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Resumen 

      La calidad de vida y bienestar laboral es la base fundamental de todo colaborador, ya que 

en ello se busca la satisfacción laboral y profesional de quien labore en una empresa. Según 

Velazco (2019) podemos definir la calidad de vida y bienestar laboral como la recompensa de los 

trabajadores junto con diversas necesidades a través de diferentes medios, acciones y 

consecuencias resultantes de la intervención en el ambiente laboral. De acuerdo a lo anterior se 

puede deducir que entre más satisfacción haya en el empleado con la labor que desempeñe, más 

va a ser su motivación para poder finalizar con eficacia y éxito su tarea ya que con el resultado 

deseado el colaborador lo toma como un logro exitoso y satisfactorio. 

     La investigación que se realizara se tomaran las siguientes variables, el estudio del clima 

organizacional y la motivación que se llevara a cabo en la empresa Clínica Dental Smiling 

Center que cuenta con no más de diez colaboradores.  

Palabras clave: clima organizacional, motivación, satisfacción. 

Introducción . 

      La definición de clima organizacional se deriva de la imagen del entorno laboral y de los 

factores involucrados en este, como la dimensión social y psicología, esto se logra indicar con las 

percepciones que tiene los integrantes de una empresa acerca de las condiciones en sus sitios de 

trabajo (Quiroz Sanabria, 2020). 

      De acuerdo con Sánchez (2010) la calidad de vida en los ambientes laborales se relaciona 

con la satisfacción o no, que detentan los empleados en correspondencia a su vida laboral, es 

decir que uno de los elementos más significativos de una organización es su talento humano. 

      De esta manera ocuparse de sostener, proveer y amparar un ambiente ideal será entonces 

decisivo para que las personas realicen sus labores de forma eficiente y asimismo se convierta en 
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una práctica casi obligada para las organizaciones. La motivación y los estímulos son 

características de suma relevancia para llevar a la práctica un clima laboral óptimo, esto a fin de 

alcanzar las metas que se han trazado y ayuden a producir una conexión activa entre todos los 

miembros que hacen parte del equipo.  

      El clima organizacional es la manifestación individual de lo que se percibe por parte del 

personal que integra una organización cualquiera sea su rol y tiene repercusión directa en el 

desempeño al interior de la empresa (Goncalves, 2000). 

      El clima organizacional y la motivación en una organización son fundamentales para 

llevar a cabo un excelente y agradable ambiente laboral, ya que este factor incide sobre la 

satisfacción, comodidad, desempeño y rendimiento de este. Motivar e incentivar a los 

trabajadores es de suma importancia para generar crecimiento tanto a nivel laboral como 

personal, para que una persona ejecute una labor deben converger tres condiciones que el sujeto 

pueda realizar: como medios de comunicación, habilidades, aptitud y ganas de realizar todo 

aquello que corresponda a su labor. Para obtener éxito en todo lo relacionado al campo laboral se 

debe tener como fuente principal y objetivo la motivación (Estrada, 2015). 

      Son variados los impactos tanto psicológicos como físicos que originan un clima laboral 

perjudicial para los trabajadores, estas características son sumamente inconvenientes y generan 

repercusiones ya que se puede producir un nivel productivo inferior al esperado, fallas 

recurrentes al trabajo, rotación temprana, desaprobación hacia el trabajo, percepción de 

desventaja, insatisfacción y falta de autorrealización (Hurtado & Pereira, 2015). Para mermar el 

ausentismo, rotación y acrecentar el rendimiento, se deben priorizar cambios beneficiosos que 

ayuden al trabajador y al empleador a mantener la escala motivacional el cual ayuda al 
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mejoramiento y crecimiento continuo de cualquier organización tanto a nivel personal, grupal y 

laboral (Rivera Porras, 2018). 

Planteamiento del problema 

     La transformación en el presente es la mejor estrategia que permite a una institución 

subsistir. (Espinoza y Jiménez, 2006). 

     Una de las grandes problemáticas que viven a diario las organizaciones es la falta de 

motivación, clave importante para generar un ambiente laboral agradable donde se respire éxito. 

El personal asistencial de la Clínica Dental Smiling Center, son las auxiliares como su nombre lo 

dice ayudantes del profesional en odontología, manifiestan su desagrado hacia su cargo porque 

sienten que su trabajo no es valorado y es mal remunerado tan así que en ocasiones las hacen 

sentir inferiores, de igual forma indican que trabajan más de 8 horas y no siempre estos excesos 

en el horario se ven reflejados en sus salarios, junto con el mal trato que reciben de algunos 

profesionales son factores de desmotivación y generan renuncias tempranas y un alto nivel de 

rotación. Las auxiliares sienten que los profesionales tienen un trato un poco grotesco hacia ellas, 

demasiada carga laboral, mala remuneración, oficios que no tienen nada que ver con su cargo lo 

cual hacen que roten de manera excesiva del puesto de trabajo buscando con esto un mejor 

puesto laboral. Es tanta la recarga laboral que ellas manifiestan que es uno de los trabajos donde 

toca ser auxiliar de odontología, recepcionista, mensajera y aseadora. Siendo este un técnico en 

el área de la odontología se debería contribuir más acerca del manejo a pacientes, servicio al 

usuario, instrumental, citas y demás cosas que son de relación al área de la odontología, un 

auxiliar es un ayudante persona que colabora al profesional en cada uno de los procedimientos a 

realizar. 
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Pregunta de investigación 

   ¿Cómo influye la desmotivación en la rotación del personal del área asistencial de la Clínica 

Dental Smiling Center de la ciudad de Bogotá?   

Hipótesis  

   ¿Cómo influye la desmotivación en la rotación del personal del área asistencial de la Clínica 

Dental Smiling Center de la Ciudad de Bogotá? La rotación del personal asistencial se da por 

varios factores desmotivadores, donde las auxiliares manifiestan su desagrado hacia su cargo 

porque sienten que su trabajo no es valorado, mal remunerado y en ocasiones los profesionales 

las hacen sentir inferiores 

Objetivo general  

     Analizar la influencia de la desmotivación en la rotación del personal del área asistencial 

de la Clínica Dental Smiling Center de la ciudad de Bogotá. 

Objetivos específicos  

     Explorar las causas que generan desmotivación del personal asistencial en la Clínica 

Smiling Center de Bogotá. 

      Identificar las conductas recurrentes del personal de especialistas (nivel directivo) 

generadoras de inconformismos en el área asistencial. 

      Analizar el direccionamiento y manejo estratégico de la organización y de cómo incide en 

la rotación del personal asistencial      

Justificación  

La presente investigación va orientada a una clínica de prestación de servicios odontológicos, 

donde se percibe rotación frecuente del personal asistencial por factores internos y externos de la 

misma, situación que instiga a los empleados a no seguir siendo parte de la organización. Esta 
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investigación permitirá dar a conocer y entender la magnitud que existe entre las condiciones 

laborales y personales que tiene el personal, y con el logro de los objetivos que cada uno desea 

para el crecimiento de la organización se logrará satisfacer los requerimientos de los usuarios, se 

obtendrá la habilidad necesaria para captar y conservar a los profesionales mejor calificados de 

su ámbito laboral. Los empleados procuran constantemente progresar en el ámbito laboral como 

en el personal y optimizar su remuneración salarial. 

Marco de referencias. 

      En la actualidad el ambiente en el área laboral, viene transformándose en uno de los 

principales focos de las organizaciones, por cuanto es un evento de características complejas que 

no dista de la calidad de vida en el trabajo, por causa de la influencia directa y/o indirecta 

ejercida en ella, puesto que son elementos con conexidad y que a su vez aportan al crecimiento 

de una organización (Arias y Arias, 2014). Diferentes situaciones como el desempleo y la 

disminución de crecimiento a nivel laboral, contribuyen a él desmejoramiento y se da paso al 

origen de un entorno de trabajo muy difícil, teniendo como efecto la afectación a la vida 

saludable de empleados (Del Rio, 2015). El ambiente laboral tiende a influir de manera directa e 

indirecta sobre la conducta, la motivación y el rendimiento de los sujetos, y se asocia en la 

manera de trabajar y de interactuar con la empresa y con las labores a desempeñar (García et al., 

2015).         

Clima organizacional  

     Clima es mantener un ambiente agradable entre todos los que hacen parte de una 

organización, en el clima laboral siempre intervienen factores como la comunicación asertiva, 

liderazgo, acompañamiento a los colaboradores, las condiciones físicas de la empresa, 

remuneración salarial y entre otros. La percepción que tengan los trabajadores sobre las 
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condiciones laborales tendrá gran impacto en su rendimiento y habilidades lo cual mantendrá la 

estabilidad total en sus empleados, donde el resultado será positivo o negativo e influirá en la 

productividad de cualquier organización. 

      Sus principales características son, la autogestión, la coherencia, la seguridad, el soporte, 

el trabajo en grupo, el liderazgo, agradecimiento e igualdad y la autenticidad. El crear estrategias 

de mejoramiento continuo junto a una planeación se emplean métodos de condiciones laborales 

satisfactorias donde los empleados son el mayor coeficiente y direccionamiento de la 

organización (Melo, 2018). 

      La motivación laboral es la que nos muestra, como la psicología impulsa a los individuos 

a mejorar su entorno laboral y su vida cotidiana. El incentivar a los empleados de una 

organización genera crecimiento, satisfacción y logro en pro de calidad y bienestar de los 

trabajadores, como el cumplimiento de metas propuestas para el mejoramiento continuo y así 

ayudar a generar más empleos. La motivación son los procesos que intervienen en la energía, 

dirección y persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo 

(DELFINA, 2017). 

Marco conceptual 

     Para entender el comportamiento de los colaboradores de una organización, es necesario 

que las empresas gestionen mecanismos y estrategias que ayuden al crecimiento de la 

motivación, para que todos sus colaboradores cooperen en el mejoramiento y crecimiento de la 

organización (Diego Rivera Porras J. H., 2018). 

      Satisfacción se define como el agrado que sienten los empleados a la hora de realizar un 

trabajo de manera satisfactoria y oportuna, de la misma manera se involucran procesos 

emocionales y físicos lo cual indican que si el individuo se siente satisfecho en su ámbito laboral 
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lo reflejara en su rendimiento en la organización. Thompson & Phua (2012), sostienen en pensar 

la satisfacción laboral en dos categorías conceptualmente distintas.  Por un lado, se encuentra la 

satisfacción laboral cognitiva y por otro lado la llamada satisfacción laboral afectiva, la cual 

constituyen un constructo unidimensional y es representativa de una respuesta emocional 

positiva del empleado hacia sus labores como un todo (Lucas J. Pujol-Cols, 2018).  

       La desmotivación e insatisfacción laboral puede llevar a una organización a la 

disminución en el rendimiento y calidad del trabajo ya que estas están relacionadas con la 

ineficiencia en procesos internos de los empleados, generando así pérdida del sentido de 

pertenecía o dispersión en las funciones asignadas, las cuales repercuten en la calidad de 

atención al usuario o cliente de la organización (Gladys Irene Arboleda Posada, 2018). La 

desmotivación que se llegue a generar en un grupo de trabajo afecta tanto a la empresa como a 

todo el personal de trabajo. Una de las causas más determinantes en la rotación del personal de 

cualquier área o campo es que se les disminuya el sueldo, hacer trabajos que no sean 

correspondiente a su cargo, trato no favorable, sobre carga laboral son de los temas más 

censurados a la hora de mirar las afectaciones tanto a nivel físico y emocional de cada trabajador.  

       Mucho es el desgaste físico y emocional que se tiene a diario en nuestra vida cotidiana 

junto a la vida laboral los cuales se muestran a continuación: 

Ambiente económico: falta de recursos los cuales generan descontento e inconformismo que no 

permiten el crecer y avanzar a paso gigante en la organización. 

 Ambiente social: el no buen trato o direccionamiento de las labores a realizar, la falta de 

reconocimiento y de oportunidad de crecimiento hacen que el ambiente se vuelva desfavorable 

en cualquier situación. 
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 Ambiente físico y psicológico: sobre carga de trabajo, falta de apoyo, confianza ayudan a 

generar descontento, bajo rendimiento y demás factores negativos como la pérdida de autoestima 

en pro de intereses ambiciosos de la organización.   

Marco teórico 

  El clima organizacional la variable más importante es lo que lleguen a percibir los 

empleados sobre su lugar de trabajo y la interacción que generen con su alrededor harán de su 

vida laboral una experiencia favorable y expectativas de calidad de vida en pro al crecimiento de 

una organización altamente exitosa. Según Toro (2002) y Salanova (2009), la permanencia de 

una organización es mantener el éxito: monitoreando e interviniendo en la construcción de 

herramientas para la potencialización, rendimiento y utilidad de mercados variables que están 

cada vez más inestables en el mundo laboral (Cardona, 2016). 

    Existen teorías de la motivación que dan paso al crecimiento laboral y personal de una 

organización.  

   Teoría de las expectativas de Vroom 

        Sus aportaciones en el ámbito de los recursos humanos explican como las personas se 

motivan de acuerdo a las expectativas que tenemos al obtener o realizar una determinada acción, 

de este modo las conductas que más afectan al ser humano es el no lograr alcanzar el objetivo o 

metas que permitan su crecimiento rápidamente en su entorno laboral y personal (Sanchis, 2020). 

   Aportaciones de las teorías y expectativas de Vroom 

        De acuerdo con Sanchis (2020) Vroom constituye un valioso aporte al contexto laboral y 

de las organizaciones que lo componen por cuanto su influjo es directo sobre la significancia de 

valorar las expectativas y necesidades de los empleados al momento de articular y ordenar el 

ejercicio laboral. 
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        Este mismo autor dispone de una fórmula para señalar el nivel de motivación que tienen 

los trabajadores hacia una acción específica: 

Expectativa: visión que el trabajador se hace con respecto a los posibles resultados que ha de 

obtener con su conducta.  

 Instrumentalidad: la percepción del trabajador es reconocida como componente esencial de la 

empresa y esta será decisiva en la adquisición de los resultados deseados. 

 Valencia: la importancia que el individuo imprime al resultado generado por la tarea ejecutada.    

Para favorecer y determinadas conductas  

1. Indagar acerca de los requerimientos e intereses de los trabajadores para de esta forma en 

razón de esto establecer la compensación de los distintos resultados. Así pues, estos 

estímulos podrán ir desde incrementos de carácter monetario representado en el salario o 

algún beneficio económico complementario. 

2. Materializar el producto que cada actividad laboral ejerce con respecto al resultado final 

procurando el total de trabajadores sean piezas valiosas en la conquista de este objetivo. 

3. Establecer recompensas que ayuden a la motivación y crecimiento laboral, personal en 

beneficio de la empresa y del personal de trabajo (Sanchis, 2020). 

        La teoría de Vroom explica como las personas actuamos motivados hacia nuestros logros 

y metas siempre y cuando obtengamos resultados positivos que vamos a obtener al realizar una 

acción. Los seres humanos actuamos según la necesidad familiar, laboral y social que es la que 

nos motiva a llegar a esa meta trazada para dar con la consecución correcta de nuestros proyectos 

de vida (Sanchis, 2020). 

        Según esta teoría para abordar un buen rendimiento en cualquier organización se deben 

tres tipos de relaciones que se deben tener en cuenta a la hora de dar cumplimiento a todo 
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proceso de trabajo. Al incumplir una de ellas se perderá la fuerza motivadora hacia los 

empleados dando paso a la desmotivación generada por aquellas causas generadas por la 

negatividad y demás repercusiones negativas que terminan afectando el rendimiento y 

crecimiento de la organización. Los siguientes aspectos son: 

1. Esfuerzo y rendimiento: esfuerzo del trabajador por dar lo mejor de sí mismo, el 

cual lo ayuda a mantener una conducta impecable. En caso de no ser así repercute negativamente 

en su rendimiento dando paso a la desmotivación. 

2. Rendimiento-esfuerzo: aquí se trata de reforzar aquellas habilidades y destrezas 

que van relacionada con el rendimiento que obtiene de su comportamiento y motivación hacia el 

objetivo propuesto.  

3. Refuerzo-valor: va relacionado con aquellas recompensas que obtiene el 

trabajador por su rendimiento y esfuerzo hacia todo aquello que lo motiva a seguir luchando por 

sus sueños y objetivos, lo cual lo ayuda a ser el mejor e influye positivamente en la organización. 

Ejemplos de las expectativas determinadas por Vroom 

1. Investigar las necesidades que tienen los trabajadores. Establecer las 

recompensas que se den según sea los resultados, los cuales motivaran la acción de los 

empleados y repercutirá de manera positiva hacia el bienestar de toda una organización. La 

recompensa obtenida generara diversas emociones ya que aumentar el salario o recibir 

bonificación hacen que los empleados se esmeren más por realizar perfectamente sus 

compromisos laborales con la empresa. 

2. Efectos que cada acción laboral tiene. El resultado final que se tiene al terminar 

un trabajo son la consecución de recompensa al realizar de manera correcta y eficaz una labor 

que brindara mayor motivación y satisfacción al llevarla a cabo. 
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3. Recompensas. Se da cuando acabamos una labor, lo que anteriormente se 

menciona al realizar dicha acción de manera eficaz y concreta aumenta los motivos para dar todo 

y favorecer de manera oportuna y positiva la productividad, crecimiento de cualquier 

organización. 

        Cuando una organización tiene en cuenta todos estos aspectos se verá reflejado en toda la 

productividad y crecimiento de la misma ya que, la fuerza motivadora es la que nos impulsa a 

que todos aquellos valores y virtudes sean elementos importantes a la hora de ejecutar una 

acción. 

        Esta teoría como otras muchas existentes están destinadas a dar gestión a los recursos 

humanos de todas las organizaciones. Deben ser manejadas de forma responsable y con una 

actitud de mejora y crecimiento tanto a nivel laboral como personal, no solo debe aplicarse para 

la organización sino para todos los que hacen parte de ella, el no llevar el manejo adecuado o de 

llegar a manos inescrupulosa podría acometer a grandes abusos y negligencias laborales. Lo que 

repercutirá al mal manejo y destrucción de cualquier organización (Sanchis, 2020). 

  Marco empírico 

       Kelly Pulgarín Cardona (2016). Propone estrategias para el mejoramiento del clima 

organizacional de la Clínica Odontológica MG Salud con el fin de ayudar a mejorar el ambiente 

laboral de los colaboradores de la misma, a través de un enfoque descriptivo. Para este estudio se 

utilizó como instrumento clima organizacional TECLA el cual se aplicó a todos los empleados 

de la Clínica Odontológica MG Salud el cual dio como resultado, la entrega de un plan 

estratégico para el mejoramiento del clima organizacional con el fin de llenar las expectativas de 

todos sus empleados. 
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        Bach. León Díaz Guadalupe Delfina (2017). Determina de qué manera la motivación 

incide en el desempeño laboral de los trabajadores en la Municipalidad de Cajay-Huari año 2017, 

lo cual se efectuó en 44 trabajadores profesionales, técnicos y auxiliares donde el instrumento 

aplicado fue un cuestionario de 20 preguntas, los cuales dieron como resultado que la motivación 

incide en el desempeño laboral, habiendo demostrado que si existe incidencia entre la motivación 

y el desempeño laboral. 

       Diana Forero Escobar, Ruth Ángela Gómez Scarpetta y Cristian Julián Salinas (2020). 

Aplican un cuestionario a 81 trabajadores para caracterizar el perfil ocupacional y las 

expectativas de formación continua en auxiliares de odontología e higienistas orales en la ciudad 

de Villavicencio Meta, lo cual dio como resultado que el 72,8% trabaja tiempo completo el 

17,3% medio tiempo y el 7,4% tiempo parcial. 

       Diego Rivera Porras, Juan Hernández Lalinde, Jesús Forgiony Santos, Nidia Bonilla Cruz 

y Astrid Rozo Sánchez (2018). Ejecutaron como estudio en 52 funcionarios, CMT el instrumento 

psicológico para detallar y estimar 15 elementos de motivación en tres ángulos, motivación 

interna, retribución y motivación externa, progresión de clima social y organizacional, escala de 

satisfacción de las relaciones interpersonales en el trabajo que arrojaron como resultado una 

respuesta autónoma y positiva hacia el clima social y organizacional. 

       Carlota Peña Estrada (2015). Aplica en su estudio encuestas a los empleados para analizar 

el impacto sobre competencias entre sí, en pro al desarrollo, y promoción que ayuden a generar 

políticas para potenciar la retribución en los trabajadores. 

     Gladys Irene Arboleda Posada y Jairo León Cardona Jiménez (2020). Aplicaron en su 

estudio cuestionario motivacional, cuestionario de Frederick Herzberg, cuestionario de 

satisfacción laboral y cuestionario de FONT roja a 209 colaboradores que laboraban en 5 
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oficinas locales en lima e ica (Carabayllo, Chimpu Ocllo, San Martín de Porres, San Borja y 

Chincha). Lo cual dio como resultado que la mayoría que contesto o dio respuesta fue el sexo 

femenino 73.5% según grupos etarios, la mayoría 65.4% tenía entre 26 y 35 años seguido por el 

grupo entre los 36 y 45 años 23.5%. Los participantes estaban desempeñando su último cargo 

por más de 1 año. 

        Pedraza Melo Norma Angélica (2018). Ejecuto un estudio para analizar la relación entre 

las variables de clima organizacional y satisfacción laboral desde la percepción de los empleados 

en organizaciones públicas y privadas, donde fueron 133 encuestados que dieron como resultado 

la identificación de factores que describen el clima organizacional, la confiabilidad del 

cuestionario es adecuada al obtener valor superior a 0,70 del Alpha de Cronbach. 

       Diana V. Gil 1, Sebastián Alfonso1, Jassai Iguará1, Pérez Tenazoa (2015). Buscaron 

identificar la relación entre el ambiente social de trabajo, la satisfacción laboral y el desempeño 

in-rol, de los funcionarios de una entidad del estado colombiano, aplicando Cuestionario de 

ambiente social (CAO) a 67 funcionarios los cuales respondieron 30 personas y se dio como 

resultado la correlación para las variables por medio de la prueba no paramétrica de Spearman; 

ya que el resultado de la prueba Kolmogorov ï Smirnov (K-S) fue de 0.007, lo cual mostró que 

no existe una distribución norma. 

Metodología. 

 Tipo y diseño de investigación  

      Considerando que el eje y desarrollo del proyecto será Analizar la influencia de la 

desmotivación en la rotación del personal del área asistencial de la Clínica Dental Smiling Center 

de la ciudad de Bogotá hemos acudido a un  diseño no experimental de forma transversal de tipo 

mixto teniendo en cuenta que el tema motivo de investigación cuenta con una base teórica 



14 

 

consistente, se inició una investigación de tipo descriptivo para comprender con mayor 

profundidad como la falta de motivación es generadora de las afectaciones en el talento humano 

de la clínica en mención. 

       Según Hernández al. (2014) la investigación no experimental es aquella que se efectúa sin 

tratar de manera premeditada las variables. En otras palabras, son estudios en los cuales no se 

altera de forma intencional las variables independientes para observar el producto sobre otras 

variables. Es decir que estos fenómenos son observados tal cual como se presentan en su 

ambiente natural. De igual forma Hernández al. (2014) indican que ñlos dise¶os de investigaci·n 

transversal recopilan datos en un solo momento, en un tiempo único. Su propósito es describir 

variables y analizar su incidencia e interrelaci·n en un momento dadoò (p. 154). 

       Puesto que lo que se pretende es verificar la Hipótesis anteriormente planteada y 

asimismo los objetivos propuestos este proyecto serán diseñados con un planteamiento 

metodológico del enfoque mixto, bajo el entendido que esta es la forma que más se adapta a las 

particularidades y elementos necesarios de la investigación. 

 Participantes  

      Se tomara como muestra a los empleados de la clínica Dental Smiling que está ubicada en 

la ciudad de Bogotá D.C está constituida por 15 empleados de diferentes áreas como lo son, los 

profesionales del área de la salud bucal, Odontólogos(as), el personal del área administrativa, el 

personal asistencial ñ las auxiliares de odontolog²aò y  tambi®n est§n los auxiliares de servicios 

generales, ubicados en área urbana de la ciudad entre los estratos 3 y 6 sus edades están entre los 

23- 57 años, sus estudios son técnicos y profesionales, el 2% de este personal son casados y 

tienen hijos.  
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   Muestra 

   Se elegirá el 80% (15 personas) de la población anteriormente mencionada. 

  Instrumentos 

        Para la recolección de datos se tendrá como instrumento la entrevista de riesgos laborales 

y una encuesta que cuenta con solo 8 preguntas cerradas lo que da paso a una entrevista 

estructurada donde se respeta el límite y estructuración de cada una de las preguntas, ya que esta 

nos permite acercarnos más al sujeto en estudio, donde se logre obtener datos precisos y 

recolectar información para poderla tabular con el fin de tener un resultado acertado en la 

investigación. Este instrumento consta de una serie de preguntas que están relacionadas con la 

desmotivación laboral y estas tendrán respuesta única. 

 Estrategia del análisis de datos 

      Una vez se tengan los resultados se procede a tabularlos en una tabla de Excel, de acuerdo 

a los resultados se verán los factores negativos y positivos y procedemos a analizarlos, para así 

dárselos a conocer al área encargada y se adopten las disposiciones pertinentes para la mejora del 

bienestar laboral en la Clínica Dental Smiling Center. 

Consideraciones éticas 

        En la publicación y evaluación de los instrumentos utilizados, será el profesional quien 

tendrá que promover el bienestar del cliente, así mismo hará buen uso de los resultados 

encontrados en el instrumento aplicado, acataran el derecho de los clientes a conocer los mismos, 

el profesional encargado de la aplicación tendrá que velar por mantener la seguridad de las 

pruebas y de la misma manera garantizar el buen uso de las técnicas involucradas en la 

evaluación. Del mismo modo se tendrá siempre presente la ley 1090 del año 2006, documento en 

el que se reglamentan las disposiciones acerca del ejercicio del profesional en psicología en el 
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territorio colombiano, así como el código deontológico y ético y no menos importante la 

resolución 8430 del año 2003 en donde se indican las pautas que será necesario seguir en la 

investigación en el área de la salud. 

Resultados. 

        Según la encuesta para determinar el nivel de satisfacción y motivación, se graficaron los 

resultados con el fin de lograr el análisis de este instrumento. 

Tabla 1 

Encuesta realizada Clínica Dental Smiling Center 

 

Figura 1  

Respuestas de la encuesta realizada en la clínica dental Smiling Center. 

Nota: La figura muestra las respuestas de la encuesta realizada al personal asistencial de la 

Clínica dental Smiling Center.     Fuente: Elaboración propia. 

 

PREGUNTAS RESPUESTAS 

  SI NO N/R 

¿Cree que ha tenido oportunidades para crecer profesionalmente en esta empresa? 5 3 7 

¿Considera que el sueldo que percibe es acorde a su desempeño laboral? 5 8 2 

¿Cree usted que su entorno es el óptimo para realizar sus labores? 9 5 1 

¿Puede usted aportar o desarrollar ideas que lleven al continuo mejoramiento de la 

empresa? 4 8 3 

¿Su actividad laboral es acorde a su expectativa de vida? 5 3 7 

¿Si se encuentra en un problema o situación inusual sabe a quién dirigirse para una 

posible solución? 3 7 5 

¿Cree que el enfoque de la empresa tiene un equilibrio entre el trabajo y la vida 

privada? 5 7 3 

¿Al momento de que se le solicite a usted, se dirigen de forma respetuosa y adecuada? 5 5 5 

0
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RESPUESTAS SI RESPUESTAS NO RESPUESTAS N/R
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Figura 2  

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Cree que ha tenido oportunidades para crecer 

profesionalmente en esta empresa? 

 

Nota: El personal encuestado responde a la pregunta planteada de manera negativa o prefieren 

no responder al considerar que no se tiene oportunidad de crecer profesionalmente dentro de 

la clínica. Fuente: Elaboración propia 

Figura 3 

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Considera que el sueldo que percibe es acorde 

a su desempeño laboral? 

 

Nota: Se puede evidenciar con respecto a la encuesta, que el personal de la clínica no se siente 

conforme con respecto al sueldo que reciben al desempeñar sus funciones, el descontento a su 

vez se ve reflejado cuando se niegan a responder este interrogante. Fuente: Elaboración propia 

Figura 4 

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Cree usted que su entorno laboral es el óptimo 

para realizar sus labores? 

 

Nota: Se pudo determinar que los encuestados perciben su entorno laboral como adecuado, 

entendido como las instalaciones donde ejercen funciones. Fuente: Elaboración propia. 
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Figura 5 

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Puede usted aportar o desarrollar ideas que 

lleven al continuo mejoramiento de la empresa? 

 

Nota: Se observa la falta capacidad del personal asistencial al indicar no cree que tenga las 

condiciones suficientes para aportar ideas tendientes al mejoramiento al interior de la Clínica 

Dental Fuente: Elaboración propia 

Figura 6  

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Su actividad laboral es acorde a su expectativa 

de vida? 

 

Nota: Las expectativas de los empleados no se han cumplido por cuanto las labores 

desempeñadas son distintas a las esperadas a nivel laboral. Fuente: Elaboración propia. 

 

Figura 7 

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Si se encuentra en un problema o situación 

inusual sabe a quién dirigirse para una posible solución? 

 

Nota: Dentro de la encuesta es que el personal en su mayoría no tiene claridad sobre a quién 

dirigirse momentos en que se presenta alguna eventualidad, no está clara una figura de liderazgo. 
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Figura 8 

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Cree que el enfoque de la empresa tiene un 

equilibrio entre el trabajo y la vida privada? 

 

Nota: Se determina que la expectativa que tiene el personal es inferior en cuanto al equilibrio que 

tiene la empresa entre el trabajo y la vida privada. Fuente: Elaboración propia. 

Figura 9 

Porcentaje de las Respuestas de la pregunta ¿Al momento de que se le solicite a usted, se 

dirigen de forma respetuosa y adecuada? 

 

Nota: Se percibe que no existe el respeto suficiente con respecto al trato adecuado que deben 

recibir los empleados al momento de desempeñar las funciones propias de su cargo. Fuente: 

Elaboración propia. 

  Discusión. 

      Según lo planteado en la Teoría de las expectativas de Vroom podemos evidenciar que los 

empleados de la clínica han perdido la motivación que podía generar  su ejercicio laboral,  ya 

que las relaciones presentadas como aspectos más relevantes por este autor no se cumplen, así es 

que el esfuerzo-rendimiento que imprime el personal asistencial no es el adecuado, lo que 

repercute directamente de manera negativa en su productividad, asimismo no se encuentra que 

los comportamientos positivos, las capacidades y destrezas sean reforzadas por el personal 

directivo o encargado de valorar sus funciones, lo que resulta con perder la motivación en los 

SI
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47%

N/R
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objetivos que se han propuesto. De igual manera, Vroom refiere la importancia del refuerzo-

valor, esto quiere decir la retribución que recibe un trabajador por su empeño y el producto de 

este, recompensa que en este caso podemos traducir como la remuneración económica, que 

según los encuestados no es suficiente para la labor desempeñada, razón que influye en contra de 

seguir intentando lograr sus propósitos y metas sean profesionales o personales. 

      Así que, de acuerdo con esta teoría, la fuerza motivadora en la Clínica Dental Smiling 

Center se ha perdido por cuanto si fallan los aspectos anteriormente descritos no será posible que 

esta exista y solo dará paso a la desmotivación generada por esta causa y dados los resultados 

obtenidos en el instrumento podemos observar que no se cumplen ninguno de estos ítems. 

Conclusiones. 

1. Se encontró que las causas que generan desmotivación del personal asistencial en la Clínica 

Smiling Center son las pocas oportunidades para crecer a nivel profesional y personal, al 

igual que los bajos salarios que reciben por su trabajo. 

2. Las conductas recurrentes del personal de especialistas (nivel directivo) generadoras de 

inconformismos en el área asistencial son las de no tratar con el suficiente respeto al personal 

subordinado y el creer que estas personas no pueden aportar ideas que lleven al mejoramiento 

de la Clínica. 

3. La falencia en el direccionamiento y manejo estratégico al interior de la Clínica ha hecho que 

los empleados no sepan a quien dirigirse momentos en que se presente un hecho que deba ser 

de conocimiento del personal directivo, además la falta de importancia en la superación 

profesional de los empleados denota una falta de liderazgo, ya que este aspecto podría 

representar un mejor rendimiento y mejores resultados, de esta manera estos aspectos inciden 
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en las renuncias tempranas de sus empleados puesto que deciden buscar mejores 

oportunidades o lugares donde sean tenidos en cuenta.  

Limitaciones. 

      Una de las limitaciones principales en este proyecto de investigación fue la del tiempo, 

vista de distintas maneras, de un lado, porque si bien se llevó a cabo la investigación y se 

obtuvieron unos resultados, todo esto estuvo condicionado a un tiempo corto que pudo haber 

determinado la consecución de los mismos, de igual manera en las coordinaciones con respecto a 

los momentos de aplicabilidad del instrumento se tuvieron algunos percances por cuanto en 

ocasiones fue difícil acceder a los espacios libres de una u otra persona. 

     De la misma forma se encontró una limitante con la población (personal asistencial de la 

clínica dental) ya que algunos de ellos se mostraron renuentes a participar en algunas partes del 

instrumento o a tomar alguna postura quizá comprometedora frente a la encuesta aplicada, esto 

se vio reflejado precisamente en el porcentaje de personas que indicaron no responder, lo que 

dificultó el análisis de resultados. 

     Por último, en la clínica Dental, aunque se contó la debida autorización, con respecto al 

acceso a ciertos escenarios se presentaron interrupciones, por motivos laborales y de rotación del 

personal por turnos y dada la contingencia presentada en estos momentos del COVID 19 y ser un 

establecimiento de salud, algunos espacios y momentos fueron restringidos para nosotros. 

Recomendaciones. 

1. Recomendación a la Universidad Politécnico Grancolombiano 
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   La universidad debería considerar tener alianza con algunas empresas, donde el estudiante 

pueda tener acceso a diferentes departamentos, y así le generaría al estudiante un mejor 

conocimiento y expectativas. 

2. Recomendación al programa de psicología. 

     El desarrollo de este proyecto a pesar de ver sido virtual nos dejó importantes logros y metas 

que cumplir. Sabemos que la ayuda del programa de psicología virtual siempre estuvo ahí, y fue 

de gran ayuda para todos nosotros los que no podemos estudiar presencial. 

3. Recomendación a la empresa Smiling Center de la ciudad de Bogotá 

Sería dar oportunidad de crecimiento, mejores incentivos, remuneración y capacitación a sus 

empleados y así ellos proporcionaran a la empresa mejores resultados.  

4. Recomendación a la investigación organizacional. 

El propósito de la organización es cada día bien direccionado, aunque sería necesario 

implementar más estrategias para poder lograr metas y objetivos. De esta forma se obtendría un 

mejor desempeño y se lograría una investigación de alta calidad. 
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FICHA  
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Domínguez Araujo Julissa Juliette. Código 1711022008. 

Parra Pineda Lina Paola. Código 1611022395. 

Peña Oyola Oscar Iván. Código 1822410260. 

Romero Rodríguez Yeison Eduardo. Código 1611024376. 

Docente: Gómez Carolina.  

Titulo 
Investigación aplicada Clima organizacional y Motivación 

en la Clínica Dental Smiling Center de la ciudad de Bogotá. 

Objetivo del proyecto 

Analizar la influencia de la desmotivación en la rotación 

del personal del área asistencial de la Clínica Dental Smiling 

Center de la ciudad de Bogotá. 
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Justificación del proyecto 

La presente investigación está orientada a una clínica de 

prestación de servicios odontológicos, donde se percibe 

rotación frecuente del personal asistencial por factores 

internos y externos de la misma, situación que instiga a los 

empleados a no seguir siendo parte de la organización. Esta 

investigación permitirá dar a conocer y entender la magnitud 

que existe entre las condiciones laborales y personales que 

tiene el personal, y con el logro de los objetivos que cada uno 

desea para el crecimiento de la organización se logrará 

satisfacer los requerimientos de los usuarios, se obtendrá la 

habilidad necesaria para captar y conservar a los profesionales 

mejor calificados de su ámbito laboral. Los empleados 

procuran constantemente progresar en el ámbito laboral como 

en el personal y optimizar su remuneración salarial. 

Enlace Producto Multimedia 

Video 
https://www.youtube.com/watch?v=9WkeTs2F0KI 

 

Entrevista de riesgo laboral. 
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