del Comportamiento Organizacional
Como objetivos y metas del CO Eduardo Amords (2007:6) en su libro

Comportamiento Organizacional en busca del Desarrollo de Ventajas Competitivas

menciona que son:

Describir:  Sistematicamente cdémo se comportan las personas en
condiciones distintas, es decir, como los seres humanos somos complejos.
e Comprender: Por qué las personas se comportan como lo hacen.

e Predecir: EI comportamiento futuro de los empleados.

e Controlar: Al menos parcialmente las actividades humanas en el trabajo.

2.4.1.2 Variable Dependiente

2.4.1.2.1 Desarrollo organizacional

“Desarrollo Organizacional, en sus principios tedricos aporta un conjunto de
ideas acerca del hombre, la organizacion y el ambiente; orientadas a propiciar el
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desarrollo y crecimiento de sus potencialidades representadas en: competencias,
habilidades y destrezas”. (Kart, T. 2006)

Es un sistema en el cual se enfoca netamente al desarrollo de las
potencialidades de los hombres. El cual con la guia de un grupo de personas que

entienda del tema se lograra buenos resultados para la organizacion.

El origen del DO se atribuye a una serie de factores entre los cuales destacan:
(@) la relativa dificultad al intentar sistematizar los conceptos de diversas teorias
administrativas debido a que tenian enfoques diferentes y en ocasiones, entraban en
conflicto con las demas teorias; (b) una profundizacion en el estudio acerca de la
motivacidén humana y su interferencia dentro de la dindmica de las organizaciones;
(c) la creacion del National Training Laboratory (N.T.L.) de Bethel en 1947 y las
primeras investigaciones de 4 laboratorio sobre comportamiento de grupos; (d) la
publicacién de un libro en 1964 por un grupo de psicélogos del N.T.L. en el que se
exponen sus investigaciones sobre el Training Group, los resultados y las
posibilidades de su aplicacion dentro de las organizaciones; (e) la magnitud y
cantidad de cambios alrededor del mundo como el aumento del tamafio de las
organizaciones, creciente diversificacion y una gradual complejidad de la
tecnologia moderna; y (f) la fusién de dos tendencias: estudio de la estructura y

estudio del comportamiento humano en las organizaciones.

Objetivos del Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional debe surgir a partir de objetivos especificos una
vez diagnosticada la situacién que se busca mejorar. Sin embargo, existen objetivos
generales que pueden o no utilizarse dependiendo de cada situacion en particular.

Entre estos objetivos, destacan los siguientes:

(a) Desarrollar la capacidad de colaboracion entre individuos y grupos con el fin de
potencializar el espiritu de equipo y la integracion de todos los involucrados.
(b) Integrar y buscar el equilibrio entre las necesidades y objetivos de la empresa 'y

del personal que la conforma.
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(c) Perfeccionar los sistemas de informacién y comunicacion.

(d) Desarrollar el sentido de pertenencia en las personas para incrementar su
motivacion y lealtad a la empresa.

(e) Desarrollar las potencialidades de los individuos en 5 las areas técnicas,
administrativas e interpersonales.

(f) Establecer un clima de confianza.

(@) Crear un clima de receptividad con el fin de conocer las realidades

organizacionales para de esta manera diagnosticar y solucionar problemas.

2.4.1.2.2 Relaciones Interpersonales

Segun Bisquerra (2003: 23), una relacion interpersonal “es una interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas.” Se trata de relaciones sociales que, como tales,
se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de la interaccion social.
Para Fernandez (2003: 25), “trabajar en un ambiente laboral 6ptimo es sumamente
importante para los empleados, ya que un entorno saludable incide directamente en
el desempefio que estos tengan y su bienestar emocional.” Las relaciones
interpersonales se pueden dar de diferentes formas. Muchas veces el ambiente
laboral se hace insostenible para los empleados, pero hay otras en que el clima es
bastante optimo e incluso se llegan a entablar lazos afectivos de amistad que

sobrepasan las barreras del trabajo.

Segun Oliveros (2004: 512), al establecer las caracteristicas de las relaciones
interpersonales se debe tomar en cuenta diversos aspectos como lo son: Honestidad
y sinceridad, Respeto y afirmacion, Compasién, Compresion 'y
sabiduria, Habilidades interpersonales y Destrezas.

Segun Cruz (2003: 25), “el éxito que se experimenta en la vida depende en
gran parte de la manera como nos relacionemos con las demés personas, y la base
de estas relaciones interpersonales es la comunicacion.” Hablo particularmente de
la manera en que solemos hablarles a aquellos con quienes usualmente entramos en

contacto a diario, nuestros hijos, esposos, amigos o comparieros de trabajo. Muchas
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veces, ya sea en forma publica o privada, se hacen referencia a otras personas en
términos poco constructivos, especialmente cuando ellas se encuentran ausentes.
Siempre se ha creido que es una buena regla el referirse a otras personas en los

términos en que se quisieran que ellos se refiriesen a otros.

2.4.1.2.3 Clima Organizacional

Definicién

“El clima organizacional es un asunto que tiene que ver con los atributos del
ambiente de trabajo, pero que, sin embargo, tales atributos son de distinta
naturaleza, se combinan de modo diferente y por procesos diferentes que
dependen de las percepciones individuales”. (UPB, PEI, Medellin. 2004. p 19.)

Es evidente que hoy en dia las personas vivimos en un ambiente complejo ya
que esta rodeado de grupos sociales, tecnologia, etc., y diferentes percepciones, es
por eso que hablar de Clima Organizacional es de vital importancia para asi

encontrar un panorama mas claro.

El clima organizacional es algo intangible no se ve ni se toca pero tiene
una existencia real que afecta todo lo que sucede dentro de la
organizacion y a su vez se ve afectado por todo lo que sucede dentro de
ella. El clima es la “atmosfera” psicologica y social que rodea el
ambiente de trabajo, es el conjunto de percepciones que tienen los
trabajadores acerca de las condiciones del ambiente de trabajo y la
resultante de las emociones, sentimientos y actitudes que surgen en las
comunicaciones e interacciones de los integrantes de una
organizacion. (Gémez, 2011)

Hablar de Clima Organizacional es de gran importancia ya que las
organizaciones hoy en dia van buscando un mejoramiento continuo en relaciéon al
ambiente de trabajo ya que este beneficia de manera muy satisfactoria para el

cumplimento de objetivos organizacionales.

Importancia
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Las personas que se sientes a gusto en su trabajo, que disfrutan lo que
hacen y tienen buenas relaciones personales tanto con sus superiores
como con sus compaferos, pueden rendir mucho mejor y presentar, en
ultimas, el activo mas valiosos para la empresa, no solo por su
presencia, sino por los aportes que puede ofrecerle a ella. (Phegan,
1988)

Hoy en dia las organizaciones han empezado a transformar su manera de
pensar y actuar frente a los colaboradores, dando asi la importancia que se merecen
y son vistos como el medio para los beneficios de la organizacion e individuales
ya que se esta prestando interés en los aspectos personales y psicoldgicos.

(Ferrer, 1994) sefiala que es preciso mencionar que es de valiosa importancia
que exista un clima organizacional favorable para que estas se sientan comodas, es
indispensable hablar de factores fisicos y psicoldgicos que afectan este aspecto
como por ejemplo en el aspecto fisico el lugar debe estar limpio y muy bien
iluminado para asi no crear posibles enfermedades profesionales con el tiempo
ademas de que las personas se sientan comodas por otro lado en lo psicoldgico es
importante generar buenas relaciones interpersonales y especialmente que el
superior se interese por las actividades que realiza ya que estas van hacer que el

personal se sienta mas motivado y rinda de mejor manera.

Caracteristicas

Se encontrd que las caracteristicas del sistema organizacional generan
un determinado clima en la empresa, éste repercute sobre las
motivaciones de sus miembros y sobre su correspondiente
comportamiento, este comportamiento genera varias consecuencias
determinadas que se traducen en productividad, satisfaccion,
adaptacion, creatividad, etc. Pero centrandose en la creatividad, se
debe destacar que el ser humano creativo, no siempre se detiene en la
solucion sino que también presta atencion a la formulacion, se expresa
frente a los demas siempre de maneras diferentes, suele sorprender, no
temer cambiar si cree que puede ser mejor, esta abierto a escuchar
nuevas opiniones y vive los obstaculos como retos. (Hall, 1996)
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Es preciso decir que si se quiere trabajar con un grupo altamente creativo
donde fluyan ideas grandiosas, y esto lleve al éxito al grupo y toda la organizacion
es imprescindible generar un clima organizacional favorable. Un excelente Clima
Organizacional impulsa a que las personas sean mejores cada vez mas y trabajen

con mucho entusiasmo.

Segun Davis y Cols (1999) es de vital importancia considerar que los factores
necesarios en un Clima Organizacional como la motivacion, las actitudes, la
satisfaccion laboral, estrés, etc., ya que las organizaciones se diferencias debido a

que cada empresa posee caracteristicas Unicas.

Brunet (2011) La tabla tomada de Taguiri (1968), presenta las caracteristicas
propias del concepto de clima. El clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacion, asi como las
caracteristicas personales de un individuo pueden construir su personalidad.

-El clima es una configuracion particular de variables situacionales

-Sus elementos constitutivos pueden variar aunque el clima puede seguir siendo el mismo.

-El clima tiene una connotacion de continuidad pero no de forma permanente como la cultura, por
lo tanto puede cambiar después de una intervencion particular.

-El clima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las aptitudes,
las expectativas de otras personas, por las realidades sociolbgicas y culturales de la organizacion.
-El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un agente que
contribuye a su naturaleza.
-El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas en los
individuos que efectdan una misma tarea.
-El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe el
observador o el actor.
-Puede ser dificil describirlo con palabras, aungue sus resultados pueden identificarse facilmente.
-Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
-Es un determinante directo de la comportamiento porque actia sobre las actitudes y expectativas
que son determinantes directos del comportamiento.

Fuente: Tomado de Taguiri °, pags. 24-25, traduccién libre.

llustracion 5.- Caracteristicas CO

El Clima Organizacional es un aspecto indispensable el cual hay que
manejarlo de manera adecuada para conseguir excelentes resultados tanto en las

apersonas como en la organizacion en si.

Factores del Clima Organizacional
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El Clima organizacional se estructura por varias influencias del medio
ambiente que nos rodea la organizacion también por los factores y las condiciones
que se dan dentro de la misma empresa, es decir, estos pueden ser internos y

externos, entre ellos tenemos: la motivacion, actitudes, y el estrés.

Motivacion

De acuerdo con (Robbins S. , 1999) Motivacion es “la voluntad de ejercer altos
niveles de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionados por la

capacidad del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual” (p. 168)

(Moreno, 2001) establece que es posible también distinguir distintos tipos de
motivacion, teniendo en cuenta cuales son los factores que cada circunstancia
determinan preponderantemente la conducta del sujeto. Existen tres tipos de

motivacion:

e La motivacion intrinseca. Corresponde a la satisfaccion que siente el sujeto
producida por la misma conducta o tarea al ser realizada.

e La motivacién extrinseca. En este caso lo que mueve a la persona es el
beneficio obtenido como resultado de su desempefio.

e La motivacion trascendente. Dada nuestra condicién de ser sociales,
muchos de nuestros comportamientos no se explican exclusivamente por el
beneficio extrinseco obtenido, o por la satisfaccion intrinseca lograda, sino
por el beneficio o satisfaccion que obtiene un tercero, o bien porque éste

evita algo negativo para él.
Actitudes
Guillén Gestoso, et al. (2000), considera el rendimiento como una variable

que hace referencia al nivel desempefio obtenido en una tarea, de tal suerte, que

puede hablarse de rendimiento alto, medio o bajo, de acuerdo al desempefio
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mostrado por el empleado. La distincion entre desempefio y resultado es
fundamental, ya que éste ultimo se refiere a las consecuencias que el desempefio

genera en forma de recompensas o castigo, por tanto, condiciona los resultados.

Estrés

El estrés es una variable intrinseca a todas las personas, la cual debemos
aprender a controlar internamente, y también buscar apoyo externo, de ser posible
en nuestro mismo sitio de trabajo, para favorecer el mejoramiento del clima laboral.
Existe un "estrés normal" de actividad, que lo mueve la motivacién por hacer algo
que nos gusta, y un "estrés dafiino™ que si no lo logramos controlar nos dafa a

nosotros mismos, y actua negativamente sobre el grupo con el cual trabajamos.

Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas.
Rodriguez, (1999) comenta que el clima de una organizacién es un complejo en el
que intervienen multiples variables, tales como el contexto social en el que se ubica
la organizacion, las condiciones fisicas en que se da el trabajo, la estructura formal
de la organizacion, los valores y normas vigentes en el sistema organizacional, la
estructura informal, los grupos formales e informales que subsisten, sus valores y
sus normas, las percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre
si y con respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los
rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.

Entre las alternativas para estudiar el Clima Organizacional (C.0O.), se destaca
la técnica de Litwin y Stinger, que utiliza un cuestionario que se aplica a los
miembros de la organizacion. Este cuestionario esta basado en la teoria de los

autores mencionados, que postula la existencia de nueve dimensiones que
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explicarian en el clima existente en una determinada empresa. Cada una de estas
dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la organizacién como:

1. Estructura

Representa la percepcién que tiene los miembros de la organizacion acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,

informal e inestructurado.
2. Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia
en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la
supervision que reciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de
ser su propio jefe y no tener doble chequeo en el trabajo.

3. Recompensa

Corresponde a la percepciéon de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacion
utiliza mas el premio que el castigo.

4. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida en que la organizacion
promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos

propuestos.

5. Relaciones
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Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados.

6. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un
espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis

puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion

sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los

problemas tan pronto surjan.

9. Identidad

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de

compartir  los objetivos personales con los de la organizacion.

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion
de un cuestionario, una visién rapida y bastante fiel de las percepciones y
sentimientos asociados a determinadas estructuras y condiciones de la

organizacion.
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Elementos del Clima Organizacional

Los estudios de este tema sostienen que el clima en las organizaciones esta

configurado por la interaccion y mezcla de los siguientes elementos:

El individuo: Las caracteristicas de cada individuo, el cual comprende sus
actitudes, percepciones, personalidad, valores, motivaciones y el nivel de
estrés que puedan sentir influird sobre su comportamiento y sobre u

ambiente al interior de la organizacion.

Los grupos: La dindmica de los grupos formales e informales que existen
dentro de la organizacion, su estructura, procesos de comunicacion,
identificacion, nivel de cohesion, espiritu de cuerpo, normas y cédigos de
relaciones, roles y papeles al interior de los mismos, también afectan sobre

el clima organizacional.

La estructura: La forma como estd compuesto el sistema administrativo
formal compuesto por las normas de trabajo, las politicas empresariales, el
sistema y flujo de comunicaciones y las relaciones de poder. La forma como
estd disefiada la estructura organizacional, las jerarquias y niveles
organizacionales, las tareas, roles y funciones de los miembros, la carga y

la presion en el trabajo, afectaran sobre el clima laboral.

El liderazgo: El estilo de liderazgo y supervision, el ejercicio y aplicacion
del poder, las politicas de la empresa, el carisma y la influencia del lider, la
autoridad ejercida, la confianza del lider con los subordinados, etc. El lider
se identifica como aquella persona capaz de guiar y canalizar los intereses
y expectativas de sus colaboradores, por tanto, su funcién esencial es
apoyarlos y estimularlos con el propoésito de facilitar su desarrollo y la
ejecucion apropiada de las tareas orientada al logro de los objetivos tanto

personales como organizacionales.
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Keith Davisy John W. Newstrom (1999), establecen tres estilos de liderazgo
en funcion del uso del poder:

a. Lideres autocraticos se caracterizan por centralizar el poder y la toma de
decisiones, ademas estructuran las tareas y no dejan al empleado espacio para la

iniciativa o creatividad, basan la obediencia en la amenaza y castigo.

b. Lideres participativos descentralizan la autoridad, las decisiones son producto
de la participacion de los seguidores quienes pueden aportar ideas hacer

sugerencias.

c. Lideres permisivos no toman en cuenta el poder ni la responsabilidad, el grupo
es quien decide las metas a alcanzar y soluciona sus propios problemas. El rol del

lider queda minimizado al resultar intrascendente.

Aunque se suele hablar de las bondades del liderazgo participativo como
estilo que estimula la satisfaccion laboral al involucrar a los seguidores en la toma
de decisiones, no debe olvidarse el caracter situacional del liderazgo lo que implica

que cualquiera de los tres estilos podréa ser util dependiendo de la situacion.

Hoy se habla con mucha fuerza del supe liderazgo, donde se deja atras el viejo
modelo de la persona a quien todos siguen por ser el Gnico que posee la capacidad
de conducir o guiar, aqui se trata de desarrollar las capacidades de los subordinados

para convertirse en lideres.

El lider en la organizacién debe ser capaz de propiciar una atmosfera
agradable que minimice el conflicto y favorezca el libre flujo y reflujo de
informacién, ademas de establecer niveles de esfuerzo o cumplimiento que lleven
asus colaboradores adesplegar acciones para lograr el méas alto rendimiento como

consecuencia de un 6ptimo desempefio.
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2.5 HipOtesis

Una eficiente Motivacién incidird en el Clima Organizacional de la empresa
Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.

2.6 Seflalamiento de variables

Variable Independiente: La Motivacion

Variable Dependiente: Clima Organizacional
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CAPITULO 11l

METODOLOGIA

3.1 Enfoque

Para la realizacion de la investigacion utilizaremos un enfoque Cuali-cuantitativo,
cualitativo por que se utiliza para analizar y comprender elementos que componen
la Motivacion y su incidencia en el Clima Organizacional y luego proponer

herramientas que permitan dar solucion a la problematica planteada.

Cuantitativo por que consiste en plantear el problema de estudio, donde se elaboran
hipdtesis que se someten a pruebas, usando la recoleccién de datos para su
aprobacién, con base en la medicion numérica y el analisis estadistico para

establecer patrones de comportamiento y comprobar la hipotesis.

3.2 Modalidad bésica de la investigacion

Para realizar la investigacion se ha tomado en cuenta las siguientes

modalidades:

3.2.1 Investigacion de campo:

“Es el estudio sistematico de los hechos en el lugar en el que se producen los
acontecimientos .En esta modalidad el investigador toma contacto en forma
directa con la realidad, para obtener informacion de acuerdo con los objetivos

del proyecto”. (Herrera, 2006, pag. 95)

La investigacion se centra en realizar la investigacion en el lugar de los hechos

es decir en la empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.

3.2.2 Investigacion bibliografica:
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La investigacion bibliografica depende fundamentalmente de la
informacion que se recoge y consulta, entendiéndose este término, en
sentido amplio, como todo material de indole permanente, es decir, al
que se puede acudir como fuente o referencia en cualquier momento o
lugar, sin que se altere su naturaleza o sentido, para que aporte
informacion o rinda cuentas de una realidad o acontecimiento.
(Fernandez, 1982, pag. 65)

Este tipo de investigacion serd quien me ayude para la definicién de
conclusiones, recomendaciones, basdndonos en libros, textos y articulos a fines a la

investigacion.

3.3 Nivel o tipo de investigacion

Para la investigacion planteada se tomara como referencia la metodologia de
tipo Correlacional ya que permitira medir la relacion de las variables independiente:

Motivacion y en la variable dependiente: Clima Organizacional.

3.4 Poblacion

La poblacidn esta constituida por la totalidad de los colaboradores de la empresa
Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda. Dando como un total de 32

personas.

Tabla 1.- Poblacién

Area de trabajo Frecuencia Porcentaje
Administrativo 4 12%
Operativo 28 88%
Total 32 100%

Fuente: Datos de la empresa
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)
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3.4.1 Muestra

Para la presente investigacion no se ha podido sacar la muestra debido a que

se trabajara con la totalidad de la empresa, es decir, 32 colaboradores.
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3.5 Operacionalizacion de variables

Tabla 2.- Variable Independiente Motivacion

. Técnicas de
Concepto Categorias Indicadores Item Baésicos _
Instrumentos
La Motivacion se refiere al ¢Siente descontento en las | Encuesta
impulso y esfuerzo por | Satisfacer -Actitudes tareas que se realiza a diario? Cuestionario
satisfacer un objetivo o -Sentimientos
expectativa, lo que indica ¢Considera usted que su actitud
que claramente estd depende de los estimulos que le
asociado a la eficacia de la proporciona la empresa?
actuacion del trabajador v,
por consecuencia, su directa ¢Cree que los colaboradores
relacion con la eficacia | Eficacia -Resultados cuentan con los recursos
organizacional. Medina -Producto necesarios para obtener buenos

A.(2008)

resultados?

¢Su jefe reconoce los éxitos
alcanzados dentro de la
organizacion?

¢La empresa realiza actividades
motivacionales?

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)
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Tabla 3.- Variable Dependiente Clima Organizacional

] . _ . Tecnicas de
Concepto Categorias Indicadores Item Basicos )
instrumentos
El clima organizacional es ¢Piensa que los incentivos | Encuesta
un efecto de la interaccion | Incentivos -Econdmicos influyen en el rendimiento | Cuestionario

de los motivos intimos del
individuo, de los incentivos
que le provee la
organizacion 'y de las
expectativas despertadas en
la relacion estd integrado
por las caracteristicas que
describen a esa organizacion
y que la diferencian de otras
e influyen sobre el
comportamiento de la gente
involucrada en esa
organizacion (Alvarez,
1992, p. 27-30).

Organizacion

Comportamiento

-No econémicos

-Misién
-Visién

-Individual
-Grupal
-Organizacionales

laboral?

¢Considera que su aspiracion
salarial es tomada en cuenta por
la empresa?

¢Se cumple con el reglamento
interno que tiene la
organizacion?

¢Cree usted que el trabajo
grupal genera mayores
beneficios?

¢Los objetivos individuales
llevan al cumplimento de metas
organizacionales?

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)
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3.6 Plan de recoleccion de informacion

Los elementos de recoleccion de datos utilizados seran:

Entrevista: Esta técnica se complementa con el cuestionario y permite recoger

informacion que puede ser investigada hasta en sus minimos detalles en una

conversacion personal con los miembros de la organizacion.

Cuestionario: Permite recoger mayor cantidad de informacion de personas y de

manera mas rapida y economica, facilita el analisis estadistico.

3.7 Plan de procesamiento de informacion

Tabla 4.- Plan de procesamiento de informacion

¢Para qué?

Analizar la incidencia de la Motivacion en el Clima
Organizacional de la empresa Avicola y Agropecuaria
MARICELA Cia. Ltda.

Determinar el nivel de motivacién para lograr niveles altos
de efectividad en la Empresa.

Diagnosticar el clima organizacional para conseguir un
adecuado comportamiento de la Empresa.

Elaborar un articulo cientifico que sirva de directriz para la
organizacion sobre la motivacion y el clima

organizacional.

A que personas

A los colaboradores de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.

Sobre qué

aspectos

Motivacion
-Actitudes
-Sentimientos
-Resultados
-Producto

Clima Organizacional
-Econdmicos

-No econémicos
-Misién
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-Visién

-Individual

-Grupal

-Organizacionales
¢Quien? Investigadora: Stefanya Sola
Cuando Periodo Octubre 2016 — Marzo 2017

Cuél es el lugar de ) _ )
y Empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia.
recoleccion de

) » Ltda.
informacion
Cuantas veces Una vez
Que técnica de

. Encuesta
recoleccion
Con que Cuestionario

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1 Analisis de los resultados.

1.- ¢ Siente descontento en las tareas que realiza a diario?

Tabla 5.- Tareas realizadas a diario

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 1 3%
A veces 13 41%
Nunca 18 56%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Grafico 5.- Tareas realizadas a diario

3%

= Siempre
A veces

= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Anélisis e Interpretacion: De la totalidad de la poblacion, 18 personas que
corresponden al 56% manifiestan que nunca sienten descontento con las tareas que
realiza a diario, mientras 13 colaboradores equivalente a 41% expresan que a veces

si se da dicha situacion, finalmente 1 trabajador que representa el 3% dice siempre

sentirse descontento.

Se puede evidenciar que casi la mitad de la poblacion encuestada manifiesta su
descontento ante las tareas que realiza a diario, lo que puede ser causante de

insatisfaccion laboral y el bajo desempefio de los mismos, generando pérdidas

econdmicas a la empresa.

58




2. ¢ Considera usted que su actitud depende de los estimulos que le proporciona

la empresa?
Tabla 6.- Estimulos
Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 44%
A veces 17 53%
Nunca 1 3%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Grafico 6.- Estimulos

3%

= Siempre
A veces
= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Andlisis e Interpretacion: Del total de la organizacion, 17 colaboradores
corresponden al 53% donde consideran que su actitud a veces depende de los
estimulos que les proporciona la empresa, 14 personas representan al 44% quienes
piensan que siempre, por otro lado 1 persona que equivale 3% menciona que su

actitud nunca depende de los estimulos.

Es claro interpretar que la gran mayoria consideran que si dependen de los estimulos
que les proporciona la empresa, Si esto no esta correctamente encaminado se
generard descontento y desmotivacion la cual se ve reflejada en el miedo y
ausentismos de los colaboradores provocando una baja en la produccion y el

incumplimiento de los objetivos organizacionales.
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3. ¢Cree que los colaboradores cuentan con los recursos necesarios para
obtener buenos resultados?

Tabla 7.- Recursos necesarios

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 25%
A veces 14 44%
Nunca 10 31%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Grafico 7.- Recursos necesarios

= Siempre
A veces
= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Analisis e Interpretacion: De la totalidad de la empresa, 14 colaboradores que
corresponden al 44% mencionan que a veces cuentan con los recursos necesarios
para obtener buenos resultados, 10 que equivalen al 31% consideran que nunca,

mientras que 8 personas que representan al 25% indican que siempre.

Casi el total de poblacion encuestada presenta inconformidad ya que mencionan
que la empresa no proporciona los recursos necesarios para asi obtener buenos
resultados dando como consecuencia un desequilibrio en los procesos de

produccion.
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4. ¢Su jefe reconoce los éxitos alcanzados dentro de la organizacion?

Tabla 8.- Exitos alcanzados

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 5 15%
A veces 14 44%
Nunca 13 41%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Gréfico 8.- Exitos alcanzados

= Siempre
A veces

0,
44% = Nunca

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Analisis e Interpretacién: De la totalidad de la organizacion, 14 personas
corresponden al 44% quienes consideran que su jefe a veces reconoce los éxitos
alcanzados, 13 que significa el 41% mencionan que nunca, sin embargo 5 personas

que equivalen al 15% indican que siempre.

Mas de la mitad de los colaboradores encuestados manifiestan que su jefe no
reconoce las actividades que realizan, esto lleva a que los individuos se desmotiven
ya gue sienten que no son importantes y no saben si estan haciendo bien o mal las
tareas, una persona desmotivada en la empresa es un peso muerto con el que se debe

cargar y se va trasformando en un gasto permanente.
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5. ¢La empresa realiza actividades motivacionales?

Tabla 9.- Actividades motivacionales

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Siempre 2 6%
A veces 18 56%
Nunca 12 38%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Grafico 9.- Actividades motivacionales

= Siempre
A veces

= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Analisis e Interpretacion: Del total de la empresa, 18 colaboradores que
corresponden al 56% mencionan que a veces realizan actividades motivacionales,
mientras que 12 personas que equivalen al 36% coinciden que nunca, finalmente 2

miembros de la empresa que equivalen al 6% indican que siempre.

Casi la totalidad de la organizacion encuestada sefiala que no se realizan de manera
adecuada las actividades motivacionales, evidenciando la falta de interés de
mantener un personal motivado, pasando por alto que esto influye directamente en

la satisfaccion laboral de los colaboradores.
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6. ¢ Piensa que los incentivos influyen en el rendimiento laboral?

Tabla 10.- Rendimiento laboral

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 47%
A veces 12 37%
Nunca 5 16%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Gréfico 10.- Rendimiento laboral

= Siempre
A veces
= Nunca

Fuente: Investigacién de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Andlisis e Interpretacion: De la totalidad de la organizacion, 15 personas que
corresponden al 47% mencionan que los incentivos siempre influyen en el
rendimiento laboral, mientras que 12 colaboradores que equivalen al 37% indican

que a veces, por ultimo 5 miembros que representan al 16% coinciden en que nunca.

Tres cuartas partes de la poblacién consideran que los incentivos son necesarios
para el rendimiento, debido a que los incentivos estan ligados a que los trabajadores
alcance sus metas, objetivos, logros y con estos sean merecedores a premios y

merecimientos, que daran como resultado un aumento en la motivacién y puedan

satisfacer sus necesidades.
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7. ¢ Considera que su aspiracion salarial es tomada en cuenta por la empresa?

Tabla 11.- Aspiracion salarial

Opcién Frecuencia Porcentaje
Siempre 10 31%
A veces 9 28%
Nunca 13 41%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Gréfico 11.- Aspiracion salarial

= Siempre
A veces
= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Anédlisis e Interpretacion: Del total de la empresa, 13 colaboradores que
corresponden al 41% mencionan que nunca es tomada en cuenta su aspiracion
salarial, sin embargo 10 personas que equivalen al 31% indican que siempre, por

otro lado 9 personas que representan el 28% coinciden en que a veces.

La mitad de la poblacién considera que no se toma en cuenta su aspiracion salarial,
a consecuencia de que no se promueve la participacion de los colaboradores lo cual
genera descontento y un desvinculamiento de la misma, que por ende afecta

notoriamente a toda la organizacion.
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8. ¢Se cumple con el reglamento interno que tiene la organizacion?

Tabla 12.- Reglamento interno

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 19%
A veces 18 56%
Nunca 8 25%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Gréfico 12.- Reglamento interno

= Siempre
A veces

= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Analisis e Interpretacion: De la totalidad de la organizacion, 18 colaboradores que
corresponden al 56% consideran gque a veces se cumple con el reglamento interno,

8 personas que equivalen al 25% mencionan que nunca, mientras que 6 miembros

de la empresa que representan al 19% coinciden que siempre se cumple.

Mas de la mitad de los colaboradores encuetados reconocen que no se cumple con
el reglamento interno de la organizacién, debido a que por parte de los directivos
de la empresa no se socializa de manera correcta y esto va dando como resultado

un comportamiento inadecuado el cual empeora el funcionamiento de las

actividades.
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9. ¢Cree usted que el trabajo grupal genera mayores beneficios?

Tabla 13.- Trabajo grupal

Opcion Frecuencia Porcentaje
Siempre 20 62%
A veces 8 25%
Nunca 4 13%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Graéfico 13.- Trabajo grupal

= Siempre
A veces

= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Anélisis e Interpretacion: Del total de la organizacion, 20 colaboradores que
corresponden al 62% consideran que el trabajo grupal siempre genera mayores
beneficios, 8 personas que representan el 25% mencionan que a veces, mientras que

4 personas que equivalen al 13% indican que nunca.

Mas de la mitad de los colaboradores consideran que el trabajo grupal genera
mayores beneficios lo cual es un punto muy importante debido a que si los

trabajadores unen fuerzas pueden lograr los objetivos organizacionales y asi

podrian sacar a delante la produccién.




10. ¢Los

organizacionales?

objetivos

individuales

llevan al

cumplimento de

Tabla 14.- Cumplimiento de metas

Opcidn Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 28%
A veces 17 53%
Nunca 6 19%
Total 32 100%

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

Grafico 14.- Cumplimiento de metas

= Siempre
A veces
= Nunca

Fuente: Investigacion de Campo
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

metas

Analisis e Interpretacion: Del total de la empresa, 17 colaboradores que

corresponden al 53% mencionan que los objetivos individuales a veces llevan al

cumplimento de metas organizacionales, mientras 9 personas que equivalen el 28%

consideran que siempre, finalmente 6 miembros de empresa que representan el 19%

indican que nunca.

Casi la totalidad de la poblacion encuestada manifiesta que los colaboradores no se

sienten identificados con los objetivos organizacionales, y esto genera falta de

interés y de empoderamiento con la organizacion, lo que aporta que se produzca un

deficiente Clima Organizacional.
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4.3 Verificacion de hipétesis

Para la respectiva verificacion de la hipdtesis es necesario contar con la
utilizacion de la prueba del Chi Cuadrado (X?2), donde se enfocara en los valores
observados y esperados, accediendo a la comprobacion global del grupo de

frecuencias a partir de la hipétesis que se quiere verificar.

4.3.1 Planteamiento de la hipdtesis

O=E 0-E=0
O+E O-E+O

4.3.2 Simbologia

HO= Hipotesis Nula

H1= Hipotesis Alternativa
fo= Frecuencia Observada
fe= Frecuencia Esperada
o= Nivel de Significancia
gl= Grados de Libertad

nf= Numero de filas

mc= Numero de columnas
X2= Chi cuadrado Tabulado

X2c= Chi cuadrado Calculado

4.3.3 Modelo l6gico

H1: La Motivacion incide en el Clima Organizacional de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.

HO: La Motivacién no incide en el Clima Organizacional de la empresa Avicola y
Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.
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4.3.4 Modelo Matemaético

HO = X1 = X2
H1= Xi# X2

4.3.5 Modelo estadistico

En donde:

X2= Chi cuadrado
>'= Sumatoria
O= Frecuencia Observada

E= Frecuencia Esperada

Especificacion del estadistico

Se realiza con un cuadrado de 3 columnas por 4 filas con la aplicacion de la

siguiente formula:

, o (00— Ei)?
Xt =xyr —

=1 El
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Distribucion del Chi cuadrado

Tabla 15.- Distribucion del Chi Cuadrado

a.d

P I

W

[

0,001

10,828
13,816
16,266
18,467
20,315

22,458
24,322
26,124
27,877
25,588

31,264
32,909
34,528
36,123
37,697

35,252
40,730
42,312
43,820
45,315

46,797
48,268
49,728
51,179
52,620

54,052
55,476
56,892
58,301
55,703

61,0598
62,487
63,870
65,247
66,615

73,402

55,607
124,839
137,208
145,443
173,617
157,451

0,005

7,879
10,597
12,838
14,860
16,750

18,548
20,278
21,8535
23,589
25,188

26,757
28,300
29,819
31,319
32,801

34,267
35,718
37,156
38,582
39,957

41,401
42,796
44,181
43,559
46,5928

48,290
49,645
50,9932
52,3326
53.672

55,002
56,328
57,648
58,964
60,2735

66,766

91,552
115,321
128,299
140,169
163,648
186,847

0,01

6,635
9,210
11,345
13,277
15,086

1g.812
18,475
20,050
21,666
23,209

24,725
26,217
27,688
29,141
20,578

32,000
33,409
24,B05
36,191
37,566

28,932
40,289
41,638
42,980
44,314

435,642
46,963
48,278
49,588
50,892

52,191
53,486
54,776
56,061
57,342

63,691

88,379
112,329
124,116
135,807
158,950
151,840

0,02

3,412
7,824
9,837
11,668
13,z88

15,033
16,622
18,168
13,679
21,181

22,618
24,0354
25,472
26,673
28,259

29,633
30,9595
22,348
33,687
35,020

36,343
37,659
28,9:8
40,270
41,566

42,856
44,140
45,419
48,693
47,962

42,226
50,487
51,743
52,935
54,244

60,436

84,580
108,065
113,648
131,142
153,918
176,471

0,025

5,024
7,378
5,348
11,143
12,833

14,443
16,013
17,535
19,023
20,483

21,520
23,337
24,736
26,115
27,488

28,245
30,191
31,526
32,852
34,170

33,479
36,781
38,076
39,364
40,646

41,923
432,195
44,461
45,722
48,979

48,232
45,480
50,725
51,966
53,203

59,342

83,258
106,529
118,136
129,561
152,211
174,648

0,03

4,709
7,013
8,547
10,712
12,375

13,968
15,509
17,010
18,480
19,922

21,342
22,742
24,125
25,453
26,848

28,1591
29,523
30,845
32,158
33,462

34,759
36,045
37,332
38,609
359,880

41,146
42,407
43,662
44,913
46,160

47,402
48,641
49,876
51,107
52,335

58,428

82,225
105,422
116,865
128,237
150,780
173,118

0,04

4,218
5,438
E8,311
10,026
11,644

12,198
14,703
16,171
17,608
19,021

20,412
21,785
23,142
24,485
25,816

27,136
28,445
29,745
31,037
32,321

33,597
34,867
36,131
37.38%9
38,642

39,889
41,132
42,370
43,604
44,834

46,059
47,282
48,500
49,716
50,928

56,946

80,482
103,459
114,808
126,073
148,447
170,624

0,05

2,841
5,991
7,815
5488
11,070

12,592
14,067
15,507
16,919
18,207

15,675
21,028
22,382
23,683
24,995

26,296
27.587
28,889
30,144
31,410

32,671
33,924
35,172
36,4135
37.652

3E,BES
40,113
41,337
42,557
43,773

44,985
46,194
47,400
48,602
45,802

55,758

75,082
101,875
113,145
134,343
146,567
168,613

0,10

2,706
4,603
251
7779
9,236

10,845
12,017
13,382
14,684
15,987

17.275
18,549
15,812
21,084
22,307

23,542
24,79
25,989
27,204
28,412

29,615
30,813
32,007
33,196
34,382

35,563
36,741
37916
39,087
40,256

41,422
42,585
43,745
44,303
46,059

51,803
74,357
96,578
107,583
118,458
140,233
181,827

0,15

2,072
3,794
5,317
6,745
8,115

9,445
10,748
12,027
13,288
14,534

15,767
16,985
18,202
15,406
20,803

21,793
22,577
24,155
25,325
26,458

27,862
28,822
25,579
31,132
32,282

33,429
34,574
35,715
36,854
37,550

35,124
40,256
41,386
42,514
43,640

49,244
71,341
93,106

103,504

114,659

136,062

157,352

0,20

1,642
2,219
4,642
5,989
7,289

8,558
9,803
11,030
12,242
13,442

14,631
15,812
16,985
18,151
13,311

20,465
21,615
22,760
23,500
25,028

26,171
27,301
28,429
29,553
30,675

31,785
32,912
24,027
35,129
36,250

37,359
38,466
39,572
40,676
41,778

47,269
68,572
90,405
101,054
111,667
132,806
152,854

0,25

1,322
2,773
4,108
3,385
6,628

7.B41
9,037
10,2159
11,389
12,549

13,701
14,845
15,984
17,117
18,245

13,369
20,489
21,605
22,718
23,828

24,935
26,03%
27,141
28,241
29,33%

20,435
31,528
32,620
33,711
24,800

25,BE7
36,973
28,058
39,141
40,223

45,616
65,981
88,130
98,650
109,141
130,055
150,894

0.30

1,074
2,408
3,665
4,878
& .0&4

7231
8,383
9.524
10.656
11,781

12.89%
14,011
15,119
16,222
17,322

18.418
1%.511
20,601
21.68%
22,775

23,858
24,935
2e.018
27,056
28,172

29, 246
30,319
31,391
22,481
33.530

24,598
35,665
36,731
37,795
38,859

44,165
63,227
86,120
96,524
106,906
127,616
143,28%

0,35

0,873
2,100
3,283
4,438
5,373

6,295
7,806
8,309
10,006
11,097

12,134
13,266
14,345
15,421
16,454

17,565
18,233
19,699
20,764
21,826

22.888
23,547
25,006
26,063
27,118

28,173
25,227
30,279
31,331
32,382

33,431
34,480
35,529
36,376
37,623

42,848
83,623
84,234
54,581
104,862
125,383
145,863

0,708
1,833
2,946
4,045
5,132

6,211
7,283
B,351
9,414
10,473

11,530
12,584
13,636
14,685
15,733

16,780
17,824
18,868
19,510
20,551

21,991
23,031
24,069
25,106
26,143

27,179
28,214
29,249
30,283
31,316

32,349
33,381
34,413
35,444
36,475

41,622
62,135
82,566
92,761
102,946
123,289

143,604
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Frecuencia Observada

Tabla 16.- Frecuencia Observada

Frecuencia Observada

interno que tiene la organizacion?

Siempre A Nunca Sub
Pre1 veces Total
¢Considera usted que su
,actltud depende de Io_s 14 17 1 39
estimulos que le proporciona
la empresa?
¢Su jefe reconoce los éxitos
alcanzados dentro de la 5 14 13 32
organizacion?
¢Considera que su aspiracion
salarial es tomada en cuenta 10 9 13 32
por la empresa?
¢Se cumple con el
reglamento interno que tiene 6 18 8 32
la organizacion?
Total 35 58 35 128
Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)
Frecuencia Esperada
Tabla 17.- Frecuencia Esperada
Frecuencia Esperada
¢Considera usted que su actitud
depende de los estimulos que le 8,75 14,5 8,75
proporciona la empresa?
¢Su jefe reconoce los éxitos
alcanzados dentro de la 8,75 145 8,75
organizacion?
¢Considera que su aspiracion
salarial es tomada en cuenta por la 8,75 14,5 8,75
empresa?
¢Se cumple con el reglamento 8,75 145 8,75

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)
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4.3.6 Célculo del Chi cuadrado

Tabla 18.- Calculo del Chi cuadrado

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

4.3.7 Nivel de significancia

Se aplica un nivel de significacion del 5% (confianza 95% y error 5%) oo = 0,05

4.3.8 Grados de libertad

GL= (filas 4) (Columnas 3)
GL=(4-1) (3-1)

GL=(3) (2)

GL=6

Donde X2 es=12.59
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(o) E O-E (O-E)r2 (O-E)*2/E
14 8.75 5.25 27.5625 3.15
17 14.5 2.5 6.25 0.43
8.75 -7.75 60.0625 6.86
8.75 -3.75 14.0625 1.61

14 14.5 -0.5 0.25 0.02
13 8.75 4.25 18.0625 2.06
10 8.75 1.25 1.5625 0.18
9 14.5 -5.5 30.25 2.09
13 8.75 4.25 18.0625 2.06
6 8.75 -2.75 7.5625 0.86
18 14.5 3.5 12.25 0.84
8 8.75 -0.75 0.5625 0.06
128 128 20.22




4.3.9 Representacion Grafica

Gréfico 15.- Representacion grafica de la campafia de Gauss

2= X\zt=12,59
X2c=20,22
Y/ T e
/ Zona De Zona de Rechazo (HO) ZonaDe T —
/. Aceptacion Aceptacion
g (H) (H1)
0 3 6 9 12 15 18 21 24 27 30

Elaborado por: SOLA, Stefanya (2017)

4.3.10 Decision

De acuerdo al célculo realizado donde el grados de libertad es 6 y 95% de
confiabilidad se concluye que el valor de X?c=20.22 < X?t= 12.59 de conformidad
a la regla de decision establecida, se acepta la hipétesis alternativas que dice los
siguiente, “H1: La Motivacion incide en el Clima Organizacional de la empresa
Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.”, por lo tanto se rechaza la
hipdtesis nula que menciona, “HO: La Motivacion no incide en el Clima

Organizacional de la empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.”
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 Conclusiones

Es claro que contar con un Clima Organizacional adecuado genera mayores
beneficios, tanto para la empresa como para los colaboradores, pero
realmente existe algo méas profundo como es la Motivacion, la cual trasporta
a otro nivel la gestion del talento humano, debido a que esta ayuda a
incentivar a los empleados, de acuerdo a la investigacién realizada se pudo
evidenciar que los colaboradores no entregan el cien por ciento de su
esfuerzo o también por que el jefe no reconoce los éxitos alcanzados, esto

va deteriorando el Clima Organizacional.

De acuerdo a la encuesta realizada se pudo evidenciar que existe un nivel
bajo de motivacion en los colaboradores, debido a que no se esta prestando
atencion a lo que hoy se conoce como el capital humano, el cual es la clave
fundamental para el desarrollo de la actividad productiva, ademés de
generar una correcta relacion interpersonal entre miembros de la
organizacion asimismo los jefes de la empresa no realizan actividades

motivacionales adecuadas y esto va generando descontento.

Realizado el analisis e interpretacion se identifico que el Clima
Organizacional de la empresa no es el adecuado, debido a que la
comunicacion horizontal, vertical o viceversa no es la correcta, esto ha
generado un sesgo importante el cual interfiere entre los colaboradores
creando una falta de confianza y un desplazamiento y lo que es peor un

desinterés por alcanzar los objetivos organizacionales.

Es evidente que la realizacion de un articulo cientifico es importante para

brindar una alternativa de solucion a la problematica planteada, de manera
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que los trabajadores vuelvan a sentir el mismo deseo de superacion y

rendimiento para alcanzar los objetivos individuales y organizacionales.

5.2 Recomendaciones

Se recomienda que el nivel administrativo, es decir, los duefios de la
empresa, se interese mas por los colaboradores ya que ellos son el elemento
mas importante, el estar en constante contacto con el area operativa elevara
el autoestima y ayudara a que los trabajadores se empoderen de la empresa,

mientras mas tiempo se comparta mayores seran los beneficios.

Es importante tener en cuenta que las personas son el pilar fundamental para
la organizacion, es por ello que se sugiere que se organicen programas
motivacionales para que asi los colaboradores tengan una mejor calidad de
vida y puedan rendir al 100% en todas las actividades, no solo en el trabajo

sino también en sus hogares.

Contar con un Clima Organizacional adecuado es tarea de todos ya que si
trabajan en equipo el personal administrativo, operativo y los duefios se
conseguira magnificos resultados, es por ello que se sugiere crear
actividades como: conferencias, pausas activas, decoracion del espacio
fisico ademas de mantener en buenas condiciones el mismo, ademéas lo més
recomendable es fortalecer la interaccion con los miembros de la
organizacion para asi encontrar sus necesidades y dar marcha a programas

de capacitacion, los cuales seran una inversion mas no un gasto.

Elaborar un articulo cientifico mediante la recoleccion de articulos ya
publicaos en los cuales se podréa respaldar la presente investigacion, para asi

brindar ayuda a las organizaciones de manera global.
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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo identificar la incidencia de
la Motivacién en el Clima Organizacional. La figura de un inadecuado clima
organizacional, induce a probar que la carencia de Motivacion incide en el clima,
explicado te6ricamente con estudios sistémicos de varios autores. La investigacion
se constituyo en base a un enfoque Cuali-Cuantitativo debido a que cualitativo es
lo que permitié determinar los factores que se encuentran afectando la Motivacion
y su incidencia en el Clima Organizacional; cualitativo por que abarca informacion
y andlisis estadistico, los cuales serdn fuente de solucién a la problemética

planteada.

Finalmente después de realizado el analisis e interpretacion se identificd que el
Clima Organizacional no es el adecuado en las organizaciones, ademas de contar
con niveles bajos de motivacion lo cual va generando bajas importantes en la

productividad y en alcance de los objetivos individuales y organizacionales.

Palabras claves: Motivacion, Clima Organizacional, Colaboradores,

productividad, objetivos individuales y organizacionales.
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Dra. Mg. Irma Edith Ortiz Mora

ABSTRACT

The present research aims to identify the incidence of Motivation in the
Organizational Climate. The figure of an inadequate organizational climate, induces
to prove that the lack of Motivation affects the climate, explained theoretically with
systemic studies of several authors. The research was based on a Quali-Quantitative
approach because it was qualitative that allowed to determine the factors that are
affecting the Motivation and its incidence in the Organizational Climate;
Qualitative because it includes information and statistical analysis, which will be

source of solution to the problem raised.

Finally, after the analysis and interpretation, it was identified that the
Organizational Climate is not adequate in the organizations, besides having low
levels of motivation, which generates significant drops in productivity and in the

achievement of individual and organizational objectives.

Key words: Motivation, Organizational Climate, Collaborators, productivity,

individual and organizational goals.
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Introduccion

En la actualidad especificamente el sector de produccion avicola, en el &mbito
laboral tiene mucha relevancia el tema de la Motivacion y su incidencia con el

Clima Organizacional.

Es por eso que el presente trabajo investigativo es de vital importancia debido a que
la Motivacion laboral se vuelve imprescindible para el desarrollo de las actividades
del empleado, ya que varios colaboradores no estan ligados con un alto grado de
compromiso Yy esfuerzo para realizar las tareas designadas, dando como resultado
problemas a nivel global. Ademas es de interés porque las empresas necesitan
personas que funcionen de forma excelente y para eso la presencia de personal
altamente motivado dara como resultado mayores beneficios en la ejecucion de sus
tareas y funciones, igualmente al contar con un adecuado clima organizacional las

empresas obtienen la clave del éxito y los maximos beneficios econdmicos.

Por lo cual para el desarrollo del presente articulo se tomé como referencia
informacion de investigaciones ya realizadas como son: Pefia Pefia M., Diaz G.,
Carrillo A. (2015); Hernandez V., Quintana T., Mederos R. (2012); Zubiri F.,
(2013); Chaparro E. (2006); Pérez de Maldonado I., Maldonado M., Bustamante S.,
(2006). Los siguientes autores coinciden en algo muy preciso y es que la motivacion
de los empleados son débilmente valorados dentro de los servicios que prestan, es
por eso que para cualquier empresa que se valore y que su principal objetivo sea
incrementar sus rendimientos debera tener muy en cuenta la Motivacién y el Clima
Organizacional. No hay que olvidar que el mayor activo de una empresa es su

capital humano.

La motivacion humana se define como “Un estado emocional que se genera en una
persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados motivos en
su comportamiento” (koenes, 1996, p. 191)

La Motivacion en una organizacion es un aspecto crucial para que todo el sistema
funcione. En los inicios del siglo XX la motivacion empieza a considerarse como

uno de los ejes béasicos de la produccion y se proclama la conviccion de que el factor
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esencial para conseguirla en los trabajadores es el econémico. Existen varias teorias
acerca de la motivacion hacia el trabajo, de las cuales solo se tomaron en cuenta
algunas conocidas. A continuacion se presenta una descripcion resumida de los

principios propuestos.

La teoria de las necesidades de Maslow es la mas utilizada e interpretada por varios
estudiosos de la Motivacion y la Gestion del Talento Humano, debido a que se
convierte en un incentivo para la nueva conducta, “Esta teoria tiene aportes de
interés, principalmente el hecho de que existen en los seres humanos ciertas
condiciones internas que tienen la potencialidad de orientar y activar su
comportamiento en ciertas direcciones y con cierto grado de intensidad” (Toro y

Cabrera, 1981, p.33)

La teoria de Herzberg explica la relacién que tienen los factores extrinsecos e
intrinsecos, donde los factores motivadores o intrinsecos son la realizacion, el
reconocimiento en el trabajo, la responsabilidad, el progreso, estos aspectos estan
relacionados con la satisfaccion; mientras que los factores higiénicos o extrinsecos
como el salario, la administracion, supervision, relaciones interpersonales y las
condiciones laborales si estan presentes no originan motivacion, pero evitan la

insatisfaccion.

El clima organizacional se refiere principalmente a las actitudes,
valores, normas y sentimientos que los sujetos perciben que existen o
conciernen a la institucion en la cual participan... El clima
organizacional es un efecto de la interaccion de los motivos intimos del
individuo, de los incentivos que le provee la organizacion y de las
expectativas despertadas en la relacion... esta integrado por las
caracteristicas que describen a esa organizacion y que la diferencian
de otras... e influyen sobre el comportamiento de la gente involucrada
en esa organizacion (Alvarez, 1992, pp. 27-30).

Hoy en dia las personas vivimos en un ambiente complejo ya que esta rodeado de
grupos sociales, tecnologia, etc., y diferentes percepciones, es por eso que hablar
de Clima Organizacional es de vital importancia para asi encontrar un panorama
mas claro.
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Después de realizada la encuesta se logro evidenciar que existe un problema el cual es que
la Motivacion si incide en el Clima Organizacional, para es recomendable que la
organizaciones enfoquen sus esfuerzos a promover un clima organizacional favorable,
tanto en el nivel individual como en los niveles interpersonales y organizacional, que

contribuya a la motivacion de los trabajadores, utilizando como objetivo determinar la

incidencia de la Motivacion en el Clima Organizacional.

Metodologia

La investigacion se constituyo en base a un enfoque Cuali-Cuantitativo debido a
que cualitativo es lo que permitié determinar los factores que se encuentran
afectando la Motivacion y su incidencia en el Clima Organizacional; cualitativo por
que abarca informacidn y analisis estadistico, los cuales seran fuente de solucién a

la problematica planteada.

Como factores de estudio nos enfocamos en las siguientes modalidades bésicas de
la investigacion, de campo por que el trabajo investigativo se realizé sobre el lugar
de los hechos y bibliogréfica porque esta sustentada en articulos cientificos,
revistas, libros, etc., en este sentido se destacan los pronunciamientos de
Chiavenato, Maslow, Herzberg, Mc McClelland, Likert entre otros, llegdndose a
cubrir un total de 30 libros, 5 articulos cientificos, 10 revistas y varios documentos

digitales.

Con los aportes de la investigacion bibliografica y en base a los conceptos de las
variables, se determind sus categorias, donde para la variable independiente,
Motivaciéon se utilizd satisfacer, eficacia y sus indicadores fueron actitudes,
sentimientos, resultados y producto; la variable dependiente, Clima Organizacional
utilizo las categorias incentivos, organizacion, comportamiento donde sus
indicadores fueron econémicos, no econdémicos, mision, vision, individual, grupal,
Organizacionales. Con lo cual se determind utilizar la técnica de la encuesta y el
instrumento el cuestionario. Trabajando con la totalidad de la poblacién equivalente

a 32 colaboradores.
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Resultados y discusion

El 56% de la poblacién encuestada manifiesta un descontento frente a las tareas que
realiza diariamente, el cual es un factor de insatisfaccion laboral, ademéas los
métodos que utiliza la empresa para estimular a los colaboradores no satisfacen las
expectativas de los mismos generando descontento y desmotivacion lo cual se vera
reflejado en el bajo desemperio laboral y el incumplimiento de tareas desmejorando

la productividad en la organizacion.

Cuando se produce un cambio en la condiciones de la empresa, especialmente en
las relaciones interpersonales y el trabajo. Cuando se ponen nuevas politicas,
procedimientos y un cambio significativo en la manera de hacer las cosas o
relacionarte con los demas, entonces esto puede ser causa de desmotivacion

personal.

El 44% de los trabajadores encuestados presentan desconformidad al no tener los
materiales necesarios para la realizacion de sus tareas ademas de su trabajo no es
reconocido por sus jefes llevando a la desmotivacion, sentimientos de inferioridad
y desinterés en el cumplimiento de actividades, convirtiendo al colaborador en un
ente poco productivo para la empresa. Al no proporcionar el material necesario a
los trabajadores para el desempefio de las funciones cotidianas se puede generar la
posibilidad de que ocurran accidentes de trabajo o a su vez desarrollen

enfermedades profesionales, afectando directamente a su calidad de vida.

El 47% de los colaboradores encuetados piensan que un plan de reconocimientos e
incentivos promueven la motivacion en el trabajo ademas se remuneracion no se
encuentra acorde a las tareas que cumplen produciendo descontento, estos factores
generan una desvinculacion con la empresa desfavoreciendo un alcance de metas y

objetivos.

El 62% de la poblacién encuestada manifiesta que la organizacion no se maneja de

forma adecuada, la comunicacion y socializacion de manuales incumpliendo con lo
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establecido en el reglamento interno, ademas se manifiesta que el trabajo grupal
puede ser un apoyo importante para mejora de relaciones entre los empleados
ayudando en la productividad y el alcance de metas.

En total se estructurd un cuestionario de 10 preguntas de caracter cerrado las cuales
fueron de gran ayuda para la comprobacion de la hipétesis donde se utilizé el
método estadistico llamado Chi Cuadrado (CHI?) después de trabajar con el 5 % de
margen de error y un 95% de confiabilidad ademas de haber obteniendo 6, en los
grados de libertad nos dio un resultado de 12,59 en el chi?tabulado, y para obtener
el chi? calculado se realizd los calculos pertinentes utilizando la formula
correspondiente arrojando un total de 20,22 que de conformidad a la regla de
decision establecida, se acepta la hipdtesis alternativas y se rechaza la nula por estar

fuera de la zona de rechazo en la grafica de la campana de Gauss.

Conclusiones

e Esclaro que contar con un Clima Organizacional adecuado genera mayores
beneficios, tanto para la empresa como para los colaboradores, pero
realmente existe algo méas profundo como es la Motivacion, la cual trasporta
a otro nivel la gestion del talento humano, debido a que esta ayuda a
incentivar a los empleados, de acuerdo a la investigacion realizada se pudo
evidenciar que los colaboradores no entregan el cien por ciento de su
esfuerzo o también por que el jefe no reconoce los éxitos alcanzados, esto

va deteriorando el Clima Organizacional.

e Es evidente que la realizacidon de un articulo cientifico es importante para
brindar una alternativa de solucién a la problematica planteada, de manera
que los trabajadores vuelvan a sentir el mismo deseo de superacion y
rendimiento para alcanzar (Ministerio de Trabajo, 2015)los objetivos

individuales y organizacionales.
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Anexos

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS HUMANAS Y DE LA EDUCACION
CARRERA DE PSICOLOGIA INDUSTRIAL

Obijetivo: Determinar la incidencia de la Motivacion en el Clima Organizacional
de la empresa Avicola y Agropecuaria MARICELA Cia. Ltda.
Instrucciones: Marque con una X la respuesta que considere correcta segun la

realidad de la empresa.

1. ¢Siente descontento en las tareas que realiza a diario?

Siempre A veces Nunca

2. ¢Considera usted que su actitud depende de los estimulos que le proporciona

la empresa?

Siempre A veces Nunca

3. ¢Cree que los colaboradores cuentan con los recursos necesarios para

obtener buenos resultados?

Siempre A veces Nunca

4. ¢Su jefe reconoce los éxitos alcanzados dentro de la organizacion?

Siempre A veces Nunca

5. ¢Laempresa realiza actividades motivacionales?

Siempre A veces Nunca

6. ¢Piensa que los incentivos influyen en el rendimiento laboral?

Siempre A veces Nunca
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10.

¢Considera que su aspiracion salarial es tomada en cuenta por la empresa?

Siempre

A veces

Nunca

¢Se cumple con el reglamento interno que tiene la organizacion?

Siempre

A veces

Nunca

¢Cree usted que el trabajo grupal genera mayores beneficios?

Siempre

A veces

¢Los objetivos individuales llevan

organizacionales?

Siempre

al

A veces

Nunca

cumplimento de

Nunca

iGracias por su colaboracion!
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