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1. INTRODUCCION

Esta investigacion trata de la influencia del clima organizacional en la motivacion
laboral de los empleados de Prever, empresa prestadora de servicios funerarios en la ciudad
de Manizales, también se centra en describir y evaluar la relacion entre las variables clima
organizacional y motivacion laboral, de acuerdo a lo anterior se puede evidenciar que las
personas son parte fundamental de las empresas, debido a que contribuyen al logro de los
objetivos y gran parte de las organizaciones han centrado sus esfuerzos en tener un buen
clima organizacional, esto hace que tengan un personal motivado y de esta manera obtener un

mejor desempefio laboral.

Actualmente el trabajador realiza diversas actividades, en las cuales se ve reflejada su
labor dentro de la organizacion, si tiene una conducta humana adecuada y acorde a las
necesidades que busca satisfacer la empresa, esta persona expone sus habilidades no solo
intelectuales y motrices, sino las habilidades individuales que posee como ser humano, lo

cual hace que el clima organizacional sea adecuado en su entorno.

El reto para esta empresa es demostrar la capacidad de direccionamiento, disefiando
estrategias que contribuyan a un clima organizacional agradable, para que todos los
empleados se sientan a gusto y cémodos desempefiando sus funciones con responsabilidad,
donde las relaciones de convivencia sean éptimas y permitan generar un ambiente laboral
agradable aceptando las diferencias, pues en la actualidad sostener un clima organizacional
adecuado es una necesidad apremiante, donde cada vez cobra méas importancia y se vuelve un

factor indispensable para el éxito de toda empresa.



Asi mismo las organizaciones tienen presente que los mas importante es tener a los
empleados motivados, pues esto genera un valor agregado y aumento de la productividad, por
eso el clima organizacional debe ser acorde a las necesidades y expectativas de los
empleados, pues esto conlleva a tener una mejor calidad de vida y un ambiente laboral que

fortalezca el desempefio de cada persona.

Es por esto que la presente investigacion se estructura partiendo del planteamiento del
problema, donde se explica el motivo que lleva a investigar las variables del clima
organizacional y la motivacién laboral; esto permite definir los objetivos que se proyectan
para el desarrollo de esta investigacion; luego se expone la justificacion con el fin de explicar
la importancia del por qué se presenta el estudio; después se construye y se desarrolla el
marco tedrico apoyado en diferentes autores que permiten contextualizar cada una de las
variables; posteriormente se explica la metodologia empleada para llevar a cabo el presente
estudio, utilizando para el andlisis de los datos el software SmartPLS, un modelo de
ecuaciones estructurales que permite cuantificar los efectos directos e indirectos de una
variable sobre otra; luego se evidencian los resultados de acuerdo al estudio tanto del clima
organizacional como de la motivacion laboral, donde se analiza la informacion y finalmente

se presentan las conclusiones a las que se llegd con el desarrollo de la presente investigacion.



2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.1  Contexto del problema

Los trabajadores se encuentran en un proceso acelerado de continuos cambios, los
cuales se manifiestan en todos los &mbitos politicos, sociales, cientificos y culturales, el
contexto donde desempefian sus funciones diarias (las empresas), sin duda ha cambiado
notoriamente, pues plantea escenarios muy diferentes a los que se acostumbraba
anteriormente. El clima organizacional y la motivacion laboral son un factor de gran
incidencia en estos cambios, donde la gestién del talento humano juega un papel
fundamental, ya que es la responsable de la excelencia en las empresas y del aporte de capital
intelectual, teniendo en cuenta que a falta de ésta se ve afectado el clima organizacional y se
dan las condiciones laborales deficientes en las empresas, afligiendo el entorno, donde se
hace necesario identificar las causas que generan dicha problematica, es importante resaltar
que toda empresa esta formada por estructuras, procesos y recursos, donde se distribuyen los
puestos y las tareas de cada area, pero no siempre esta asignacion es adecuada y coherente
donde millones de personas se ven obligadas a aceptar condiciones de trabajo deficientes,

afectando notoriamente la motivacion de cada persona y por ende el clima organizacional.

Segredo Pérez, A. M. (2011) afirma “el clima organizacional constituye un
instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia en las
empresas, condicion indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa
competencia en el ambito nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes es cada vez
mas necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el
trabajo”, es por esta razdon que el clima organizacional resulta ser un factor de gran
importancia para los directivos y empleados, pues permite tomar decisiones donde se

identifique adecuadamente los factores motivacionales y de esta manera verificar que las



funciones y tareas se estén ejecutando de manera apropiada, permitiendo asi el logro de los
objetivos, pues segin un estudio de La Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), en
Colombia y en gran parte del mundo se han determinado condiciones de trabajo muy
deficientes, donde se ha incrementado la carga laboral y debido a ello los empleados de las
empresas han tenido que ejercer sus labores de manera inadecuada, donde prestan servicios
con desmotivacion, donde realizan mdaltiples funciones que no obedecen al cargo
desempefiado, todo esto conlleva a sobrecarga laboral, agotamiento, cansancio fisico y

mental.

Por su parte la OIT (Organizacion Internacional del Trabajo) es el organismo
especializado de las Naciones Unidas que se encarga de los asuntos relacionados al trabajo y
las relaciones laborales. “En la economia globalizada que vivimos, contar con un marco
juridico internacional sobre derechos sociales se convierte en un requisito imprescindible
para establecer condiciones de igualdad. Ante este panorama, un peligro a considerar es que
la globalizacion econdmica incite a los gobiernos a reducir la proteccion social, con el fin de
lograr ventajas comparativas. Sin embargo, esta posicion termina no beneficiando a nadie,
pues se suele arribar a contar con personal de bajos salarios, con formacién deficiente,
rotacion y, en general, se terminan generando empleos menos estables y calificados. Incluso,
se puede llegar a lo que se denomina “dumping social” y obtener resultados completamente

opuestos a los buscados” (Rodriguez Carlos Anibal, 2009, p. 21).

Milanés & Bustamante (2010) afirma “las condiciones de trabajo tienen una relacion
con la satisfaccion e insatisfaccion laboral, lo cual es uno de los factores relacionados con la
motivacion, donde se vuelve indispensable en la calidad del servicio” (p.32). De lo anterior
se puede referir que la motivacion laboral es un factor de gran relevancia en una empresa, ya

que permite que los empleados tengan un alto grado de rendimiento en sus funciones.
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Por otra parte Sierra (2008), expresa, “las riquezas de un pais no estdn solo en sus
recursos o produccion, sino en los valores intangibles relacionados con el ser humano, los
cuales tienen un mayor peso en la economia” (p.56). Se puede decir que para algunas
empresas lo primordial es el aumento de la rentabilidad y no tienen en cuenta el personal
como ser humano, desaprovechando asi sus habilidades y evadiendo problemas que pueden
debilitar las competencias laborales y afectando también al clima organizacional, es por esto
que los directivos deben saber direccionar el esfuerzo humano para la ejecucion de las labores
en términos de calidad y eficiencia, pero esto solo se logra si la empresa y el empleado se

brindan apoyo mutuo.

Es asi como Castro & Serna, 2016, p 216 indica que “hay contrastes poco favorables
de la calidad del empleo que se pueden comparar con los trabajos realizados sobre el sector
en Argentina y Chile, particularmente en relacion con la monotonia del trabajo, con las
actividades de rutina y, sobre todo, con el poco reconocimiento y valor social que tiene el
trabajo en empresas como las de prestacion de servicios”. Cuando una persona aplica y pone
en préctica su conocimiento en la labor desempefiada, se pueden evidenciar aspectos
determinantes para decir si un trabajo es o0 no de alta calidad, pues tiene autonomia y control
sobre lo que hace y esto es retribuido con un salario equitativo, prestaciones sociales

adecuadas y un contrato laboral.

En Manizales los resultados del sector prestacion de servicios indican que la mayoria
de los las personas jovenes tienen insuficiencias laboralmente y ven el empleo como una
opcién temporal, es por ello que acuden a los trabajos faciles y es ahi donde estas empresas
aprovechan esas capacidades a favor, explotando a sus empleados de manera inapropiada,
segun una investigacion realizada por Herrera, C. N., Delgado, A. L. P., & Betancur, S. M.

M. (2015) demuestran que “una ausencia o un déficit en las practicas para gestionar el talento
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humano, a saber: disefio organizacional, distribucion de cargas, disefio de perfiles, modelos
de compensacidn, seleccion de personal, formacion, gestion del desempefio y administracion
del personal. En estos aspectos las calificaciones obtenidas fueron bajas (p.121)”. Se puede

decir entonces que la percepcion de la calidad y el clima organizacional son limitados.
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2.2  Pregunta de investigacion

¢Como influye el clima organizacional de los trabajadores y el desempefio de sus

funciones en la motivacion laboral dentro de la empresa Prever?

2.3 Objetivos de investigacion

Objetivo General
Establecer la influencia del clima organizacional dentro de la motivacién laboral de
las personas que trabajan en Prever, empresa del sector de prestacion de servicios funerarios,

en la ciudad de Manizales.

Objetivos Especificos

e Evaluar la relacion del clima organizacional y la motivacion laboral de los empleados
de Prever, empresa de prestacion de servicios funerarios en la ciudad de Manizales.

e Describir el clima organizacional de la empresa Prever prestadora de servicios
funerarios en la ciudad de Manizales.

e Identificar los factores que influyen en la motivacion laboral de los empleados de

Prever, empresa de prestacion de servicios funerarios en la ciudad de Manizales.
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2.4  Justificacion de la investigacion

Actualmente las organizaciones se han visto sometidas a grandes cambios y se han
tenido que adaptar a ellos, estos cambios afectan en su gran mayoria a los empleados y
generan desequilibrios laborales dentro de la organizacion, por eso se deben adoptar
estrategias que permitan tener un clima organizacional adecuado y a los empleados
motivados, de esta manera se contribuird a alcanzar los objetivos. Conseguir que en las
organizaciones se mantenga un clima organizacional apto para los empleados y para la
empresa en general se ha convertido en uno de los objetivos primordiales, pues con esto se
permite mejorar la calidad de vida de los trabajadores no solo dentro del ambiente laboral
sino personal, por eso en esta investigacion se pretende analizar las variables de clima

organizacional y motivacion laboral.

Esta investigacion se hace con el fin de determinar si en la empresa Prever,
perteneciente al sector prestador de servicios, el clima organizacional influye en la
motivacion laboral de los empleados. En la actualidad la explotacién y las bajas condiciones
laborales, son factores a los cuales no se les ha dado y prestado la importancia suficiente a
nivel mundial y mucho menos a nivel nacional. Hay personas que deben acceder y permitir

tratos injustos de sus empleadores, que denigran su condicion fisica, moral y econémica.

Los beneficios sociales al realizar esta investigacion, son mejorar la motivacion
laboral de los empleados, con el prop6sito de dar a conocer que el clima organizacional
influye en el desempefio y productividad de cada persona, y que los factores que intervienen
en esta son fundamentales para obtener buenas condiciones laborales, por ende se busca que

sus necesidades sean resueltas y atendidas adecuadamente.

La importancia de realizar esta investigacion es que nos permitira saber, analizar y

compartir los conocimientos sobre el clima organizacional y la motivacion laboral, identificar
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donde estan las fortalezas y debilidades de cada persona y como la empresa puede cooperar

para resolver las falencias existentes.

3. MARCO TEORICO

3.1  Clima Organizacional
3.1.1 Definicion de Clima Organizacional

“Clima Organizacional es el ambiente donde una persona desempefia su trabajo
diariamente, el trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacién con proveedores y clientes, este puede ser un
vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran” (Peralta, R. 2002.p.111).
De acuerdo al parrafo anterior se puede decir que el clima organizacional es todo aquello que
afecta al desempefio de la organizacion y donde el trabajador y directivos tienen gran

incidencia, pues son quienes la conforman.

Méndez (2006) define el clima organizacional “como el resultado de la forma como
las personas establecen procesos de interaccion social y donde dichos procesos estan
influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como también de su
ambiente interno”. Se puede decir que hay aspectos que influyen de manera positiva y
negativa en el clima organizacional de las empresas, estos aspectos contribuyen al
funcionamiento adecuado, Optimo y oportuno de la organizacion se tratan de manera

apropiada, de lo contrario el ambiente interno se vera afectado.
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Alvarez (1995) define el clima organizacional “como el ambiente de trabajo resultante
de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter interpersonal, fisico y
organizacional. El ambiente en el cual las personas realizan su trabajo influye de manera
notoria en su satisfaccion y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y
productividad” (Solarte, M. G. 2009, p. 47). Es evidente que cuando en una empresa existe
un clima organizacional adecuado y el comportamiento de las personas es apropiado, influye
de manera positiva en la productividad y por tanto el desarrollo de las actividades son

Optimas.

Para Toro (1992), “el clima es la apreciacion o percepcion que las personas
desarrollan de sus realidades en el trabajo. Dicha percepcion es el producto de un proceso de
formacién de conceptos que se originan en la interrelacion de eventos y cualidades de la

organizacion”.

3.1.2 Qué influye en el Clima Organizacional

La salud fisica y mental influye sobremanera en los trabajadores, depende del entorno
en que desempefian sus funciones para que el clima organizacional sea adecuado. Es
importante tener un entorno laboral beneficioso.
“La Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) considera al lugar de trabajo como un
entorno prioritario para la promocion de la salud en el siglo XXI. La salud en el trabajo y los
entornos laborales saludables se cuentan entre los bienes mas preciados de personas,
comunidades y paises. Un entorno laboral saludable es esencial, no solo para la salud de los
trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a la productividad, la motivacion
laboral, el espiritu de trabajo, la satisfaccion en el trabajo y la calidad de vida general”

(Casas, S. B., & Klijn, T. P. p.137).
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Denison (1991), por su parte establece que “el clima organizacional es una cualidad
relativamente permanente del ambiente interno, experimentada por los miembros del grupo
de una organizacién, que influyen en su conducta y que se pueden describir en funcién de los
valores de un conjunto particular de caracteristicas de la organizacion”. De acuerdo al parrafo
anterior se puede decir que de la organizacion depende el comportamiento de las personas en
el trabajo desempefiado. Ledn (2013), considera 3 elementos de gran importancia que
influyen en el clima organizacional, ya que segun la percepcion de los empleados, estos
pueden ser positivos 0 negativos, con respecto al lugar de trabajo, estas son: el liderazgo,
puesto que contribuye a la relacion entre directivos y empleados, la comunicacion, ya que
genera procesos de interaccion y el trabajo en equipo ya que contribuye al aprendizaje entre

los empleados.

3.1.3 Factores que afectan el Clima Organizacional

En la gran mayoria de las empresas se evidencian una serie de factores que afectan el
clima organizacional, entre los cuales estan: Las jornadas largas laborales, hasta de 10 y 12
horas diarias, donde no se pagan ni se compensan las horas extras, afectando notoriamente la
salud de los trabajadores, pues esto genera cansancio, agotamiento fisico y mental, otros
factores importantes son, la falta de capacitacion laboral, las actividades multitareas y los
periodos de descanso cortos.

Es deber de las empresas brindar el ambiente, los recursos suficientes y necesarios
para el desarrollo éptimo de las funciones de los trabajadores, los cuales no sélo favorecen a
la empresa, sino que también propiciardn y brindaran el crecimiento profesional de los

empleados.
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Se evidencia que en el clima organizacional hay cambio de actitudes en las personas
que pueden ser por varias razones: cierres mensuales, reduccion del personal, incremento de
las funciones a cargo, entre otras, y por el contrario cuando aumenta la motivacion laboral se
tiene un aumento en el clima organizacional, pues hay ganas de trabajar y cuando disminuye

la motivacion éste se reduce también.

3.2 Motivacién Laboral y humana
3.2.1 Definicién Motivacion Laboral

La motivacion laboral es considerada por Gonzéalez (2000) “como la fuerza que
requiere un trabajador para emprender con éxito su actividad productiva” (p.10). Podemos
definir la motivacion laboral como todo aquello que tiene un incentivo adicional al trabajo
que realizamos, es decir, me dan un beneficio de gran importancia cuando el empleado
desarrolla una actividad de manera correcta y adecuada. Otro factor importante es incitar el
desarrollo de los valores para lograr y conseguir los objetivos de la empresa, de manera
estratégica y organizada, donde la empresa se vea retribuida con los logros alcanzados. Es
importante que exista motivacion laboral, pues de ello depende que los empleados estén

satisfechos con lo que hacen.

La motivacion laboral Vroom (1964) la define como “el nivel de esfuerzo que las
personas estan dispuestas a realizar en el trabajo” Morales et al (2002) la define como
“aquella energia interna que activa la conducta e impulsa a las personas a trabajar con el fin
de alcanzar una meta o resultado pretendido (nadie trabaja por trabajar) e implica un
compromiso con su trabajo, con la organizacion en la que lo desarrolla y con los objetivos de
la misa” (Gallardo, E. G., Sellarés, M. E., & 1 Ivern, X. M. T., 2007,p.05). Podemos decir,

que la motivacion laboral esté relacionada directamente con el compromiso de desarrollar las
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labores de la empresa de una manera adecuada y Optima, permitiendo asi el logro de los

objetivos.

3.2.2 Definicién Motivacién Humana

La motivacion humana segun Koenes (1996) se define como “un estado emocional
que se genera en una persona como consecuencia de la influencia que ejercen determinados
motivos en su comportamiento” (p.191). Tiene diferentes niveles de estructura y desarrollo;
“en algunas ocasiones sucede que aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe
frustracion ya que se transfiere a otra necesidad, la satisfaccién de algunas necesidades es
transitoria dado que el comportamiento humano es un proceso continuo de solucién de

problemas y de satisfaccion de necesidades” (McGregor, 1966, p. 27).

3.2.3 Teorias de la Motivacion
3.2.4 Teoria de las necesidades de Maslow
Se establecen cinco necesidades organizadas de forma estructural (grafica 1) que se

pueden definir de la siguiente manera:

Necesidades fisioldgicas: esté orientada a la supervivencia del hombre, pues incluyen

las necesidades basicas como, respirar, beber agua, dormir, comer, sexo, refugio.

Necesidades de seguridad: después de las necesidades fisioldgicas, tenemos el

segundo escalon, orientadas hacia la seguridad personal y la proteccion.

“Necesidades de amor, afecto y pertenencia: la siguiente clase de necesidades
contiene el amor, el afecto y la pertenencia o afiliacion a un cierto grupo social y estan

orientadas, a superar los sentimientos de soledad y alienacion. En la vida diaria, estas
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necesidades se presentan continuamente cuando el ser humano muestra deseos de casarse, de
tener una familia, de ser parte de una comunidad, ser miembro de una iglesia o simplemente

asistir a un club social” (Angarita, J. R. 2007. p. 2).

Necesidades de estima: “estan orientadas hacia la autoestima, el reconocimiento hacia
la persona, el logro particular y el respeto hacia los demas; al satisfacer estas necesidades, las
personas se sienten seguras de si misma y valiosas dentro de una sociedad; cuando estas
necesidades no son satisfechas, las personas se sienten inferiores y sin valor. En este
particular, Maslow sefial6 dos necesidades de estima: una inferior que incluye el respeto de
los demas, la necesidad de estatus, fama, gloria, reconocimiento, atencion, reputacion, y
dignidad; y otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo, incluyendo
sentimientos como confianza, competencia, logro, maestria, independencia y libertad”

(Angarita, J. R. 2007. p. 3).

Necesidades de autorrealizacion: se describe como la necesidad de una persona para
hacer y ser lo que desea en la vida, conseguir sus metas, alcanzar sus logros, es decir,

alcanzar algo a través del desarrollo de una funcion especifica.

Gréfica 1: Jerarquia de las necesidades de Maslow

autorrealizacién

y
// Necesidad de estima

~" MNecesidad de afiliacion o aceptacién

Necesidad de seguridad

MNecesidades fisiologicas

Fuente: Mas, J. L. (2005).pp. 25-36
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3.2.5 Teoria de las relaciones humanas de McGregor

Segun Koenes (1996) “utilizd como base de sus supuestos la jerarquia de necesidades
de Maslow y la denomind teoria X y teoria Y, que corresponden a dos concepciones opuestas
acerca de la naturaleza del hombre. La teoria X supone que el ser humano siente repugnancia
al trabajo y lo evita; las personas deben ser impulsadas, controladas y a veces amenazadas
para que se orienten a cumplir con los objetivos de la organizacion; el Unico incentivo para
los trabajadores es el salario. La teoria Y, por el contrario, tiene una vision positiva acerca del
desempefio del hombre; dependiendo de algunas condiciones, el trabajo es una fuente de
satisfaccidon, y en condiciones normales asume responsabilidades; una recompensa importante

para el hombre es la satisfaccion de la necesidad de autorrealizacion” (p.10).

3.2.6 Teoria de las expectativas de Vroom

Esta teoria nos indica que las personas poseen creencias Y tienen expectativas sobre el
futuro, analiza a las personas de la empresa como son perseguidas. Segun Rodriguez (1999)
“para determinar las motivaciones, existen tres aspectos que explican el proceso de
motivacion en la teoria de las expectativas: 1) la valencia, que se refiere a la fuerza de la
preferencia de una persona por recibir una recompensa; las valencias asignadas por cada
persona a diferentes consecuencias, dependen de sus propias necesidades; 2) la expectativa, o
percepcion que tiene el individuo de la dificultad que encierra un esfuerzo y la posibilidad de
alcanzar la meta deseada; 3) la instrumentalidad, o idea que tiene un empleado de que

después de realizada una tarea recibira una recompensa” (p.11).
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Gréfica 2: Teoria de las expectativas de Vroom

Esfuerzo 1 Desempeno 2 Recompensa 3 Metas
Personal Personal De la Personales
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1: Relacion Esfuerzo y Desempeifio
2: Relacion Desempefio y Recompensas
3: Relacion Recompensas y metas Personales

Fuente: Rabbins, 2004

Fuente: Bedodo Espinoza, V., & Giglio Gallardo, C. (2006)

3.2.7 Teoria de la satisfaccion de las necesidades de McClelland

Segun Schein (1991) “menciona que esta teoria describe tres necesidades importantes
que ayudan a explicar la motivacion: una necesidad de realizacion que impulsa a las personas
a desempefiar un papel activo en la determinacion del resultado; les agrada fabricar sus
propias oportunidades, una necesidad de poder, que se manifiesta por medio de las acciones
que buscan ejercer dominio y control; estas personas quieren modificar los comportamientos
de los individuos, tener influencia y control sobre los demas, y la necesidad de afiliacion, que
se infiere por los comportamientos que se encaminan a obtener, conservar y restaurar una
relacion afectiva con una persona, a mantener relaciones amigables y estrechas, y a preferir
situaciones donde haya cooperacion y ausencia de competencia” (p.10).

Esta necesidad proporciond el conocimiento del comportamiento del ser humano, es
decir, el poder, el logro y la afeccion. Han surgido algunas suposiciones del por qué unas
personas hacen mejor su trabajo y se desempefian mejores que otras, porque unas ejercen
funciones de direccionamiento y control, esto se ve reflejado en las conductas de las personas

y tienen efectos sumamente importantes en la productividad y en el clima de la organizacion.
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Grafica 3: Teoria de las necesidades de McClelland
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Fuente: Teoria de McClelland, 2007. L6pez Giraldo, N., Lépez Luzardo, G. A., & Santa Giraldo, A. F. (2011)

3.3  Clima Organizacional y Motivacion Laboral

El clima organizacional es una manera de percibir la realidad de las empresas, es la
apreciacion que tiene el empleado del ambiente laboral donde se combinan factores objetivos
y subjetivos regulando el compromiso de cada persona y la motivacién laboral es aquella que
incide en la accion, en el desempefio laboral y la eficiencia. Se considera que la motivacion
laboral es de vital importancia y debe formar parte del dia a dia entre los empleados, ya que
cuando una persona esta satisfecha en su trabajo es mas eficiente y productiva, esto se debe a
que se siente comprometida con la empresa, se esmera por su desempefio y productividad
mas de lo inusual, por lo tanto existe una relacion entre motivacion laboral y desempefio,
siendo estos factores una forma de mantener un ambiente proactivo y agradable en cuanto al

clima organizacional.

En este sentido “el clima incide en los procesos cognitivos, en los juicios y por su
intermedio en la motivacion, la satisfaccion y la accion. La motivacion incide directamente
en la accion, en el desempefio laboral y la eficiencia, el clima organizacional regula el

compromiso, la motivacion, la satisfaccion, el desempefio de las personas en el trabajo y la
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productividad de la empresa, no como un agente causal directo pero si como una realidad

ambiental facilitadora o restrictiva” (Toro, 1996, pp. 27-35).

Del mismo modo, Toro (2002), “expone que el clima organizacional es una variable
independiente en relacion con la motivacién y el compromiso; el compromiso es una
manifestacion de la motivacion; el clima regula la motivacion y, por ende, el compromiso

organizacional”.

En la misma linea Chiang et al (2010) establece que las variables: “el clima
organizacional y la motivacion laboral se relacionan con el bienestar de las personas en su
trabajo, su calidad de vida laboral y que, en consecuencia afectan su desempefio. Algunas
investigaciones han sefialado que es mas probable obtener mejores resultados laborales en
alto desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo
de trabajo con un clima organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las
competencias adecuadas para desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas Yy
reconocidas como agentes significativos de los resultados organizacionales” (Citado por Pefia

Cérdenas, M. C., DiazDiaz, M., & Carrillo Puente, A, 2015, pp. 38).

Es asi como la motivacion constituida desde un enfoque administrativo logra el éxito
de la empresa y por ende el empleado se siente orgulloso con la labor desempefiada y de esta
manera se logra un aumento en la productividad. Por lo tanto resulta importante un adecuado
desarrollo del clima organizacional y de motivacion laboral, pues es significante al momento
de evaluar las buenas o malas condiciones laborales, cabe citar lo que al respecto plantea
Cordero, T. C. (2003), “la motivacion juega un papel importante en el impulsar al ser humano
a actuar, lo que tiene su base en un conjunto de necesidades de diversa indole que el

trabajador experimenta y que pueden ser satisfechas mediante su vinculo laboral” (p.37).
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Se entiende entonces, la importancia del clima organizacional y la motivacion laboral,
dado que son factores influyentes en los resultados de la organizacion. Cabe destacar que el
clima organizacional en la mayoria de las empresas cuenta con un nivel alto en su relacion
con la motivacion laboral, pero siempre pueden mejorar realizando acciones para
conseguirlo, haciendo que cada empleado se sienta satisfecho con su puesto de trabajo y se
identifique con los valores de la empresa. El clima organizacional y la motivacion son claves
para aumentar la productividad y el trabajo en equipo, si los empleados se consideran parte
importante en la empresas dan el maximo por ella, por esto es importante preocuparse por
tener un clima organizacional apropiado y a los empleados motivados generando un buen
ambiente de trabajo. El clima organizacional desarrollado de manera eficaz permite un buen
desempefio entre los empleados y la motivacion laboral regula el compromiso y la
satisfaccion, teniendo en cuenta que ambas variables anteriormente mencionadas tienen el

efecto para aumentar la productividad en las empresas.

Robbins, S. y Judge, T. (2009), explican que ‘“‘si una persona no se siente a gusto con
su trabajo, puede que se comporte de una manera en que haga dafio a la organizacion y a los
empleados, como la sindicalizacion, robos en el trabajo, socializacion indebida e
impuntualidad” (Citado por Pardo, V., & del Rosario, L. M., 2015), se puede decir que en la
actualidad las empresas buscan retener a sus mejores empleados para asi ser mas
competitivos y sobresalir, para ello es importante mejorar el clima organizacional mediante
estrategias, como aumento en la motivacion, fortalecimiento de los compromisos y
mejoramiento de la comunicacion entre los directivos y trabajadores, de este modo el clima
organizacional es una forma de como el empleado percibe la realidad en la empresa, es un
fiel reflejo de los valores, creencias y actitudes, sino se trabaja por tener un clima adecuado,
las consecuencias se veran reflejadas en la productividad, satisfaccion, ausentismos y

rotaciones de personal.
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3.4  Hipotesis

El clima organizacional influye positivamente en la motivacion laboral de los
empleados de Prever, empresa de prestacion de servicios funerarios en la ciudad de

Manizales.

4. METODOLOGIA

El presente estudio es de caracter explicativo, Cazau (2006), sefiala que “la
investigacion explicativa tiene un mayor alcance al buscar una explicacion del fendbmeno en
cuestion, por lo que trata de establecer la naturaleza de la relacion entre uno o mas efectos o
variables dependientes y una 0 mas causas 0 variables independientes. Las investigaciones
explicativas son mas estructuradas que las demas, proporcionando un sentido de comprension
del objeto de estudio y procurando entenderlo en base a sus causas y no a partir de una simple
correlacion estadistica comprobada con otras variables, la investigacion explicativa es

también conocida como investigacion experimental” (Citado por Abreu, J., 2012, p.195).

Del mismo modo, Morales, F. (2012), sostiene que “la investigacion explicativa
intenta dar cuenta de un aspecto de la realidad, explicando su significatividad dentro de una
teoria de referencia, a la luz de leyes o generalizaciones que dan cuenta de hechos o

fendmenos que se producen en determinadas condiciones”.

Cazau, P. (2006) afirma que “una investigacion explicativa no se limita a sugerir
vinculos causales entre variables sino que, fundamentalmente, se propone probarlos, para lo
cual debe constatar que se cumplen los tres requisitos basicos que definen un vinculo de ese

tipo: primero, que haya correlacion significativa (lo que ya fue probado en la investigacion
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correlacional), segundo, que la supuesta causa ocurra antes que el efecto, y tercero, que haya

suficientes motivos para descartar la influencia de otros posibles factores causales” (p.30).

Se va a realizar este andlisis dado que se hallara la relacion causal entre el clima
organizacional y motivacion laboral de Prever, empresa prestadora de servicios funerarios en

la ciudad de Manizales.

Asi mismo, el disefio de investigacion sera de tipo no experimental, transversal, ya
que “las variables no seran manipuladas y los datos se recolectaran en un momento
especifico” (Berna, 2010). Para la recoleccion de la informacién se aplicaran dos modelos de

encuesta, donde se mediran las variables, clima organizacional y motivacion laboral.

Como se menciond anteriormente se hara un analisis cuantitativo explicativo, dado
que el fin de la investigacién es saber como influye el clima organizacional en la motivacion
laboral. Para esto en primer lugar se desarrollara un analisis descriptivo donde se pretende
caracterizar algunas variables demogréficas de la organizacién como, estado civil, sexo, edad,

namero de hijos, nivel de escolaridad, cargo y antigliedad en la empresa.

Desde lo explicativo se tratard de hallar la relacion de causalidad entre el clima
organizacional y el motivacion laboral de la empresa Prever, para la medicién de estas
variables se utilizaran escalas tipo Likert de 1 a 5 puntos, donde 1=Nunca, 2=Muy pocas
veces, 3=Algunas veces, 4=Casi siempre y 5=Siempre, utilizadas previamente en la literatura.
La relacion de causalidad, seré evaluada a través del modelo de ecuaciones estructurales con

el software SmartPLS.

La poblacién objeto de estudio son 40 empleados de la empresa Prever a los cuales se
les hara la encuesta. Prever es una empresa prestadora de servicios funerarios en la ciudad de

Manizales, la cual se eligié por cumplir varios criterios como: posibilidad de acceso a la
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informacidn ya que una de las investigadoras del trabajo problema labora en dicha empresa,

contando asi con la facilidad de tiempo para la recoleccién de los datos.

La organizacion es de caracter nacional, innovadora en el desarrollo, comercializacion
y prestacion de servicios funerarios, con una experiencia y trayectoria de méas de 45 afios, es
una empresa solida, experta en la linea del negocio exequial y con amplia cobertura a nivel
nacional. Ofrecen servicios funerarios, de velacion y de destino final en ocho (8) funerarias y
seis (6) Centros Memoriales, con presencia en las principales ciudades del pais, como Cali,

Medellin, Bogot4, Manizales, Pereira y Armenia.

Actualmente, innovan con una propuesta actualizada de portafolio de soluciones, para
ofrecerles a los clientes paquetes de prevision, asistencias y Club de Beneficios que se
adapten a las necesidades. Se caracterizan por celebrar la vida y la memoria en el tiempo, son

una marca respetuosa, profesional, espiritual, innovadora y atenta al detalle (Prever, 2020).

4.1 Disefio muestral

En este caso la eleccion de la muestra son los 40 empleados, de los cuales comprende
a directivos y personal administrativo de Prever. Se llevé a cabo un muestreo no
probabilistico consecutivo, teniendo en cuenta que se incluyeron a todos los funcionarios,

quienes estuvieron accesibles y disponibles.

4.2 Meétodo para recoleccién de datos

Para la obtencion de los resultados en esta investigacion, el método para la
recoleccion de datos fue la encuesta, se aplicaron dos cuestionarios ya estandarizados a los
empleados de Prever. La primera encuesta estuvo conformada por 18 preguntas y la segunda
por 17, en una escala de Likert de 1 a 5 puntos: (1) Nunca, (2) Muy pocas veces, (3) Algunas

veces, (4) Casi siemprey (5) Siempre. (Anexo 1y 2).
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Una de las variables a medir es el clima organizacional y para esto se aplicd un
cuestionario desarrollado por Garcia-Sais6, A., Ortega-Andeane, P., & Reyes-Lagunes, I.
(2014). Adaptacion y validacion psicométrica de la Escala de Clima Social Organizacional
(WES) de Moos en Meéxico. Acta de investigacion psicoldgica, 4(1), 1370-1384. A
continuacion (Tabla 1) se establece la matriz de operacionalizacion de la variable con sus

respectivos indicadores.

Tabla 1: Variable clima organizacional con sus respectivos indicadores

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento

Los beneficios econdmicos que
recibo en mi trabajo satisfacen mis
necesidades béasicas.

Satisfaccion y En mi trabajo me encuentro

expectativas en el | Motivado. _
trabajo Mis capacidades profesionales son

consideradas en mi trabajo.

Se reconocen mi esfuerzo y
dedicacion.

Mi trabajo me posibilita beneficios
sociales adecuados (vacaciones,

licencias).
i | Necesicate Lo DG de S O |
Motivacion | sociales y clima necesidades escala de
Laboral ' i
laboral Likert

Me siento seguro y estable en mi
trabajo.

Me gustaria cambiar de empleo.

Mi trabajo me da oportunidades de
crecimiento econémico y profesional.

He cumplido las expectativas que
tenia al comenzar a trabajar.

Nivel de
capacitaciony | Me siento con animo y energia para
desarrollo realizar adecuadamente mi trabajo.

La tecnologia con la que trabajo me
permite evolucionar en mis
conocimientos.
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Mi trabajo me permite conciliar las
responsabilidades personales con las
laborales.

Soy lo suficientemente flexible para
adaptarme a situaciones cambiantes.

Mis aportes e ideas son tenidos en
cuenta y valorados por mi superior.

El flujo de comunicacién en mi grupo

Comunicaciony | de trabajo es adecuado.
desempefio

Las relaciones con mis comparieros
motivan a tener un mejor desempefio
en mi trabajo.

Ademas, para medir la motivacion laboral se aplicé un cuestionario desarrollado por
Berardi, A. (2015). Motivacion laboral y engagement. La variable esta medida por una serie
de indicadores como se evidencia en la Tabla 2.

Tabla 2: Variable motivacion laboral con sus respectivos indicadores

Variable Dimensiones Indicadores Instrumento

Los jefes suelen felicitar al empleado que

hace algo bien.

Normalmente los jefes valoran las ideas

aportadas por los empleados.

Los jefes apoyan realmente a sus

subordinados.

La gente puede hacer las cosas por

iniciativa propia.

Los jefes promueven que los empleados
Procesos de confien en si mismos cuando surge un

comunicacion | Problema.

| Los jefes se reinen regularmente con sus | cyestionario
Clima i iscuti

. subordinados para discutir proyectos escala de
Organizaciona futuros. Likert

Estilos de autoridad

Se siente el entusiasmo en el ambiente.

Los jefes estimulan a los empleados para
gue sean claros y ordenados.

Se valora positivamente el hacer las
cosas de manera diferente.

Los colores y la decoracién hacen un
lugar de trabajo agradable.
Generalmente el mobiliario esta bien
acomodado.

Las oficinas estan siempre bien
ventiladas.

Fuerzas
motivacionales

Entorno fisico
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Se da mucha importancia a mantener la
disciplina y seguir las normas.

Los jefes vigilan cercanamente a los

Procesos de empleados.
control Se refuerza el sequimiento de reglas y
normas.
Los jefes controlan y supervisan mucho
al personal.

El ambiente de trabajo es novedoso y

Nuevos enfoques | C@mbiante.
Las cosas siempre estan cambiando.

Otras variables de medicion fueron datos demograficos que se presentan a
continuacion con sus categorias en la Tabla 3.

Tabla 3: Otras variables de medicién

Variable Categoria
Estado civil Soltero _ Casado __ Unién libre _ Viudo __ Divorciado
Sexo Masculino __ Femenino __
Edad Menos de 21 afios __ Entre21y 30 __ Entre31y40 __ Méasde4l
Numero de hijos Notiene __Uno__ Dos__ Tres__ Omas__
Nivel de escolaridad Técnico __ Universitario __ Maestria _ No responde
Cargo Auxiliar __ Directivo __ Operarios __
Antigiiedad en la Empresa |1-6 afios __ 6-9 afios __ 9-12 afios __ 13-15afios __ Mas de 15 afios

Fuente: Elaboracion propia

4.3  Método para analizar los datos

En la investigacion se hizo un analisis descriptivo de las variables demograficas como
estado civil, sexo, edad, numero de hijos, nivel de escolaridad, cargo y antigliedad en la
empresa. Méndez (1995), senala que “la descripcion es un subproducto de la observacion que
presenta los hechos tal como ocurren, los agrupa y convierte en informacion”. Para el andlisis
de los datos se realizd una tabulacién, en el programa Microsoft Excel, se tomaron en cuenta
las respuestas de cada empleado de Prever para realizar la tabulacion y las graficas de estas

variables, y finalmente se hizo el analisis descriptivo.
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Asi mismo, se hizo un analisis explicativo entre las variables clima organizacional y
motivacion laboral, utilizando un modelo de ecuaciones estructurales usando el método de
minimos cuadrados parciales, teniendo como herramienta el software SmartPLS. Luque
(2000), indica que “el modelo de ecuaciones estructurales es un método multivariable que
permite examinar simultdneamente una serie de relaciones de dependencia. Integrando una
serie de ecuaciones de regresion maltiple diferentes, pero a la vez interdependientes ya que
las variables que son dependientes en una relacion pueden ser independientes en otra relacion
dentro del mismo modelo, permitiendo estimar las trayectorias o relaciones entre los
constructos y a la vez examinar la significancia de las hipétesis del modelo” (Citado por

Cézares, M. M. T., & Gomez, J. M. 2017).

5. ANALISIS DE DATOS

5.1 Hallazgos de los datos

Se realiz6 un analisis descriptivo segun las variables demogréaficas por medio de
tabulaciéon y gréficas en Microsoft Excel y luego se realizé el andlisis explicativo de la
relacion entre las variables clima organizacional y motivacion laboral por medio del software

SmartPLS.

En el andlisis descriptivo en la empresa Prever, el 55% de los participantes fueron
mujeres y el 45% hombres, lo cual muestra un equilibrio en relacion al género. Respecto al
estado civil el mayor porcentaje fue el soltero con el 60%; seguido del casado y union libre

con el 18% cada uno y por altimo el divorciado con el 5% (Tabla 4 y Grafica 4).
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Tabla 4: Estado Civil y Género

Estado Civil Femenino Masculino Porcentaje
Casado 1 6 18%
Divorciado 2 0 5%
Soltero 15 9 60%
Unién libre 4 3 18%
Total 22 18 100%

Grafica 4: Estado Civil y Género
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Fuente: Elaboracién propia

Con respecto a la edad y el nivel de escolaridad, el 70% son Técnico; entre los cuales
el 40% estan en las edades 21 y 30 afios, el 13% estan en las edades 31 y 40 afios y el 18%
mas de 41 afios. El 30% son Universitarios; entre los cuales el 15% estan en las edades 21 y

30 afios, el 8% estan en las edades 31 y 40 afios y el 8% maés de 41 afios (Tabla 5 y Gréfica 5)

Tabla 5: Edad y nivel de escolaridad

Nro. de
Nivel de escolaridad/Edad Empleados Porcentaje
Técnico 28 70%
Edad Entre 21 y 30 16 40%
Edad Entre 31y 40 5 13%

Edad Mas de 41 7 18%




Universitario
Edad Entre 21 y 30
Edad Entre 31y 40
Edad Mas de 41
Total

12

w

40

30%
15%
8%
8%
100%

Gréfica 5: Edad y nivel de escolaridad
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Fuente: Elaboracién propia
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Con respecto a la antigtiedad en la empresa y el cargo en la empresa, al observar la

siguiente Tabla 6 y Grafica 6 se evidencia que el 55% lleva de 1 a 6 afios; de los cuales el

38% son auxiliares, el 3% son directivos y el 15% operarios. El 5% lleva de 13 a 15 afios; de

los cuales el 3% son auxiliares y el 3% son directivos. ElI 25% lleva de 6 a 9 afios; de los

cuales el 13% son auxiliares, el 3% son directivos y el 10% operarios. El 5% lleva de 9 a 12

afios; de los cuales el 3% son auxiliares y el 3% son directivos. EI 10% lleva mas de 15 afios;

de los cuales el 3% son auxiliares y el 8% son directivos.



Tabla 6: Antigliedad y cargo en la empresa

Antiguedad/Cargo en la Nro. de
empresa Empleados

1 a 6 afos 22
Auxiliar 15
Directivo 1
Operario 6
13 a 15 afios 2

1

1

Auxiliar
Directivo
6 a 9 afos 10
Auxiliar
Directivo
Operario

9 a 12 afios
Auxiliar
Directivo

Mas de 15 afios
Auxiliar
Operario

Total

WEFRr MNP EFPDNDDSEREO

I
o

Porcentaje
55%
38%

3%
15%
5%
3%
3%
25%
13%
3%
10%
5%
3%
3%
10%
3%
8%
100%

Grafica 6: Antiguedad y cargo en la empresa
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Con respecto al nimero de hijos se evidencia (Tabla 7 y Gréfica 7) que el 58% de los

trabajadores no tiene hijos, el 15% tiene 1 hijo, el 13% tiene 2 hijos y el 15% tiene 3 hijos.

Tabla 7: Nimero de hijos

Nro. de
Numero de Hijos Empleados Porcentaje
0 23 58%
1 6 15%
2 5 13%
3 6 15%
Total 40 100%

Gréfica 7: Numero de hijos

= No tiene
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u 2 hijos
m 3 hijos

Fuente: Elaboracion propia

Para el andlisis explicativo en la empresa Prever, se realizo el estudio de fiabilidad y
validez de los constructos, donde se determina que los constructos son viables y estan bien
medidos, como se muestra en la Tabla 8. Donde se analizé el Alfa de Cronbach en cual arrojo
para clima organizacional un valor de 0,932 y un valor de 0,924 para la motivacion laboral
(debe ser >0,7), lo que se consideran valores aceptables, por lo tanto hay validez y los

constructos son viables.
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Ademas el AVE arrojo para clima organizacional 0,600 y para motivacion laboral

0,527 (debe ser >0,5), por lo tanto esta correcto, el modelo funciona y se puede trabajar.

Tabla 8: Fiabilidad y Validez del Constructo

Alfa de ho A Fiabilidad Varian_za extraida
Cronbach = compuesta media (AVE)
Clima Organizacional 0,932 0,934 0,942 0,600
Motivacion Laboral 0,924 0,930 0,935 0,527

Fuente: Elaboracion propia

Al calcular la validez discriminante arrojo para clima organizacional 0,774 y para
motivacion laboral 0,770 (Tabla 9), siendo <0,9 el supuesto que se debe cumplir en el modelo

para que haya validez en el constructo.

Tabla 9: Validez discriminante

Clima Organizacional Motivacion Laboral
Clima Organizacional 0,774
Motivacion Laboral 0,770 0,726

Fuente: Elaboracion propia

En la Tabla 10 se observa un R Cuadrado de 0,593, el cual muestra el ajuste del
modelo a las variables que se explican en la investigacion, teniendo en cuenta que el
resultado del coeficiente de determinacién oscila entre 0 y 1, lo que significa que ambas

variables tienen una muy buena relacion.

Tabla 10: R cuadrado

R cuadrado R cuadrado ajustada
Motivacion Laboral 0,593 0,583

Fuente: Elaboracion propia
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Tal como se muestra en la Tabla 11 el Coeficiente path o coeficiente de trayectoria de
0,770 (entre més cercano a 1 es muy bueno) demuestra el impacto de la variable
independiente sobre la dependiente, se destacan muy bien los dos supuestos abordados, donde

se muestra claramente que el clima organizacional si influye en la motivacién laboral.

Tabla 11: Coeficiente path o coeficiente de trayectoria

Clima Organizacional Motivacion Laboral
Clima Organizacional 0,770

Motivacion Laboral
Fuente: Elaboracion propia

Para verificar que el Coeficiente de trayectoria si es significativo y constatar que
efectivamente hay una influencia del clima organizacional en la motivacion laboral, tenemos
que el Estadistico t (Tabla 12), tiene una significancia de 0,000 y una desviacion estandar de
0,053, por lo tanto es significativo al 99%, es decir, que el modelo funciona y el clima

organizacional si influye en la motivacion laboral.

Tabla 12: Estadistico t

Desviacion

Muestra Media de la estandar Estadisticos P
original (O) muestra (M) (STDEV) t(O/STDEV) valores
Clima
Organizacional- 0,770 0,786 0,053 14,393 0,000

Motivacién Laboral

Fuente: Elaboracion propia

Finalmente, en la Grafica 8 se muestra la representacion grafica del modelo

desarrollado en el software de ecuaciones estructurales SmartPLS.
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Gréfica 8: Representacion de los resultados obtenidos en el modelo de ecuaciones
estructurales entre el clima organizacional y la motivacion laboral
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6. DISCUSION

A continuacién se presenta el anélisis sobre la influencia de la variable clima
organizacional en la motivacion laboral de los empleados de Prever, empresa prestadora de
servicios funerarios en la ciudad de Manizales, utilizando un cuestionario desarrollado por
Garcia-Saisd, A., Ortega-Andeane, P., & Reyes-Lagunes, I. (2014), para medir el clima
organizacional y un cuestionario desarrollado por Berardi, A. (2015), para medir la
motivacion. Para analizar la relacion entre ambas variables se utilizé el software SmartPLS,
segun los resultados encontramos que hay una relacion entre ambas variables. Segin Chiang
et al (2010) “refieren que el clima organizacional y la motivacion laboral son variables que
se relacionan con el bienestar de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y
que, en consecuencia afectan su desempefio. Algunas investigaciones han sefialado que es
mas probable obtener mejores resultados laborales en alto desempefio, compromiso o
cooperacién, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con una clima
organizacional satisfactorio, cuando perciben que tienen las competencias adecuadas para
desarrollar su trabajo y cuando son recompensadas y reconocidas como agentes
significativos de los resultados organizacionales” (Pefia Cardenas, M. C., Diaz Diaz, M., &
Carrillo Puente, A, 2015, pp. 38). Lo que a través del presente trabajo se contrasta, y se
observa entonces que si hay un clima organizacional adecuado y 6ptimo donde los empleados

trabajan con un alto grado de motivacion y compromiso.

En lo referente con los resultados entre ambas variables, se coincide con los obtenidos
por Toro (2002), donde expone que el clima organizacional regula la motivacion laboral
encontrando que los trabajadores valoran de manera positiva el clima organizacional,
coincidiendo en que se sienten entusiasmados en el ambiente laboral de Prever, donde los
jefes suelen felicitarlos cuando hacen las cosas bien hechas, donde la confianza entre

empleado y jefe es un factor muy importante, promueven a que los empleados confien en si
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mismos y se sientan entusiasmados en el ambiente laboral, también es relevante mantener la
disciplina y seguir las normas. En lo correspondiente a la motivacion laboral, los resultados
coinciden en motivaciones altas, donde se reconoce el esfuerzo y dedicacién de los
empleados, la comunicacion en el grupo de trabajo es adecuado, las ideas son tenidas en
cuenta y valoradas por los superiores, los beneficios econémicos satisfacen las necesidades

bésicas y finalmente posibilitan beneficios sociales adecuados como vacaciones y licencias.

Asi mismo Maldonado & Quevedo (2010) estudiaron la motivacién laboral en
Colombia y encontraron que “esta juega un papel importante en el desempefio laboral de todo
empleado. Esta tiene como base la influencia reciproca del empleado y la situacion
dependiendo del ambiente laboral, la persona y el momento que se encuentre afrontando la
misma (p.30)” (Citado por Rivera Porras, D. A., Hernandez Lalinde, J. D., Forgiony Santos,
J. O., Bonilla Cruz, N. J., & Rozo Sénchez, A. C. 2018). Los empleados en toda organizacion
buscan que sean bien retribuidos, en cuanto al salario y que se cumpla con las prestaciones

sociales de ley.

En la misma linea, Milanés & Bustamante (2010) afirman que “las condiciones de
trabajo tienen una relacion con la satisfaccion e insatisfaccion laboral, lo cual es uno de los
factores relacionados con la motivacién, donde se vuelve indispensable en la calidad del
servicio” (p.32). Si cada empleado tiene sus objetivos claros y sabe como aporta a cada uno
de ellos y hacia donde va dirigida la organizacién aumentara la motivacion pero esto solo se

lograra si se presenta un clima laboral adecuado.

Por el contrario los hallazgos de Cuadra & Veloso (2010) “quienes centraron su
estudio en el grado de supervision como variable moderadora entre liderazgo y satisfaccion,
clima organizacional y motivacion. Los autores conceptualizan las condiciones

motivacionales externas como un constructo con dos polos lejanos, (Citado por Rivera



41

Porras, D. A., Herndndez Lalinde, J. D., Forgiony Santos, J. O., Bonilla Cruz, N. J., & Rozo
Sanchez, A. C. 2018)”. Es decir, que el clima organizacional no influye en la motivacion

laboral.
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7. CONCLUSIONES

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo general establecer la
influencia del clima organizacional en la motivacion laboral de los empleados de Prever, para
lo cual se utilizo el software SmartPLS, encontrando que una variable si influye sobre la otra,
debido a que el coeficiente path es de 0,770 que es cercano a uno, indicando que a mayor
nivel de clima organizacional mas alta es la satisfaccion laboral de los empleados de Prever.
A su vez se entiende por clima organizacional como una manera de percibir la realidad de las
empresas y la apreciacion que tiene el empleado del ambiente laboral, regulando el
compromiso de cada persona que trabaja para alcanzar objetivos comunes. La motivacién de
las personas que forman parte de la organizacién incide en la accion, en el desempefio y la
eficiencia laboral. Teniendo un buen clima organizacional se obtiene como resultado un buen

desempefio, cuya influencia es fundamental para el buen funcionamiento de la empresa.

Se encontr6 que el clima organizacional influye en la motivacion laboral de los
empleados de Prever, es importante destacar que la motivacién laboral es un compromiso
entre el trabajador y la organizacion, es decir, ambas partes deben congeniar. Asi mismo se
debe tener en cuenta que el modelo de trabajo ha venido cambiando constantemente y la
motivacion no se desarrolla individualmente, no es suficiente seleccionar a las personas mas
motivadas sino que la empresa debe emplear a fondo estrategias de motivacion a los

empleados en funcion de sus aspiraciones y también sus necesidades.

Se puede decir que el clima organizacional en el proceso de la motivacion laboral de
los empleados de Prever debe adquirir mas relevancia, pues debe estimular el interés de los
empleados por el trabajo que desempefian y por la organizacion en general, también tener en

cuenta sus inquietudes y necesidades y la forma de satisfacerlas, pero el trabajador debe ser
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consciente de lo que hace y entenderlo, pues de nada sirve tener estimulos cuando no saben
coémo se aplican. Es importante establecer que la base de una motivacion laboral es tener una

comunicacion interna adecuada dentro de la organizacion.

Como objetivo especifico se establece la descripcion del clima organizacional de la
empresa Prever, como un factor determinante e influye de manera positiva en el desempefio
de las funciones de los empleados, generando un clima armonioso y agradable, permitiendo
una comunicacion interna asertiva entre los directivos y funcionarios. Se identificé que los
factores que influyen en la motivacion laboral de Prever son, reconocimiento del esfuerzo y
dedicacion, la comunicacion entre directivos y empleados es adecuada, la generacion de ideas
son tenidas en cuenta y valoradas por los superiores, los beneficios econémicos satisfacen las
necesidades basicas y finalmente posibilitan beneficios sociales adecuados como vacaciones

y licencias.

Para concluir esta investigacion se puede decir que el clima organizacional en la
motivacion laboral de Prever presenta un alto nivel de influencia, pues son variables que
estan relacionadas y van direccionadas en pro de alcanzar los objetivos considerados como la
clave de éxito de una empresa, porque condiciona el comportamiento y actitudes de sus

trabajadores.
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9. ANEXOS
Anexo 1: Instrumento para medir el clima organizacional

ENCUESTA AL PERSONAL DE PREVER, EMPRESA PRESTADORA DE
SERVICIOS FUNERARIOS EN LA CIUDAD DE MANIZALES

El siguiente cuestionario se hace Unicamente con fines académicos de la carrera
Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Contables, Econémicas y Administrativas
de la Universidad de Manizales.

Esta encuesta es totalmente anonima y se realiza con el fin de conocer el clima
organizacional y la motivacién laboral de los empleados de Prever.

Fecha:
Instruccion: Marque con una “X™ dentro del recuadro correspondientes o escriba los datos solicitados
Estado civl Soltero _ Casado _ Union libre  Viudo _ Divorciado
Sexo Masculino _ Femenino
Edad Menos de 21 afios _ Entre 21 v 30 Enfre 31 v 40 _ Mdsde 4l
Numero de hijos Notiene  Uno_ Dos__ Tres  Omas
Nivel de escolaridad Tecnico  Universitario  Maestria  No responde
Cargo Auxiliar  Directive _ Operarios
Antigitedad en la Empresa 1-6 afios __ 6-% afios __ 9-12 afios __ 13-15 afios __ Mas de 15 aflos

INSTRUCCIONES En las paginas siguientes usted encontrara una serie de afirmaciones
acerca de la empresa en la que trabaja, lea con atencion cada proposicion y luego marque con
una “X” la respuesta que crea conveniente. Para cada una de ellas tendrd 5 alternativas de
respuestas. No hay preguntas correctas o incorrectas solamente lo que percibe.

ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4 5
Nunca Muv pocas Algunas veces Casi siempre Siempre
veces




Nro Enunciado

1 Los jefes suelen felicitar al empleado que
hace algo bien.

2 Normalmente losjefes valoran lasideas
aportadas por los empleados.

3 Los jefes apovan realmente a sus
subordinados.

4 La gente puede hacer las cosas por iniciativa
propia.

5 Los jefes promueven que los empleados
confien en si mismos cuando surge un
problema.

] Losjefes se retinen regulammente con sus
subordinados para discutir provectos futuros.

7 Se siente el entusiasmo en el ambiente.

8 Losjefes estimulan a los empleados para que
sean claros v ordenados.

9 Se valora posiivamente el hacer las cosas de
manera diferente.

10 Los colores v la decoracién hacen un lugar de
trabajo agradable.

11 Generalmente el mobiliario esti bien
acomodado.

12 Las oficinas estin siempre bien ventiladas.

13 Se da muchaimportancia a mantener la
disciplina v seguirlas normas.

14 Losjefes vigilan cercanamente a los
empleados.

15 Se refuerza el seguimiento de reglas v
normas.

16 Losjefes controlan v supervisan mucho al
personal.

17 El ambiente de trabajo es novedoso y
cambiante.

18 Las cosas siempre estin cambiando.
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Fuente: Garcia-Saiso, A., Ortega-Andeane, P., & Reyes-Lagunes, I. (2014). Adaptacion y validacion psicométrica de la

Escala de Clima Social Organizacional (WES) de Moos en México. Acta de investigacion psicoldgica, 4(1), 1370-1384
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Anexo 2: Instrumento para medir la motivacién laboral

ENCUESTA AL PERSONAL DE PREVER, EMPRESA PRESTADORA DE
SERVICIOS FUNERARIOS EN LA CIUDAD DE MANIZALES

El siguiente cuestionario se hace Unicamente con fines académicos de la carrera
Administracion de Empresas, Facultad de Ciencias Contables, Econémicas y Administrativas
de la Universidad de Manizales.

ESCALA DE VALORACION

1 2 3 4 5
Nunca Muv pocas Algunas veces Casi siempre Siempre
VEeCes
Nro Enunciado 1 2 3 4 =]
1 Los beneficios econdmicos que recibo enmi
trabajo satisfacen mis necesidades basicas.
2 En mi trabajo me encuentro motivado.
3 Mis capacidades profesionales son
consideradas enmi rabajo.
4 Se reconocemi esfuerzo v dedicacion
5 Mi trabajo me posibilita beneficios sociales
adecuados (vacaciones, licencias).
6 Los beneficios de salud que reciboen la
organizacion satisfacen mis necesidades.
7 Me siento seguro v estable en mi trabajo.
8 Me gustaria cambiar de empleo.
9 M trabajo me da oportunidades de
crecimiento econdmico v profesional
10 He cumplidolas expectativas que tenia al
comenzar a trabajar.
11 Me siento con animo v energia pararealizar
adecuadamente mi trabajo.
12 Latecnologia conla que trabajo me permite
evolucionar en mis conocimientos.
13 Mi trabajo me permite conciliar las
responsabilidades personales con las
laborales.
14 Sov lo suficientemente flexible para

adaptarme a situaciones cambiantes.

15 Mis aportes eideas sontenidos en cuenta v
valoradas pormi superior.

18 El flujo de comunicacion enmi grupo de
trabajo es adecuado.

17 Lasrelaciones conmis compafieros motivan a
tener un mejor desempefio en mi trabajo.

Fuente: Berardi, A. (2015). Motivacion laboral y engagement



