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RESUMEN EJECUTIVO

El objetivo de esta investigacion de grado es analizar el impacto del ambiente laboral en
la motivacion de los empleados de la empresa de calzado Makatrix ubicada en Ambato,
provincia de Tungurahua. Esta investigacion se enmarca en la linea de Gestion del
Talento Humano y ofrece un plan de mejora integral que fortalece la satisfaccion, el

compromiso y el desempefio de los empleados.

Makatrix es una empresa artesanal especializada en la produccion de calzado infantil
deportivo y casual. Sin embargo, enfrenta problemas de desmotivacion, mala
comunicacion interna, falta de reconocimiento y capacitacion, factores que inciden
negativamente en la productividad y cohesion en el grupo de trabajo. Un estudio de 30
empleados encontrd desacuerdos en el trato, horarios y organizacion interna, asi como

liderazgo autoritario y poca claridad de objetivos.

Por este motivo se desarrollo un plan de mejora estructurado en torno a cuatro ejes
estratégicos: fortalecimiento de la comunicacion interna, reconocimiento y recompensa
de los logros, desarrollo y crecimiento profesional y mejora del entorno fisico y
emocional. Su implementacién incluye un presupuesto y un plan de implementacion a
tres meses con seguimiento semestral. Este plan de mejora promovera el bienestar de los
empleados y fortalecera la competitividad de la organizacién, contribuyendo al
cumplimiento de los objetivos de la empresa.

Palabras Clave: Clima laboral, Motivacion laboral, Plan de mejora.
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ABSTRACT

The objective of this degree research is to analyze the impact of the work environment on
employee motivation at the Makatrix footwear company located in Ambato, Tungurahua
province. This research falls within the field of Human Talent Management and offers a
comprehensive improvement plan that strengthens employee satisfaction, commitment,
and performance.

Makatrix is an artisan company specializing in the production of children's sports and
casual footwear. However, it faces problems of demotivation, poor internal
communication, lack of recognition, and training, factors that negatively affect
productivity and cohesion in the work group. A study of 30 employees found
disagreements in treatment, schedules, and internal organization, as well as authoritarian
leadership and a lack of clarity of objectives.

For this reason, an improvement plan was developed structured around four strategic
areas: strengthening internal communication, recognizing and rewarding achievements,
professional development and growth, and improving the physical and emotional
environment. Its implementation includes a budget and a three-month implementation
plan with biannual monitoring. This improvement plan will promote employee well-being
and strengthen the organization's competitiveness, contributing to the achievement of the
company's objectives.

Keywords: Work environment, Work motivation, Improvement plan



INTRODUCCION

Planteamiento del problema

El clima laboral es considerado como el medio ambiente tanto fisico y humano en el
trabajo, este incide en la motivacion de los empleados para sentir que pertenecen a
organizaciones que tienen una vision mas amplia de las actividades internas y externas de

la empresa y asi mejorar su desempefio en sus areas de trabajo (Mosquera, 2019).

En la fabrica de calzado Makatrix se han identificado diversos factores que impactan
negativamente en el clima laboral y el desempefio del personal. A través de una encuesta
de bienestar laboral realizada el 14 de junio de 2025, la cual fue elaborada y aprobada por
el gerente de la empresa de calzado, el cual incluyd a 30 colaboradores, se tomaron en
cuenta diferentes aspectos clave: clima laboral, comunicacién, recompensas, horario y
remuneracion. Como resultado de la encuesta, se detectaron inconformidades en relacion
con el trato y el respeto, la desorganizacion interna, la falta de capacitacion de los nuevos
colaboradores al momento de ingresar a la fabrica y los horarios de trabajo. Ademas, en
una reunion con el personal, se pudo evidenciar que muchos empleados desconocian las
actividades que debian realizar. Indicaron que el supervisor no proporcionaba
instrucciones claras sobre las maquinas que tiene la empresa para la elaboracion del
calzado lo que dificultaba su comprension de las tareas. Asimismo, sefialaron que no
tenian conocimiento de los objetivos de rendimiento que debian cumplir, lo que supone

que es una falta de comunicacion del gerente.

La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) considera el clima organizacional como un
importante factor para mejorar las condiciones del ambiente laboral de los colaboradores
y sus familias, el cual sirve como técnica de motivacion para los empleados y mejora su
competitividad y resultados laborales, brindandoles mayor estabilidad y reconocimiento
por parte de otras empresas; Por ello, en 2007 se desarroll6 un plan de accion para la salud
de los empleados, que fue adaptado en varios paises del mundo y adaptado a las diferentes

culturas empresariales (OMS, 2017).



En América Latina, el clima organizacional debe verse desde una perspectiva sistémica,
ya que el entorno socioecondémico, las condiciones de trabajo y los modelos de gestion
influyen directamente en el comportamiento de los empleados. En la industria del
calzado, esta visidn es particularmente relevante, ya que muchas empresas operan como
micro 0 pequefias unidades familiares sin una estructura organizacional formal
(Chiavenato, 2017).

En 2016, la Organizacion Internacional del Trabajo considerdé que las condiciones
laborales son un factor muy importante en la motivacion de sus empleados, aunque se
estima que el 46% de la poblacion mundial todavia se encuentra en condiciones no

adecuadas a su entorno laboral (Pardo y Condor, 2017).

Especialmente en el sector manufacturero, como lo es la industria del calzado en Ecuador,
el clima organizacional cobra particular importancia en las complejas condiciones de
intensa dinamica de trabajo, la necesidad de coordinacién entre las areas de produccién y
la importancia de mantener la motivacion de los empleados. Sin embargo, muchas
empresas del sector aun enfrentan importantes desafios relacionados con la gestion del
talento humano, como baja visibilidad, oportunidades de desarrollo limitadas y un
ambiente de trabajo poco estimulante (Chiavenato, 2017).

La empresa Makatrix, dedicada a la fabricacion de calzado en la ciudad de Ambato,
provincia de Tungurahua, no es ajena a esta realidad. En los ultimos afios, se han
evidenciado ciertas probleméticas relacionadas con la desmotivacion del personal, una
comunicacion interna deficiente y la falta de mecanismos institucionalizados para
promover un ambiente laboral saludable. Por otro lado, se destaca que la desmotivacién
genera actitudes negativas, bajo rendimiento y ausentismo en empresas de calzado, donde
los procesos son mayormente manuales o semi-industrializados, la desmotivacion puede
implicar una baja en la calidad del producto, retrasos en la entrega de pedidos y conflictos

interpersonales.

La motivacion laboral afecta en gran medida el desempefio, la calidad del trabajo y el

bienestar general de los empleados de una empresa de calzado. Las estrategias que
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mejoran la motivacion son esenciales para alcanzar niveles 6ptimos de productividad y
competitividad. Hay factores motivacionales (como el reconocimiento, la responsabilidad
y el logro) que influyen directamente en la satisfaccion laboral. En una fabrica de calzado,
estos elementos pueden influir en el compromiso de los empleados con los objetivos de
la empresa. Un socio motivado tiende a prestar mas atencion a los procesos de

produccion, evitar el desperdicio de materiales y sugerir mejoras en su area de trabajo.

Estos elementos afectan no solo el bienestar individual del empleado, sino que también
afectan significativamente el funcionamiento de la organizacion. Un empleado que se
siente valorado y que percibe que sus esfuerzos son reconocidos tiende a desarrollar un
mayor compromiso con los objetivos de la empresa, lo que se manifiesta en conductas

positivas como el cuidado de los procesos productivos.

Este estudio es significativo debido a las investigaciones realizadas sobre las
preocupaciones por el bienestar de los empleados en las empresas tanto a nivel mundial
como en América Latina y en el contexto ecuatoriano, las empresas tienen una mayor
conciencia sobre la salud ocupacional y los riesgos psicosociales que motivan a los
empleados a velar por su propio bienestar y el de sus familias. Tiene como finalidad
elaborar un plan que permita mejorar el ambiente de trabajo y fortalecer la motivacion de
los colaboradores de la empresa Makatrix. Para ello, se desarroll6 un diagndstico del
clima laboral, en donde se analizé las necesidades motivacionales del personal y se disefio
acciones basadas en ese diagnostico que fomenten el bienestar organizacional y la

cohesion del equipo de trabajo.

Con estos antecedentes, los objetivos planteados en el presente proyecto de investigacion
fueron los siguientes: 1. Desarrollar un plan de mejora para fortalecer el desempefio del
entorno laboral de los colaboradores de la empresa de calzado Makatrix de la ciudad de
Ambato Provincia de Tungurahua. 2. Establecer la situacion actual de la empresa
Makatrix. respecto al desempefio laboral y sobre la capacitacion/formacion de los
colaboradores. 3. Realizar un diagnéstico inicial del grado de influencia en la motivacion
en los colaboradores de la empresa Makatrix. 4. Analizar el impacto de las condiciones

del entorno de trabajo en el que se encuentran los colaboradores de la empresa Makatrix.
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1. DIAGNOSTICO DE LA EMPRESA Y EL PROBLEMA
1.1. Situacion de la empresa EQR

La investigacion se realiz6 en MAKATRIX una empresa especializada en la produccion
de calzado exclusivamente para nifios su principal objetivo es garantizar la comodidad y
durabilidad del calzado y este se encuentre en perfectas condiciones para la distribucion

al mercado nacional, cumpliendo con todos los requisitos legales y el tiempo de entrega.

El producto que ofrece, se centra en la venta de mas de 20 modelos de calzado deportivo,
10 modelos de calzado casual o urbano los cuales se encuentran centrados para nifios y
nifias. MAKATRIX presenta una fuerte presencia en el mercado nacional especialmente
en la zona céntrica del pais, teniendo en cuenta que el ultimo afio ha tenido un pequefio
crecimiento en algunas provincias de la costa ecuatoriana atendiendo a una amplia gama
de clientes, desde mayoristas hasta minoristas en el pais, ofreciendo servicios

personalizados en los disefios su calzado, y esto permite una mejor acogida en el mercado.

La empresa se constituye de 1 taller ubicado estratégicamente en la provincia de
Tungurahua, ciudad de Ambato, canton Huachi Grande, a cuél cuenta con personal
calificado dentro de su area de trabajo ya sea como: armadores, disefiadores, plantadores
y cortadores ya gque cada uno de estos departamentos se encuentra supervisado por el

gerente de la empresa.

Esta investigacion se centrard en el area de produccion, la cual dispone de 25
colaboradores operativos. Debido a las particularidades del clima laboral, el personal ha
mostrado en los tltimos meses una disminucion en su rendimiento, tanto en productividad
como en las actividades diarias. Ante esta situacion, se considera necesario realizar un
estudio y desarrollar un plan estratégico que identifique las causas y proponga soluciones
para mejorar la motivacion de cada uno de ellos con esto mejorar el clima laboral y

optimizar los procesos internos.
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1.2. Diagndstico del problema

Para obtener un diagndéstico preliminar sobre la situacion de la empresa de calzado
MAKATRIX, se ha utilizado como herramienta el arbol de problemas, el cual se elabor6
con los resultados obtenidos de una encuesta previamente realizada sobre el clima laboral
en la empresa. Esta perspectiva permite identificar las principales causas y los posibles
efectos derivados del problema, proporcionando una vision clara de los factores que

afectan el clima laboral:
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08 Ni Aumento del ausentismo . ; :
Bajos niveles en la laboral Mayor Rotacion del personal Clima laboral deteriorado
productividad abora

Bajos niveles de motivacion lo que esta relacionado
con un ambiente laboral no favorable en la empresa

de calzado MAKATRIX de la ciudad de Ambato.

Carga laboral excesiva o
mal distribuida

Figura 1. Arbol de problemas

Relaciones interpersonales Falta de oportunidades de Estilo de liderazgo
conflictivas crecimiento profesional autoritario o indiferente
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La empresa Makatrix es una empresa artesanal que se dedica a la elaboracion y distribucion de
calzado al por mayor y menor dentro del mercado nacional principalmente en la zona centro del
pais, esta considerara como empresa artesanal ya que cuenta con un total de 30 colaboradores,
Makatrix se centra mas el mercado casual y deportivo el cual estd enfocando en el mercado infantil
garantizando un producto de mayor duracion y con un gran confort con disefios actualizados y con

mejores materiales de elaboracion del productos con una experiencia de mas 15 afios de produccién

La baja motivacion del personal dentro del area de produccion en la empresa de calzado Makatrix.
se origina en un clima laboral deficiente, que esta vinculado a varias causas fundamentales como
quejas sobre los horarios de trabajo revelan una falta de flexibilidad del horario de trabajo, lo que
genera insatisfaccion en los colaboradores para rendir al maximo. Las dificultades en el trato entre
el gerente y colaboradores afectan negativamente la comunicacion y el ambiente de trabajo,

creando una mayor rotacion del personal dentro de diferentes areas de la empresa.

La falta de organizacion en las metas semanales también juega un rol importante, ya que la falta
de comunicacion ralentiza el proceso de produccién de calzado y el incumpliendo de entregas del

producto a los distribuidores

Por ultimo, el mal liderazgo y la baja capacitacion del gerente dentro de la empresa genera malas

relaciones interpersonales, lo que agrava aun mas las tensiones y la falta de direccion en el trabajo

Como resultado de las causas establecidas, el bajo rendimiento del personal de produccion en la
empresa de calzado MAKATRIX provoca una disminucién de la productividad, ya que los
empleados desmotivados no cumplen con sus tareas de manera eficiente. Esto, a su vez, aumenta
la rotacion de personal debido a la insatisfaccion laboral, 1o que genera costos adicionales en

reclutamiento y adaptacion de nuevos empleados.

En conclusion, la baja motivacion laboral también afecta al clima laboral ya que genera
desconfianza y desunion entre el equipo de trabajo dificulta la colaboracién, afectando la cohesion
del grupo, mientras que la desmotivacion generalizada impacta negativamente en el desempefio y

la calidad de los resultados.
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1.3. Anélisis estadistico
Los datos obtenidos en el presente trabajo de investigacion se presentan a continuacion:

1.3.1. Resultados de la variable Motivacion Laboral

Se realiz6 la tabulacién de los datos del cuestionario para terminar el nivel de frecuencia de ciertas

actividades, en donde se obtuvieron los siguientes resultados detallados a continuacion:

Tabla 1. Me siento motivado a dar o mejor de mi en mi puesto de trabajo

Categorias N° personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 16,7%
De acuerdo 6 20%

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 7 23,3%
En desacuerdo 11 36,7%
Totalmente en desacuerdo 1 3,3%
Total 30 100%

Figura 2. Me siento motivado a dar lo mejor de mi en mi puesto de trabajo

u Totalmente de acuerdo m De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

H En desacuerdo H Totalmente en desacuerdo
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Del grupo de colaboradores evaluados los resultados obtenidos tienen diferentes puntos de vista,
aunque con la tendencia negativa dominante en detalle, el 37 % de los encuestados dice que estan
en acuerdo, pero otro 3%, se coloca en la categoria "Totalmente en desacuerdo” finalmente, los
datos muestran que la empresa de calzado de zapatos Makatrix necesita un plan de mejora integral

en la motivacion del trabajo con el objetivo de transformar una percepcion negativa.

Tabla 2. El reconocimiento que recibo por mis logros incrementa mi motivacion laboral

Categorias N° personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 4 13,3%
De acuerdo 7 23,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 10 33,3%
En desacuerdo 7 23,3%
Totalmente en desacuerdo 2 6,7%
Total 30 100%

Figura 3. El reconocimiento que recibo por mis logros incrementa mi motivacion laboral

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

= En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo
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De acuerdo a los resultados obtenidos de la motivacion laboral el mayor porcentaje corresponde
a"ni estarde acuerdoni endesacuerdo” 34 %, loquesugiere que mas de unode
los empleados mantiene  una actitud neutral, esta neutralidad puede interpretarse como
indiferencia, falta de claridad en la motivaciénen la politica o la percepcion ambivalente
del entorno laboral muchas personas no identifican claramente elementos
que fortalecen o debilitan su motivacion, lo que puede conducir a una baja identificacion con los
objetivos de la compafiia.
Tabla 3. El apoyo de mis superiores influye positivamente en mi motivacién

Categorias N° personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 10%
De acuerdo 10 33,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 6 20%
En desacuerdo 11 36,7%
Totalmente en desacuerdo 0 0%
Total 30 100%

Figura 4. El apoyo de mis superiores influye positivamente en mi motivacion

= Totalmente de acuerdo = De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo ® Totalmente en desacuerdo
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De acuerdo a los resultados obtenidos muestra la distribucién de percepcion de los colaboradores
de laempresa de calzado Makatrix relacionada con la motivacién laboral el porcentaje mayoritario
corresponde a "no estar de acuerdo o en desacuerdo™ con un total de 37% por otro lado, un 33 %
de los encuestados manifiesta estar de acuerdo, lo que constituye un blogue importante de
percepciones positivas. EI 20 % que se mantiene neutral pone de manifiesto que un porcentaje de
colaboradores con posturas ambivalentes, posiblemente debido a la ausencia de informacion clara
sobre las politicas de motivacion, La motivacion laboral de Makatrix se encuentra en un estado de
fragmentacion y polarizacion con una mayoria sujeta a controversia y una minoria completamente

satisfecha.

Tabla 4. El clima laboral en mi area de trabajo fomenta mi satisfaccion y motivacion

Categorias N° personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 16,7%
De acuerdo 8 26,7%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 9 30%
En desacuerdo 7 23,3%
Totalmente en desacuerdo 1 3,3%
Total 30 100%
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Figura 5. El clima laboral en mi area de trabajo fomenta mi satisfaccién y motivacion

u Totalmente de acuerdo m De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo = Totalmente en desacuerdo

De acuerdo a los resultados obtenidos refleja la percepcién de los colaboradores de Makatrix en
términos de motivacion laboral. EI porcentaje mayor corresponde a "'sin acuerdo o en desacuerdo”
(30 %), lo que muestra que casi un tercio de los empleados mantienen una actitud neutral mientras
que, en segundo lugar, el 23 % de los encuestados dice que estan de acuerdo, y el 17% esta
completamente de acuerdo, lo que en conjunto representa el 47% de las respuestas positivas. En
sintesis, el grafico refleja que la motivacion laboral en Makatrix se encuentra en un estado de
fragmentacion, con una mayoria neutral y una ligera ventaja de percepciones positivas frente a las

negativas.

Tabla 5. La estabilidad laboral que ofrece la empresa refuerza mi motivacion diaria

Categorias N° personas Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 10%
De acuerdo 7 23,3%
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 15 50%
En desacuerdo 4 13,3%
Totalmente en desacuerdo 1 3,4%
Total 30 100%
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Figura 6. La estabilidad laboral que ofrece la empresa refuerza mi motivacion diaria

50%

u Totalmente de acuerdo m De acuerdo Ni de acuerdo ni en desacuerdo

® En desacuerdo H Totalmente en desacuerdo

De acuerdo a los resultados obtenido refleja que la mayoria de los colaboradores de Makatrix se
colocan en la categoria " ni de acuerdo o en desacuerdo"” (50 %). Por otra parte, un 24% se muestra
de acuerdo y un 10 % totalmente de acuerdo, lo que en conjunto representa un 27% de percepciones
positivas. En conclusién, el diagrama nos indica que la empresa de calzado Makatrix esta en fase
de neutralidad de motivacion con una percepcion positiva apropiada, pero aun es insuficiente para

neutralizar las opiniones negativas de los colaboradores.
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1.3.2. Resultados de la variable Clima Laboral

Tabla 6. Existe un buen ambiente de cooperacion y apoyo entre mis compafieros de trabajo

Categorias N° personas Porcentaje
Siempre 6 20%
Casi siempre 14 46,7%
A veces 3 10%
Casi nunca 7 23,3%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Figura 7. Existe un buen ambiente de cooperacidn y apoyo entre mis compafieros de trabajo

= Siempre  m Casi siempre Aveces ®Casinunca ®Nunca

De acuerdo a los resultados obtenidos refleja la percepcion de los colaboradores en relacién con
la frecuencia en la que sienten un ambiente de trabajo favorable dentro de Makatrix el resultado
mas destacado es que el 47 % de los empleados indican que "casi siempre" percibe un ambiente
de trabajo positivo, un 20 % afirma que “siempre” experimenta un buen clima laboral, lo que

refuerza la idea de que la organizacion cuenta con practicas que favorecen la interaccion, la
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cooperacion y la satisfaccion en el trabajo, en conjunto, este 33% representa un grupo considerable
de colaboradores que manifiestan insatisfaccion o percepciones inestables del clima laboral, lo
cual puede traducirse en conflictos interpersonales, desmotivacion, falta de integracion y

disminucion de la productividad.

Tabla 7. Considero que la empresa es justa en la distribucion de cargas de trabajo y beneficios

Categorias N° personas Porcentaje
Siempre 9 30%
Casi siempre 12 40%

A veces 6 20%
Casi nunca 3 10%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Figura 8. Considero que la empresa es justa en la distribucion de cargas de trabajo y beneficios

= Siempre  m Casi siempre Aveces ®Casinunca ®Nunca

De acuerdo a los resultados obtenidos muestra la percepcion de los socios en términos de la

frecuencia que esta experimentando un ambiente de trabajo positivo para Makatrix el grupo mas

grande es similar a aquellos que afirman que "casi siempre™ 40 % percibe un buen ambiente de
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trabajo, De igual manera, un 30 % de los encuestados indica que “siempre” experimenta un clima
favorable, lo cual refleja un nivel alto de bienestar organizacional, el 70 % de las respuestas sefiala
que la empresa posee fortalezas claras en la construccion de un ambiente laboral saludable, Sin
embargo, un 20 % sefiala que “a veces” percibe un clima adecuado, lo que revela cierta
intermitencia o desigualdad en la experiencia laboral. Finalmente, un 10 % expresa que “casi
nunca” experimenta un clima favorable, Sin embargo, si hay menos empleados con experiencias
periddicas 0 negativas, la persistencia muestra la necesidad de implementar un plan integral para
mejorar el entorno laboral para fortalecer la cohesion, garantizar la justicia y aumentar el nivel de

satisfaccidn en toda la organizacion.

Tabla 8. En la empresa se reconocen los logros y el buen desempefio de los colaboradores

Categorias N° personas Porcentaje
Siempre 9 30%
Casi siempre 10 33,3%
A veces 9 30%
Casi nunca 2 6,7%
Nunca 0 0%
Total 30 100%
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Figura 9. En la empresa se reconocen los logros y el buen desempefio de los colaboradores

m Siempre = Casi siempre Aveces mCasinunca ®Nunca

De acuerdo a los resultados obtenidos refleja la percepcion de los socios sobre la frecuencia que
experimentan un ambiente de trabajo positivo en Makatrix. Los resultados muestran que el 33 %
de los empleados estan considerando "casi siempre" disfrutar de un ambiente de trabajo favorable,
un 30 % sefiala que “siempre” percibe un buen clima laboral, y otro 30 % indica que “a veces” lo
experimenta. Makatrix posee un clima laboral predominantemente positivo, pero no exento de
tensiones y desigualdades en la percepcion de sus trabajadores. Para alcanzar un ambiente
organizacional plenamente favorable, es indispensable aplicar un plan integral de mejora del clima

laboral.
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Tabla 9. Tengo posibilidades de aprender y desarrollarme profesionalmente en esta organizacion

Categorias N° personas Porcentaje
Siempre 10 33,3%
Casi siempre 13 43,3%
A veces 4 13,3%
Casi nunca 3 10%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Figura 10. Tengo posibilidades de aprender y desarrollarme profesionalmente en esta

organizacion

uSiempre  m Casi siempre Aveces ®Casinunca ®Nunca

De acuerdo a los resultados obtenidos muestra cdmo los colaboradores perciben la frecuencia con
que experimentan un clima laboral positivo el grupo méas amplio corresponde al 44 % que afirma
“casi siempre” percibir un buen clima laboral, de manera complementaria, un 33% sefiala que
“siempre” disfruta de un ambiente laboral adecuado, lo que indica un nivel consolidado de
satisfaccion en una parte importante de los trabajadores. En conjunto, este 77 %, en contraste, un

13% de los encuestados manifiesta que solo “a veces” perciben un buen clima laboral, En
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conclusion, Makatrix cuenta con un ambiente laboral principalmente positivo, aunque hay un
grupo de empleados que sienten ciertas inconsistencias o descontento este punto de vista de la
gestion del talento humano, la compafiia necesita llevar a cabo un plan para la mejora continua del

ambiente laboral.

Tabla 10. Mi jefe inmediato reconoce y valora el trabajo que realizo

Categorias N° personas Porcentaje
Siempre 11 36,7%
Casi siempre 10 33,3%
A veces 8 26,7%
Casi nunca 1 3,3%
Nunca 0 0%
Total 30 100%

Figura 11. Mi jefe inmediato reconoce y valora el trabajo que realizo

= Siempre = Casi siempre Aveces ®Casinunca ®Nunca

De acuerdo a los resultados obtenidos demuestra hasta qué punto los empleados valoran la

frecuencia con la que disfrutan de un ambiente de trabajo positivo, la cifra mas notable es que un
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37 % de los participantes en la encuesta indica que "siempre" siente que hay un buen ambiente el
boral seguido de un 33 % que indica “casi siempre”, En segundo lugar, un 27% de los
colaboradores sefiala que “a veces” experimenta un clima laboral positivo, el grafico muestra que
Makatrix posee un clima laboral mayoritariamente favorable, aunque con ciertos matices de
inconsistencia que deben ser atendidos desde un enfoque de gestion de talento humano, la empresa
tiene la oportunidad de consolidar sus fortalezas y transformar las percepciones intermitentes y
negativas en experiencias positivas, contribuyendo asi a la cohesion, motivacion y productividad

organizacional.
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Tabla 11. Encuesta Motivacion Laboral

NO

Pregunta

Totalmente
de acuerdo

De

acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

Totalmente
en
desacuerdo

Me siento motivado a dar
lo mejor de mi en mi
puesto de trabajo

El reconocimiento que
recibo por mis logros
incrementa mi motivacion
laboral

Tengo claras mis
responsabilidades y esto
influye positivamente en
mi desempefio

Siento que mis opiniones
son tomadas en cuenta
dentro de la empresa

Las oportunidades de
crecimiento y desarrollo
profesional aumentan mi
compromiso

La estabilidad laboral que
ofrece la empresa refuerza
mi motivacion diaria

El clima laboral en mi area
de trabajo fomenta mi
satisfaccion y motivacion

Me identifico con los
valores y objetivos de la
empresa

La capacitacion y
formacion recibida
potencian mi interés por
mejorar continuamente

10

El apoyo de mis superiores
influye positivamente en
mi motivacion
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Tabla 12. Encuesta Clima Laboral

NO

Pregunta

Siempre

Casi
siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

La informacion  que
necesito para realizar mi
trabajo lo recibo de
manera clara y oportuna

Mi jefe inmediato
reconoce y valora el
trabajo que realizo

Existe un buen ambiente
de cooperacion y apoyo
entre mis comparfieros de
trabajo

Me siento motivado a dar
lo mejor de mi en mis
tareas diarias

En la empresa se
reconocen los logros vy el
buen desempefio de los
colaboradores

Tengo posibilidades de
aprender y desarrollarme
profesionalmente en esta
organizacion

La empresa respeta vy
promueve un balance entre
mi vida personal y laboral

Las condiciones fisicas
(instalaciones,  equipos,
herramientas) son
adecuadas para trabajar

Considero que la empresa
es justa en la distribucion
de cargas de trabajo y
beneficios

10

En términos generales, me
siento  satisfecho  de
trabajar en esta empresa
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1. PLAN PARA MEJORAR EL AMBIENTE DE TRABAJO EN LOS
COLABORADORES DE LA EMPRESA DE CALZADO MAKATRIX

2.1. Introduccidn

El clima laboral es un factor fundamental para la gestion del talento humano, debido a que, muestra
con precision la percepcion que tienen los colaboradores sobre el entorno en el que desempefian
sus labores cotidianamente. A decir de Chiavenato (2017), un clima organizacional positivo
incrementa la motivacion y la satisfaccion laboral, lo que incide efectivamente en el compromiso
y productividad del personal, de la misma forma, Robbins y Judge (2019) mencionan que la
motivacion de los colaboradores va mas alla del factor monetario, debido a que, involucra otros

aspectos como el reconocimiento, la comunicacion efectiva y la percepcion de justicia empresarial.

Asi mismo, Herzberg (1968) alega gque en el clima laboral influyen también los factores higiénicos
como el salario, condiciones fisicas y motivacionales, esto incluye tres el logro, el reconocimiento
y la responsabilidad, impulsando con efectividad tanto el compromiso como el rendimiento
sostenido empresarial. De la misma forma, Likert (1961) sefiala que los estilos de liderazgo
participativos favorecen la comunicacion, la cooperacion y la cohesion grupal, lo que contribuye
al fortalecimiento del clima organizacional. Mientras que, Dessler (2020) enfatiza que una idénea

gestion del talento humano, incrementa los niveles de motivacion y productividad en las empresas.

Por lo tanto, para fortalecer el clima laboral organizacional es indispensable disefiar e implementar
un plan de mejora que permita incrementar la motivacion, fomentar la innovacién y garantizar un
desarrollo sostenible organizacional. Especificamente en el caso de las empresas manufactureras,
como las dedicadas a la produccién de calzado, la incidencia del clima laboral es ampliamente
significativa, ya que para consolidar un producto final de alta calidad se debe seguir una serie de

procesos cimentados en la coordinacidn eficiente y el compromiso elevado.

En este sentido, disefiar un plan de mejora que fortalezca el clima laboral de la empresa
MAKATRIX se convierte en una estrategia esencial para generar condiciones que potencien la
motivacion y favorezcan la innovacion dentro de la organizacion, mitigando la produccién de
consecuencias negativas como el ausentismo, la rotacién de personal y la disminucién del
compromiso (Mendoza y Ortiz, 2020).
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En consecuencia, la importancia de este plan de mejora radica en que busca mejorar el clima
laboral de la empresa de calzado, mediante la propuesta de acciones que promuevan un ambiente
organizacional positivo, dichas acciones se direccionan a la implementacion de estrategias de
comunicacion, programas de reconocimiento, capacitaciones, y el fortalecimiento de un liderazgo
basado en la confianza y la participacion, lo que incidiria positivamente en el crecimiento

empresarial.
2.2. Objetivo

Elaborar un plan de mejora que permita cambiar el clima laboral y a la influencia en la motivacion
de los colaboradores, dirigido a optimizar las condiciones de trabajo del personal operativo, con el
fin de incrementar su satisfaccion y la motivacion, lo que a su vez potenciara su rendimiento,
productividad y compromiso con los objetivos organizacionales de la empresa de calzado
MAKATRIX.

2.3. Justificacion

El disefio del plan para mejorar el ambiente de trabajo en los colaboradores de la empresa de
calzado MAKATRIX, dedicada a la manufactura de calzado, se justifica debido a que, mediante
la aplicacion de encuestas internas se detectd problematicas vinculadas con la comunicacion,
reconocimiento al desempefio, oportunidades de crecimiento; y ambiente fisico y emocional,
incidiendo negativamente en la motivacion y productividad del personal, por lo que, este plan
busca abordar dichos desafios de forma estructurada y estratégica, contribuyendo al cumplimiento
del objetivo organizacional de elevar la satisfaccion, el compromiso y el rendimiento de los

colaboradores.

En consecuencia, desde una perspectiva empresarial, se justifica debido a la necesidad de alinear
el clima laboral con estrategias que potencien tanto la motivacion como el compromiso, factores

que son claves para mantener una productividad eficiente en contextos manufactureros.

Asi mismo, desde una perspectiva académica se sustenta en que la gestion del talento humano
requiere ser estudiada desde un ambito aplicado; por lo que, desarrollar el plan de mejora, fortalece

la aplicacion de la teoria y la investigacion en el campo de la administracion, aspecto fundamental
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para el desarrollo integral de los estudiantes en la vida profesional y laboral. Por lo tanto, este plan,
no solo responde a una necesidad interna de la fabrica, sino que también aporta al conocimiento

en el &rea, convirtiéndose en un modelo replicable en otras organizaciones del sector industrial.

Desde una perspectiva social, la mejora del clima laboral trasciende los limites de la organizacion,
en el caso MAKATRIX, fomentar un ambiente de trabajo sano y motivador implica mejorar la
calidad de vida de los colaboradores, ademas, fortalece la cohesion social y la sostenibilidad

empresarial.
2.4. Plan de mejora

2.4.1. Diagnostico y determinacion de las probleméticas

El diagndstico se sustenta en cuatro problematicas centrales detectadas:

e Comunicacion deficiente: genera desinformacién, duplicidad de tareas, baja coordinacion
entre areas y desmotivacion.
e Escaso reconocimiento al desempefio: disminuye la moral del personal y debilita la
cultura de alto rendimiento.
e Oportunidades de crecimiento limitadas: provoca frustracion profesional y fuga de
talento.
e Ambiente fisico y emocional poco favorable: afecta a la salud, la seguridad y el bienestar
emocional de los colaboradores.
A estos retos se suman factores internos y externos que influyen en el clima del ambiente de trabajo
de MAKATRIX, a nivel interno cuenta con fortalezas como la experiencia técnica de su personal
operativo y una marcada identidad en el ambito local, lo que representa una base sélida para el
desarrollo de mejoras. Sin embargo, también enfrenta debilidades como la elevada resistencia al
cambio y una innovacion limitada de la gestion del talento humano. A nivel externo presenta
oportunidades direccionadas al crecimiento del mercado del calzado a nivel nacional e
internacional, de la misma forma, se evidencian amenazas como la competencia global y la

incorporacion de nuevas tecnologias que requieren formacion continua.
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2.4.2. Analisis FODA - empresa de calzado Makatrix

El presente analisis se desarrolla para la empresa de calzado MAKATRIX, ubicada en Ambato,

Tungurahua el proposito es establecer una estrategia para un plan de mejora que fortalezca el clima

laboral, incremente la motivacion del personal y optimice la productividad operativa.

Tabla 13. Analisis FODA

FORTALEZAS DEBILIDADES OPORTUNIDADES AMENAZAS
Adaptabilidad a Preferencia por lo Competencia
temporadas y pedidos Clima laboral nacional. informal.
especiales heterogéneo.
Demanda en calzado Volatilidad de

Flexibilidad de lote Falta de estandarizacion. escolar y deportivo. precios.
corto.

Incentivos poco claros. Programas de apoyo Cambios

Relacion cercana con

proveedores.

Identidad de marca
local.

Cultura de
compaferismo.
Cumplimiento en

tiempos de entrega

Productos duraderos y
confiables

Rotaciéon en
criticos.

puestos
Capacitacion insuficiente
del personal

Comunicacion débil en
diferentes areas

productivo.

Digitalizacién
comercial.

Sostenibilidad.

Tercerizacién
especializada

regulatorios.
Estacionalidad.

Reclutamiento
dificil
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2.4.2. Ejes estratégicos del plan de mejora

Tabla 14. Ejes estratégicos

N° Eje estratégico Objetivo

1  Fortalecimiento de la comunicacion Mejorar la calidad de la comunicacion
interna tanto vertical como horizontal.

2 Reconocimiento y compensacion al Aumentar la motivacion y satisfaccion

desempefio laboral a través del reconocimiento
continuo.
3 Desarrollo y crecimiento Brindar oportunidades de formacion
profesional profesional a los colaboradores.

4 Mejora del entorno fisico y Promoverunambiente laboral saludable,

emocional seguro y motivador.
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2.4.3. Desarrollo de los ejes estratégicos del plan de mejora

Tabla 15. Desglose de los ejes estratégicos

Eje
Fortalecimiento
de la
comunicacion

interna

Actividades
Reunion semanal por areas de trabajo: Se
destinara un espacio donde el jefe de area socializa
avances, novedades y recibe sugerencias de los
colaboradores.
Tablero informativo: Se llevara a cabo un espacio
donde de manera semanal se comunicaradn noticias
empresariales, comunicados internos, fechas
importantes y metas cumplidas.
Buzon de sugerencias fisico: Se establecera un
espacio donde los colaboradores indicaran sus ideas,
sugerencias 0 quejas, el mismo que se revisara de
manera trimestral y servira como base para tomar
acciones que permitan mejorar el desempefio y

desarrollo empresarial

Responsables
Jefes de area 'y

Recursos Humanos.

Resultados esperados
Mayor claridad en las tareas y
objetivos empresariales.
Participacion activa.
Reduccion de problemaéticas

comunicacionales.
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Reconocimiento
y compensacion

al desempefio

Desarrollo y
crecimiento

profesional

Reconocimiento trimestral al mejor colaborador:

Recursos Humanos

Para el reconocimiento se tomara en consideracion la Y jefes o encargados

puntualidad, eficiencia, comparfierismo y
compromiso, para ello, se creard un mural donde se
ubicara el nombre y fotografia del mejor colaborador
y se proporcionard un diploma simbolico y un
incentivo.

Celebracion mensual a los cumpleafieros: Se
entregard una tarjeta de felicitaciones a los

cumplearieros y un pequefio refrigerio.

Capacitaciones internas semestrales: Se impartira

capacitaciones  sobre diferentes  tematicas
relacionadas a las labores diarias, con la finalidad de
mejorar el desempefio de los colaboradores.

Encuestas  virtuales sobre intereses de
capacitacion: Se aplicaran de manera semestral para
detectar temas de interés a fin de brindar
capacitaciones basadas en las necesidades de los

colaboradores.
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de &rea.

Recursos Humanos

Potenciacion del animo vy
motivacion general.
Elevacién del compromiso de
los colaboradores.
Mejoramiento de la cultura de

reconocimiento.

Fortalecimiento del
aprendizaje continuo.
Elevacién de la confianza en
las habilidades auténomas.
Aumento de la participacion y
el desarrollo.



Mejora del
entorno fisico y

emocional

Adecuacion del area de descanso: Se revisara el
espacio donde los colaboradores pueden tomar breves
descansos y se acondicionara con sillas comodas,
ventilacion y acceso a agua o café.

Espacio de integracion organizacional: Se
realizaran actividades sencillas de manera mensual
por un lapso de 30 a 45 minutos, donde se ejecutaran
dinamicas o juegos para mejorar la integracién grupal
y romper la rutina laboral.

Taller de bienestar emocional: Se lo ejecutara de
manera semestral, abordando tematicas significativas
sobre gestion de emociones, manejo del estrés, entre
otros aspectos, estard a cargo de un profesional

externo o se presentaran videos y dinamicas guiadas.

Recursos Humanos,
profesional externo
y area de
mantenimiento o

limpieza.

Mejoramiento del sentido de
pertenencia e incremento del
compafierismo.

Elevacion de la energia y
disposicion.

Reduccion  del estrés vy
mejoramiento del ambiente

emocional.
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2.4.4. Evaluacion de la efectividad del plan de mejora

El plan propuesto para mejorar el ambiente de trabajo en los colaboradores de la empresa de calzado MAKATRIX serd valorado de

manera semestral con la finalidad de evaluar su nivel de eficacia y a la vez detectar posibles areas de mejora mediante cuatro indicadores,

los que permitiran medir el grado de efectividad percibido por los colaboradores en torno a los cuatro ejes establecidos para la propuesta.

Ademas, cada indicador sera desglosado en cinco aspectos a considerar: descripcion, frecuencia, método de evaluacion, responsables y

uso de resultados.

Por otro lado, los indicadores seran fundamentales para lograr la optimizacion del ambiente de trabajo, demostrando la pertinencia y

relevancia de contar con acciones efectivas que permitan a la empresa mejorar su rendimiento interno y a la vez elevar su capacidad

competitiva en el sector al que pertenece.

Tabla 16. Indicadores para medir la efectividad del plan de mejora

Indicador Descripcion Frecuencia Método de Evaluacion Responsables

Uso de Resultados

Grado de Permite medir la percepcion  Semestral
efectividad de las que tienen los colaboradores
acciones entorno a la efectividad de

propuestas las acciones implementadas.

Encuestas

Recursos

Humanos

Si la efectividad es baja
se realizara una reunién
con los colaboradores
para proponer ideas que
permitan mejorar 'y
direccionar de mejor

manera las estrategias.
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Grado de Permite conocer como se  Semestral e Encuestas Recursos
satisfaccion sienten los empleados con e Focus group Humanos
general las acciones implementas.
Nivel de Ayuda a identificar el Semestral e Encuestas Recursos Si la participaciéon es
participacién nimero de colaboradores e Listas de Humanos baja se llevaran a cabo
activa que participan con registro encuestas para
frecuencia en las actividades identificar las causas de
propuestas. que los colaboradores
no formen parte de las
actividades con la
finalidad de proponer
alternativas que los
motive a mejorar.
Percepcién de la Permite medir la percepcion ~ Semestral e Encuestas Recursos Si la percepcion es
mejora del de los colaboradores en e Focus group Humanos negativa se realizara una

ambiente laboral

torno a los avances o mejorar
que presenta el ambiente

laboral de la empresa.

reunion con los

colaboradores para

proponer ideas que

permitan mejorar 'y
direccionar de mejor

manera las estrategias.
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2.4.5. Presupuesto para la implantacion de la propuesta de estrategias

La implementacién de las actividades para mejorar el ambiente de trabajo en los
colaboradores de la empresa de calzado MAKATRIX requiere de una inversion
econdémica anual que permita solventar diversas areas vinculadas a recursos humanos,
financieros y tecnoldgicos, es por ello que a continuacion se presenta el presupuesto para

cumplir efectivamente las actividades que rigen al plan de mejora.

Tabla 17. Desglose del presupuesto para el plan de mejora

Actividad Descripcion Valor parcial ~ Valor
estimado total
estimado
Reunién Materiales de oficina $20.00 $20.00
semanal por  Espacio para reunion $0.00
areas de trabajo
Tablero Compra del tablero $30.00
informativo  Seleccién del espacio $0.00 $60.00
Instalacion $30.00
Buzon de Compra del buzon $250.00
sugerencias Seleccion del espacio $0.00
fisico Instalacion $80.00 $330.00
Capacitacion del personal para el uso $0.00
Reconocimiento Diplomas $20.00 $370.00
trimestral Incentivos $350.00
Celebracion Tarjetas de cumpleafios $20.00 $100.00
mensual de Snacks o refrigerios $80.00
cumpleaiios
Capacitaciones internas $1500
Espacio para capacitacion $0.00
Snacks $20.00
Encuestas Internet $30.00 $1530.00
virtuales
Adecuacion del  Sillas $90.00
area de Cafetera $60.00
descanso Utensilios plasticos $30.00 $3210.00
Bebidas $30.00
Talleres de Contratacion de un especialista $3000.00
bienestar Internet y material de oficina $65.00 $315.00
emocional Espacio para el taller $50.00

TOTAL $5935.00
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4.2.6. Cronograma para la implantacién de la propuesta de estrategias

Para el desarrollo idéneo y la ejecucion de las actividades se estableceran tres fases de
planificacion y realizacion, las que permitiran solventar todas las actividades planteadas de

manera integral y sistematica, logrando que el plan de mejora se cumpla a cabalidad.

Tabla 18. Cronograma de actividades

Actividad Mes 1 Mes 2 Mes 3
Diagndstico inicial y planificacion operativa X
Planificacion de las reuniones semanales por X
areas de trabajo
Planteamiento 'y creacién del tablero X
informativo
Planificacion de la instalacion y capacitacion X

del buzon de sugerencias fisico

Planificacion del reconocimiento trimestral al X
mejor colaborador

Planificacion de la celebracion mensual a los X
cumplearieros

Planificacion de las capacitaciones internas X

semestrales

Desarrollo y planteamientos de encuestas X

virtuales

Adecuacion del area de descanso X
Planificacion del desarrollo del taller de X

bienestar emocional
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2.5. Conclusiones y recomendaciones
2.5.1. Conclusiones

e El actual plan de mejora permite que el ambiente laboral en la empresa de calzado
MAKATRIX demuestra que la gestion del personal es un componente clave para
lograr altos niveles de motivacién, productividad y compromiso dentro de la
organizacion.

e La implementacion del plan de mejora esta centrada en el manejo del ambiente
laboral y la motivacion, la empresa podra potenciar su competitividad, aumentar
la eficiencia en la produccion y promover un ambiente laboral favorable que
estimule la innovacion, la calidad y la conservacion del talento humano.

e El diagnostico realizado ha permitido detectar factores criticos que influyen en el
entorno laboral, tales como la mala comunicacion, la falta de reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo limitadas y un ambiente tanto fisico como emocional
gue no es propicio.

e La falta de motivacion en los colaboradores conduce a una baja productividad y
rendimiento, afectando negativamente los resultados de la empresa.

e Laaplicacion de estrategias que se enfoquen en mejorar el liderazgo colaborativo,
la comunicacion efectiva y los programas de incentivos, impacta directamente en
la satisfaccidn y el sentido de pertenencia de los empleados.

e Mejorar el ambiente laboral no solo afecta positivamente el bienestar individual,
sino que también favorece la sostenibilidad y la competitividad de la empresa en

el sector de fabricacion de calzado.
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2.5.2. Recomendaciones

e Establecer canales formales y horizontales de comunicacion que fomenten la
participacion activa, la retroalimentacién continua y la transparencia en la toma
de decisiones. Esto permitira reducir los niveles de desinformacion, mejorar la
coordinacion interdepartamental y fortalecer la confianza organizacional.

e Disefar politicas de incentivos que reconozcan el desempefio y los logros del
personal, tanto a nivel individual como colectivo.

e Promover un liderazgo basado en la participacion, la empatia y la confianza,
complementado con planes de capacitacion técnica y emocional. Esta practica
fortalecerd las competencias laborales, reducird la resistencia al cambio y
potenciara la innovacion, lo que impactara positivamente en el clima

organizacional
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ANEXOS
Anexos 1: MARCO CONCEPTUAL
1.1. Clima laboral

Una organizacion es una asociacion de personas con el fin de lograr un objetivo especifico
y cada organizacion realiza su propio disefio e integra todos sus componentes, es decir,
gestiona el uso de los recursos tangibles como intangibles, ya que son los elementos
basicos de su funcionamiento para lograr metas y objetivos. También, cabe destacar que
la clave del éxito de una organizacion no siempre es el aspecto econdémico, sino la actitud,
la motivacion y el comportamiento de los miembros para tener un buen ambiente de
trabajo (Chavez et al., 2016).

Por tanto, para alcanzar los objetivos marcados en la organizacion, es importante
encontrar un equilibrio entre los recursos de los que dispone, entre los que se encuentran
no sélo los recursos tangibles, como los financieros, tecnoldgicos, materiales o
comerciales, sino también los recursos humanos, porque es este ultimo factor el que
actualmente es el mas valioso de las organizaciones, afiadiendo un componente
diferencial entre ellos; y las competencias de los socios, el entusiasmo, la satisfaccion
laboral y la lealtad hacia la organizacién inciden no sélo en sus resultados, sino también
en la productividad, la calidad, la eficiencia, la imagen, la rentabilidad y la competitividad
(Dominguez et al., 2013).

En el espacio donde trabajan los individuos en la organizacion, ademas de tomar en cuenta
los factores ambientales, se deben mantener condiciones que generen satisfaccién en los
empleados al realizar su trabajo, y para referirse a este tema, varios expertos han
desarrollado el concepto de clima laboral o clima organizacional; en este sentido, se
sefiala que el clima organizacional se basa en percepciones individuales y patrones
habituales de comportamiento, actitudes y sentimientos que caracterizan a la organizacion
y estan relacionados con su situacion actual y las relaciones existentes entre los grupos

de trabajo, los socios y los esfuerzos de trabajo (Dominguez et al., 2013).
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1.1.1. Historia del clima laboral

A principios del siglo XVII, con el inicio de la globalizacion del mundo y la
industrializacion de las empresas, se crearon problemas en la relacién de las personas con
relacion a su entorno laboral, lo que provoc6é una disminucién en el numero de

trabajadores, lo que afect6 su productividad (Garcia y Merino, 2012).

A finales del siglo XIX nacieron los grandes clasicos de la gestién empresarial y del
capital humano hasta la administracion moderna; Frederick Taylor y Henry Fayol fueron
pioneros en el estudio de la gestion de personas, basandose en la necesidad de desarrollar
la ciencia de la gestion cientifica, encontrar los mejores empleados para las empresas y
capacitar constantemente a los empleados para alcanzar los objetivos organizacionales
(Chéavez et al., 2016).

Koffka en 1935, fue uno de los primeros en investigar sobre clima organizacional, fue
quien sugirié investigar sobre las perspectivas de las personas en su entorno laboral, pero
fue con Porter; Lawler y Hackman en 1975, cuando comenzaron a utilizar el concepto de
clima organizacional, pero primero lo utilizaron como cultura organizacional; Por lo
tanto, era necesario diferenciar, dandose cuenta de que son dos aspectos diferentes tal

como los conocemos hoy (Vaca, 2017).

La Teoria Behaviorista 0 también conocida como la Teoria del Comportamiento, se
desarrolld a partir de la teoria de las relaciones humanas; Esta nueva teoria que surgio en
su momento trataba sobre el bienestar de los empleados en las organizaciones,
enfocandose en los factores que los motivaban a hacer mejor su trabajo y las relaciones
que existian en el ambiente laboral y como este se adaptaba a los cambios y diferentes

condiciones (Ganga et al., 2015).

En la déecada de 1950, se desarroll6 la conformacion del Comité Ocupacional de la

Organizacional Internacional del Trabajo y comenz6 a trabajar en conjunto con la

Organizacion Mundial de la Salud, la cual se encuentran trabajando en conjunto hasta el

dia de hoy (World Health Organization, 2010). A principios de los afios 1960, cuando las

investigaciones sobre medicidn del clima organizacional comenzaron a ganar terreno, era

muy dificil encontrar una teoria que se encargara de la gestion del capital humano, lo que
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dificultaba saber si los trabajadores o el trabajo se pueden gestionar, las investigaciones
se basaban en las opiniones de los directivos sobre el trabajo y el comportamiento de sus
subordinados ante diferentes situaciones; De ahi se sabe que, con diferencia, el enfoque
mas conocido es la percepcion que tiene el trabajador del entorno en el que trabaja.
(Ambiente Laboral, 2009). Chiavenato (1994), la escuela humanistica de gestion aparece
como originaria de la teoria de las relaciones humanas, donde se consideraba a la persona
como un ser trabajador, con sentimientos, con motivacién y deseos de ser una persona
social y trabajadora con capacidad de adaptarse a diferentes situaciones de la vida
cotidiana; Ese mismo afio, Hernandez y Rodriguez consideraron a Robert Owen como el
padre de la administracion moderna centrada en el capital humano; Gracias a €l se han
realizado muchos estudios de gestion que se utilizan hasta el dia de hoy (Ganga et al.,
2015).

Fernandez y Sanchez (1996), basados en los estudios de Halpan y Croft (1963) sobre el
clima laboral de las instituciones educativas, el cual habld sobre la interaccion de las
personas en sus lugares de trabajo, tanto con los estudiantes como con los comparieros,
donde se recomendd conocer cudl es la percepcion de las personas ante las situaciones en

las que se desenvuelven (Navarro y Garcia, 2016).

En los afios 1920 hasta los afios 1960, el tema de la motivacion en las empresas fue
considerado como un tema experimental, debido a que el bajo comportamiento en el
desempefio laboral y los aspectos comportamentales en situaciones estresantes redujeron
la fuerza de voluntad para realizar su trabajo en las empresas, y el objetivo del estudio fue
conocer la fuerza de voluntad que llevo a los empleados a brindar mejores resultados
laborales. Schein en 1991, la motivacién se define como una teoria en la que las personas
sienten la necesidad de satisfacer sus necesidades, en la que las personas ponen esfuerzo
en lograr sus objetivos y asi crean sus propias oportunidades para alcanzarlos. (Chaparro,
2006).

Por primera vez el clima organizacional aparece en Norteamérica, con el desarrollo de las
empresas con la llamada administracion cientifica con Taylor y Fayol, quienes observaron

la necesidad de disciplina en las organizaciones para evaluar a los futuros empleados en
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las empresas y realizar capacitacion continua para mejorar el desempefio laboral de los

empleados en las empresas (Chavez, 2016).

En 2013, la Organizacién Mundial de la Salud (OMS) publicé un documento que hacia
referencia a la planificacion para promover y proteger la salud de los trabajadores en las
organizaciones a nivel global, haciendo referencia a los riesgos psicosociales a los que
estan expuestos los trabajadores. EI documento publicado contiene cifras alarmantes que
indican gque alrededor de 160 millones de personas en todo el mundo estan vinculadas al
trabajo cada afio; Asimismo, el 8% de las enfermedades psicosociales que sufren los
trabajadores estan relacionadas con el estrés, el ausentismo y la depresion (Consejo
General de Psicologia de Espafia INFOCOP, 2013).

1.1.2. Dimensiones del clima laboral

Existe un modelo innovador que identifica ocho dimensiones clave del clima
organizacional: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, apoyo, estandares,
conflicto e identidad. Estas variables permiten analizar el entorno interno de la empresa
desde el punto de vista del comportamiento y la motivacién (Litwin y Stringer, 1968).

El clima organizacional se estructura a partir de dimensiones como las relaciones
interpersonales, las condiciones fisicas del trabajo, el apoyo del jefe, la comunicacién
interna, el sentido de pertenencia y las oportunidades de desarrollo profesional. Este
enfoque resalta la importancia de los factores sociales y culturales en la percepcion del

ambiente laboral (Palma, 1999).

El clima organizacional se puede entender a través de dimensiones como la motivacion,
el reconocimiento, el liderazgo, la comunicacidn, el trabajo en equipo y las condiciones
laborales. Este modelo enfatiza el papel del liderazgo y la comunicacion como pilares

fundamentales del clima laboral (Munguia, 2007)

Desde una perspectiva psicosocial, identifica cinco dimensiones esenciales: estilo de
liderazgo, normas y valores compartidos, nivel de apoyo percibido, comunicacion

organizacional y grado de autonomia. Estas dimensiones reflejan como los aspectos
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subjetivos y culturales influyen en la percepcion del entorno organizacional (Morales,
2002).

A continuacion, se presentan las dimensiones del clima laboral de acuerdo a (Villafuerte
etal., 2021).

Autorrealizacion: El término estd directamente relacionado con la madurez del
individuo, también hace referencia a la forma en que este va mas alla de sus necesidades
basicas, por lo que se relaciona con la realizacion personal y las condiciones ambientales.
También implica aprender ciertas cualidades como la espontaneidad, la resolucion de
problemas, la autonomia, la privacidad, la experiencia, la democracia, el sentido de

pertenencia a la empresa, la resiliencia, la creatividad y el humor.

Involucramiento Laboral: Este proceso se relaciona con las bases institucionales en las
que se tienen en cuenta los recursos humanos para participar en la toma de decisiones en
la estructura de trabajo, se relaciona con la identificacién del empleado con las metas y
valores de la institucion para la cual trabaja para poder desempefiar eficazmente su

actividad.

Supervision: Es una evaluacion de los procesos relacionados con las metas trazadas por
la empresa, que tiene como objetivo reflejar las debilidades y fortalezas, para generar un
plan de accidn que genere nuevas actividades de mejora. También explica en detalle como
los mandos intermedios y la direccidn facilitan las relaciones con los socios y la toma de

decisiones.

Comunicacién: Esta dimension es importante en la formacion de relaciones
interinstitucionales, organizaciones y usuarios, lo que permite fijar metas a nivel colectivo
y determinar sus alcances. Es esencial que estos elementos trabajen juntos para superar
barreras y limitaciones, realizar tareas relacionadas con las funciones asignadas, afrontar

el cambio, adaptarse al cambio y adherirse a las politicas

Condiciones Laborales: Se trata de condiciones de trabajo que incluyen caracteristicas

gue pueden crear riesgos que pueden amenazar la seguridad y la salud de los empleados,
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y se convierten en una dimension importante porque estan relacionadas con los recursos
que la institucion puede poner a disposicion de sus empleados, como inversiones
psicosociales o econdmicas. Si las condiciones laborales no son las méas favorables,

surgen problemas de insatisfaccion de los empleados, cambios fisicos y psicolégicos.

Se trata de condiciones de trabajo que incluyen caracteristicas que pueden crear riesgos
que pueden amenazar la seguridad y la salud de los empleados, y se convierten en una
dimensidn importante porque estan relacionadas con los recursos que la institucion puede
poner a disposicion de sus empleados, como inversiones psicosociales 0 econémicas. Si
las condiciones laborales no son las més favorables, surgen problemas de insatisfaccion

de los empleados, cambios fisicos y psicoldgicos (Chiavenato, 2017).

El clima organizacional refleja la percepcion colectiva de los empleados sobre su
ambiente de trabajo, y esta percepcion determina en gran medida su comportamiento,
desempefio y actitud hacia la empresa. Un ambiente de trabajo saludable promueve la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la confianza mutua, reduciendo el nivel de

conflicto y rotacion del personal (Robbins y Judge, 2018).

Cuando los empleados experimentan un clima organizacional justo, motivador y seguro,
estdn més dispuestos a asumir responsabilidades, innovar y colaborar activamente con
sus colegas. Ademas, un buen ambiente de trabajo aumenta la moral de los empleados y

contribuye al logro de las metas institucionales (Dessler, 2020).

Las organizaciones que invierten en mejorar su entorno laboral obtienen una ventaja
competitiva sostenible, y los recursos humanos se convierten en un aliado estratégico en
lugar de un simple ejecutor de tareas. En este sentido, la adecuada gestion del clima
laboral se convierte en una prioridad de la gestién de las organizaciones modernas
(Werther y Davis, 2014).

El clima laboral no solo afecta la experiencia diaria de los colaboradores, sino que

también impacta en la eficiencia, la cultura organizacional y la sostenibilidad del negocio.
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La evaluacion y la mejora continua debe ser parte indispensable de la gestion del talento

humano.

1.1.3. Tipos de clima laboral

El clima laboral de una institucion permite establecer el ambiente laboral que se tiene
para determinar si este es satisfactorio, saludable o inapropiado, para ello se deben hacer

evaluaciones de la institucion cada determinado tiempo (Gonzélez et al., 2018).

Conforme a Garcia et al (2020) existen dos tipos de clima laboral en las instituciones, se

describe a continuacién cada uno:

Clima de tipo autoritario: Sistema | Autoritarismo explotador: Esta representado por
los gerentes o jefes que confian poco en los colegas, lo cual hace que sus trabajadores
laboren con miedos y amenazas, con una comunicacion restringida y con un entorno
impulsivo y motivador. Se distingue porque la gerencia es la que toma la mayoria de las
decisiones y las traslada de manera descendente, utilizando amenazas y coaccion cuando
sea necesario para cumplir con lo solicitado. Existe una separacion entre el supervisor y

los subordinados

Clima de tipo autoritario: Sistema Il Autoritarismo paternalista: El gerente o jefe de la
institucion confia en sus empleados y toman las decisiones juntos, aunque la ultima
palabra siempre estd con la gerencia. Ademas, rara vez los trabajadores reciben
recompensas como forma de motivacion; no obstante, el ambiente es mas estable y
estructurado. En este ambiente, la alta direccion tiene un rol significativo en las
necesidades sociales de sus empleados y frecuentemente se emplean castigos para
promover la motivacion; sin embargo, hay poco compromiso con los objetivos y los

trabajadores estan descontentos.

Clima de tipo participativo: Sistema Il Consultivo: Se establece en un entorno de
confianza y participacion entre la gerencia y el empleado; los operadores también tienen
derecho a tomar decisiones. Existe una buena comunicacion descendente, desde la
gerencia hasta el trabajador. Se emplean las recompensas como estrategia de

estimulacion. Asimismo, se busca atender la necesidad de prestigio y el ambiente es méas
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dindmico. Aunque hay un esquema jerarquico, las decisiones concretas son tomadas por
los niveles medios e inferiores; es decir, los directivos confian en que sus subordinados
cumpliran correctamente con sus funciones. Este es un entorno muy dindmico donde la
administracion se organiza de acuerdo con las metas que la organizacion tiene como

objetivo alcanzar.

Clima de tipo participativo: Sistema IV Participacion en grupo: El jefe o gerente y el
empleado tienen una buena confianza entre ellos, deciden juntos, se comunican bien, la
evaluacion del cumplimiento de objetivos se fundamenta en la consecucion de las metas

fijadas por la institucion y la organizacion tiene un plan estratégico.

Cuanto més cerca esté una compafiia de este tipo de clima, mejores seran las relaciones
entre la gerencia y los empleados, ya que se producird un clima organizativo superior y
se lograran resultados mas positivos teniendo en cuenta la interaccién entre el area
administrativa y los subalternos, asi como la comunicacion hacia arriba, hacia abajo y
lateralmente. También se tendra en cuenta lo relacionado con la productividad, los costos,
las ausencias y la rotacion de personal.

Clima de innovacion y de creatividad: En este ambiente laboral, los principios y las
normas de la compafiia emplean la innovacion como un recurso para hacer frente a la
competenciay asi mejorar el rendimiento de sus procesos. Al implementar programas que
tengan la capacidad de crear un ambiente laboral saludable para los empleados, se trata

de un proceso constante e individual.

Clima de seguridad: Incluye el cumplimiento de politicas, procedimientos y técnicas
vinculadas a la seguridad en el lugar de trabajo. EI comportamiento de los trabajadores se
ve beneficiado por este clima.

Clima ético: Ocurre cuando los trabajadores de una organizacion creen que las decisiones
y dilemas éticos deben ser tratados de acuerdo con las reglas y las conductas esperadas;
por ende, tiene un impacto en el contexto exterior de la entidad, asi como en sus

directrices estratégicas y gerenciales.
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El clima laboral tiene una ventaja significativa que engloba las condiciones de trabajo, lo
cual se traduce en un mejor desempefio administrativo y financiero, satisfaccion para
trabajar en equipo, buena comunicacion en el trabajo y un desempefio adecuado de todos
los empleados. La autonomia, la creatividad, la justicia, la confianza y el respaldo son

algunas de las caracteristicas que componen las dimensiones del clima laboral.

1.2. Motivacion laboral

La palabra motivacion proviene de las palabras latinas motivus (*movimiento™) y cion
("accion y efecto™). La motivacion es un proceso que involucra la intensidad, direccién y
persistencia de los esfuerzos de un individuo para lograr una meta. Con el inicio de la
industrializacion en el siglo XVIII y la desaparicion de los talleres artesanales, los
trabajadores se volvieron menos productivos, mas motivados y afectados por el entorno
laboral. Cuando se fundé la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) en 1920 (Reyes
y Zambrano, 2018).

En el siglo XX aparecieron las primeras teorias sobre la motivacién que vinculaban el
esfuerzo laboral de un empleado con su satisfaccion personal con el desempefio de su
trabajo. Estos estudios concluyeron que los empleados motivados son maés eficientes y
responsables. A partir de estas conclusiones, las empresas decidieron analizar los
parametros que se deben observar para mejorar las condiciones laborales de los
empleados, conocer sus necesidades e intereses y de alguna manera influir en sus

resultados laborales en la empresa (Reyes y Zambrano, 2018).

La motivacion se manifiesta como un elemento omnipresente de la experiencia humana,
conceptualizado por diversas ramas de la ciencia. Desde el punto de vista psicolégico, se
caracteriza como una necesidad o deseo que impulsa y controla la conducta y juega un
papel esencial en todos los aspectos relacionados con la supervivencia (Pefia y Villon,
2017).

Por tanto, gestionar la motivacion es un desafio comun en diversos entornos laborales.

Ante la falta de habilidades se ofrece formacidn para adquirir nuevos conocimientos. Si

las dificultades persisten, se ajustan las responsabilidades o se considera la sustitucion de
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personal mas competente. A lo largo de este proceso se brindan herramientas esenciales
para lograr que el empleado se sienta motivado y realice su trabajo de manera mas efectiva
(Manjarrez, et al., 2020).

Desde esta perspectiva, la motivacion laboral se refiere al conjunto de fuerzas o incentivos
que impulsan a los empleados a realizar su trabajo con entusiasmo, determinacion y
eficacia. Es decir, el impulso intrinseco hace que las personas persigan y persigan
objetivos relacionados con el desempefio y los logros en el lugar de trabajo, considerando
ademas que es esencial para el éxito y el desempefio de los empleados y de la organizacion

en su conjunto.

Ante esto, es muy importante que las organizaciones reconozcan la importancia de la
motivacion laboral y adopten estrategias efectivas para promoverla, que incluyen crear
un ambiente de trabajo que satisfaga las necesidades de los empleados, establecer metas
claras y desafiantes, brindar el reconocimiento adecuado, promover el liderazgo
motivacional y crear oportunidades de crecimiento. Al hacerlo, las organizaciones pueden
crear un ambiente de trabajo positivo, mejorar el desempefio y lograr el éxito a largo

plazo.

1.2.1. Historia del Motivacién Laboral

La motivacion laboral ha sido estudiada desde hace varios siglos, y hasta hoy ha sido de
gran interés en el estudio de las empresas dominadas por el capital humano y relacionada
con la satisfaccion de los empleados y cdmo ésta incide en la creacion de un buen

ambiente laboral que ayude a la empresa a alcanzar sus objetivos (Cahuasqui, 2015).

Abraham Maslow fue considerado uno de los tedricos mas importantes en la investigacion
de la motivacion en el afio 1943, en la cual desarroll6 la teoria de la jerarquia de
necesidades, en la que afirma que las personas se esfuerzan por satisfacer sus necesidades
desde las més basicas, como las biologicas, hasta las mas altas, como la necesidad de
autorrealizacion en el &mbito de la educacion, asi como la estabilidad social, la estabilidad
laboral, la estabilidad financiera y la estabilidad (Venegas y Rea, 2014).
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En 1996, Cohen defini6 la motivacién humana como un estado emocional subjetivo de
una persona en el que genera poder interno para lograr un objetivo especifico a través de

su conducta (Chaparro, 2006).

Ajello afirm6 en 2003 que la motivacion es algo que toda persona debe tener para alcanzar
sus objetivos tanto educativos como laborales, y se necesita una actitud para mantener

una posicion de mejora (Pereira, 2009).

Robbins en 2004 creia que la motivacién es la fuerza que una persona aplica
subjetivamente para lograr sus objetivos o para poder realizar una actividad que desea
realizar con la intencion de satisfacer sus necesidades, tal como lo describe Maslow en su

piramide de necesidades en 1943 (Méndez y Sarabia, 2012).

En 2016, Marin, Ruiz y Henao consideraron la motivacion como una fuerza psicoldgica
subjetiva en las personas que logra su desempefio y a su vez mejora el desemperio laboral
en las organizaciones, mejora sus actitudes y relaciones sociales para mejorar el clima

organizacional (Rivera et al., 2019).

1.2.2. Tipos de motivacion

Para distinguir el tipo de motivacion, es esencial comprender la valoracion asignada a
cada tarea, la motivacion interna que promueve las acciones y la satisfaccién emocional
resultante de cumplir con responsabilidades. Con este método conceptual, se pueden

diferenciar varias categorias de motivacion (Grunauer, 2021).
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Tabla 19. Tipos de motivacion

Tipo de motivacion Concepto

Intrinseca Son estimulos que vienen de nuestro interior y nos impulsan a
realizar una actividad.

Extrinseca Estimulos que impulsan a actuar, provienen del exterior.
Positiva Realizar una actividad y ser constante en ello por satisfaccion.
Negativa Es el impulso de realizar una actividad, pero por obligacién o

por el qué diran.

Bésica Solo damos hasta cuando nuestro nivel de compromiso nos
permite.
Cotidiana Es el interese con el que realizamos una actividad a diario, por

ejemplo: deportes.

Centrada en el ego Actividades que realizamos con el impulso de compararnos y
sentirnos mejores que los demas.

Centradaen latarea  Es la actividad que realizamos como reto.
Fuente: Grunauer (2021)

La motivacion es esencial en la administracion del personal, por lo que es importante
entender y determinar las necesidades presentes en el entorno de trabajo, asi como los
factores que pueden motivar a los empleados. Entre estos factores se incluyen aspectos
como el reconocimiento, los sueldos, la integracion y el liderazgo. Por un lado, esté la
motivacion intrinseca, que proviene de elementos internos del individuo, como el placer
personal que siente el trabajador. La motivacidn extrinseca, la cual esta asociada a
factores externos al individuo, como el reconocimiento pablico o un aumento del sueldo,

también existe. Estos elementos tienen un impacto directo sobre él (Huichi, 2019).

Desde este punto de vista, es importante resaltar que las diferentes clases de motivacion
estan fuertemente relacionadas con las tareas que cada persona realiza en el entorno
laboral, lo cual tiene un efecto significativo en su conducta y desemperio. Por lo tanto, es

crucial que el departamento de talento humano examine estas dinamicas y las tenga en
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cuenta para mantener un ambiente de trabajo positivo. Teniendo en cuenta lo mencionado

anteriormente, es mas frecuente encontrar estos dos tipos de motivacion:

e Motivacidn intrinseca: Surge de la satisfaccion interna y personal que resulta de
llevar a cabo una actividad o tarea en si misma. Los trabajadores sienten
satisfaccion, gozo y progreso personal al cumplir con sus obligaciones en el

trabajo.

e Motivacién extrinseca: Se refiere a la motivacion que nace de elementos
externos, como el reconocimiento externo o las recompensas tangibles. Los
trabajadores pueden sentirse motivados por incentivos econdémicos, ascensos,
reconocimientos oficiales o beneficios adicionales relacionados con su

rendimiento en el trabajo.

1.2.3. Teorias motivacionales

Para los gerentes, motivar y recompensar a sus empleados es el desafio mas grande e
importante, ya que esto incentiva a los trabajadores a dar lo mejor de si mismos. Los
gerentes utilizan varias teorias motivacionales para enfrentar este reto, incluyendo las méas
sobresalientes: la Teoria de la Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow, las Teorias
X e 'Y de Douglas MacGregor, la Teoria de los Dos Factores de Herzberg y la Teoria de
las Tres Necesidades de McClelland (Stephen y Coulter, 2010).

Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow: Mediante una piramide se ilustra la
teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow, en la cual las necesidades mas esenciales
y fundamentales estan ubicadas en la base, a diferencia de las mas trascendentales, que
estan posicionadas en la cuspide. El avance en esta piramide supone que el ser humano
se esfuerza por satisfacer necesidades cada vez mas complejas, lo que requiere un tiempo

significativo para su realizacion (Padovan, 2020).
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Figura 12. Pirdmide de las necesidades humanas de Maslow y sus implicaciones
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Teoria de dos factores de Herzberg: "La teoria de los dos factores de Herzberg postula
que algunos elementos del ambiente laboral generan satisfaccion en el trabajo, mientras
que otros generan insatisfaccion”. En esta circunstancia, los factores relacionados con la
higiene incluyen las necesidades fundamentales de acuerdo a la teoria de Maslow, que
van desde las fisioldgicas y las de seguridad hasta los elementos sociales. En otro orden
de cosas, los factores que motivan estan relacionados con necesidades secundarias, como

la autorrealizacion y el reconocimiento (Cuofano, 2023).

Figura 13. Teoria de los factores de Herberg
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En este marco, la Teoria de los Factores de Herzberg resalta lo importante que es entender
las necesidades y motivaciones intrinsecas de los trabajadores en el ambito laboral. Al
distinguir entre factores higiénicos y motivacionales, esta teoria ofrece un enfoque util
para crear estrategias que fomenten el compromiso, la satisfacciéon y el rendimiento
sostenido en el trabajo. Por ende, los elementos higiénicos evitan la insatisfaccion,
mientras que la inclusion de factores motivacionales fomenta tanto la satisfaccion como

la motivacion positiva.

Teoria Motivacional de McClelland: Segun la teoria de McClelland sobre necesidades,
para que un colaborador mejore a nivel profesional y personal es necesario satisfacer tres
necesidades esenciales. Segin Cueva (2018), estas necesidades son: la necesidad de
poder, la de logro y la de pertenencia. En este marco, se reconoce que la teoria de
McClelland, también Ilamada la teoria de las tres necesidades, se fundamenta en el
concepto de cumplir estas necesidades de afiliacion, logro y poder a distintos niveles
dependiendo del sujeto. El propdsito es crear una fuente de motivacion que posibilite que

el individuo logre los objetivos fijados (Peir6, 2022).

Por lo tanto, segin la teoria de McClelland, las personas poseen tres necesidades
motivacionales esenciales: la necesidad de afiliacion, la necesidad de poder y la necesidad
de logro. Estas se adquieren y evolucionan con el paso del tiempo e inciden en el
comportamiento en el trabajo. En otras palabras, la aplicacion practica consiste en
reconocer estas necesidades que predominan entre las personas y crear tacticas
motivacionales concretas para cumplirlas, fomentando de esta manera un ambiente

laboral més eficaz y satisfactorio.

Teoria X y Teoria Y de McGregor: Segun Martin (2017), "las teorias X y Y estan
vinculadas al campo de la administracion de los recursos humanos y las organizaciones
empresariales, y también se relacionan principalmente con el comportamiento humano en
estos sectores" (p. 1). Segun Obando y Garcia (2018), la teoria X caracteriza una
perspectiva negativa de los jefes hacia los colaboradores, ya que sostiene que estos tienen

una actitud negativa hacia su trabajo y se sienten forzados a cumplir con las tareas. Por
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otra parte, la teoria Y sostiene que los jefes tienen una visiébn mas optimista de sus

trabajadores, ya que piensan que el trabajo puede ser visto como un pasatiempo o aficion.

La Teoria X, en relacion con lo que se ha mencionado, tiene una vision negativa sobre
los empleados, suponiendo que son inherentemente perezosos, desmotivados y evitan el
trabajo. Los directores que siguen esta teoria tienden a implementar un método de
administracion autoritario y controlador, instaurando una supervisién estricta y normas
rigurosas para mantener a los trabajadores bajo control. Por el contrario, la Teoria Y tiene
una perspectiva mas optimista acerca de los trabajadores, a quienes considera motivados
intrinsecamente y en busca de autorrealizacion en su empleo. Los gerentes que se apegan
a esta idea creen que los trabajadores son responsables, creativos, tienen la intencion de
enfrentar retos y estan dispuestos a asumir responsabilidades. Por lo tanto, utilizan un
método de gestion participativa y delegativa, brindando autonomia y responsabilidad a

los empleados con el objetivo de promover su progreso y desarrollo.

Mientras que la Teoria X se enfoca en supervisar y controlar a los empleados, la Teoria
Y se fundamenta en la autonomia y la confianza. Estas teorias constituyen dos
perspectivas contrarias sobre cdmo los gerentes perciben y tratan a sus empleados. Es
importante considerar que la realidad puede ser mas complicada y que, dependiendo de
las circunstancias y de los rasgos especificos de los trabajadores y la organizacion, puede

ser conveniente utilizar una combinacion de enfoques.

1.2.4. Factores que influyen en la motivacion laboral

Herzberg (1959), quien identifico los factores higiénicos (como el salario, las condiciones
laborales y la seguridad) y los factores motivacionales (como el reconocimiento, la
responsabilidad y el éxito) mediante su teoria bifactorial, es uno de los mas influyentes
en la investigacion sobre motivacion. De acuerdo con este escritor, los factores higiénicos
evitan la insatisfaccion, a la vez que los motivadores fomentan que el trabajo sea

satisfactorio.

Maslow (1943), por su parte, sugiridé una jerarquia de necesidades humanas que abarca

desde las fisiologicas hasta la autorrealizacion. Este modelo, en el contexto del trabajo,
65



propone que primero los empleados buscan condiciones béasicas antes de aspirar a

objetivos mas altos como el crecimiento profesional o el reconocimiento.

Identificando tres motivaciones esenciales: la necesidad de poder, la necesidad de logro
y la necesidad de afiliacion, McClelland (1961) realiz6 también una contribucion
importante con su teoria sobre las necesidades adquiridas. De acuerdo con su perspectiva,
la personalidad y el ambiente de cada persona determinan las distintas combinaciones de

estas necesidades que la motivan.

La teoria de la autodeterminacion, creada por Deci y Ryan (1985), es una perspectiva mas
moderna que sostiene que la motivacion estd influenciada por tres necesidades
psicoldgicas fundamentales: la relacion con otros, la competencia y la autonomia. Si estas
necesidades son satisfechas, la motivacion intrinseca aumenta y eso lleva a un mejor

rendimiento y bienestar en el trabajo.

Por otra parte, Robbins y Judge (2017) afirman que los elementos que influyen en la
motivacion pueden dividirse en individuales (por ejemplo, la personalidad y las
necesidades), laborales (la naturaleza del trabajo y el estilo de liderazgo) y

organizacionales (como la estructura, las recompensas y las condiciones de trabajo).

Ademas, Hellriegel y Slocum (2011) subrayan que el disefio del trabajo, la claridad de
los roles y la retroalimentacion son factores esenciales que afectan la motivacion de los

colaboradores.

Por ultimo, con su teoria de la expectativa, Vroom (1964) sostiene que la motivacién
depende de lo siguiente: la creencia de que el buen desempefio seré retribuido, el valor
que le asigna el empleado a la recompensa y la expectativa de que el esfuerzo llevara a

un buen rendimiento.

1.2.5. Ciclo motivacional

El ciclo motivacional es un proceso psicolégico dinamico que describe la manera en que

se inicia, orienta y mantiene el comportamiento humano segln la satisfaccion de las
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necesidades. Este ciclo estd formado por una serie de fases que comienzan con la
percepcion de una falta y terminan con el restablecimiento del equilibrio interno de la

persona (Chiavenato, 2017).

La necesidad, que puede ser de tipo fisiol6gico, emocional o social, constituye la primera
etapa del ciclo motivacional. Esta falta produce una presion interna que motiva al
individuo a actuar para disminuirla; esta presién funciona como un motor que guia el
comportamiento hacia un objetivo concreto que puede satisfacer tal necesidad. En la
siguiente fase, el sujeto manifiesta una conducta orientada hacia el logro; esto es, realiza
acciones especificas con el objetivo de llegar a la meta que solucione la necesidad
detectada. Cuando esto se cumple, se siente un alivio o recompensa, lo que ayuda a

fortalecer la conducta como algo positivo.

Por ultimo, cuando se logra el objetivo, se genera una condicion de equilibrio o
homeostasis en la que la persona experimenta temporalmente plenitud. No obstante, como
las necesidades de los seres humanos son variadas y se repiten, este balance es temporal
y el ciclo vuelve a empezar con la aparicion de una nueva necesidad. Para entender el
comportamiento en las organizaciones, este proceso ciclico es crucial porque permite
determinar los elementos que estimulan y mantienen la motivacion de los empleados.
Para los lideres organizacionales, el conocimiento del ciclo motivacional es un
instrumento valioso para crear estrategias que promuevan la productividad, el

compromiso y el crecimiento del personal (Robbins y Judge, 2018).

1.2.6. Importancia de la motivacion laboral

Uno de los elementos cruciales en la administracion del talento humano es la motivacion
en el trabajo, pues tiene un impacto directo sobre el rendimiento, la productividad y la
satisfaccion de los empleados. Una organizacion que consigue mantener elevados niveles
de motivacion entre sus empleados suele alcanzar mejores resultados, tanto en términos

de calidad laboral como del cumplimiento de metas institucionales (Chiavenato, 2017).

La motivacion estimula a los trabajadores para que se esfuercen, sean constantes y

asuman sus obligaciones. Esto no solo implica una mayor eficacia, sino también un
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enfoque positivo hacia el trabajo, lo que disminuye la tasa de absentismo, rotacion y

conflictos en el lugar de trabajo (Robbins y Judge, 2018).

Al fomentar un ambiente laboral que responde a las necesidades individuales de los
empleados, como la participacion, el desarrollo profesional y el reconocimiento, las
organizaciones promueven una cultura organizacional saludable que refuerza la identidad

y el sentido de pertenencia (Dessler, 2020).

Segun la teoria de la autodeterminacion, la motivacion no se debe ver solamente como
una respuesta a incentivos externos; mas bien, es un proceso interno que se fortalece
cuando se cumplen tres necesidades psicolégicas fundamentales: competencia,

autonomia y relacion social (Deci y Ryan, 2013).

En el contexto organizativo, una buena administracion de la motivacion ayuda a
conservar el talento humano, optimizar la calidad de vida en el trabajo y fomentar la
innovacion y la adaptacion al cambio. Por lo tanto, entender los elementos que la
determinan y desarrollar tacticas para su robustecimiento es una labor fundamental para

toda compariia que aspire a ser competitiva y sostenible en el tiempo.
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Anexo 2: DESARROLLO METODOLOGICO
2.1. Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptiva ya que busca especificar la propiedades,
caracteristica y rasgos de relevancia dentro de cualquier situacién a ser analizada, como
objetivo indagar la incidencia de las modalidades o niveles de una o més variables en una

poblacion.

2.2. Método de investigacion

Esta investigacidn plantea un andlisis cuantitativo que posibilita la estructuracién critica
y analitica, ya que examina y evalua la situacién actual del taller de calzado Makatrix con

el objetivo de satisfacer el propdsito de la investigacion.

Este estudio utiliza un enfoque mixto, que abarca procesos de investigacién criticos,
empiricos y sistematicos. Estos incluyen la recoleccion y el anélisis de datos con el
objetivo de aprovechar al maximo la informacién obtenida y obtener resultados mas

Optimos para entender este estudio.

2.3. Instrumento de investigacion

Se emplearon encuestas estructuradas como instrumentos de recopilacion de datos. Para
asegurar la validez y fiabilidad de la informacidn, se utilizé un cuestionario estructurado
tipo Likert con el proposito de involucrar a los colaboradores de la compafia Makatrix.
La escala de Likert es un instrumento psicométrico disefiado para evaluar y entender el
grado de acuerdo que tiene un individuo o encuestado con respecto a una afirmacion

positiva 0 negativa vinculada con el entorno y la actuacién laboral.

A continuacion, se describen las herramientas que se usaron para la recopilacion de datos

en esta investigacion.
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Tabla 20. Escala de Likert

0 1 2 3 4 5
Pocas Una vez al Unas 0ocas Pocas
Nunca  Vecesal mes o PI Unaveza ygcesa
afio o Menos Veces al mes |3 semana la
menos semana

La puntuacion total se obtiene sumando todos los puntos o grados de frecuencia anotados

en las dimensiones correspondientes a la escala del MBI.

e Alto: 46 y 65 puntos.
e Medio: 31 a 45 puntos.
e Bajo: 15 a 30 puntos.

Tabla 21. Cuestionario Clima Laboral

Nombre de la Clima Laboral CL-SPC (2004)

escala:

Autor: Mg. Sonia Palma Carrillo

Aplicacion: Colaboradores de Makatrix

Duracion: 14 a 21 minutos aproximadamente

Significado: Nivel de percepcion global del ambiente laboral y

especifico con relacion a la autorrealizacion,
involucramiento laboral, supervision,

comunicacion y condiciones laborales.
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Palma (2004) desarrollo la escala CL-SPC, que es una herramienta creada a través de la
técnica de Likert. La version final de esta escala incluye 50 items que examinan la
variable clima laboral, entendida como percepcion laboral. Respecto al trabajo, el medio
ambiente y tomando en cuenta elementos significativos como la capacidad de realizacion
personal, la colaboracion en las tareas asignadas, la supervision que se recibe, la
coordinacion con otros colegas para adquirir informacion importante para el entorno

laboral y las condiciones laborales que permiten llevar a cabo las tareas.

La puntuacion total fue de 45, y la calificacion del instrumento se llevo a cabo siguiendo
las reglas establecidas, utilizando una escala de Likert que va de 1 a 5. Este instrumento
se fundamenta en las puntuaciones directas de la escala, considerando que una puntuacion
mas alta refleja una percepcion mas alta del entorno laboral y que una puntuacion mas

baja indica lo contrario.

e Nunca: 11- 9 puntos e Casi siempre: 27 — 36 puntos
e Casi nunca: 17 — 12 puntos e Siempre: 37- 45 puntos

e A veces: 18 — 26 puntos

La recoleccion, tabulacién, representacion gréfica en porcentajes y analisis de cada
elemento son las etapas que constituyen el procesamiento de la informacién. La
informacion fue procesada a través del portal "qué opinas"”, donde se tabulé y grafico la

informacion recopilada.

2.4. Poblacién y muestra

En el estudio actual, la poblacion esta conformada por 30 trabajadores de la seccion de
produccion; de ellos, el 90% son hombres y solamente el 10% son mujeres. Para la
muestra, se toman en cuenta cuatro grupos de trabajadores que pertenecen al sector de

produccion.

e Grupo area de produccion: 24
e Ventas: 3
e Administrador: 1

e Disefiador: 2
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