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RESUMEN EJECUTIVO

El presente trabajo de investigacion realizado en el Centro de Clinicas Odontologicas
“Dentium” del cantdbn Ambato, Provincia de Tungurahua se centra en el estudio de la motivacion
y clima laboral. Busca analizar el nivel de motivacion de los colaboradores y en qué grado de

afectacion se encuentra el clima laboral dentro de su area de trabajo.

En el estudio se aplicd un enfoque cuanti-cualitativo en relacion a las variables
planteadas, se utiliz6 la metodologia bibliografica y de campo, dentro de la Gltima se aplicaron
técnicas de observacion para identificar el comportamiento de los colaboradores.

Para este andlisis se realizara el estudio con una muestra de 70 colaboradores a los cuales
se les aplicara la encuesta, la verificacion de la hipétesis se la realiz6 por el método estadistico
del chi cuadro, con un grado de 3 de libertad y 0,5 de significancia. Posteriormente permitira
concluir que la motivacion incide de una manera significativa en el clima laboral, debido a un
ambiente poco satisfactorio en la empresa, limitando de manera valiosa en la efectividad y el

éxito de la organizacion.

Palabras claves: Motivacion, clima laboral, colaboradores, comportamiento, organizacion,

area de trabajo.
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ABSTRACT

The present research work carried out in the Center of Dental Clinics "Dentium™ of the
canton Ambato, Province of Tungurahua focuses on the study of motivation and the work
climate. It looks for the level of motivation of the collaborators and in what degree of affectation

Is the working climate within their area of work.

In the study, a quantitative-qualitative approach was applied in relation to the variables
proposed, the bibliographical and field methodology was used, within the last application of

observation techniques to identify the behavior of the collaborators.

For this analysis we carried out the study with a sample of 70 collaborators with whom
the survey is applied, the verification of the hypotheses are performed for the statistical method
of the table, with a degree of 3 of freedom and 0.5 of Significance Subsequently can To conclude
that motivation is a significant way in the work environment, due to an unsatisfactory
environment in the company, limiting in a valuable way in the effectiveness and success of the

organization.

Key words: Motivation, work climate, collaborators, behavior, organization, area of work.
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INTRODUCCION

En nuestra actualidad las empresas deben adaptarse e enfrentan cambios constates a los
cuales es fundamental saber actuar adecuadamente, la crisis del pais, las nuevas tecnologias,
tendencias modernas, son las que afectan notablemente el buen funcionamiento y desarrollo de

una organizacion.

Los recursos humanos se ven afectados por esta situacion y es esencial considerar
estrategias para mejorar esta problematica, dentro del area empleados es importante utilizar una
buena motivacion permitiendo que los colaboradores se encuentren a gusto e identificados con
los lineamientos institucionales, mejorando con esto el clima laboral. Esta investigacion trata de
identificar las ventajas de un personal motivado y como clima laboral puede mejorar con esta

accion.

La presente investigacion tiene por objetivo analiza la Motivacion y Clima Laboral de
los recursos humanos del Centro de Clinicas Odontologicas “Dentium” del canton Ambato,
Provincia de Tungurahua, para lo cual se realizard un estudio con una estructura de cinco

capitulos, los que seran descritos a continuacion.

El Capitulo | también conocido como EL PROBLEMA, trata sobre el analisis que tiene
relacion al origen de la problemética planteada en el nivel macro, meso y micro dentro de lo
habitual, andlisis critico, prognosis, formulacion del problema, delimitacién del objetivo de la

investigacion, justificacion, objetivo general y objetivos especificos.

En el Capitulo Il o denominado MARCO TEORICO se fundamenta en una vision

filosofica, aqui se detalla el tema desglosado en los diversos subtemas existentes.

El Capitulo 11l titulado METODOLOGIA, se observa el enfoque critico de caracter
cualitativo y cuantitativo, Modalidad de la investigacion, Tipo de la investigacién, poblacion y
muestra, operacionalizacion de variables, Técnicas e instrumentos, Plan de recoleccion de

informacidn, Plan de procesamiento de informacion.



En el Capitulo IV también denominado ANALISIS E INTERPRETACION DE
RESULTADOS comprendido por el analisis de los resultados producto de las encuestas
aplicadas en la seccion de observacion, Interpretacion de datos, Método estadistico y

Verificacion hipotética.

El Capitulo V con el titulo de CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES consta de
las conclusiones referentes al problema propuesto obtenidas del andlisis de resultados y las

recomendaciones pertinentes formuladas para cada conclusion.

La investigacion desenlaza con la seccion de referencias en donde se presentard la

bibliografia ocupada y los anexos que sustentan el proyecto.

Articulo Cientifico, es una investigacion en la que se determinan los hallazgos mas
relevantes de la investigacion en el marco bibliografico que permitan la resolucion idonea del

problema.



CAPITULO |

Planteamiento del Problema

1.1 Tema de Investigacion

“La Motivacion y el Clima Laboral de los colaboradores en el Centro de Clinicas Odontol6gicas

“Dentium” del cantdon Ambato, Provincia de Tungurahua.”

1.2 Planteamiento del problema

1.2.1 Contextualizacion del problema

En todos los ambitos de la existencia humana se ha visto la actuacion de la motivacion como un
medio para obtener determinados objetivos y alcanzar determinadas metas; sin duda este es un
fendmeno humano universal que trasciende en gran medida en los individuos y la sociedad. En
cualquier area, la motivacion es importante y aun mas si se la aplica en el &mbito laboral, los
empleados motivados se esmeran por obtener un mejor resultado y satisfaccion en el trabajo.
Una persona satisfecha a su vez que estima su trabajo, lo transmite y disfruta en su medio; si

es0 no es posible, al menos lo intentara.

Segun la Organizacion Internacional del Trabajo OIT existe un alto nivel de abandono del
trabajo por la falta de motivacion. Esto se da por la disconformidad laboral en aspectos como
sueldos inapropiados, excesivas horas de trabajo, maltrato por parte de comparieros o superiores,
inadecuada gestion en el area de recursos humanos, desadaptado clima laboral, inseguridad de
las diversas areas de trabajo, entre otros factores que impiden un ambiente motivante para la

realizacién de sus labores diarias.

Actualmente, nuestro Pais se encuentra en una grave crisis econémica y como consecuencia de
esta realidad, existe un nivel elevado de competitividad en el mercado profesional que incide en
3



el rendimiento de los trabajadores. Esta demanda en ocasiones puede ser exorbitante y obliga a
deteriorar notablemente la motivacion de los colaboradores, generando malestar, fracaso y
zozobra, que a su vez impide el buen desarrollo del clima laboral y a sentir desvalorizacion de

su trabajo.

Con las condiciones deterioradas en el clima laboral es inevitable que exista baja productividad
y padecimiento de disgusto dentro de las areas de trabajo, esto genera gastos exorbitantes para

la empresa y una iliquidez que puede provocar el fracaso institucional o cierre del mismo.

En la Provincia de Tungurahua, Cantdn Ambato, en el area de odontologia, se ha acrecentado
diversas alternativas para la salud oral, la competencia actualmente es desmesurada al igual que
la preocupacion de los empleadores en obtener ganancias dia a dia, es por lo anterior que los
empleadores requieren que sus colaboradores sean mas productivos como su primordial

obligacion pero se olvidan de velar por sus necesidades primordiales.

Dentro del Centro de Clinicas Odontoldgicas “Dentium” se puede identificar que la motivacion
debe ser considerada como un elemento bésica para la mejora continua, sin motivacion a los
colaboradores, sera mas notorio el inadecuado manejo de sus tareas, fallas en el servicio,
procesos incompletos, retraso en entrega de productos, calidad de servicio mediocre, afectando
directamente al equipo de trabajo y provocando un déficit dentro de los ingresos, con esto la

obvia declinacion de la imagen corporativa.

1.2.2 Analisis Critico

En la actualidad, “Dentium’ tiene la carencia de un departamento especifico de Talento Humano
que provoca la escasa gestion en esta area importante dentro de una empresa, la ausencia impide
la apropiada planificacion y debilita el desarrollo de la organizacion. El hecho de que dentro de
la empresa no exista un equipo especializado para el manejo del personal provoca que los
empleados sientan una desvalorizacion de su labor por parte de sus empleadores, lo que conlleva
a un nocivo clima laboral. Toda esta problematica se debe a que existe un pensamiento
tradicionalista por parte de la gerencia, creando asi una incorrecta toma de decisiones con

objetivos defectuoso.



Dentro de la empresa existe un manual de funciones que si bien es cierto la presencia del mismo
provoca credibilidad corporativa, claro que siempre y cuando exista la adecuada difusion, lo
cual no es el caso de “Dentium”, la ausencia de la difusion del manual de funciones desencadena

una necesidad de identificacion en las areas de trabajo que ocasiona la limitada coyuntura del

cumplimiento de las funciones.



Graéfico N° 1.1: Arbol de Problemas
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La privacion del area de Talento Humano da como resultado una impropia conduccion del
personal, por el simple hecho de que no es facil el manejo de inteligencias, sentimientos y
voluntades. Sabemos que un individuo es un mundo, porque cada persona tiene su propia
identidad, ahora en un grupo de personas obviamente existe un universo de opciones al igual

que complicaciones en el momento de su manejo.

Como no existe una apropiada conduccion de los colaboradores se puede evidenciar un
conflictivo en un grupo de trabajo que por ende genera malestar en el ambiente laboral. El bajo
empoderamiento de los empleados ya sea por la desmotivacion de los dirigentes hace que

incumplan los objetivos y metas propuestas de un determinado tiempo.

El hecho de que exista un conflicto con el personal se debe considerar uno de los obstaculos
inminentes maximizados que necesitan ser atendido de manera inmediata y para esto que se
sumen las diversas complicaciones del hogar, que como bien se sabe es muy dificil dejar de lado
lo de la casa en la casa y lo del trabajo en el trabajo, promueve a que el personal no trabaje
correctamente y que la calidad del servicio se vea deteriorada, haciendo con esto que la imagen

de la empresa se vea gastada.

Todo este contexto que se suscita en “Dentium’ ha dado un resultado que tiene efectos negativos
tales como: ambiente laboral estropeado, desmotivacion, rendimiento inferior al esperado,

perjudicando tanto econémicamente como moral del personal y de la empresa.
1.2.3 Prognosis

El centro de clinicas odontoldgicas “Dentium” debe considerar de suma importancia la
actuacién inmediata ante la prolongada falta de motivacion, dado que si no se genera la solucién
a su debido tiempo puede limitar el desarrollo de las potencialidades del personal y/o a su vez
el derroche desmesurado de los materiales y recursos financieros, lo cual desenlazard en

molestias en la administracion o incluso la desercién laboral.

Debe ser tomado muy en cuenta que la falta de motivacién a los empleados genera pesadumbre
para después crear un ambiente de incertidumbre y sentimiento de abandono, sintiendo asi que

el empleador no le interesa la opinidn de su talento humano, el clima se ve afectado por este
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motivo y es por aquello que se necesita la adaptacion de cambios que proporcionen efectividad

en las labores y atencion al cliente.
1.2.4 Formulacion del problema

¢ Coémo indice la Motivacion en el Clima laboral de los colaboradores el Centro de Clinicas

Odontolégicas “Dentium” del canton Ambato, provincia de Tungurahua?

1.2.5 Interrogantes (subproblemas)

e Cual es el nivel de motivacion de los colaboradores del Centro de Clinicas

Odontoldgicas “Dentium”?

e ;Cual es el Clima Laboral en el que se desarrollan los colaboradores del Centro de

Clinicas Odontologicas “Dentium”?

e ;Existe un documento cientifico que integre la motivacién y el clima laboral de los

colaboradores del Centro de Clinicas Odontologicas “Dentium”?

1.2.6 Delimitacion del Objeto de investigacion

Delimitacion del contenido:

CAMPO: Psicologia Industrial

AREA: Recursos Humanos

ASPECTO: Motivacion — Clima Laboral

Delimitacion espacial:

La presente investigacion se realizara en el Centro de Clinicas Odontologicas “Dentium” del

canton Ambato, provincia de Tungurahua.



Delimitacion temporal:

En el periodo Septiembre 2016 — Febrero 2017

Unidad de observacion:

Los colaboradores del Centro de Clinicas Odontoldgicas “Dentium”.

1.3 Justificacién

El presente trabajo de investigacion se realizara con el propdsito de conocer la importancia de
identificar las necesidades de la organizacion e integrar una metodologia adecuada que conlleve
a un mejoramiento de interrelacion social que implique la aplicacion estratégica de la

motivacion en todos los niveles y extractos empresariales.

Se direcciona como un proyecto de gran utilidad y de beneficio directo que permitira una
compresion real y caracterizada a nuestra actualidad, de la motivacion y de su afectacion en el
clima laboral, con esto se intentard generar ventajas competitivas Utiles ademas de tratar de
disminuir la inestabilidad laboral. A la motivacién se la aplicard como una inversion a largo
plazo dinamizando el rendimiento laboral para la mejora continua del clima y la calidad

empresarial.

El impacto que se generara esta direccionado al alto grado de compromiso que se ve reflejado
en el rendimiento laboral, esto se llevara a cabo por medio del analisis y evaluacion de las
aptitudes de los colaboradores provocando una elevada sostenibilidad de la empresa dentro del

mercado competitivo.

Los potenciales beneficiarios en primera instancia es el propietario de la empresa, por medio
de esta investigacion conoceran las debilidades potenciales en la motivacion del personal y asi
renovara y fortalecerd los planes y recursos organizacionales en mejora de la calidad del

ambiente laboral y el cumplimiento de los objetivos empresariales.



En segunda instancia a los colaboradores porque se toma en interés su papel dentro de la
empresa que nos lleva a generar confianza y empatia hacia la institucion, la preocupacion por el

personal ocasiona compromiso y un excelso rendimiento laboral.

Es factible por cuanto existe la disponibilidad por parte del propietario y del personal distribuido
en las diversas areas, por lo que se contard con la informacidén necesaria y autentica de la

situacion actual de la organizacion para el desarrollo de este proyecto de investigacion.

1.4 Objetivos

1.4.1 Objetivo General

Analizar la relacidn que existe entre la Motivacién y el Clima Laboral de los colaboradores en

el Centro de Clinicas Odontologicas “Dentium” del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

1.4.2 Objetivo Especifico

e Determinar la Motivacion de los colaboradores en el Centro Clinicas Odontolégicas
del “Dentium” cantén Ambato, Provincia de Tungurahua.

e Evaluar el Clima Laboral de los colaboradores en el Centro Clinicas Odontolégicas
“Dentium” del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

e Elaborar un documento cientifico para validar la investigacion y generar alternativas
de solucion a la ausencia de la Motivacion dentro el Centro Clinicas Odontoldgicas

“Dentium” del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.
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CAPITULO 1l

Marco Tedrico

2.1 Antecedentes Investigativos

Efectuado la investigacion sobre el tema planteado en la Universidad Técnica de Ambato en su
archivo de la biblioteca de la Facultad de Ciencias Administrativas, se verificd y presenta dos
tesis realizadas para el variable dependiente e independiente para el problema de estudio de la

presente investigacion.
Tema de Tesis:

“La motivacion y su incidencia en el rendimiento laboral de la Empresa Madeargs. a. de la
ciudad de Ambato.”

Autor: Santana Aldas Lisbeth Adriana.
Afio: 2012.
Conclusiones

e La empresa no satisface cada una de las necesidades del personal en sentido de
crecimiento laboral, limitando el desarrollo de sus destrezas y habilidades debido a la
falta de motivacion.

e Para los encuestados, el actual desempefio no satisface los requerimientos de la empresa
debido a que no existe motivacion, por tanto el comportamiento del personal si es
importante para generar un desarrollo organizacional competitivo en el mercado.

e Se evidencia la ausencia de un plan motivacional en la empresa, ya que no existe en el
cliente interno lealtad y responsabilidad en su puesto de trabajo, d esta manera el no
contar con un sistema de ascenso laboral limita el desenvolvimiento y esfuerzo.
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e Se indica que no se efectdan evaluaciones del rendimiento debido al desconocimiento
del manejo del recurso humano, lo cual afecta al proceso productivo y por tanto al

crecimiento empresarial (Santana Aldéas, 2012).
Tema de Tesis:

“El Clima Organizacional y su incidencia en el Desempefio Laboral de los trabajadores de

Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de Ambato.”
Autor: Diana Elizabeth Uria Calderén

Afo: 2011.

Conclusiones

e Existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional
existente en Andelas Cia. Ltda.

e El desempefio laboral de los trabajadores se ve afectado en gran parte por la aplicacion
del liderazgo autocratico, ya que impide la aportacion de nuevas ideas y los cohibe en
cierto modo a dar un valor agregado a su trabajo diario.

e Existe desmotivacion en los trabajadores por la falta de reconocimiento a su labor por
parte de los directivos.

e Los sistemas de comunicacion que se aplican actualmente en la empresa son formales y
se mantiene el estilo jerarquizado lo que impide fortalecer los lazos entre directivos y
trabajadores (Uria Calderon, 2011).

La sustentacion del articulo se toma de una investigacion realizada sobre el tema, encontrado en
el Sistema de Informacion Cientifica, Redalyc,org en donde INNOVAR (Revista de Ciencias

Administrativas y Sociales) indica:

Finalmente, como conclusiones generales, se aprecia que los factores motivacionales y el clima
laboral son propiedades emergentes de la dinamica organizacional, porque surgen de las
maultiples interrelaciones del factor humano en la organizacion. Estas variables se pueden
moldear para satisfacer adecuadamente las necesidades del recurso humano, aumentando la
productividad, eficiencia y competitividad. Entonces, se pueden crear programas que motiven
al empleado, refuercen valores, modifiquen actitudes y percepciones, con personas expertas que
faciliten estos procesos de cambio y permitan a la organizacion alcanzar sus objetivos sin
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problemas. Si los valores y objetivos organizacionales estan alineados a los valores y objetivos
personales, se puede lograr un mayor grado de identificacion del empleado con la empresa
facilitando la consecucion de las metas y los objetivos corporativos. Los valores
organizacionales se traducen en patrones de comportamiento que la organizacion tiene derecho
de exigir a sus miembros; igualmente, se toman en cuenta para la evaluacion de las actitudes,
percepciones, motivaciones y compromiso con la organizacion (p. 24).

2.2 Fundamentacion filoséfica

La investigacion se ubica dentro del modelo critico-propositivo, critico porque analiza una
realidad socio-cultural de la problemaética que se esta investigando y propositivo por cuanto
busca plantear una alternativa de solucién a la problematica de la Motivacion y el Clima Laboral
de los colaboradores en las Clinicas Odontoldgicas del cantdbn Ambato de Ambato, Provincia

de Tungurahua.
2.2.1. Fundamentacién Axioldgica

La presente investigacion tendra pardmetros axiol6gicos, considerando que el objetivo principal
es cumplir con los valores éticos tanto corporativos como individuales, generando el respeto, la
igualdad, equidad, con el propdsito de presentar una investigacion con objetivos claros.

2.2.2. Fundamentacion Epistemoldgica

La presente investigacion tendra un parametro epistemologico, el objetivo es determinar cuales
son las consecuencias en deterioro de la motivacién y como induce a que el clima laboral se
modifique, buscando asi la obtencidén de un sistema sélido, que permita que el personal se

encuentre incentivado en cotidianidad.
2.2.3. Fundamentacion Ontologica

En esta investigacion se busca ayudar a que el personal se encuentre estimulado induciéndolo a
mejorar y potencializar sus habilidades, destrezas, conocimientos, con el propdsito de generar
personas motivadas y satisfechas con lo que realizan, evitando asi que el personal deje de laboral
y empiece a trabajar para la competencia. La presente investigacion tiene como propdsito

mejorar la motivacion dentro del clima laboral.
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2. 3 Fundamentacion legal

Articulos de la Constitucion de la Republica del Ecuador: 33, 276, 320 y 325 (Capitulo II;
Seccion VIII; TRABAJO Y SEGURIDAD SOCIAL, CapituloVI;  Seccion I;
TRABAJO Y PRODUCCION, Seccion 11l FORMAS DE TRABAJO Y SU RETRIBUCION.)

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

Art.276. La Constitucion establece de manera explicita que el régimen de desarrollo debe
basarse en la generacion de trabajo digno y estable, el mismo que debe desarrollarse en
funcién del ejercicio de los derechos de los trabajadores.

Art.320. En las diversas formas de organizacion de los procesos de produccion se
estimulardn una gestion participativa, transparente y eficiente. La produccién, en
cualquiera de sus formas, se sujetara a principios y normas de calidad, sostenibilidad,
productividad sistémica, valoracion del trabajo y eficiencia econdémica y social.

Art.325. 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 auto
sustento y cuidado humano; y como actores sociales productivos, a todas las trabajadoras
y trabajadores (Ediciones Legales, 2016).

Dentro del Cédigo del trabajo Articulos: 42, 45y 46

Art. 42. Obligaciones del empleador.- Son obligaciones del empleador
Art. 45. Obligaciones del trabajador.- Son obligaciones del trabajador

Art. 46. Prohibiciones al trabajador.- Es prohibido al trabajador (Ecuador Legal Online,
2016).

Dentro del Plan Nacional del Buen Vivir: Objetivo 9. Garantizar el trabajo digno en todas sus
formas y el articulo 280

Objetivo 9. Garantizar el trabajo digno en todas sus formas.

Art. 280. En el que se garantiza el trabajo estable, justo y digno en su diversidad de formas:

La nueva Constitucion consagra el respeto a la dignidad de las personas trabajadoras, a través

del pleno ejercicio de sus derechos. Ello supone remuneraciones y retribuciones justas, asi

como ambientes de trabajo saludables y estabilidad laboral, a fin de lograr la modificacion de
14



las asimetrias referentes a la situacion y condicion de los y las trabajadoras en todo el pais. El
reconocimiento integral del trabajo como un derecho y su realizacion en condiciones justas y
dignas, es una aspiracion de larga data, cuya cabal aplicacion exige la superacion de
condiciones estructurales que han marcado histéricamente una realidad de explotacion,
discriminacién y desigualdad que persiste y se recrea (RepUblica del Ecuador, Consejo
Nacional de Planificacion, Senplades, 2013).
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2.4 Categorias fundamentales

Gréfico N° 2.1: Categorias Fundamentales
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Gréfico N° 3.2: Red Categorial — Motivacion
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Gréfico N° 4.3: Red categorial — Clima Laboral
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2.4.1 FUNDAMENTO TEORICO: VARIABLE INDEPENDIENTE

2.4.1.1 LA MOTIVACION

Motivos

Hersey & Blanchard, (1998), dicen que: “Los motivos se definen como necesidades, deseos,
instintos o impulsos interiores. Los motivos se dirigen a las metas, que pueden ser
conscientes o inconscientes” (p.27). De manera simple se puede decir que los motivos
permiten por medio del comportamiento, actuar como un factor impulsor ante la necesidad,
para llegar a la solucion de la misma, implicando procesos mentales que determinan nuestra

conducta.

De acuerdo con Frankl, V. (1995), “la primera fuerza motivante del hombre es la lucha por
encontrarle sentido a su propia vida” (p.98). EI hombre en su blsqueda de satisfacer sus
necesidades toma acciones motivadas en concebir la complacencia propia, de aqui parte

diferenciar sus prioridades urgentes para el accionar inmediato.
Motivacion

Segin Huse & Bowditch, (1978) “La motivacion se puede definir como las condiciones
responsables de la variacion de la intensidad, calidad y direccion del comportamiento”
(P.59). En su mayoria el comportamiento se origina en cada esfuerzo que realiza para
satisfacer necesidades, el hombre prefieren erréneamente las actividades que les
proporcionen recompensas. En si, la motivacion trata de alcanzar la realizacion de una meta

con esfuerzo y absoluta voluntad.

Robbins, S. (2004) define a la motivacion como los procesos que dan cuenta de la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. Los tres
elementos fundamentales en esta definicién son intensidad, direccién y persistencia. La
intensidad consiste en cuanto se esfuerza una persona, es el elemento en el que pensamos

casi siempre cuando hablamos de motivacion.

Es poco probable que una gran intensidad produzca buenos resultados de desempefio si el

esfuerzo no se canaliza en una direccion que beneficie a la organizacién. Por lo tanto,
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tenemos que considerar la calidad del esfuerzo tanto como su intensidad. El esfuerzo que
debemos buscar es el que se dirige hacia las metas de la organizacion y es congruente con
ellas. Por ultimo la motivacion tiene una vertiente de persistencia, que es la medida de cuanto
tiempo sostiene una persona su esfuerzo. Los individuos motivados se aferran a una tarea lo

suficiente para alcanzar la meta (p. 155,156).

Con lo anterior se puede considerar que los tres elementos que Robbins nos indica deben
estar conjugados y direccionados adecuadamente para producir resultados deseados,

compromiso Y satisfaccion individual y/o de la organizacion a la que implique la accion.

La motivacion se le puede considerar como el resultado de los estados animico que se ven
afectados tanto interna como externamente, es por esta situacion que se le implica como una
herramienta esencial en el ambito laboral, nos permite incentivar a los colaboradores y elevar

el desempefio por medio del estimulo adecuado.

La salud mental tiene mucho que ver con la calidad de trabajo que ofrecen los colaboradores,
es necesario enfatizar que un individuo bien motivado ofrece un rendimiento satisfactorio
en su labor y cambia la forma mental de ver su trabajo, esto ayuda a que el colaborador este
méas comprometido y entregue lo mejor de si, de manera que ambas partes se sientan

mutuamente beneficiados.

IMPORTANCIA

Entrados un poco mas en nuestro tema, segun Cerdén Ruiz, 2015, puedo expresar que: la
motivacion se refiere a las maneras en que una empresa puede alentar al personal a dar lo
mejor de si. Un personal motivado, se preocupan por el éxito del negocio y funcionan mejor,

donde la fuerza del trabajador motivado genera:

1) un aumento de la produccién causada por el esfuerzo extra de los trabajadores.

2) una Mejora de la calidad ya que los empleados toma con mayor orgullo su trabajo, y

3) Un mayor nivel de retencién del personal, puesto que los trabajadores estan
dispuestos a quedarse con la empresa y se tornan reacios a tomar dias innecesarios
fuera del trabajo. Asi las cosas, “La motivacién no es un fenomeno directamente
observable. Se infiere a partir de conductas especificas. Por lo tanto, su definicién
debe sugerir una sucesién de eventos que van desde la necesidad inicial hasta la

conducta satisfactoria de esa necesidad” (Romero Pernalete , 2015).
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CICLO MOTIVACIONAL

Segun Chiavenato, I. (2011) EIl ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una
necesidad, una fuerza dindmica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que
surja una necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado
de tensidn, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un
comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o de liberado de la incomodidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion a su
necesidad y, por tanto, la descarga de la tension producida por ella. Satisfecha la necesidad,

el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su adaptacion al ambiente (p. 42).

Grafico N° 5.4: Ciclo Motivacional en la satisfaccion de la necesidad
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Fuente: Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, El Capital humano, 2011, p. 42.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Como se demuestra en el grafico el ciclo motivacional satisface la necesidad, segun el tiempo
que se invierta en su repeticion o refuerzo mejora el comportamiento haciendo mas eficaz la

satisfaccion de la necesidad.

Chiavenato, I. (2011) Sin embargo, no siempre se satisface la necesidad en el ciclo
motivacional. También puede frustrarse o compensarse(es decir, transferirse a otro
objeto, persona o situacion). En el caso de frustracion de la necesidad en el ciclo
motivacional, la tension ocasionada por el surgimiento de la necesidad encuentra un
obstaculo para su liberacion. Al no encontrar una salida normal, la tensién acumulada
en el organismo busca un medio indirecto de salida, ya sea por medio psicologico
(agresividad, descontento, tension emocional, apatia, indiferencia, etc.) o por via
fisioldgica (tension nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.)

Otras veces, la necesidad no se satisface ni se frustra, sino se transfiere o compensa. Esto se
presenta cuando la satisfaccion de otra necesidad reduce o mitiga la intensidad de una
necesidad que no puede satisfacerse. Es el caso de Davis & Newstrom, (1974), quienes

indican.
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Grafico N° 6.5: Ciclo Motivacional con frustracion o compensacion
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Fuente: Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, El Capital humano, 2011, p. 43.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Existen otros autores que se refieren al ciclo motivacional como modelo de motivacion:

Aunque unas cuantas actividades humanas se producen sin motivacién, casi todo el
comportamiento consciente es motivado o causado. La tarea de un gerente es identificar los
impulsos y necesidades de los empleados, y canalizar su comportamiento hacia el
desempefio del trabajo. Las necesidades e impulsos internos crean tensiones modificadas por

las condiciones propias (p. 116,117).

Grafico N° 7.6: Modelo de Motivacién

Ambiente Oportunidad

Necesidad
urgenciay » Tension ™" Esfuerzo =% Comportamiento =% Recompensa

Metas e incentivos Habilidad

Satisfaccion de necesidades

Fuente: Robbins, Comportamiento Organizacional, 1998, p. 167
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Robbins, (1998) describe a “la motivacién como la voluntad que debe ejercen altos niveles
de esfuerzo hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. Como la motivacion general concierne al esfuerzo
hacia cualquier meta, estrecharemos el enfoque hacia las metas organizacionales a fin de
reflejar nuestro interés singular en el comportamiento relacionado con el trabajo. Los tres
elementos claves en nuestra definicion son el esfuerzo las metas organizacionales y las
necesidades” (p. 168).
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Gréfico N° 8.7: Proceso de Motivacion
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TEORIAS DE LA MOTIVACION

Segun Chiavenato, (2009) “Las teorias de la motivacion ofrecen numerosas oportunidades
para que las organizaciones mejoren el animo y el clima de trabajo. Lo importante es

encontrar la forma de aplicalas en el mundo real” (p. 261).

Las teorias de la Motivacion dentro de la rama de la Psicologia han sido de gran interés para
entender y conocer al ser humano. En el momento que estudiamos la motivacion, surgen una
diversidad de enfoques en los que abarcan el lado humano, del trabajo y del aprendizaje, es

asi que a continuacién se mostrara las mas importantes para esta investigacion.

Existe una gran diversidad en cuanto a las teorias, tratan de dar una explicacion al fenémeno
Ilamado motivacidn, estas intentan optimizar el desempefio laboral. Se tom6 como referencia
a Schermernhorn, Hunt, & Osborn, (2004) con sus tres categorias amplias que son: Las

teorias de reforzamiento, contenido y de proceso.
Las Teorias de Reforzamiento

“Reforzamiento es la administracion de una consecuencia como un resultado de una
conducta. La administracion adecuada del reforzamiento puede cambiar la direccion, nivel

y persistencia de la conducta de un individuo” (Schermernhorn, Hunt, & Osborn, 2004).

23



Las teorias de reforzamiento hacen énfasis en los procedimientos por los cuales sucede el

condicionamiento clasico y operante.

El condicionamiento clésico: “es una forma de aprendizaje a través de la asociacion que
implica la manipulacién de un estimulo para influir en la conducta. Un estimulo es algo que

incita a la accion” (Schermernhorn, Hunt, & Osborn, 2004, p. 104).

El condicionamiento operante:

Es el proceso de controlar la conducta por los medios de la manipulacion u “operacion” de
sus consecuencias. El fundamento para la manipulacion de las consecuencias es la ley del
efecto que a su vez es la observacion de que la conducta que tiene como resultado una
consecuencia agradable probablemente se repetira; la conducta que tiene como resultado una
consecuencia desagradable probablemente no se repetird (Schermernhorn, Hunt, & Osborn,
2004, p. 104).

Gréfico N° 9.8: Diferencias entre los enfoques del condicionamiento clésico y operante.

o : R Estimulo Conducta
Condicionamiento clasico == ‘ i = )
El Tt Una persona ve la sonrisa del jefe y Se siente nerviosa rechina los
.apren L CRRUCLIC R TTOL escucha las criticas de este dientes
medio del estimulo
condicionado y posteriormente: _ Se siente nerviosa rechina los
ve la sonrisa ¥ dientes
Condicionamiento operante Conducta Consecuencia
El aprendizaje ocurre por Una persona trabaja tiempo SX{72 ey Obticne ¢l clogio del jefe
medio de las consecuencias y posteriormente:
de 1a conducta trabaja tiempo extra nuevamente

Fuente: Schermernhorn, Hunt, & Osborn, 2004, p. 104.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

c. Estrategias de reforzamiento

La modificacion del comportamiento organizacional es reforzamiento sistematico del
comportamiento de trabajo deseado y el no reforzamiento o castigo del comportamiento de
trabajo no deseado (Schermernhorn, Hunt, & Osborn, 2004, p. 105,106,107,108,109,110).

Reforzamiento positivo: es la administracion de consecuencias positivas que tienden a

incrementar la probabilidad de repeticion de la conducta en escenarios similares.
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Ley del reforzamiento contingente: es la perspectiva que plantea que para que una
recompensa tenga un maximo valor de reforzamiento debe administrarse solamente si se

demuestra la conducta deseada.

Ley del reforzamiento inmediato. Establece que mientras mas pronto o inmediata sea la
administracion de una recompensa después de la aparicion de una conducta deseable, mayor

sera el efecto de reforzamiento sobre la conducta.

Modelamiento: es la creacion de una nueva conducta por medio del reforzamiento positivo

de aproximaciones sucesivas a la conducta deseada.

Reforzamiento Negativo: es evitar las consecuencias negativas, las cuales tienden a
aumentar la probabilidad de repeticion de la conducta en un escenario similar; también se le

conoce como evitacion.

Castigo: es la administraciobn de consecuencias negativas que tienden a reducir la

probabilidad de repeticion de la conducta en escenarios similares.
Extincion: es eliminar las consecuencias reforzantes para una conducta determinada.

El adecuado uso de las estrategias de reforzamiento ayuda considerablemente a dirigir o

administrar al ser humano en el trabajo en las distintas versiones del comportamiento.
Las Teorias de Contenido de la Motivacion.

Las teorias de contenido son la consecuencia de los intentos del hombre por satisfacer sus
necesidades. Para esta investigacion se tomd en cuenta cuatro teorias de contenido de los
autores méas conocidos como son Abram Maslow, Clayton Alderfer, David McClelland y

Frederick Herzberg.
La Jerarquia de necesidades de Maslow

Una necesidad puede definirse como “una exigencia bioldgica o psicologica, un estado de
privacion que motiva a la persona a emprender la accién hacia una meta” (Darley,
Glucksberg, & Kinchla, 1991, p. 743).

Es muy rara que las necesidades humanas sean satisfechas completamente para lo que es

factible ir mejorando dia a dia. En el momento que surge la satisfaccion se vive el estado de
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equilibrio, al que posteriormente se ve perturbado por una nueva necesidad, es por esta
cuestion que debe existir una dindmica adecuada entre la necesidad y la satisfaccion.

Maslow anuncia que la satisfaccion de las necesidades es indispensable para la salud tanto
fisica como psicoldgica. También afirma que las necesidades se presentan en una estructura

jerarquica, de esta manera se debe satisfacer una necesidad antes que las otras.

Keith Davis y John Newstrom, en Comportamiento Humano en el trabajo (1995) en su
acomodacion de la piramide de Maslow muestran una mejor aplicacion en el ambito laboral

con el siguiente esquema (p. 122):

Gréfico N° 10.9: Jerarquia de necesidades humanas de Maslow
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Autorrealizacion y satisfaccion

De orden

40 .
superior

Estima y status

30
Necesidades sociales y de pertenencia

20
Proteccion y seguridad
De orden

menor

10
Necesidades fisicas basicas

Fuente: Davis & Newstrom, 1995, p 123.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Necesidades de orden inferior

“Las necesidades de primer nivel se refieren a la supervivencia. En una situacion de trabajo
normal, pocas veces dominan ya que estan razonablemente satisfechas” (Davis & Newstrom,
1995, p. 122).

Habitualmente los seres humanos trabajan para satisfacer sus necesidades fisioldgicas,
cuando las mismas se encuentran satisfechas desean entonces saciar otras necesidades.
Entonces continuando con la jerarquia la seguridad es un deseo primitivo en las personas.

Davis & Newstrom, (1995) también dicen que las personas “Buscan seguridad corporal asi
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como seguridad econdmica. La seguridad garantiza bésicamente que las necesidades

primarias estaran cubiertas mafiana y tanto tiempo como sea posible” (p. 122).
Necesidades de orden superior

El tercer nivel se le confiere a lo afectivo, la pertenecia y participacion social, gran parte del
tiempo las personas pasan en el trabajo es aqui donde disfrutan de su vida social. En el cuarto
nivel, el status y la estima, Romero Moncayo, (2008) dice que “todo ser humano, todo
empleado/a necesita sentir que tiene valia personal y que los deméas piensen lo mismo,
satisfaciéndose asi la necesidad de estatus.” Por ultimo tenemos al quinto nivel que es la
autorrealizacion, cada persona aspira o se siente capaz de llegar a un maximo nivel utilizando
sus talentos o habilidad. Las empresas tienen el privilegio de potenciar estos talentos
mejorando las capacidades de sus empleados y asi lograr una calidad corporativa excelente

sin dejar de lado la gratificacion y satisfaccion de los colaboradores.

Las necesidades humanas no tiene un limite de satisfaccion, son méas bien ciclicas
cuando se satisface un nivel se busca el siguiente en un desequilibrio armonico
continuo que tiene limite y hay que, con creatividad disefiar una planificacion
institucional que cumpla con este requisito importante para la calidad de vida de
quienes laboran (Romero Moncayo, 2008, p. 20).

La teoria ERG de Alderfer

La teoria de Alderfer disgreg0 la teoria de Maslow, este autor reduce las cinco categorias de
Maslow en tres aspectos basicos, como son existenciales (o de orden inferior aqui estan las
necesidades fisiologicas y seguridad), de relaciones (corresponde a las necesidades de
pertenencia y amor) y de crecimiento (que corresponden a las necesidades de valorizacion y
realizacion personal, relacionas con las de orden superior de Maslow). Al igual que Maslow
esta teoria ratifica que las personas por medio de las necesidades insatisfechas se encuentran

motivadas.

Aunque los dos teoricos estaban de acuerdo en que las personas primero satisfacen las
necesidades de orden inferior y después las orden superior, Alderfer era de la opinion
que la satisfaccion de las necesidades de orden superior hacia que aumentara la
importancia de estas. Por ejemplo, cuando una persona satisface su necesidad de
relaciones, esta adquiere intensidad, en lugar de disiparse (Gordon, 1997, p. 119, 129).

Las personas en su continua exigencia de satisfacer sus necesidades seguiran buscando las

estrategias para que la misma se vea cumplida. Con esta teoria se puede evidenciar un
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enfoque mas flexible que la teoria de Maslow, puesto que comprende las necesidades

hombre por su tolerancia.

Grafico N° 11.10: Las necesidades segun la teoria ERG

CRECIMIENTO

RELACIONES

EXISTENCIA

Las necesidades insatisfechas motivan a las personas

Fuente: Gordon, J. Comportamiento Organizacional, 1997, p. 120.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

La teoria de necesidades adquiridas de McClelland

McClelland definié que los impulsos motivadores que determinan las conductas individuales

son tres:

(Silva Saltos, y otros, 2011) “Su estudio por naciones establecid que en ellas, sus
trabajadores tienen patrones de motivacion en los trabajadores que estan arraigados porque

habia crecido con antecedentes similares. Y definid tres impulsos motivadores:”

El logro: impulso por alcanzar metas y objetivos y seguir adelante. Trabajan mas duro
cuando percibiran el crédito personal por sus esfuerzos. Les gusta ser parte de un esfuerzo
individual o colectivo para ganar una meta. Pone en las manos de cada persona la capacidad

de motivarse.

La afiliacion: impulso para relacionarse bien con la gente. Trabajan cuando se los elogia
por sus actitudes favorables al equipo y su cooperacion. A veces hay dificultades de eficacia.

El poder: es el impulso por influir en la gente, asumir el control y cambiar las situaciones.

Pueden usar el poder para fines positivos o negativos (p. 39).
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Segun el medio en el que se desarrolla cada persona tiene un tipo de impulso de acuerdo al
ambiente en el que se desenvuelve. Estos impulsos participan de manera que determinan la

forma en el que los individuos personifican su trabajo y manejan sus vidas.
La teoria de factores de Herzberg

Herzberg desarrollo un modelo motivacional que contempla dos factores, los insatisfactorios

y los satisfactorios.

(Davis & Newstrom, 1995) Estos potentes insatisfactorios se conocen como factores de
higiene, o de mantenimiento, debido a que son necesarios para mantener un nivel razonable
de motivacion en los empleados. Otras condiciones del empleo operan primordialmente para
crear motivacion, pero su ausencia pocas veces es muy insatisfactoria. Estas condiciones se

conocen como factores motivacionales o satisfactores (p. 125).

Grafico N° 12.11: Factores Motivacionales y de Mantenimiento.

Fuentes sentimientos Neutro Fuentes sentimientos

negativos positivos

Factores Higiénicos

Factores Motivacionales

Fuente: Davis & Newstrom, 1995, p. 125.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Esta teoria hace una identificacion directa al contexto del puesto como el origen de la
insatisfaccion laboral, pero al contenido del trabajo lo muestra como una fuente que satisface

lo laboral.
Las Teorias de Procesos

Estas teorias tienen relacion sobre el “que” de la motivacion y se centran en los procesos

del pensamiento. Abordando las necesidades insatisfechas buscando la manera de mejorar
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la motivacion. Para la investigacion de este proyecto tomaremos en cuenta la las teorias de

la equidad y expectativas.
La teoria de la Equidad de Adams

“Los individuos comparan sus aportaciones al trabajo y sus resultados con los de los demés
y reaccionan para eliminar las desigualdades” (Robbins, Comportamiento Organizacional,
1998, p. 171).

(Schermernhorn, Hunt, & Osborn, 2004) “La teoria de Equidad de Adams postula que las
personas actuaran para eliminar cualquier inequidad sentida en las recompensas recibidas

por su trabajo en comparacion con los deméas” (p. 115).
Los puntos mas importantes dentro de la teoria son:
Personas: El individuo que percibe la equidad o la falta de equidad.

Otros con quien comparar: Cualquier individuo o grupos de individuos usados por las

personas como un referente en relacion al nivel de logros.

Input: Las caracteristicas individuales aportadas por las personas en el trabajo. Estas pueden

ser adquiridas (habilidades, experiencias y aprendizaje) o adscritas (edad, sexo y raza)

Resultados: Lo que la persona recibi6 del trabajo (reconocimientos, beneficios adicionales
y sueldos) (Adams, 2003, p. 186).

Gibson, Ivancevich, & Donnelly, en Las Organizaciones (2002) cita a Adams diciendo que
cuando los empleados perciben una desigualdad tienden a tomar una de las siguientes seis

actitudes:

e Cambiar sus aportes (por ejemplo, no esforzarse demasiado).

e Cambiar sus resultados (un ejemplo seria que aquellos a quienes se paga por pieza
incrementen su salario con la produccion de una cantidad mayor de unidades de
menor calidad).

e Distorsionar las percepciones de si mismo (“Pensaba que trabajaba a un ritmo
moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas duro que nadie”).

e Distorsionar las percepciones de los demas (“El trabajo de Mike no es tan bueno

como yo pensaba”).
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e Elegir una referencia distinta (“No hago tanto como mi cufiado, pero si mucho mas
que mi papa cuando tenia mi edad”).
e Abandonar (renunciar al empleo) (p. 185).

Se define como tratar a cada unidad de negocios de la misma manera en que se trata a
otras y evitar cualquier subjetividad en la toma de decisiones en particular en areas
tan sensibles como incentivos o precios de transferencias. La equidad se define con
mas precision, de manera que todas las unidades de negocios deben estar de acuerdo
con las interrelaciones (Porter, 1998, p. 405).

Como conclusion se puede decir que la teoria de la equidad revela que la mayor parte de
empleados se muestran influenciados significativamente cuando se perciben recompensa por
la contribucion de su trabajo de manera desigualitaria, cuando existe este estado de inequidad
el individuo caerd en un estado mental motivante, esto le permitira que se elimine la

incomodidad y se repare la inequidad sentida.
La Teoria de las Expectativas de Vroom

Victor Vroom en Motivacion y Alta Direccion, (1979) afirma que “las fuerzas de una
tendencia a actuar de una manera depende de la fuerza de una expectacién de que al acto
seguira cierto resultado que el individuo encuentra atractivo” (p. 236).

Segun Judge y Robbins, (2009) la teoria se centra en tres relaciones.

Relacién esfuerzo—desempefio. La probabilidad que percibe el individuo de que desarrollar

cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempefio.

Relacion desempefio—recompensa. Grado en que el individuo cree que el desempefio a un

nivel particular llevara a la obtencion del resultado que se desea.

Relacion recompensas—metas personales. Grado en que las recompensas organizacionales
satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, y el atractivo que tienen dichas

recompensas potenciales para el individuo (p. 197).

El modelo de VVroom se presenta de la siguiente manera:
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Grafico N° 13.12: Modelo Motivacional de VVroom
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Fuente: Vroom & Deci, 1979. p. 193.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Este modelo motivacional pretendia:

“Identificar el origen de las valencias y expectativas del personal y/o vincular el esfuerzo

con el rendimiento y satisfaccion en el trabajo” (Kinicki, 1997, p. 195).

Una premisa béasica del modelo de expectativas es que los empleados son personas
racionales, por lo tanto piensan las cosas antes de hacerlas, miden sus consecuencia y
las comparan con los beneficios, es por ello que dicho modelo “afirma que las personas
estdn motivadas a trabajar cuando esperan lograr cosas que desena de sus trabajos
(Hellriegel, Slocum, & Jr., 1999, p. 153).

Lyman Porter y Edward Lawler proponen una teoria ampliada, estos consideraban que este

modelo era més completo y se lo aplicaron principalmente a los administradores.

Grafico N° 14.13: Modelo Motivacional de Lyman Porter y Edward Lawler
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Fuente: Porter, 1998, p. 201.
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017
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Con maés especificacion lo que Vroom postula es que la motivacién de las personas se
determinaré por el valor al resultado que se otorgue a lo que hacen, esto multiplicado por la
certeza que se dé al cumplimiento de la meta. En otras palabras Vroom dice que la

motivacion de un individuo se le atribuye al cumplimiento proyectado de una meta.
FUENTES DE MOTIVACION
Fuentes internas

“Se refiere a la historia genética, historia personal, y las variables psicoldgicas” (Romero
Sanchez & Jaramillo Solorio, 2010, p. 26).

La subsistencia del ser humano esta intimamente ligada desde su nacimiento con la
motivacion interna, es una motivacion central que ha evolucionado con el hombre y que
sirve para la subsistencia y el crecimiento en general de la persona. Da una mejor orientacién

a las necesidades psicoldgicas y bioldgicas.

En lo laboral cuenta esencialmente en el desempefio del colaborador, el estimulo lo extrae
desde el interior, busca primero la fuente de motivacién y posteriormente lo transforma en

incentivo, es asi como alcanza sus metas y sobrevive en este extenuante mundo competitivo.
Fuentes externas

“Se refiere al origen de los estimulos que hacen que un individuo se active” (Romero
Sanchez & Jaramillo Solorio, 2010, p. 26).

La motivacion se presenta primero como una influencia originaria de la mente y por medio
de este proceso emitimos la intensidad y voluntad que disponemos para transmitir impulsos

al plantearnos un proposito y accionar al mismo.

El desarrollo de una organizacion empieza por el talento humano, es asi que su motivacion
es un trabajo importante. Estimular adecuadamente a los colaboradores provoca un estado

de tranquilidad y disponibilidad para el progreso continuo.

Para encausar la energia del talento humano primero debemos conocer como podemos
motivar, saber manejar las combinaciones intelectuales, fisioldgicas y psicologicas decide el
encause que vamos a optar para ganar esta energia y utilizarla a favor de la empresa para

realizar las labores acertadamente ganando satisfaccion.

33



FACTORES INFLUYENTES EN LA MOTIVACION

Segun Atkinson, son “las propiedades particulares del ambiente que perciba el individuo,
que dard como resultado algunos cambios en el modelo de la motivacion provocada”
(Martinez C., 2001, p. 70). Existe una diversidad de factores influentes y a continuacion se

dara a conocer una recopilacion de algunos de estos factores:

El logro: facilita los recursos

Climay relaciones: reconvierte conflictos, ejerce autoridad

El reconocimiento: valora personalmente el éxito

La autonomia: supervisa respetuosamente

El apoyo externo: proporciona recursos para solucionar casos dificiles
La participacion e impacto: crea condiciones de colaboracion.

El crecimiento: facilita caminos no pone trabas.

El significado: adecua las tareas a la capacitacion del colaborador.
TECNICAS DE MOTIVACION AL PERSONAL

Gabin, (2004) habla que las técnicas de motivacion al personal, basicamente son tres:

amenazas, premios y participacion.

Las amenazas: es una técnica que pone en marcha el temor de los empleados a ser castigados

0 a perder el puesto de trabajo.

Esta demostrado que es una técnica autodestructiva, ya que a larga, produce resentimiento
en el personal, cuya actitud va a ser la del minimo esfuerzo e inclusive la de perjudicar a la

empresa en la medida de sus posibilidades.

Los premios: los incentivos son siempre bien recibidos. La empresa habra de adecuarlos a

los empleados, a su esfuerzo y a los objetivos empresariales.

Los incentivos son siempre bien recibidos. La empresa habra de adecuarlos a los empleados,

a su esfuerzo y a los objetivos empresariales.
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Los incentivos pueden ser de tipo econdémico directo, como incrementos en la masa salarial;
de tipo econdmico indirecto, como pagas extraordinarias 0 pagos en especies: Viajes,

vacacione, automoviles, etc.

Los incentivos deben administrarse cuidadosamente, de tal forma que una recompensa no

descalifique a quienes no la consigan, ni fomente enemistades o rompa equipos de trabajo.

La participacion: se potencia la participacion de los trabajadores en la estructura

organizativa de la empresa, especialmente en la fijacion de objetivos (p. 55, 56).

Estas técnicas didacticas, utilizan las destrezas presentes en el personal y sirven como
herramientas de estimulacion, ayudan en el reforzamiento o a su vez a concretar los objetivos
organizacionales en la mente del trabajador. Para la eleccion de la técnica adecuada es
necesario identificar las caracteristicas de los participantes, al objetivo que se desea llegar y

la dindmica grupal que exista.

2.4.1.2 DESEMPENO LABORAL
Whetten & Cameron, (2011) afirm6 que “El desempefio es el producto de la habilidad
multiplicada por la motivacion, la habilidad es el producto de la aptitud multiplicada por el

entrenamiento y recursos, y la motivacion es el producto del deseo y el compromiso” (p.280).

Alles, (2011) El termino desempefio es un concepto integrador del conjunto de
comportamientos y resultados por un colaborador en un determinado periodo. El
desempefio de una persona se conforma por la sumatoria de conocimientos (aprendidos
tanto a través de estudios formales como informales), la experiencia préctica y las
competencias. (p. 11)

De lo anterior se puede establecer que el logro de metas se debe al nivel de ejecucion al cual
han llegado los trabajadores en un tiempo determinado, siempre tratando de elevar la eficacia
y la eficiencia para llegar a la efectividad. Es necesario tener satisfaccion en sus labores para

un rendimiento 6ptimo de los individuos.

“En el desempefio laboral, se ha desarrollado la CBC (Capacitacion Basada en
Competencias) y estd alcanzandose muchos resultados a partir de la definicion de
competencias para las distintas actividades laborales de los sectores de manufactura,
comercio y servicio” (Lépez, 2008, p. 35). La definicion de competencias describe no solo
el desempefio laboral, sino también un perfil de los distintos tipos de trabajadores en cada

sector y rama.
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La gestion del Desempefio empieza con el establecimiento de unas metas. Las metas definen
los resultados que las personas deberian conseguir. Las metas son unos puntos que nos
permiten evaluar la planificacion, el reconocimiento de la labor, las recompensas y la mejora.
Sin metas, el tiempo y la energia se perderian en actividades que contribuyen muy poco al

éxito empresarial.

Toda empresa, toda unidad empresarial y todo empleado necesita metas y planes para
conseguirlas. A las metas se destinan los recursos y el tiempo limitados de las personas y las

organizaciones en aspectos que se consideran que son los mas importantes.

Algunos empleadores se preguntan ¢por qué los empleados se marchan? ¢Por qué hay sin
ningln motivo a la vista (aparentemente) hay tanta rotacion de personal? pero pocos asumen
de entrada porque en algunos lugares aun existen ideas obsoletas sobre los ambientes
laborales, que hay muchas cosas que influyen en la felicidad de un empleado y que algunas
de ellas como mejorar las areas de trabajo y propiciar las relaciones cordiales pueden llevar

a muchos a abandonar el barco, sin més.

Cerdn , (2015) en la Base laboral y el desempefio laboral dice que el desempefio laboral es
el resultado productivo de una jornada de trabajo. La propuesta de cambio se hace por medio
de un ciclo para la accion del que se parte de la obvia realidad, hasta llegar al resultado

deseado, un mejor desempefio laboral.

l. Partimos de la obvia realidad: baja motivacién y desempefio laboral,
desconocimiento de las motivaciones adecuadas; ideas erroneas sobre el trabajo,
mente cerrada y poco creativa. Il. Conocimiento de los aspectos que rigen la
motivacién y el porqué del trabajo. El por qué el individuo se siente motivado
hacia algo y no hacia otra cosa en particular.

Il. Cambio de actitud, busqueda de conocimientos con los que se pueda motivar
hacia un mejor desempefio en el trabajo.

1. Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos habitos
para mantener la motivacion.

IV.  Desarrollo de habitos de pensamientos y acciones. Desarrollo de nuevos habitos
para mantener la motivacion.

V. Estar dispuesto. Compromiso con la accién y practica de los habitos aprendidos.

VI.  Desempefio Optimo laboral, resultado util obtenido.
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Por su parte Olivares & Gonzalez, (2014) manifiestan en su libro que el desempefio es
“influenciado en gran parte por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes
hacia los logros y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con
las habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de consolidar

los objetivos de la empresa” (p.12).

Para llevar un adecuado desempefio laboral debemos medir la eficacia y la eficiencia a través
de una evaluacién del desempefio, las organizaciones modernas deben tender a buscar la
eficacia, es decir el logro de los objetivos y metas para luego y sobre esta base, tentar la

eficiencia y buscar el equilibrio entre ambas.

Para ser eficaz, es preciso dar prioridad a las tareas que se deben realizar asegurandose que
lo que se realiza es viable y contiene una adecuada finalidad. La eficiencia es importante

pero la eficacia es decisiva, es lo fundamental para el éxito de una organizacion empresarial.

2.4.1.3 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL

Debido a que los seres humanos son complejos, cambian de actitudes y comportamientos,
en situaciones distintas y por lo tanto no son iguales, la habilidad para hacer generalizaciones
sencillas concretas y claras es limitada, es de gran significancia entender cual es la situacion

dentro del comportamiento de una organizacion.

El comportamiento organizacional, comunmente conocido como CO, es el campo de
estudio que investiga el efecto que los individuos, los grupos y la estructura tienen en
la forma de actuar de la organizacion, y su propdésito es mejorar el desempefio de éste
(Flanklin & Krieger, 2012, p. 9, 10).

El comportamiento organizacional desarrolla potencialmente acciones de manera ordenada
y sistematica para que las personal u organizaciones se adapten transformando escenarios

negativos con posibles ventajas competitivas.

Segun el autor Robbins, S. (2004), define que el comportamiento organizacional “estudia
tres determinantes del comportamiento en las organizaciones: individuos, grupos y
estructura. Aplica el conocimiento obtenido acerca de los individuos, los grupos, y el efecto
de la estructura en la conducta, con el fin de que las organizaciones funcionen mejor” (p.8).
Lo que nos indica que el comportamiento organizacional estudia la conducta de cada persona

que labora dentro de la organizacion.
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Segun el autor Luthans, F. (2012), define al comportamiento organizacional como “la
comprension, prediccion 'y administracion del comportamiento humano en las
organizaciones” (p.19). El comportamiento organizacional ayuda a comprender las
actuaciones de los empleados en la organizacion y la estimulacién que abarca hacia la

institucion.

Segun el autor Griffin, M. (2013), el concepto del comportamiento organizacional le agrupar
en tres categorias basicas “1) procesos individuales, 2) proceso interpersonales y 3) procesos

y caracteristicas organizacionales” (p.14).

Segun, Avila & Martinez, (2014), lo define al comportamiento organizacional como: “el
campo de estudio que se encarga de investigar el impacto que los individuos, los grupos y la

estructura organizativa, tiene sobre el comportamiento en las organizaciones” (p.70).

El comportamiento organizacional es la aptitud y actitud que se desarrolla en el lugar de
trabajo en el cual se identifica a cada uno de los trabajadores el énfasis de dedicacion para

el crecimiento de la institucion.

El mismo comportamiento es un importante campo de conocimiento para todas las personas
que deba tratar con organizaciones, ya sea para crear otras 0 cambiar las existentes, para

trabajar o invertir en.

Segun Chiavenato, I. (2009), manifiesta que “en realidad las organizaciones no son las que
muestran determinados comportamientos, sino las personas y los grupos que participan y

acttian entre ellos” (p.201).
Caracteristicas del CO

Segun Chiavenato, I. (2011), indica las Caracteristicas del Comportamiento Organizacional
“es un campo del conocimiento humano vital para comprender el funcionamiento de las

organizaciones”
Por cuanto se considera al comportamiento organizacional que:

Es una disciplina cientifica aplicada.-Esta caracteristica esta ligada a cuestiones
practicas cuyo objeto esta atado a ayudar a las personas y a las organizaciones a
alcanzar niveles de desempefio mas elevados.
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Se enfoca en las contingencias.- Utiliza el enfoque de situaciones porgque no existe
una manera unica de manejar las organizaciones y a las personas. Todo depende de las
circunstancias y nada es fijo ni inmutable.

Utiliza métodos cientificos.-La presente caracteristica formula hipotesis y
generalizaciones sobre la dindmica del comportamiento en las organizaciones y las
comprueba empiricamente.

Sirve para administrar a las personas en las organizaciones.-El objetivo basico del
CO es ayudar a las personas y organizaciones a entenderse cada vez mejor.

Esta intimamente relacionado con diversas areas de estudio.-Como la teoria de las
organizaciones, el desarrollo organizacional, y la administracion de personas o de
recursos humanos (p.83, 84).

El Comportamiento Organizacional se basa en la investigacion sistematica propia del
método cientifico. Es fundamental para los administradores que dirigen a las organizaciones
0 sus unidades, y también es indispensable para toda persona que pretende tener éxito en su
actividad dentro o fuera de las organizaciones, este suele orientarse tedricamente hacia el
micro analisis, pues utiliza los enfoques teoricos de las ciencias del comportamiento para

concentrarse principalmente en el comportamiento de los individuos y de los grupos.

Procesos basicos del comportamiento y la organizacion

Segun Olivares & Gonzélez (2013) Los procesos basicos del comportamiento y la
organizacion esta relacionado con la “percepcidén en la organizacion” este proceso es
sumamente importante ya que permite practicar los conocimientos en una ejecucion de
actividades, teniendo presente las ventajas y desventaja por ello evita los accidentes en el
area de trabajo. También estd relacionada con la “Memoria en la organizacion” este
proceso ayuda a que la memoria funcione de la mejor manera ya que se requiere de cierta
capacidad para recordar acontecimientos pasados. La memoria en la organizacion
favorece a realizar su trabajo eficiente ya que al momento de realizar su trabajo tiene
presente todas las decisiones tomadas para una actividad y al mismo tiempo reduce

tiempo y dinero (p.29,30).

Otro proceso que esta relacionado es la “imaginacion en la empresa” es una de las
habilidades que puede tener una persona, por consiguiente la imaginacion es el
antecedente de la creatividad que permite a la organizacidn hacer menos rutinaria y mas

eficiente.

El “aprendizaje en la organizacién” es el ultimo proceso del comportamiento, mismos

que provoca el cambio y el dinamismo en la entidad.
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La “motivacién en la organizacioén” es otro de los procesos que debe tener cada uno de
las personas al desarrolla dentro de su trabajo, y hay que estar siempre motivado activo

dentro de la organizacién y por ultimo,

La “personalidad” la personalidad en gran medida determinara la percepcion, la

motivacion, el aprendizaje y la creatividad de cada uno de las personas.

2.4.2 VARIABLE DEPENDIENTE

CLIMA LABORAL

2.4.2.1 GESTION DEL TALENTO HUMANO

El éxito de las organizaciones depende en gran medida de las persona, entonces es por esta
situacion que la inversion en la Gestion de Talento Humano es un procedimiento crucial que
genera a largo plazo beneficios multiples. La area de Recursos Humanos potencia el trabajo
de los colaboradores, también tiene la finalidad de desarrollar el crecimiento individual o

grupal con el propoésito de conseguir una organizacion efectiva.

Es cierto que las organizaciones para funcionar necesitan de recursos econdmicos, fisicos y
logisticos; pero son las personas constituidas en el capital intelectual activo e intangible,
quienes con habilidades, experiencias, conocimientos e informacion, las que permiten los
logros de la organizacién y por tanto, deben ser consideradas el mayor activo organizacional.
Se puede tener toda la infraestructura fisica necesaria disponible, al igual que los recursos
econOmicos, pero esto no garantiza el logro de los objetivos de las organizaciones. El logro
de éstos se encuentra en las personas, quienes en el dia a dia aportan su capital intelectual

para el alcance del éxito organizacional (Cabarcas Ortega, 2010).

La gestion del Talento Humanos es un area muy sensible a la mentalidad que
predomina en las organizaciones. Es contingente y situacional, pues depende de
aspectos como la cultura de cada organizacion, la estructura organizacional adoptada,
las caracteristicas del texto ambiental, el negocio de la organizacion, la tecnologia
utilizada, los procesos internos y otra infinidad de variables importantes (Chiavenato,
Gestion del Talento Humano, 2001, p. 4).

Comprender el comportamiento humano es el primer paso para trabajar de manera efectiva
con personas, la gestion de talento humano intenta crear ventajas competitivas basandose en
el desarrollo de competencias e innovando el sistema o cambiando procedimientos para el

desarrollo empresarial.
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El proceso de atraer y de retener a colaboradores productivos, se ha tornado cada vez mas
competitivo entre las empresas y tiene ademas importancia estratégica de la que muchos

creen.

Se ha llegado a convertir en una "guerra por el talento” y ain mas en una etapa donde la
competencia entre empresas es muy dura Grupos de Interés Dentro de lo que se refiere a la
Gestion de Talento Humano Chiavenato (2009) indica que dentro del proceso productivo de
la empresa se encuentran involucrados diversos grupos de interés, como con los proveedores,
accionistas, empleados y clientes, los cuales aportan algan recurso a la direccién empresarial,
es decir, que cada grupo entrega algo a cambio de obtener algo (p.7,8). Solo asi se encuentra
la disposiciones de invertir recursos a medida como estos aporten a los diversos asociados

se podré ver los resultados.

Las personas son en una empresa el 6rgano activo de su desarrollo y de ahi que se les debe
prestar especial atencion como lo sefiala (Chiavenato, 2009, p. 11,13) a fin de que:

e Desarrollar una relacion con los empleados para que sean tratados como una fuente
de existo y poder de esta forma obtener eficacia en la organizacion.

e Determinar cdmo se crearan y desarrollaran las habilidades y competencias de la
fuerza laboral para conseguir q las fortalezas de las personas sean méas productivas
en beneficio de los demas grupos de intereés.

e Promover un plan calidad de vida en el trabajo (CVT) en aspectos como autonomia,
toma de decisiones ambiente de trabajo, seguridad en el empleo, horas adecuadas de
trabajo y libertad para asi satisfacer la mayoria de las necesidades individuales de las
personas y convertir a la organizacion en un lugar deseable y atractivo, ademas que

se ejecuta el plan del buen vivir propuesto por el gobierno nacional.

La gestion del talento humano depende, entre otros, de varios aspectos como son: La cultura
de la organizacion, la estructura organizacional adoptada, las caracteristicas del contexto
ambiental, el negocio de la organizacién, la tecnologia utilizada y los procesos internos. En
cualquiera de los escenarios la gestion del talento humano esta conformada por las personas
y las organizaciones, siendo lo basico la forma como se trata a las personas, sea como socios
0 como recursos. La administracion del talento humano debe perseguir la optimizacion de
habilidades de las personas, participacion, creatividad y mejoramiento continuo (Cabarcas

Ortega, 2010).
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2.4.2.2 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Ferrer (2002) dice “El Desarrollo Organizacional se refiere a un gran esfuerzo para mejorar
las capacidades y habilidades en la solucion de problemas organizacionales para enfrentarse

a cambios en su ambiente externo e interno” (p. 13).

Ahora bien, entre los objetivos mas importantes del desarrollo organizacional se encuentran

los siguientes:

Acrecentar un sistema capaz de auto renovarse de manera que pueda organizarse de distintas

formas de acuerdo con las funciones de cada integrante de la organizacion.

Que las decisiones que se vayan a implementar se tomen de desde el punto donde se origind

la informacion, ya que ahi es el sitio en el que se aplicard, y ésta resulta ser la mas confiable.

Aprovechar el conflicto, ya que es inevitable la existencia de los conflictos, esto debera ser
una herramienta principal para saber como enfrentarlos y asi, en el futuro, evitarlos o

enfrentarlos con mayor decision.

“La colaboracién entre cada una de las unidades administrativas es trascendental, evitar la
competencia, pues provoca un desgaste y se suelen olvidar situaciones de mayor prioridad”
(Pinto Cristiani, 2012, p. 23, 24).

Segun Jara, (2008) en el Cambio y Desarrollo de la Organizacién dicen, Vivimos tiempos
de cambios rapidos y adaptacion imperativa, tenemos organizaciones frente un escenario
donde les corresponde sobrevivir, crecer y ser competitivas, la forma como respondan a estos
tres aspectos determinara, si la organizacion en su esencia y existencia puede salir airosa en

el curso del tiempo (p. 10,12).

e EI DO se apasiona por que haya un mejoramiento continuo, efectividad para
funcionar y responder al cambio en curso de los acontecimientos.

e EI DO esunmétodo para facilitar el cambio y desarrollado en estructuras y procesos.

e EI DO debe involucrar toda la organizacion envolviéendola en una cultura de
aprendizaje, generacion de procesos propios a partir de su institucionalidad que les
permitan crecer, generar valor agregado al cliente interno(los empleados) y al cliente
externo (usuarios y compradores)

e Lapro actividad es la virtud del Desarrollo organizacional
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El sistema de desarrollo organizacional estd llamado a anticiparse a esas situaciones
como crisis institucionales y aprender de ellas cuando se presenten, es decir el DO
permite ver en las crisis oportunidades y derivar fortalezas

El DO es el engranaje de la institucion y la estrategia organizacional de avanzada a
efectos de vérselas con escenarios cotidianos o aquellos que son impredecibles,

El DO crea procesos desde la experiencia institucional para enfrentar proactivamente
el panorama que se viene.

El DO, es quien pone en contacto el pasado de la organizacion con el futuro,
sosteniendo el equilibrio de la organizacién mientras esta cambia. Es la mano con la
cual la empresa saluda a los escenarios futuros y les dice que cualquiera sea la
circunstancia existen procesos de aprendizaje generativo y una estructura flexible
para asimilar el cambio y capitalizar oportunidades para catapultar a la empresa hacia
el crecimiento y competitividad.

La principal estrategia consiste en la intervencion en las actuales actividades de la

organizacion para facilitar el aprendizaje y la toma de decisiones acerca de nuevos caminos

alternativos de accion por ver y elegir. Es un esfuerzo planificado de toda la organizacion y

administrado desde la alta gerencia, para aumentar la efectividad del bienestar de la

organizacion por medio de intervenciones planificadas en los procesos de la entidad, los

cuales aplican los conocimientos de las ciencias del comportamiento (Reinoso, 2000, p. 661,
662, 664).

El desarrollo organizacionales un arte de perfeccionar a las organizaciones integrando

necesidades de las empresas y necesidades de las personas.

Es una nueva filosofia de la administracion.

Es una nueva manera de administrar dia a dia, un estilo administrativo renovador y
revitalizador.

Es una nueva tecnologia, un conjunto practico de instrumentos y técnicas para
cambios planeados, en que los aspectos psicolégicos y de comportamiento deben

recibir la debida atencion.

El Desarrollo Organizacionales una respuesta a los cambios y es, a la vez, un proceso que

estimula el cambio organizacional planificado, de largo alcance, a largo plazo y con la

asistencia de consultores, facilitadores o agentes de cambio. Promueve modificaciones en
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los niveles culturales y estructurales de la organizacién, estudia su cultura: valores,

comportamientos, actitudes, ideales, creencias compartidas y promueve la creacion de una

cultura que permita el logro de la eficiencia, eficacia, bienestar, mejora de la calidad de vida

y la salud de la organizacion, ademas de la bdsqueda de una estructura de administracion

participativa.

Reconoce la interaccion existente entre la organizacion y el ambiente, la constante y rapida

mutacién de éste y, por tanto, la necesidad de continua adaptacion. Se basa en las ciencias

del comportamiento, busca la institucionalizacién de tecnologias sociales, incluyendo la

investigacion-accion.

Obijetivos Del Desarrollo Organizacional

Desarrollar un sistema viable y capaz de autorenovarse.

Hacer optima la efectividad tanto de sistema estable, como de los sistemas
temporales, por medio de la creacién de mecanismos de continuo mejoramiento.
Avanzar hacia la colaboracion y la competencia (regulada) entre las unidades
interdependientes.

Crear condiciones en que se haga aparecer el conflicto inevitable y se maneje
adecuadamente.

Lograr el punto en que se tomen las decisiones mas en base a las fuentes de
informacion que a las jerarquias organizacionales.

Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la organizacion.
Crear un ambiente en el cual la autoridad de un papel asignado simplemente por la
autoridad moral, la basada en el conocimiento y la habilidad.

Aumentar la apertura de las comunicaciones laterales, verticales y diagonales.
Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion personales en la organizacion.
Aumentar el nivel de participacion y de responsabilidad personal y de grupo en la
planeacion y ejecucion.

Encontrar soluciones cinegéticas a los problemas que se presenten. Por los cuales se

logran mejores resultados gracias a la colaboracion y el manejo de conflictos.
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2.4.2.3 CLIMA LABORAL (Variable Dependiente)

Forehand y Von Haller, (1964) en la revista Psycologycal Bulletin perfeccionan una
definicién en la que los miembros de la organizacion son los principales espectadores del
ambiente organizacional, aseguran que es el “conjunto de caracteristicas que describen a una
organizacion y que la distinguen de otras organizacion, son relativamente perdurables a los
largo del tiempo, e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion” (p.
362). Intentan con esta definicién analizar cada caracteristica que se puede encontrar
presente dentro de la organizacion, asi evaluar e incorporar una mejora empirica para que en

la posterioridad se transforme en una mejora teorica.

El clima organizacional es una cualidad relativamente perdurable del ambiente interno
de una organizacion que experimentan sus miembros; influyen en su comportamiento,
y se pueden describir en términos de los valores de un conjunto especifico de
caracteristicas (o atributos) de organizacion. (Tagiuri, Litwin, & Barnes, 1968, p. 13).

Estos autores avistan un concepto mas humano con respecto al clima laboral, lo fijan como
una interpretacion en donde los miembros conjugan las caracteristicas necesarias para que

la dindmica interna sea vistas como un atributo intangible y propio.

El Clima puede construirse como “una auto reflexion de los miembros de la
organizacion acerca de su vinculacidon entre si y con el sistema organizacional”.
(Zamora, 2005). Mientras que Goncalves (1997) define el clima organizacional como
“un fendémeno que media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre
la organizacion tales como la productividad, rotacion, etcétera” (Pefia Cardenas, Diaz
Diaz, & Carrillo Puente, 2015, p. 39).

TIPOS DE CLIMA

El autor sudafricano britanico, Furnham, (2006) en su obra menciona que para garantizar la
definicion del concepto ha llevado algunos autores a resolver el problema especificando o
definiendo diferentes tipos de clima. Rouseau (1988) ha hecho una diferenciacion conceptual

entre cuatro tipos:

e Clima psicoldgico: es basicamente la percepcion individual no agregada del
ambiente de las personas.
e Clima agregado: implica las percepciones individuales promediadas en algun nivel

formal jerarquico.
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e Climas colectivos: surgen del consenso entre individuos respecto a la percepcion de
los contextos del comportamiento.

e Clima organizacional: la aparente distincion hecha en las investigaciones actuales
del clima entre lo que se denomina clima organizacional, en contraposicion a las
percepciones individuales, es que el clima refleja la orientacion de los miembros de
la organizacion (interior), a diferencia de las categorias analiticas de quienes no

pertenecen a la organizacion (exterior) (p. 607, 608).
CARACTERISTICA DEL CLIMA LABORAL

Para poder alcanzar un clima laboral que nos permita llegar a tener disciplina, motivacién y
por consecuencia alcanzar los resultados planteados, es necesario evaluar nuestro entorno,
expongo a continuaciéon 9 caracteristicas que deben ser “segiin expertos”, llevadas a la
préctica para alcanzar una estabilidad en el clima laboral. Estas caracteristicas son citadas

por Litwin y Stringer:

1. Estructura: Se refiere a la forma en que las personas de la organizacion perciben los
procesos de la misma, (cantidad de reglas, procedimientos, tramites, etc...) ademas de las
limitaciones y frustraciones para alcanzar sus metas. Algunos de estos factores son muy
notorios, por ejemplo, la burocracia o los procesos cerrados, que comparados contra
ambientes de “libertad” impactan directamente en el hacer del dia a dia.

2. Facultamiento (empowerment): Se refiere mas que nada a la libertad de las personas de
crecer, de ser autbnomos, de tener voz y voto para la 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: Se refiere a la percepcién de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en que la organizacién utiliza
mas el premio que el castigo.

4. Desafio: Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de
los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la
aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

5. Relaciones: Se refiere a 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.
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6. Cooperacion: Se refiere al 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. El énfasis
esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.

7. Estandares: Se refiere a la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone las
organizaciones sobre las normas de rendimiento.

8. Conflictos: Se refiere al sentimiento del grado en que 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: Se refiere al sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se €s un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacién de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion. (Navarro, 2009-2010)
CAUSAS Y CONSECUENCIAS DEL CLIMA

Para que el clima laboral exista es necesario la presencia de una organizacion de personas
que desarrollen sus emociones dentro de la misma, al intentar comprender de que se trata el
clima es indispensable conocer que dimensiones se toman en cuenta para su desarrollo;
dentro de una empresa el clima gira entorno a los valores organizativo, las costumbre, las
creencias, y las practicas institucionales, estan permiten entender la interaccion de la
satisfaccion en un colaborador. El clima laboral se ve influenciado por factores internos y
externos; ambos determinan de manera sistematica el comportamiento de los individuos al

realizar sus labores

Los efectos del clima pueden resumirse en dos grandes categorias: Los efectos directos
y los efectos de interaccion.

Los efectos directos se refieren a la influencia de las propiedades o de los atributos
propios a una organizacién sobre el comportamiento de la mayoria o de una parte de
los miembros de la organizacion. El efecto de interaccion se refiere a la influencia de
los atributos de la organizacion en personas diferentes, asi como a todos aquellos
apoyos que el ambiente de trabajo le ofrece al individuo (Brunet, 1987, p. 54).

Los efectos del clima sobre el rendimiento, la productividad o la satisfaccion vienen a
apoyar, muy frecuentemente, la naturaleza misma del clima y se suman, en consecuencia, a
las causas. Asi, una empresa que sufre una baja de productividad por parte de sus empleados
buscara generalmente reforzar su supervision e, indirectamente, contribuira a deteriorar ain

mas la percepcion del clima.
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EVALUACION DEL CLIMA

Existen varias formas de evaluar el clima laboral dentro de una organizacion, para esta
sustentacion tedrica se consideré al autor Furnham A. (2006), en su libro Psicologia
Organizacional, Comportamiento en las Organizaciones presenta tres formas de evaluacion

que son:

La primera es categorica y trata de clasificar las organizaciones en tipos teoricos

preexistentes.

La segunda es dimensional e intenta clasificar con base a una serie preestablecida de

dimensiones, de las que se cree que captan o describen cabalmente el clima organizacional.

Un tercer método, menos utilizado, consiste en recopilar informacion documental u otras

pruebas objetivas para generar un indice agregado de determinado clima organizacional.
En los inicios de la evaluacion del clima laboral identificaron cuatro dimensiones comunes:
La autonomia individual

El grado de estructura del puesto

La orientacién a las recompensas

La consideracion

La cordialidad

El apoyo

Entre los instrumentos mas utilizados y nombrados tenemos el de Litwin y Stringer (1968)
crearon un cuestionario de medidas dimensional para el clima laboral, el cuestionario esta
constituido de 50 preguntas ideado para medir nueve caracteristicas que reflejan el énfasis
organizacional que se pone en la estructura, la responsabilidad, la recompensa, el riesgo, la

cordialidad, el apoyo, los estandares, el conflicto, y la identidad. (Stringer & Litwin, 1968)
2.5 Hipotesis

La Motivacién incidird el clima laboral de los colaboradores en el Centro de Clinicas

Odontoldgicas “Dentium” del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.
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2.6 Seflalamiento de variables de la hipdtesis

2.6.1 Variable independiente
e La Motivacion.
2.6.2 Variable dependiente

e El Clima Laboral

49



CAPITULO Il

Metodologia de Investigacion
3.1 Enfoque

La investigacién propuesta se desarrollé en un enfoque:

e Cuantitativo; considerando que se estableceran indicadores que permitiran obtener

una investigacion clara en relacion a la motivacion en el clima laboral.

e Cualitativo; mediante la busqueda de métodos estadisticos contribuyendo a una

investigacion eficiente para conocer las razones reales del problema.

3.2 Modalidad basica de la investigacion

El trabajo se lo realizard utilizando una investigacion de campo desarrollada en el lugar
donde se especifica el problema y asi evidenciar directamente el acontecimiento o fenémeno,
convirtiéndose en una fuente de informacion manejable por la investigadora para el

cumplimiento de los objetivos propuestos en el presente proyecto.

3.2.1 Documental Bibliogréfica:

Se recabara informacion cientifica de fuentes bibliograficas como: folletos, revistas, libros e

Internet como base para la elaboracion del contexto para sustentar el trabajo investigativo.
3.2.2 Experimental:

Se trabajara con dos variables para definir la produccion de dicha situacion.

3.3 Nivel o tipo de investigacion.

3.2.1 Exploratoria:

Porque su metodologia es flexible y permite explorar la amplitud de estudio.
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3.3.2 Descriptiva:

Porque permite describir, detallar y explicar la dimension del problema, determinar las

caracteristicas que se esta observando.
3.3.3 Correlacional:

Permite medir el grado de relacién y afectacion que existe entre la variable Motivacion y la
variable Clima Laboral de los colaboradores del Centro de Clinicas Odontolégicas
“Dentium”, determinando el nivel de variaciones en uno o varios factores, para después

comprobar la hipotesis y asi dar solucién a la problematica planteada.
3.4 Poblacion y muestra.

La poblacion a la cual esté dirigido el presente trabajo son todos de los colaboradores en el

Centro de Clinicas Odontoldgicas “Dentium” del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

Tabla N° 3.1. Poblacion

CLINICAS ODONTOLOGICAS DEL CANTON AMBATO

UNIDAD DE ANALISIS POBLACION
Administrativos 10
Profesionales 35
Auxiliares 20
Servicios Varios 5
TOTAL 70

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Muestra

Siendo la muestra total de la poblacion (70) de colaboradores del Centro de Clinicas

Odontologicas “Dentium” del canton Ambato, Provincia de Tungurahua.

3.5 Operacionalizacion de variables
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

3.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE: La Motivacion

Cuadro N° 1.1: Operacionalizacidn de Variable Independiente

expectativas. (Sodexo, 2013)

utilizar un taller motivacional
para el desarrollar y mejora del
clima laboral?

- ’ _ _ Técnicas e
Conceptualizacion Categorias Indicadores Items
Instrumentos
La motivacion se conceptia como la ¢Usted cree que la motivacion
capacidad que tienen las empresas y existente hacia los colaboradores
organizaciones para mantener el Capacidad Mantenimiento de “Dentium” estimula
estimulo positivo de sus empleados positivamente en las actividades TECNICA:
- . i . . ENCUESTA
en relacion a todas las actividades que Estimulo Actividades cotidianas?
realizan para llevar a cabo los objetos positivo ;Considera que para un mejor | INSTRUMENTO:
de la misma. Constituye el éxito de Logro de| rendimiento y clima laboral el | CUESTIONARIO
toda empresa el lograr que sus Exito objetivos colaborador debe estar motivado? DIRIGIDO A:
empleados sientan que los objetivos empresarial ¢Existe reconocimiento laboral | COLABORADORES
de ésta se alinean con sus propios Satisfacer del trabajo bien realizado dentro
objetivos personales, capaces de Objetivos necesidades de “Dentium”?
satisfacer sus necesidades y llenar sus alineados ¢;Cree usted que sea necesario

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017
Fuente: Sodexo, 2013
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3.5.2 VARIABLE DEPENDIENTE: El Clima Laboral

Cuadro N° 2.2. Categorizacion de Variable Dependiente

con el saber hacer del directivo,

con los comportamientos de las

de personas.

Interaccién en

modificado para mejorar la

productividad del personal de

Conceptualizacion Categorias Indicadores Items i n-ls-te::rﬁ;s] t% .
El clima laboral se conceptia | ¢ Medio Ambiente ¢El Clima Laboras que existe en
como el medio ambiente humano Humano. Ambiente “Dentium” es el apropiado para
ligado con el medio fisico en el Fisico, los colaboradores? TECNICA:
que se desarrolla el trabajo | e Satisfaccion. Estructurales, ¢;Se practica un adecuado ENCUESTA
cotidiano.  Influye en la cotidiano sistema de comunicacion dentro
_ 3 de “Dentium™? INSTRUMENTO:
satlsfacc.:lc.)n y por I,o tanto. en la JUsted considera que el CUESTIONARIO
productividad. Estd relacionado | o Comportamiento Productividad ambiente  laboral debe  ser

DIRIGIDO A:
COLABORADORES

personas, con su manera de la Empresa « S,
Dentium”?

trabajar y de relacionarse, con su )

] . (Cree que “Dentium” busca de

interaccion con laempresa, con las _

o n alguna manera mejorar el
maquinas que se utilizan y con la ]
) . ambiente laboral en el cual se
propia actividad de cada uno.
_ desenvuelve?

(Rubio Navarro, 2014) _ _
¢Considera que el clima laboral
influye en la satisfaccién de los
colaboradores de “Dentium”?

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017 53
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3.6 Recoleccion de informacion

3.6.1 Técnicas e Instrumentos

Encuesta: esta técnica permitira la recoleccion de la informacién mediante un cuestionario, que

responderan por escrito a las preguntas planteadas.

3.6.2 Plan para la recoleccién de informacion

Cuadro N° 3.3: Plan de recoleccién de informacioén

¢Para qué?

Determinacion de la Motivacion y el Clima Laboral de los
colaboradores

¢A qué personas o0 sujetos?

Colaboradores en las Clinicas Odontoldgicas del cantén Ambato,
Provincia de Tungurahua.

¢Sobre qué aspectos?

Sobre la Motivacion y el Clima Laboral

¢Quién?

Investigador Patricia Batidas

¢Cuando?

Periodo Octubre 2016 — Abril 2017

¢Lugar de recoleccion de
la informacion

Clinicas Odontol6gicas del canton Ambato, Provincia de
Tungurahua.

¢Cuantas veces?

Una vez, a cada una de las encuestas

¢ Qué técnica de
recoleccion?

Encuesta

¢Con qué?

Cuestionario

¢En qué situacion?

En una situacion favorable para ello, con profesionalismo
investigativo y absoluta reserva y confidencialidad.

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

3.7 Procesamiento y analisis

Una vez realizado la recoleccién de datos se procede a procesar la informacion siguiendo los

siguientes pasos:

e Disefio y elaboracion de encuestas sobre la base de la matriz de la operacionalizacion de

las Variables

e Recoleccion de datos a traves de una encuesta dirigida a ciento cincuenta clientes que

asisten a la Cooperativa Policia

e Nacional.

e Analizar y procesar informacion de las encuestas aplicadas

e Clasificacién de informacién mediante la revision de los datos recopilados
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Tabulacion de datos

Categorizar y ordenar datos obtenidos de las respuestas de la encuesta aplicada
Elaboracion de tablas de datos y graficos estadisticos empleando el programa EXCEL
Redactar juicios de valor de cada una de las preguntas

Elaborar un informe de la encuesta aplicada
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CAPITULO IV

Analisis e Interpretacion de Resultados

4.1 Analisis e Interpretacion de los resultados (encuesta, entrevista, otros)

Levantada la informacion a través de la aplicacion de los instrumentos pertinentes, esto es,
encuestas a las diferentes unidades de observacion, se dio paso al anélisis de la motivacion y el
clima laboral, mismo que fue representado mediante tablas estadisticas, que permitieron obtener

la interpretacion descifrada y cientifica de los resultados obtenidos.

Se realiz6 una descripcion e interpretacion de cada categoria y luego del total de ellas, lo que
permitio realizar un cierre conclusivo que comprende las principales observaciones que contiene

la investigacion.

Examinados los datos obtenidos a través de las encuestas planteadas se hace necesario

especificar y expresar los resultados de la siguiente manera:
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PREGUNTA N° 1. +;Usted cree que la motivacion existente hacia los colaboradores de

“Dentium” estimula positivamente en las actividades cotidianas?

Tabla N° 2.1: Motivacion

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 6 9%
Frecuentemente 7 10%
Algunas veces 12 17%
Nunca 45 64%
TOTAL 70 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017
Motivacion
9% 10%
M Siempre
17% H Frecuentemente
Algunas veces
B Nunca

Grafico N° 15.1: Motivacién
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Anélisis:
En la categoria Motivacion, de acuerdo a la encuesta realizada al personal de “Dentium” a
cuarenta y cinco colaboradores que corresponden al 64% manifiestan que la motivacion dentro

del centro no es positiva, mientras que al resto dan una respuesta positiva esto corresponde en

siempre al 9%, frecuentemente al 10% y algunas veces al 17%.
Interpretacion:

La motivacion es un factor importante dentro de toda organizacion, ayuda en gran medida a una
excelente realizacion de las actividades de los trabajadores, en la encuesta se puede apreciar que
no existe un margen diferenciado y marcado entre los dos items, sin embargo aungue no en su
totalidad existe una acotacion negativa por parte del personal de “Dentium”, por lo cual es
necesario realizar la implementacién de una motivaciébn mas concienciada, que provoque

impresionismo en los colaboradores y mejore su apreciacion hacia la empresa.
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PREGUNTA N° 2. ;Considera que para un mejor rendimiento y clima laboral el colaborador

debe estar motivado?

Tabla N° 3.2: Mejora de rendimiento y clima laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 60 86%
Frecuentemente 7 7%
Algunas veces 3 4%
Nunca 0 0%

TOTAL 70 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Mejora de Rendimiento y Clima Laboral
0%

4%

10%

M Siempre

M Frecuentemente
Algunas veces

B Nunca

Grafico N° 16.2: Mejora de rendimiento y clima laboral
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Anadlisis:

Del 100% de encuestado se puede apreciar que un 86% respondieron que siempre necesitan de
la motivacion para que su rendimiento y clima laboral mejore en “Dentium” mientras que el
resto no dieron respuesta negativa, identificando un 10% en frecuentemente y una 4% en algunas

Veces.
Interpretacion:

El rendimiento laboral del colaborador y el clima laboral de la empresa siempre van a estar
vinculados con la motivacion, la motivacion hace que estos dos pilares fundamentales estén en
progreso, como se puede apreciar dentro de “Dentium” sus colaboradores si consideran que es

necesario que exista motivacion para que los realicen sus labores en un ambiente agradable.
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PREGUNTA
“Dentium”?

N° 3. ¢(Existe reconocimiento laboral del

Tabla N° 4.3. Reconocimiento Laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 4 6%
Frecuentemente 2 3%
Algunas veces 60 85%
Nunca 4 6%

TOTAL 70 100%

trabajo bien realizado dentro de

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Reconocimiento Laboral
6% 6% 39
W Siempre

M Frecuentemente
85% Algunas veces
B Nunca

Grafico N° 17.3: Reconocimiento Laboral
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Anélisis:

De acuerdo a la encuesta realizada al personal de “Dentium” a 60 colaboradores que
corresponden al 85% manifiestan que existe una solo algunas veces reconocimiento por sus
labores realizadas dentro de su area de trabajo, mientras que a 2 y 4 que corresponde al 3 'y 6%
respectivamente consideran que tienen un reconocimiento, 4 colaboradores con 6% afirman que

nunca son reconocidos laboralmente.
Interpretacion:

Parte de una motivacion positiva dentro de una empresa tiene que ver con el reconocimiento de
las labores cotidianas de los colaboradores, aunque la apreciacion de la encuesta no es positiva
se puede observar que existe una linea muy delgada que divide las respuestas de los
colaboradores, con esto se puede decir que Dentium tiene la necesidad de una planificacion mas

adecuada para que el personal se sienta mas apreciado y con valor.
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PREGUNTA N° 4. ;Cree usted que sea necesario utilizar un taller motivacional para el
desarrollar y mejora del clima laboral?

Tabla N° 5.4. Talleres Motivacionales

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 39 54%
Frecuentemente 25 35%
Algunas veces 8 11%
Nunca 0 0%
TOTAL 70 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Talleres Motivacionales

11%

W Siempre
M Frecuentemente

Algunas veces

® Nunca

Grafico N° 18.4: Talleres Motivacionales
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Anélisis:
Del 100% de encuestado se puede apreciar que un 54% respondieron que siempre y un 35%
frecuentemente son necesarios los talleres motivacionales para que el desarrollo y clima laboral

mejore en “Dentium” y solo el 8% responde algunas veces.
Interpretacion:

Las actividades que implique una estrategia en mejorar las capacidades de los individuos son
muy positivas para el continuo desarrollo organizacional, es por este motivo que ante la
necesidad de un clima laboral favorable es imprescindible la implementacion de talleres

motivacionales para los colaboradores de “Dentium”.
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PREGUNTA N° 5. (El Clima Laboras que existe en “Dentium” es el apropiado para los

colaboradores?

Tabla N° 6.5. Clima Laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 4 6%
Frecuentemente 23 33%
Algunas veces 43 61%
Nunca 0 0%

TOTAL 70 100%
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017
Clima Laboral
6%
W Siempre

M Frecuentemente

Algunas veces

B Nunca

Grafico N° 19.5: Clima Laboral
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Andlisis:

Se pudo analizar segun la grafica mostrada anteriormente que del 100% de encuestados un 61%
de los colaboradores de “Dentium” notan que el clima laboral es inconsistente, mientras que

el 33% con frecuentemente y el 6% con siempre considera que es el adecuado.

Interpretacion:

Una empresa que busque el desarrollo progresivo, se fija los objetivos claros para obtener un
clima laboral exitoso y para cultivarlo siempre, dentro de la informacion que se ha observado
en la empresa “Dentium” existe un desfase no tan intenso, pero que puede ser mejorado o que

empeore si no se le toma la debida atencion.
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PREGUNTA N°6. ;Se practica un adecuado sistema de comunicacion dentro de “Dentium”?

Tabla N° 7.6. Adecuada Comunicacién

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 5 7%
Frecuentemente 14 20%
Algunas veces 33 47%
Nunca 18 26%

TOTAL 70 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Adecuada Comunicacion
7%
M Frecuentemente

47% Algunas veces

B Nunca

Grafico N° 20.6: Adecuada Comunicacion
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Anadlisis:

Se pudo analizar segun la grafica mostrada que del 100% de encuestados un 47% de los
colaboradores de “Dentium” perciben que la comunicacion algunas veces es buena, mientras

que el 26% considera no es buena, y con un 20% y 7% la consideran de manera positiva.
Interpretacion:

La comunicacion dentro de la organizacion intenta de una manera eficiente alcanzar los
objetivos esperados y proyectar una imagen impecable ante la sociedad, pero “Dentium” tiene

un inconveniente problema de comunicacion que necesita una urgente intervencion.
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PREGUNTA N°7. ;Usted considera que el ambiente laboral debe ser modificado para mejorar

la productividad del personal de “Dentium”?

Tabla N° 8.7. Ambiente laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 62 90%
Frecuentemente 4 6%
Algunas veces 3 4%
Nunca 0 0%
TOTAL 70 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Ambiente Laboral

6% 4% 0%

W Siempre
B Frecuentemente
Algunas veces

B Nunca

Grafico N° 21.7: Ambiente Laboral
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Andélisis:

Se pudo analizar segun la grafica mostrada anteriormente que del 100% de encuestados un 90%
de los colaboradores de “Dentium” acotan que el ambiente laboral debe ser modificado para una

mejora en la produccion, mientras que el 6 y 4% considera que es necesario pero no prominente.
Interpretacion:

La psicologia organizacional es un pilar dentro de toda organizacion, debe ser manejado con
delicadeza, es de ahi que sale el ambiente laboral saludable, pero como podemos observar en el
caso de “Dentium”, existe aunque no con una gran aportacion negativa, un ambiente impropio
para el desarrollo de personas, la inconsistencia del mismo puede provocar desgasto emocional

del personal y gastos indebidos por un pobre rendimiento productivo.
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PREGUNTA N°8. ;Cree que “Dentium” busca de alguna manera mejorar el ambiente laboral

en el cual se desenvuelve?

Tabla N° 9.8. Mejora del Ambiente Laboral

ALTERNATIVA FRECUENCIA PORCENTAJE
Siempre 4 6%
Frecuentemente 5 7%
Algunas veces 38 54%
Nunca 23 33%

TOTAL 70 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Mejora del Ambiente Laboral
6% 7%
W Siempre
M Frecuentemente
54% Algunas veces

B Nunca

Grafico N° 22.8: Mejora del Ambiente laboral
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Anélisis:

De acuerdo a la encuesta realizada al personal de “Dentium” a cincuenta y seis colaboradores
que corresponden al 54% manifiestan que algunas veces busca la mejora del ambiente laboral,
un 33% consideran que nunca lo busca, y por altimo el 6 y 7% siempre y frecuentemente piensa

gue mejora de alguna manera.
Interpretacion:

El ambiente humano de una empresa incide directamente en el sentir del personal, un ambiente
apropiado procura una mente saludable, “Dentium” por su parte por medio de sus colaboradores
refleja que intenta mejorarlo de alguna manera, en lo posterior esta preocupacion de la empresa

generara un clima saludable.
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PREGUNTA N°9. ;Considera que el clima laboral influye en la

colaboradores de “Dentium”?

Tabla N° 10.9. Clima laboral y satisfaccion

ALTERNATIVA | FRECUENCIA | PORCENTAJE
Siempre 58 83%
Frecuentemente 12 17%
Algunas veces 0 0%
Nunca 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Clima laboral y satisfaccion

W Siempre

M Frecuentemente

Algunas veces

® Nunca

Grafico N° 23.9: Clima laboral y satisfaccion
Fuente: Investigacion de campo
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Andélisis:

satisfaccion de los

Del 100% de encuestado se puede apreciar que un 83% respondieron que influye el clima laboral

en la satisfaccion en “Dentium” y el 17% responde frecuentemente.

Interpretacion:

Para la comodidad del personal, el clima laboral en el que se desarrolla es importante para la

satisfaccion. El Centro de Clinicas Odontoldgicas “Dentium” segin los datos observados

notablemente debe mejorar el clima laboral para que el personal se sienta realizado al cumplir

sus labores.
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4.2 Verificacion de hipotesis

4.2.1 Planteamiento de la hipdtesis

Hipotesis nula Ho= La Motivacion no incide en el clima laboral en el Centro de Clinicas
Odontologicas “Dentium”
Hipotesis alternativa Hi= La Motivacion si incide en el clima laboral en el Centro de Clinicas

Odontoldgicas “Dentium”

4.2.2 Seleccion de nivel de significancia
El nivel de significancia escogida para la investigacion fue del 0,05 que representa al 95%

e Eleccion de la prueba estadistica:

Para la verificacion de la hipdtesis se ha escogido la prueba chi cuadrado, y su formula es la
siguiente:

X=(O-E)
E

e Simbologia:
O= Datos observados

E= Datos esperados

4.2.3 Descripcion de la poblacion

Se ha tomado como referencia para la investigacion de campo un porcentaje de la poblacion
total de los colaboradores del Centro de Clinicas Odontologicas “Dentium”, del canton

Ambato, Provincia de Tungurahua.

Tabla N° 11.10: Muestra de participantes para el analisis estadistico

POBLACION PORCENTAJE

70 100%
Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

4.2.4 Especificacion de las regiones de aceptacion y rechazo

Se procede a determinar los grados de libertad considerando que el cuadro contra de 2 filas y 4

columnas.
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4.2.5 Grados de libertad

gl=(2-1)(4-1)
gl=1x3
gl=3

X?T=7,82

Con un nivel de significancia de 0,05 y a 3 grado de libertad (gl) el valor de chi cuadrado a
tabular es 7,82 (X% = 7,82) Se acepta la hipdtesis nula si el valor de chi cuadrado a calcularse
es igual 0 menor a 7,82 (X?C< X?T), caso contrario se rechaza y se acepta la hipdtesis alterna
(Ha).

4.2.6 Recoleccién de datos y calculo estadistico

Se utilizara la siguiente formula:

2 1:O'fez
=gl

e

Tabla N° 12.11. Distribucion tedrica de Chi Cuadrado

Grados de e
libertad Probabilidad

0,35 0,90 0,80 0,70 0,5 0,30 0,20 0,10 0,05} 0,01 0,001

0,004 0,02 0,06 0,15 0,46 1,07 1,64 2,71 3,84) 6,64 10,83
0,10 0,21 0,45 0,71 1,39 2,41 3,22 4,60 99 9.21 13,82
0,35 0,56 1,01 1,42 2,37 3,66 4,64 6,25]( 7,82)11,34 16,27
0,71 1,06 1,65 2,20 3,36 4,88 5,99 7,78 9,49 13,28 18,47
1,61 2,3+ 3,00 4,35 6,06 7,29 9,24) 11,07 15,08 20,52
1,63 2,20 3,07 3,83 5,35 7,23 8,56 10,64 12,59 16,81 22,46
2,17 2,83 3,82 4,67 6,35 8,38 9,80 12,02 14,07 18,48 24,32
2,73 3,49 4,59 §5.53 7,34 9,52 11,03 13,36 | 15,51 2b,09 26,12
3,32 4,17 5,38 6,33 8,34 10,66 12,24 14,68 | 16,92 21,67 27,88
4,86 6,18 7,27 9,34 11,78 13,44 15,99} 18,31 23,21 29,59

w

W O N O v FJw N =
[
-
-
=

ey
o
w

-
w0
=

No significativo Significativo

Fuente: (Labrad, 2013)
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Tabla N° 13.12. Frecuencias Observadas

PREGUNTAS

. ¢Usted cree que la motivacién existente
hacia los colaboradores de “Dentium”
estimula positivamente en las actividades
cotidianas?

12

45

70

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

1. 1. ¢Usted cree que

. ¢Se practica un adecuado sistema de
comunicacion dentro de “Dentium”?

TOTAL

Tabla N° 14.13. Frecuencias Esperadas

PREGUNTAS

la motivacion
existente hacia los colaboradores de
“Dentium” estimula positivamente en
las actividades cotidianas?

14

33

18

70

21

45

63

140

5,5

10,5

31,5

70

. ¢Se practica un adecuado sistema de
comunicacion dentro de “Dentium”?

TOTAL

5,5

10,5

22,5

31,5

70

11

21

45

63

140

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

4.2.7 Modelo Légico

Rechace la hip6tesis nula si X%¢ X2t = 7,82

Tabla N° 15.14. Célculo de Chi?

PREGUNTA @] (O-E)2 (O-E) 2/E

P1/Siempre 6 55 0,5 0,05
P1/Frecuentemente 7 10,5 -3,5 1,17
P1/Algunas Veces 12 22,5 -10,5 4,9
P1/Nunca 45 31,5 13,5 5,79
P2/Siempre 5 5,5 0,5 0,05
P2/Frecuentemente 14 10,5 3,5 1,17
P2/Algunas Veces 33 22,5 10,5 4,9
P2/Nunca 18 31,5 -13,5 5,79

TOTAL 23,82

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017
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4.2.8 Representacion Gréfica

Grafico N° 24.1025. Comprobacion de la hipétesis

Zona de Zona de
Rechazo Aceptacion
|
1 |
X2:7,82 X%, 23,82

En este punto tenemos los siguientes datos:
Valor calculado (Chi real): 7,82
Valor de la tabla (Chi tedrico): 23,82

4.2.9 Regla de Decision Final

A nivel de significancia de 0,05 y a 3 grado de libertad (gl) el valor de chi cuadrado a tabular es
7,82 (X%t=7,82). Se acepta la hipdtesis nula si el valor de chi cuadrado a calcular es igual o

menor a 7,82 (X?C< X?T), caso contrario se rechaza y se acepta la hipotesis alterna (H).

X%t =7,82 < X?c = 23,82 y de acuerdo con lo establecido se rechaza la hip6tesis nula y se acepta

la hipdtesis alterna. Es decir:

Hi= La Motivacion si incide en el clima laboral en el Centro de Clinicas Odontologicas

“Dentium”.
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CAPITULO V

Conclusiones y Recomendaciones

5.1 Conclusiones

e Una vez realizado el proyecto de investigacion en el Centro de Clinicas Odontoldgicas
“Dentium” se puede concluir que la Motivacion incide de manera notable en el clima laboral
del personal, la desmotivacién crea un ambiente incomodo y afecta en el rendimiento de los
colaboradores, esto provoca que el personal permanentemente se sienta indispuesto e irritado

malogrando la productividad e imagen corporativa.

¢ Existe evidentemente un manejo insuficiente del &rea de recursos humanos, esto se debe a
que en la empresa no existe un departamento especializado en desarrollar la gestion del
talento humano, aunque el porcentaje negativo no es exagerado se puede notar una evidencia

de la necesidad de un tratamiento inmediato para evitar consecuencias mayores.

e La motivacién en el personal de “Dentium” se encuentra en gran medida desgatada, esto
ocurre por la ausencia de una planificacidn estratégica en la gestion de personas, 0 a su vez
por factores ajenos a la organizacion, con estos factores la falta de compromiso es en medida

una de las preocupaciones que existe en el rendimiento de la empresa.

o Esdefinitivo que el clima laboral se encuentra afectado en “Dentium”, el manejo inadecuado
del mismo provoca insatisfaccion, esto se debe porque el clima es considerado un factor
determinante que incide destacadamente en el comportamiento de los colaboradores, si el
personal se manejase en un ambiente favorable existira mas motivacion y beneficiara al
rendimiento laboral en el Centro de Clinicas Odontologias ‘“Dentium” logrando asi la

fidelizacion del cliente interno y externo.
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e Para brindar una mayor confiabilidad en el proyecto se ha realizado un articulo académico,
el cual acota una investigacion mas cientifica direccionada en encontrar la respuesta y

soluciones a posibles para mejorar el clima y la motivacion laboral dentro de “Dentium”.

5.2 Recomendaciones

e Serecomienda la mantencién adecuada de la motivacion hacia el personal de “Dentium” para
mejorar el clima laboral y el rendimiento, implantar talleres motivacionales en los cuales los

colaboradores sean participantes activos del desarrollo de las actividades.

e Serecomienda la creacion de un departamento especializado en el &rea de Recursos humanos,
la presencia del personal adecuado generara confianza y permitird que el personal se sienta
protegido por la empresa, el bienestar comin genera redito econdémico y prestigio
corporativo. Es de gran importancia que las empresas, por intermedio del departamento
respectivo, establezcan los mecanismos necesarios, con el proposito de impulsar estrategias

de motivacion.

e El clima laboral presente en la empresa necesita de medidas apropiadas para la creacién de
un buen ambiente de trabajo en donde el ente laboral pueda desenvolverse de manera factible,
realizar encuestas a los trabajadores para que ellos den aportaciones significativas sobre las
dificultades que la empresa posee con ellos y en lo que estan mal dirigidas, evitando asi poner

en riesgo el desarrollo de la empresa.
e Mediante la recoleccion de articulos cientificos que aporten al respaldo de la presente

investigacion elaborar un paper académico, se debera resaltar la importancia del estudio del

tema de investigacion y de las futuras aportaciones para otros proyectos.
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Anexo N° 1: Encuesta

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

ENCUESTA PARA EVALUAR LA MOTIVACION Y EL CLIMA LABORAL DE LOS
COLABORADORES EN EL CENTRO DE CLINICAS ODONTOLOGICAS
“DENTIUM” DEL CANTON AMBATO, PROVINCIA DE TUNGURAHUA.

OBJETIVO: Analizar la relacién de incidencia de la motivacion y el clima laboral de los

colaboradores en el Centro de Clinicas Odontolédgicas “Dentium” del canton Ambato, Provincia

de Tungurahua.

INSTRUCCIONES: Lea cuidadosamente cada una de las siguientes preguntas y marque una X
en la opcidn que mas se acerca de acuerdo a la realidad institucional.

1. ¢Usted cree que la motivacion existente hacia los colaboradores de “Dentium”
estimula positivamente en las actividades cotidianas?

Siempre [___| Frecuentemente [ | Algunas Veces [ | Nunca [_]

2. ¢Considera que para un mejor rendimiento y clima laboral el colaborador debe
estar motivado?

Siempre [ | Frecuentemente [ | Algunas Veces [ |Nunca [ |
3. ¢Existe reconocimiento laboral del trabajo bien realizado dentro de “Dentium”?
Siempre [__] Frecuentemente [ ]Algunas Veces ] Nunca ]

4. ¢Cree usted que sea necesario utilizar un taller motivacional para el desarrollar y
mejora del clima laboral?

Siempre [ ]Frecuentemente [ ]Algunas Veces [ |Nunca [ |

5. ¢(El Clima Laboras que existe en “Dentium” es el apropiado para los
colaboradores?

Siempre DFrecuentemente DAlgunas Veces ENunca [ ]

6. ¢Se practica un adecuado sistema de comunicacion dentro de “Dentium”?
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Siempre[ ] Frecuentemente [ ] Algunas Veces[ | Nunca [ ]

7. ¢Usted considera que el ambiente laboral debe ser modificado para mejorar la
productividad del personal de “Dentium”?

Siempre[ | Frecuentemente[ | Algunas Veces| ] Nunca| |

8. ¢Cree que “Dentium” busca de alguna manera mejorar el ambiente laboral en el
cual se desenvuelve?

Siempre[ | Frecuentemente [ | Algunas Veces| | Nunca [ |

9. ¢Considera que el clima laboral influye en la satisfaccion de los colaboradores de
“Dentium”?

Siempre[___| Frecuentemente[ ] Algunas Veces| ] Nuncal ]

Gracias por su colaboracién
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Anexo N° 2: Ubicacion

A

CAGRE|PASTAZA

Anexo N° 3: Fachada Institucional
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Anexo N° 4: Talento Humano

Fuente: Centro de Clinicas Odontoldgicas “Dentium”

Anexo N° 5: Aplicacién de la encuesta

Fuente: Centro de Clinicas Odontoldgicas “Dentium” Ambato
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RESUMEN

La presente investigacion tiene por objeto resaltar la aplicacion de la motivacion a favor
de las organizaciones, estructura, tecnologia, medio ambiente y recurso humano que
interactUan para producir comportamientos y fijar el clima laboral. El estudio se dirige
a describir y comparar los factores motivacionales y su relacion con el clima
organizacional de los empleados, planteandose como objetivos empiricos la descripcion
y comparacion de las posibles diferencias en los factores motivacionales y clima
organizacional, y de igual manera la explicacion de la relacion existente entre los dos.
Se tom6 como referencia para la investigacion al Centro de clinicas Odontoldgicas
“Dentium” de la ciudad de Ambato, Tungurahua — Ecuador. Se pudo observar un sistema
de motivacién poco satisfactorio esto se debe a la despreocupacion de los empleadores
por el bienestar de su factor humano, que desembocé en el insuficiente compromiso,
una falta de conformidad e insatisfaccion laboral en sus colaboradores, al acotar esta
informacion era apropiado pensar en que el clima laboral podria verse afectado y es asi
gue se pude percibir que se encontraba en un nivel inapropiadamente desagradable.

Se realizd el método estadistico chi cuadrado que identificé un valor de 7,82 en la tabla
de modelo l6gico, por lo tanto de acuerdo con lo establecido se rechaza la hipétesis nula
HO y se acepta la hipotesis alterna H1, es decir, se comprueba que la motivacion si incide
en el clima laboral de los colaboradores del Centro de Clinica Odontolédgicas “Dentium”.
Se puede concluir que la Motivacion incide de manera notable en el clima laboral del
personal, la desmotivacion crea un ambiente incomodo y afecto en el rendimiento de los
colaboradores, esto provoca que el personal permanentemente se sienta indispuesto e
irritado malogrando la productividad e imagen corporativa.

Palabras clave: Motivacién, clima laboral, colaboradores, organizaciones, rendimiento

laboral.
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ABSTRACT

The present research aims to highlight the application of motivation in favor of the
organizations, structure, technology, environment and human resource that interact to
produce behaviors and to fix the work climate. The study aims to describe and compare
the motivational factors and their relationship with the employees' organizational
climate. The empirical objectives are to describe and compare the possible differences
in motivational factors and organizational climate, as well as the explanation of the
Relationship between the two.

It was used as reference for the research to the Center of dental clinics "Dentium” of the
city of Ambato, Tungurahua - Ecuador. It was possible to observe a system of motivation
unsatisfactory this is due to the lack of concern of the employers for the well-being of
their human factor, which resulted in insufficient commitment, a lack of conformity and
job dissatisfaction in their collaborators, by limiting this information was appropriate To
think that the working climate could be affected and it was thus that it could be perceived
that it was at an inappropriately unpleasant level.

The chi-square statistical method was used to identify a value of 7.82 in the logical model
table. Therefore, according to what is established, the null hypothesis HO is rejected and
the alternative hypothesis H1 is accepted, that is, it is verified that the motivation if it
affects the working environment of the collaborators of the Dental Clinic Center
"Dentium".

It can be concluded that Motivation has a significant impact on the work environment of
the staff, demotivation creates an uncomfortable and affectionate environment in the
performance of employees, this causes staff to constantly feel unwell and irritated,
failing productivity and corporate image.

Keywords: Motivation, work climate, collaborators, organizations, work performance.
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1. INTRODUCCION

La Motivacion y Clima Laboral en las clinicas odontologicas. La presente investigacion resalta
la aplicaciéon de la motivacion a favor de las organizaciones, estructura, tecnologia, medio
ambiente y recurso humano que interactian para producir comportamientos y fijar el clima
laboral. En estas condiciones las organizaciones tienen caracteristicas diversas al realizar sus
actividades. lgualmente, existen diferencias en las caracteristicas de la actividad laboral
intentando satisfacer las necesidades mas poderdantes para los colaboradores y posterior a la
empresa. Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital humano en las
organizaciones, se convierten en elementos clave de sobrevivencia, por tanto, la coordinacion,
direccion, motivacién y satisfaccion del personal son aspectos cada vez méas importantes del

proceso administrativo.

Todas las organizaciones tienen proposito, estructura y una colectividad de personas y estan
conformadas por un grupo de elementos interrelacionados entre si, tales como: estructura
organizacional, procesos que se dan dentro de ellas y conducta de los grupos e individuos. La
interaccidon de estos componentes produce patrones de relacion variadas y especificas que
encajan en lo que se ha denominado Clima Organizacional. El estudio se dirige a describir y
comparar los factores motivacionales y su relacion con el clima organizacional de los
empleados, planteandose como objetivos empiricos la descripcion y comparacion de las posibles
diferencias en los factores motivacionales y clima organizacional, y de igual manera la

explicacion de la relacién existente entre los dos.

Se conoce un estudio anterior en donde se analizo las dos variables relacionadas para identificar
la incidencia entre las dos, este es el caso de Poves Varillas y Gamarra Pascual, (2011) en el
articulo de la Revista Eciperu “Influencia de la Motivacion Laboral en el Clima Organizacional
de Disfruta — Huancayo.”, esta investigacion llegé a la conclusion que la motivacion laboral en
DisFruta — Huancayo, fue afectada por Empirismos Aplicativos, Carencias y Deficiencias, que
influyeron negativamente al clima organizacional de la empresa; por no respetar o trasmitir mal
las politicas laborales para lograr los objetivos, por desconocer o aplicar mal algunos

planteamientos teoricos referentes a este tipo de investigacion, o porque no se ajusto
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adecuadamente a las condiciones de su contexto interno. Problemas que se resolvieron con la
Intervencién Metodoldgica, logrando de esta manera mejorar la motivacion laboral de las

colaboradoras de DisFruta — Huancayo, que se vera reflejado en el clima organizacional.

La Motivacion y el Clima Laboral es un area muy explorada con estudios de importancia y
contribucion necesaria para las organizaciones, existen aportaciones de los siguientes autores

de los cuales se usé para esta investigacion, (Santana Aldéas, 2012).

Los autores de estos articulos concurren en que la motivacion es de mucha valia en el &mbito
laboral, contribuye al compromiso en la realizacion efectiva de las actividades laborales que
desemboca a un alto rendimiento y mejora notablemente la productividad, ademas da una
confirmacion al proyecto de investigacion anteriormente presentado indicando que la
motivacion coadyuva a la satisfaccion de necesidades, implicando a una mejora de los estados
animicos del colaborador y por ende actGa directamente en el clima que esta en el entorno
laboral. Las variables analizadas permiten enriquecer los criterios para el desarrollo
organizacional y modernizar los sistemas de compensacion e incentivos en la empresa. En la
mayoria de investigaciones analizadas solo se trabajan por separado estos elementos en la
organizacion, la realidad demuestra que es insuficiente la aplicacion de los mismos y se necesita

una mejora continua.

Se tomd como referencia para la investigacion al Centro de clinicas Odontoldgicas “Dentium”
de la ciudad de Ambato, Tungurahua — Ecuador. Se pudo observar un sistema de motivacion
poco satisfactorio esto se debe a la despreocupacion de los empleadores por el bienestar de su
factor humano, que desemboc6 en el insuficiente compromiso, una falta de conformidad e
insatisfaccion laboral en sus colaboradores, al acotar esta informacion era apropiado pensar en
que el clima laboral podria verse afectado y es asi que se pude percibir que se encontraba en un
nivel inapropiadamente desagradable.

La investigacion estuvo orientada en el andlisis de la motivacion e identificar cual es la

incidencia y afectacion para el clima laboral de los colaboradores de “Dentium”.
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2. METODOLOGIA

Esta investigacion fue estructurada con una base de enfoque cuali-cuantitativo. Cualitativo, por
los factores que permitieron determinar el nivel en el que la motivacion afecta al clima laboral
a través de articulos analizados que estan acorde con el tema. Cuantitativo, ya que por medio de
informacion recolectada dentro de la institucion se pudo desarrollar la técnica de evaluacion
como es la encuesta y su respectiva valoracion obteniendo la informacion necesaria. Se
identificd las causa y efectos del problema en el nivel descriptivo, aqui se observo una limitacion
en area motivacional y afectacion directa del clima laboral, que genera un decrecimiento
corporativo. Reconocido el problema y sus variables de estudio se continud con la investigacion
bibliogréafica, sustentando con autores destacados en el tema. Después de los aportes
investigativos se procedio a la realizacion de un cuestionario de diez preguntas cerradas,

recogiendo lo mas importante de la variable independiente y dependiente.

El estudio se lo realizé con un estudio poblacional de 70 personas, las mismas que trabajan una
jornada diaria laboral completa cinco dias a la semana y de manera ocasional los dias sabados
sin incumplir con los reglamentos legislativos laborales, para la muestra se consider6 apropiado
y por la distribucion del tiempo realizarlas al total de personas, las cuales contribuyeron con
toda la disponibilidad del caso para el llenado de la encuesta, en el mes de Enero del 2017 se
realizo el levantamiento de informacion con la aplicacion respectiva de la encuesta, obteniendo

resultados reales y sobre todo actualizados.

El manejo de los cuestionarios fue realizado de la manera mas dinamica posible, considerando
el sentir poblacional en sus labores y la empatia hacia los mismos, tomo un periodo de tres dias
en una semana laboral la aplicacion de los mismos. El cuestionario contenia diez preguntas
cerradas con dos tipos de items de respuesta, el tiempo para desarrollas las preguntas no fue
determinado, por lo tanto el personal tuvo toda la tranquilidad al llenarlo, evitando con esto el
sesgo de informacion y obteniendo una informacion fidedigna, se procedié en lo posterior a la
tabulacion de los datos y su comprobacion correlacionar con el método estadistico del CHI

cuadrado.
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Tabla N° 16.1. Poblacion y muestra

N° | Unidad de observacion =~ Hombres Mujeres Poblacién
Colaboradores “Dentium” 32 38 70

Total | 32 38 70

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

Como se puede evidenciar en cuadro anterior la mayor masa poblacional es de mujeres con un
71%, mientras que 29% corresponde a los hombres, el rango de edad de los encuestados esta
comprendido en las edades de 22 a 60 afios, se acotd colaboradores antiguos y de reciente
ingreso. Antiguos de aproximadamente 20 afios de labor y recientes de hasta un afio de

anterioridad.
Recoleccién de datos

Se entregd un cuestionario por persona con el tiempo necesario para desarrollarlo, una vez
Ilenadas las respuestas se recolectd las evaluaciones y posteriormente se proceso la informacién
para generar las tabulaciones correspondientes. Para procesar la informacion recogida se tomé

en cuenta los siguientes detalles:

e Revision Critica de la informacion recogida, es decir limpieza de informacion
defectuosa, incompleta, no pertinente.

e El instrumento utilizado en esta investigacion fue la encuesta, cuestionarios dirigidos a
los colaboradores y entrevistas.

e Tabulacion de datos y disefio de cuadros estadisticos con su respectivo analisis e
interpretacion de los resultados.

e Uso del método estadistico del CHI cuadrado para la comprobacion de la Hipotesis.
3. RESULTADOS

En la aplicacion del método estadistico se establecid un nivel de significancia del 95% y un
margen de error del 5%, un total de dos preguntas fueron utilizadas (preguntas 1 y 6) para la
comprobacion estadistica, con cuatro opciones cada una (Siempre, frecuentemente, algunas
veces y nunca), se agruparon los dos factores dando como resultado 3 grados de libertad, por lo
tanto obtuvo una distribucion tedrica de 7,82, para la aprobacion de la hipétesis alternativa de

requiere que exista un valor superior a la distribucion presentada.
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3.1 Motivacion

Anteriormente se dijo que la motivacion es un instrumento importante para el avance positivo
de las organizaciones, un adecuado manejo del mismo provoca placer en la estadia institucional

y para realizar sus tareas laborales.

b

La Pregunta N°1. ; Usted cree que la motivacion existente hacia los colaboradores de “Dentium’
estimula positivamente en las actividades cotidianas?, es la que se utiliz6 para el cumplimiento
de la hipdtesis, a continuacion se mostrard la representacion grafica de la misma con sus

respectivos porcentajes acotados.

Grafico N° 26.1. Motivacion
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Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

La motivacion es un factor importante dentro de toda organizacion, ayuda en gran medida a una
excelente realizacion de las actividades de los trabajadores, en la encuesta se puede apreciar que
no existe un margen diferenciado y marcado entre los dos items, sin embargo aungue no en su
totalidad existe una acotacion negativa por parte del personal de “Dentium”, por tanto es
necesario realizar la implementacion de una motivacidbn mas concienciada, que provoque
impresionismo en los colaboradores y mejore su apreciacion hacia la empresa. Es asi que

obtendra una mejora en el clima laboral y en la productividad.
3.2 Clima Laboral

Al clima laboral se lo considera como el ambiente fisico y social en el cual se desempefian los
individuos en una organizacion, es aqui donde existe la influencia del tipo de comunicacion o

el modelo de direccidn, estos dos papeles finalmente pueden entorpecer o agilitar las labores.
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Se utiliz6 para el cumplimiento de la hipdtesis la Pregunta N°6. ¢Se practica un adecuado
sistema de comunicacion dentro de “Dentium”?, a continuacion se mostrara la representacion

gréfica de la misma con sus respectivos porcentajes acotados.

Gréfico N° 27.2. Clima laboral y comunicacion
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Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017

La comunicacion dentro de la organizacion intenta de una manera eficiente alcanzar los
objetivos esperados y proyectar una imagen impecable ante la sociedad, pero “Dentium” tiene
un inconveniente problema de comunicacién que necesita una urgente intervencion. Es
necesario procurar bridarle la atencion debida, para alcanzar sus objetivos la organizacion debe

tener al personal motivado puesto que asi el clima de la organizacion sera bueno.

Para la aprobacion de la hipétesis, se hizo la verificacion con los datos obtenidos de las dos
preguntas de acuerdo al cuadro del modelo l6gico que a continuacién se muestra.

Tabla N° 17.2: Modelo Logico

PREGUNTA o) E (O-E)2 (O-E) 2/E

P1/Siempre 6 9,5 0,5 0,05
P1/Frecuentemente 7 10,5 -3,5 1,17
P1/Algunas Veces 12 22,5 -10,5 4,9
P1/Nunca 45 31,5 13,5 5,79
P2/Siempre 5 5,5 0,5 0,05
P2/Frecuentemente 14 10,5 3,5 1,17
P2/Algunas Veces 33 22,5 10,5 4,9
P2/Nunca 18 31,5 -13,5 5,79
TOTAL 23,82

Elaborado por: Patricia Bastidas, 2017
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Una vez realizado el método estadistico se puedo identificar un valor de 23,82 en la tabla de
modelo légico, por lo tanto de acuerdo con lo establecido se rechaza la hip6tesis nula Ho y se
acepta la hipdtesis alterna Ha, es decir, se comprueba que la motivacion si incide en el clima

laboral de los colaboradores del Centro de Clinica Odontoldgicas “Dentium”.
4. Discusion

Después de utilizar la modalidad de campo, los resultados que se obtuvieron fueron descritos de
acuerdo al estudio de las dos variables (motivacion y clima laboral), examinando los resultados
se identifico los factores que inciden en el problema encontrado en “Dentium”. Aunque no son
iguales, la motivacion y el clima laboral dependen una de otra para mejorar las condiciones

laborales, y a su vez las dos modifican el comportamiento de la organizacion.

Es asi que se determind que las organizaciones desvalorizan la contribucion realizada por los
colaboradores, puesto que existe varias investigaciones que comprueban esta teoria se acoge la
investigacion que se realiz6 en la Universidad Judrez Auténoma de Tabasco con el tema
Motivacion Laboral en Empleados Administrativos (2012). Se muestra que. Steers, Porter, y
Bigley (2003) han conceptualizado la motivacion “como la fuerza que energiza, dirige y canaliza
la conducta humana. Sin embargo, la motivacion laboral no solo induce a los empleados a tomar
accion, sino que ademas influye la forma, direccion, intensidad, y duracion del comportamiento
o conducta.” (Navarro, 2009-2010).

Tomando en cuenta la anterior definicion es importante que la organizacion aumente el interés
por las necesidades que tienen los colaboradores, puesto que al sentir insatisfaccion, aumentara
la desmotivacion y esta influye en la productividad de la empresa. Por esta razon es
indispensable desarrollar estrategias motivacionales resaltando el cuidado y retencion de sus

colaboradores.

Por ello, en el &mbito laboral es importante conocer las causas que estimulan la accion
humana, ya que mediante el manejo de la motivacion, entre otros aspectos, los jefes de
servicios pueden operar estos elementos a fin de que su organizacion funcione
adecuadamente y los miembros se sientan més satisfechos (Camacho Avalos, etc., 2014,
p. 116).
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En esta investigacion los autores buscan mecanismos de motivacion en los cuales los miembros
de la organizacion puedan lograr la satisfaccion de las metas individuales y también de la

organizacion.

Uno de los hallazgos de la investigacion constituye el bajo nivel en la motivacién positiva y
para esta variable se obtuvo los resultados siguientes; de acuerdo a la encuesta realizada al
personal de “Dentium” a diecinueve colaboradores que corresponden al 54% manifiestan que
la motivacion dentro del centro es insatisfactoria a lo esperado, mientras que a dieciséis
colaboradores que corresponde al 46% consideran que es positiva. Aungue aparentemente no
hay una diferencia marcada se pude observar la necesidad de una mejora en la motivacién

existente.

Como se muestra en los resultados es lamentable mencionar que un aspecto tan importante como
lo es la motivacion ha sido dejado de lado en “Dentium”, estd indisposicion por parte de la
empresa evita el progreso y perjudica la estancia de los colaboradores dentro de la misma,
cuando un individuo no se encuentra motivado por su labor, busca nuevas fronteras para la
realizacion de sus metas, este aspecto crea una mentalidad de disertacion, he incide aparte de un
clima inadecuado a un alto nivel de rotacion de personal, implicando mayores gastos, ya que
por el ingreso de nuevos colaboradores existe la necesidad orientarlos a los objetivos

organizacionales por medio de la induccidn y capacitacion de los nuevos componentes humanos.

Por su parte el clima laboral es el medio por el cual se manifiestan la complacencia o su contrario
cuando las condiciones no son las méas excelentes. “Las organizaciones de salud presentan
diferentes formas, dimensiones y especializaciones, por ello es complejo determinar una forma
de actuar frente a la gestion de personal, por ello también es necesario ingresar a la realidad de
cada una de ellas” (Darley, Glucksberg, & Kinchla, 1991).

Todas las empresas tienen necesidades diferentes y colaboradores diferentes, es aqui en donde
se debe investigar que componente es importante para la mejora continua del mismo, como el
ambito a investigar es referente a la salud, se consider6 investigaciones que tengan un poco de
referencia a esta. La respuesta a preguntas como: ¢los integrantes de la institucion se sienten

participes en un medio favorable a su desarrollo personal? y ¢los trabajadores tienen un
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encuentro productivo con el saber y una nueva forma de entender la realidad vital?,
necesariamente ha de ser positiva. Y eso solo sera posible cuando los directivos revisen, a través
del estudio, reflexion y analisis critico, lo que esta aconteciendo en el interior de la institucién
mediante un oportuno y correcto diagnostico del clima organizacional de su institucién (Brunet,
1987).

Cuando una empresa toma en cuenta que el clima laboral es una necesidad ponderante y
favorable para el bienestar humano, estd haciendo una inversion a largo plazo, porque el
potencial humano es el arma mas competitiva dentro del mercado empresarial. Depende del

clima laboral la generacidn de las consecuencias sean estas positivas o negativas.

Zenteno y Duran, (2016) en su articulo mencionan que “el clima laboral se relaciona con las
siguientes variables que influyen en el resultado organizacional: a) motivacion general y en el
cargo, b) satisfaccion general y en el cargo, ¢) desempefio o resultado y d) compromiso” (Alles,
2011). Estos autores relacionan directamente al clima con la motivacion, esto se debe a que sin
motivacion no existe un dptimo clima y si se actla de manera inversa también se generara la

misma negatividad en el sistema de empleados.

Ahora para gue el clima excelente suscite, se debe considerar un adecuado método o sistema de
comunicacion dentro de la organizaciéon de esta manera se intentard alcanzar eficazmente los
objetivos esperados y proyectar una imagen impecable ante la sociedad. Se encontr6 que es esta
investigacion tiene un inconveniente problema de comunicacion, segun el analisis de la grafica
sobre la variable clima laboral que del 100% de encuestados un 80% de los colaboradores de
“Dentium” perciben que la comunicacion es inadecuada, mientras que un 20% la considera
positiva, es asi que se evidencia necesidad urgente intervencion. Es necesario procurar bridarle
la atencion debida, para alcanzar sus objetivos la organizacion debe tener al personal motivado

puesto que asi el clima de la organizacién sera bueno.

Cuando un lider se preocupa por comunicarse de manera efectiva conoce el perfil
profesional de cada uno de los integrantes de su equipo, asi podra aplicar las técnicas de
motivacién mas adecuadas a cada uno, lo cual repercute en un aumento en el esfuerzo del

empleado y genera incremento en la productividad y, por ende, en beneficios econémicos
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para la empresa. A su vez, se espera que, consciente de esta situacion, la gerencia
incrementen los incentivos, aumentando la satisfaccion del empleado, quien trabajara con
mas ahinco y cada vez se comunicara mejor, cerrando asi el circulo de causalidad (Kinicki,
1997).

Con la interpretacion de los resultados de esta investigacion se puede confirmar cuén importante
y beneficioso se lo encuentra a la motivacion y en qué grado influye en el clima laboral, este
articulo tomd de base varias investigaciones actuales para sustentar la verdad de la problematica
planteada. Y con satisfaccion se puede indicar que la razdn que existe en este articulo entre la
incidencia de la motivacion ante un clima laboral altamente adecuado para los trabajadores es

acertado, demostrando que el factor més influyente para un clima efectivo es la motivacion.

5. Conclusiones

e LaMotivacion en el Centro de Clinicas Odontologicas “Dentium” no es la mas adecuada
en la actualidad, se puede concluir que la Motivacion incide de manera notable en el
clima laboral del personal, la desmotivacion crea un ambiente incomodo y afecta en el
rendimiento de los colaboradores, esto provoca que el personal permanentemente se
sienta indispuesto e irritado malogrando la productividad e imagen corporativa.

e Lamotivacion en el personal de “Dentium” se encuentra en gran medida desgatada, esto
ocurre por la ausencia de una planificacion estratégica en la gestion de personas, 0 a su
vez por factores ajenos a la organizacion, con estos factores la falta de compromiso es
en medida una de las preocupaciones que existe en el rendimiento de la empresa.

e Es definitivo que el clima laboral se encuentra afectado en “Dentium”, el manejo
inadecuado del mismo provoca insatisfaccion, esto se debe porque el clima es
considerado un factor determinante que incide destacadamente en el comportamiento de
los colaboradores, si el personal se manejase en un ambiente favorable existira mas
motivacién y beneficiara al rendimiento laboral en el Centro de Clinicas Odontologias
“Dentium” logrando asi la fidelizacion del cliente interno y externo.

e EIl clima laboral se ve afectado por la problematica de la motivacién y es por esta

evidencia de manejo insuficiente que el area de recursos humanos se ve afectada y hay
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un porcentaje negativo que denota la necesidad de un tratamiento inmediato para evitar
consecuencias mayores.

Se establecio que un ambiente inadecuado, si provoca insatisfaccion laboral, para lo cual
es necesario reforzar el compromiso de los trabajadores, a traves de un mejoramiento de
clima, incluyendo en él, una revision de las recompensas que se les brinda,
especialmente en cuanto a seguridad y estabilidad en el trabajo asi como también en la

revision de su salario y en las posibilidades de desempefio.
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