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PROLOGO

“El clima laboral que exista en una organizacion es determinante para la mejora

"l Dentro de una

de la productividad, la satisfaccion del personal y de los clientes
institucion surgen innumerables posibilidades de relaciones humanas, las cuales
facilitan el intercambio de ideas y emociones, pero sobre todo construyen la
motivacion de los empleados. El concepto antes expuesto manifiesta que el
clima laboral “idéneo” serd aquel en donde los empleados gozan de una
motivacion acorde al ritmo de trabajo que realizan y que por lo tanto favorecen

los intereses de produccion de la organizacion.

Al considerar estos aspectos es de suma importancia realizar una investigacion
en la Inmobiliaria, planteando como una necesidad conocer el clima laboral que
prevalece, pero sobre todo encontrar los puntos débiles-fuertes en materia de
motivacion que manifiestan los empleados. Tomando en cuenta las diferentes

actitudes vy la identificacién con sus labores cotidianas en la empresa.

Se consideran importantes los beneficios que obtendria la institucion al recopilar
informacion en base a la investigacion realizada, porque descubriria
necesidades hasta ahora desconocidas y que al evidenciarlas supondrian una
mejora en la calidad productiva de la empresa. En el marco del clima laboral y
motivacion se revelarian factores trascendentes en los empleados y se
facilitarian actividades que intrinseca o extrinsecamente causan efectos
beneficiosos para la empresa y los empleados. Manifestando que la importancia
investigativa se debe principalmente al interés de la empresa y a las facilidades

que brindan para la misma.

! Hampton, R David. Administracion. Mc Graw Hill. 1989 P&g. No. 5
1



CAPITULO |
INTRODUCCION

El tema de importancia en esta investigacion consistié en indagar la motivacion
y el clima organizacional que impera en la Inmobiliaria el Paradise, la cual se
dedica a la germinacion, creacion y produccion de todo tipo de plantas que
pueden crecer y dar fruto en tierra fria como lo es San Lucas Sacatepéquez y
Santo Tomas Milpas Altas, lugares en los cuales crecen y se desarrollan las
plantas, estd institucion esta integrada por 50 trabajadores en total,
comprendidos entre las edades de 20 a 65 afios de edad de sexo masculino y
femenino, condiciéon socioecondémica media y poseen un grado académico a
nivel primario y secundario.

“El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un

"2 “Para las

ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él
empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este
puede impactar significativamente los resultados en la organizacién™. El clima
organizacional puede hacer la diferencia entre una empresa de buen desempefio y
otra de bajo rendimiento.

“El ambiente donde una persona desarrolla su trabajo diariamente, el trato que un
jefe puede tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa
e incluso la relacion con proveedores y clientes, todos estos elementos van

conformando lo que denominamos Clima Organizacional™

este puede ser un
vinculo o un obstéculo para el buen crecimiento de la organizacion; en suma, es la
expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de
la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el progreso de la
organizacioén; por lo tanto “el clima organizacional es un factor determinante en

el desenvolvimiento laboral de los trabajadores, puede ser un vinculo 0 un

2 Goncalves, Alexis. Fundamentos del clima organizacional. Sociedad Latinoamericana para la calidad (SLC) Mc Graw Hill.
2000 Pag. 15
3 Robbins, Stephen. Fundamentos del Comportamiento Organizacional. Prentice may. 1998. P4g. 85

* IDEM
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obstaculo para el buen desempefio de la organizacion’

ya que dentro de estos
se ve incluida, la relacion entre el jefe y sus colaboradores, la relacién entre el
personal vy el tipo de ambiente de trabajo donde ejerce la labor, si alguno de
estos factores no cumple con las expectativas de la persona su actitud ante el
jefe compafieros y trabajo se puede ver afectada produciendo asi un ambiente
laboral incomodo y desagradable , llegando a dar un trato poco cortes a los
clientes, viéndose afectada la institucion.

El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas
que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre anual, proceso de
reduccion de personal, incremento general de los salarios, etc. Por ejemplo
cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el Clima Organizacional,
puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la motivacion éste
disminuye también, ya sea por frustracion o por alguna razon que hizo imposible
satisfacer la necesidad. “La motivacion es un elemento fundamental en el buen
desenvolvimiento de los trabajadores ya que el motivo por el cual la persona
esté trabajando le va a permitir hacer un excelente, buen o mal trabajo para la
instituciéon™®. De tal manera que la motivacion y el clima organizacional estan
vinculados para tener una mayor o menor produccion, debido a que si la persona
no se siente tranquila ni satisfecha con su labor, tiene dificultades con sus
compafieros o jefe, su rendimiento o empefio laboral seran afectados, pero si en
el lugar de trabajo reina un ambiente de armonia, buenas relaciones
interpersonales y buenos motivos para estar con deseos de desempefiar su
labor cada dia los resultados para la institucion seran mejores. Durante los
afios que tiene la Inmobiliaria el Paradise de proporcionar Yy vender calidad
de plantas y accesorios afines, no se le ha dado importancia a como se sienten

los colaboradores en su labor de trabajo y que los motiva a seguir prestando

Koontz, Harold y Wihrich Heinz. Administracién, una perspectiva global. Mc Graw Hill. 1988 Pag. 15

6 . . A . .
Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional. Prentice Hall. 1999. Pag. 75




sus servicios a la inmobiliaria, e ahi la razén de realizar una investigacion con
dichos objetivos, el conocer los motivos de los colaboradores para laborar en
la institucién y el clima que impera en cada area.

El problema planteado se encuentra dentro de la rama de la psicologia
organizacional la cual estudia el buen desempefio y desenvolvimiento del
personal en una institucion y la mejora de la productividad. Entre algunos
problemas con los que la investigacion tiene relacion directa se pueden
mencionar: periodos de labor en la institucion, relaciones interpersonales, falta
de comunicacién, equidad jerarquica, siendo algunos de estos variables que
tienen influencia en la investigacién. Dentro de las implicaciones cientificas se
pueden mencionar el estudio realizado con la poblacion, acompafado del
instrumento de recoleccién de datos creado especificamente para el tema de
estudio. Se pudo observar que las relaciones interpersonales entre los
miembros de la inmobiliaria es amena, grata, agradable y placentera, pudiendo
esto proporcionar como resultado un trato y atencion adecuada a los clientesy
proveedores, asi es como se observan las implicaciones sociales. Las
implicaciones politicas son todo el apoyo de parte de las autoridades para la
mejora del clima en el ambiente de trabajo y hacer que los colaboradores se
sientan motivados, cambiando asi su ideologia, viendo el trabajo y la relacién
laboral de una forma diferente y que el empleado no solo preste el servicio sino

que se sienta parte de la institucion.

MARCO TEORICO
1. ORGANIZACION
Es un conjunto de cargos cuyas reglas y normas de comportamiento deben
sujetarse a todos sus miembros y asi valerse; es el medio que permite a una

empresa a un empresa alcanzar determinados obijetivos.



2. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

“La estructura organizacional es un medio del que se sirve una organizacion
cualquiera para conseguir sus objetivos con eficacia” ’

Esencialmente, la organizacion nacié de la necesidad humana de cooperar para
obtener sus fines personales, por razén de sus limitaciones fisicas, bioldgicas,
psicolégicas y sociales. En la mayor parte de los casos, esta cooperacion
puede ser mas productiva o menos costosa si se dispone de una estructura de

organizacion.

3. MOTIVACION
Lahey sefala que “el termino motivacion se refiere a un estado interno que

»n8

activa y dirige nuestros pensamientos™. En una forma mas completa dice que "los

motivos son los que nos hacen activos, mas que dejarnos pasivos, que nos llevan

a hacer una cosa en lugar de otra™

. Es por tanto que las acciones de los
individuos estan influenciadas por sus motivaciones. La motivacion esta
constituida por todos los factores capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta hacia un objetivo. La motivacion también se considera como el impulso
que conduce a una persona a elegiry realizar accién entre aquellas alternativas
gue se presentan en una determinada situacién. En efecto, la motivacién esta
relacionada con el impulso, porque este provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y empuja al individuo a la
basqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accion cobra
significado. La motivacion es a la vez objetivo y accién, sentirse motivado
significa identificarse con el fin y por el contrario, sentirse desmotivado representa
la perdida de interés y de significado del objetivo o, lo que es lo mismo la
imposibilidad de conseguirlo. El impulso més intenso es la supervivencia en

estado puro pero cuando se lucha por la vida, seguido por las motivaciones que

7 Chiavenato, Idalberto: Administracién de Recursos Humanos. McGraw-Hill. México.1988. Pag. 128
® Lahey, B. B. Introduccién a_la Piscologia 6ta. Ed. Chicago, il: Mc Graw Hill. 1999. Pag. 411
% |dem Introduccién a la Piscologia pag. 409
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derivan de la satisfaccion de las necesidades primarias y secundarias (hambre,
sed, abrigo, sexo, seguridad, proteccién etc.).

La motivacion es el resultado de la interaccion del individuo con la situacion; de
manera que al analizar el concepto de motivacion se tienen que tener en cuenta
qgue su nivel varia, tanto entre individuos como dentro de los mismos individuos
en momentos diferentes. Segun Feldman “el estudio de la motivacidon consiste en
determinar por qué las personas buscan hacer determinadas cosas™’. Estudia
los motivos que rigen las acciones de los individuos. Es interesante conocer el
porque de muchas de las acciones que rigen la vida de las personasy la
respuesta es revelada a través de los motivos. “Si se conocen los motivos que
originan una determinada conducta, entonces, al ejercer cierta influencia para
provocar o inhibir estos motivos, se podra reforzar o quitar la conducta que dichos

motivos originan™**

por tanto, se puede llegar a al siguiente conclusion. El
conocimiento y sometimiento a motivaciones correctas, basadas en principios y

valores éticos, espirituales y morales orientara al individuo hacia el bien hacer.

3.1 Motivacion y Conducta

Con el objeto de explicar la relacidbn motivacién-conducta, es importante partir de
algunas preposiciones tedricas que presuponen la existencia de ciertas leyes o
principios basados en la acumulacion de observaciones empiricas. Segun
Chiavenato, existen tres premisas que explican la naturaleza de la conducta
humana® Estas son:

a) El comportamiento es causado. Es decir existe una causa interna o externa que
origina el comportamiento humano, producto de la influencia de la herencia y del
medio ambiente.

b) ElI comportamiento es motivado. Los impulsos, deseos, necesidades o

tendencias son los motivos del comportamiento.

1% Feldman, R. S. Psicologia_con aplicaciones a los paises de_habla Hispana 32. Ed. McGRaw Hill. México D.F.
1998 pag. 25
1 Idem, Psicologia con aplicaciones a los paises de habla Hispana 1998 pag. 33
12 Op.Cit Administracién _de Recursos Humanos. McGraw-Hill. México.1988. Pag. 203
6




c) El comportamiento esta orientado hacia objetivos. Existe una finalidad en todo
comportamiento humano, dado que hay una causa que lo genera. La conducta

siempre esta dirigida hacia algun objetivo.

3.2 El Ciclo Motivacional

Si enfocamos la motivacidbn como un proceso para satisfacer necesidades, surge
lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son las siguientes:

a) Homeostasis. Es decir en cierto momento el organismo humano permanece
en estado de equilibrio.

b) Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

c) Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha adun) provoca un estado de tension.

d) Estado de tension. La tensidon produce un impulso que da lugar a un
comportamiento o accion.

e) Comportamiento. EI comportamiento, al activarse, se dirige a satisfacer dicha
necesidad. Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

f) Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su estado de
equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
basicamente una liberacién de tension que permite el retorno al equilibrio
homeostético anterior.

El ser humano se encuentra inmerso en un medio circundante que impone
ciertas restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en la
conducta humana. Es indudable también que el organismo tiene una serie de

necesidades que van a condicionar una parte del comportamiento humano®?

3.3 Motivacion humana

Para comprender el comportamiento humano es fundamental conocer su
motivacion. El concepto de motivacion se ha utilizado con diferentes sentidos, en
general; motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada

manera, es decir que da origen a un comportamiento especifico, este impulso a

3 Op. Cit. Administracién_de Recursos Humanos. McGraw-Hill. México.1988. P4g. 208
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la accion puede ser provocado por un estimulo externo, que proviene del
ambiente 0 generado internamente por procesos mentales del individuo. Es
este aspecto la motivacion se relaciona con el sistema de cognicion del individuo.
Cognicidn o conocimiento representa lo que las personas saben de si mismos y
del ambiente que las rodea. El sistema cognitivo de cada persona incluye sus
valores personales y esta profundamente influido por su ambiente fisico y social,
Su estructura fisiol6gica, los procesos fisiolégicos y sus necesidades y
experiencias anteriores. En consecuencia todos los actos del individuo estan

guiados por su cognicién por lo que siente, piensay cree.

La motivacién representa la accion de fuerzas activas o impulsoras; las personas
son diferentes entre si en lo referente a la motivacién. Las necesidades
humanas que motivan el comportamiento humano producen patrones de
comportamiento que varian entre los individuos, tanto los valores y los sistemas
cognitivos de las personas, como las habilidades para alcanzar los objetivos
personales son diferentes. Y como si fuera poco, las necesidades, los valores
personales y las capacidades varian en el mismo individuo en el trascurso del

tiempo.

3.4 Jerarquia de las Necesidades
“La teoria de la motivacion desarrollada por Maslow, afirma que las necesidades
humanas, se organizan en un jerarquia de necesidades que forman una especia

de piramide™*

Piramide de "
Maslow Necesidades secundarias

Necesidad

Necesidades Necesidades primarias

Necesidades Fis

1 Op. Cit. Administracién de Recursos humanos pag. 205
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Las necesidades humanas son:
a. Necesidades fisioldgicas: Necesidades vegetativas relacionadas con hambre,
cansancio, suefio, deseo sexual, etc. Estas necesidades tienen que ver con la
supervivencia del individuo y de la especie y constituyen presiones fisiologicas que
llevan al individuo a buscar ciclicamente la satisfaccion de ellas.
b. Necesidades de seguridad: Llevan al individuo a protegerse de todo peligro
real o imaginario, fisico o abstracto. Al igual que las necesidades fisiologicas, las
de seguridad se relacionan con la supervivencia del individuo.
c. Necesidades Sociales: Relacionadas con la vida social del individuo con otras
personas: amor, afecto y participacion conducen al individuo a  la adaptacion.
Las relaciones de amistad, la necesidad de dar y recibir afecto, la busqueda de
amigos y la participan en grupo estan relacionadas con este tipo de
necesidades.
d. Necesidades de estima: relacionadas con la autoevaluacion y la autoestima de
los individuos. La satisfaccion de necesidades de estima conduce a sentimientos
de confianza en si mismo, autorespeto, reputacién, reconocimiento, amor propio,
prestigio, estatus, valor, fuerza, poder, capacidad y utilidad. Su frustraciéon puede
generar sentimientos de inferioridad, debilidad y desamparo.
e. Necesidades de autorrealizacion: relacionadas con el deseo de cumplir la
tendencia de cada individuo a utilizar todo su potencial, es decir, lograr su
realizacion. Esta tendencia expresa el deseo de progresar cada dia mas y
desarrollar todo su potencial y talento.
3.5 Tipos de Motivacion
e Motivacion intrinseca, es aquella en la que la accién es un fin en si mismo
y nho pretende ningdn premio 0 recompensa exterior a la accion. El
trabajador se considera totalmente automotivado.
e Motivacion extrinseca, se produce como consecuencia de la existencia de
factores externos, es decir, tomando como referencia algin elemento

motivacional de tipo econémico.



Es evidente que si la empresa logra que su estructura comercial esté motivada
tanto intrinseca como extrinsecamente, podra tener a sus trabajadores con un
buen nivel de integracion y satisfaccion, creando un clima laboral que repercutira
positivamente en su nivel de rendimiento, lo que redundara en beneficios de la

compafia.

3.6 Motivos Primarios y Psicolégicos

Es necesario hacer la diferencia entre tipos de motivacion, entre los motivos
primarios que es una motivacion humana por cosas gue Son necesarias para
sobrevivir, como alimento, agua y calor, estos motivos estan relacionados con la
supervivencia del individuo, en el sentido que le impulsa a tomar acciones para
satisfacer necesidades que son de caracter vital, estan dirigidos por factores
biolégicos. Y los motivos psicolégicos estos estan relacionados “con la felicidad
y el bienestar del individuo, pero no con su supervivencia™ Estos encierran
aquellas necesidades del hombre, que no son esenciales para sus
supervivencia, tales como la necesidad de un nivel de autoestima, logros, éxito,
recreacion, etc. En forma méas amplia, los motivos psicolégicos son motivos que
no estan relacionados directamente con la supervivencia del individuo o de la
especie. Son necesidades en el sentido de que la felicidad del individuo y su
bienestar dependen de esos motivos. Incluso mas que los motivos primarios, los
motivos psicologicos varian considerablemente en el grado en que estan

influenciados por la experiencia.

En este sentido los motivos psicolégicos estan influenciados por el aprendizaje y
la cultura, mientras que los motivos primarios (basicos) corresponden a
necesidades bioldgicas relacionadas con la supervivencia del individuo y la

especie.

15 Op. Cit Introduccién a_la psicologia. Pag. 420

10



4. MOTIVACION EN LA GESTION EMPRESARIAL

Para la mejor comprensién del recurso humano en el ambito laboral, es
importante conocer las causas que originan la conducta humana. El
comportamiento es causado, motivado y orientado hacia objetivos. En tal sentido,
mediante el manejo de la motivacion el administrador puede operar estos a fin
de que su organizacion funcione mas adecuadamente y los miembros de esta se
sientan mas satisfechos; en tanto se controlen las otras variables de la
produccion.

“La motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona™® En ese mismo contexto, Judith Gordon
sefiala que: “todos los administradores enfrentan un reto enorme: motivar a los
empleados para que produzcan los resultados deseados, con eficiencia, calidad e
innovacion™’

Es asi como la motivacion se convierte en un elemento importante, entre otros,
que permitiran canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las organizacionesy a
la misma persona. Por esta razon, los administradores y gerentes deberian
interesarse en recurrir a aspectos relacionados con la motivacion, para
coadyuvar a la consecucion de sus objetivos. Entonces, ahora, la gran
preocupacion seria: ¢que induce a las personas a comportarse, pensar o sentir
de una determinada manera?; ¢coémo identificar los factores que motivan a los
trabajadores para producir mas y mejor? “las teorias y las investigaciones en el
campo de la motivacion proporcionan un medio sistematico de diagnosticar el
grado de motivacion y de recomendar maneras de mejorarla”.*®

Sin embargo conocer los moviles de la motivacion es tan complejo como compleja
es la naturaleza humana. Si analizamos los motivos por los cuales una persona

trabajaba o aporta su esfuerzo a una organizacion, encontraremos que existen

16 Op. Cit. Administracién _de Recursos Humanos pag. 306

7 Op. Cit. Administracién_de Recursos Humanos pag. 125

'8 Op. Cit. Administracién_de Recursos Humanos pag. 90
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muchos factores, desde querer tener dinero que le permita por lo menos cubrir

sus necesidades basicas, hasta aspiraciones superiores como la autorrealizacion.

Esta situacién necesariamente conlleva, por un lado, tener en consideracion los

aspectos socio-culturales de la sociedad donde se desenvuelve el trabajador vy,

por otro lado, la individualidad de este.

El comportamiento organizacional ha estudiado la motivacion con la finalidad de

dar respuesta a la pregunta: ¢por qué trabaja la gente? Y para responderla, la

teoria de las necesidades concluye en lo siguiente:

e Un trabajador motivado sera un trabajador en estado de tension.

e Para aliviar la tension, el trabajador desarrolla un esfuerzo que se traduce en
un comportamiento.

¢ A mayor motivacion, mayor tension y, consecuentemente, mayor esfuerzo.

e Sijese esfuerzo lleva a la satisfaccion de la necesidad, se reducira la tension.

4.1 Los Incentivos
Los incentivos son claves externas que activan la motivacién por tanto’si el
individuo es sometido a los incentivos apropiados, su motivacion puede ser

activada o desactivada hacia algo en particular™®

4.2 Las Emociones

Las emociones son sensaciones positivas 0 negativas generalmente reacciones
ante estimulos que se acompafian de activacion fisioldgica y de una conducta
caracteristica. Esto explica el porqué un estado de animo afecta tanto la forma
de actuar, y es de vital importancia en todas las areas de accion de las personas,
debido a que; dejarse llevar por las emociones podia cerrar oportunidades
valiosas, por ejemplo, en el area laboral. Es importante que se desarrollen
manera de manejar las emociones, de acuerdo a la situacion en la que se esté,

para que estas ayuden a tener un mejor desempefio.

¥ Op. Cit. Introduccién a la psicologia pag. 416
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La motivacion y la emocidon son dos conceptos estrechamente relacionados
entre si por tres razones: a) la activacion de la emocion activa la conducta, al igual
gue los motivos; b) los motivos a menudo se acomparfian de emociones;y c) las
emociones tienen normalmente propiedades motivacionales entre si mismas.

Es claro que causa emociones aguello por lo que se estd motivado, pero no
todas las emociones son beneficiosas para el desempefio. Hay que tener
cuidado de que las convicciones Yy actitudes proporcionen estimulos adecuados.

5. DESEMPENO Y MOTIVACION

Cuanto mas motivada se encuentre una persona hacia algo mayores
esfuerzos hara para conseguirlo; mientras mas motivados se encuentren para
desempefiar mejor un trabajo se hardn mayores esfuerzos para hacerlo. Una
ocupacion es lo que uno hace, una vocacién lo que se cree, esta llamado a
hacer y una carrera es la secuencia de cosas que realiza para ganarse la vida,
realizar trabajos que se relacionen con la orientacion vocacional resultara mas
motivante que la realizacién de otro tipo de trabajo, esto corresponde a que si el
individuo cree haber sido llamado a hacer su trabajo, tendra para el un significado
trascendencia en si mismo.

Al respecto Santos dice "hay que elegir actividades que se identifiquen con lo
que podemos hacer bien y nos agrada, ya que esto estimula una adecuada

motivacion”Z°

un quiebre en este sentido es que muchas personas en la actualidad
se encuentran en empleos para los cuales no se sienten llamados, pero las
circunstancias los han obligado a aceptarlos, en este sentido una mente abierta
encontrara formas de hacer que ese trabajo cobre un mejor significado para si,
ya sea por el producto que este genera para la satisfaccion de necesidades o
por la adquisicion de nuevas competencias, habitos y pensamientos que le den
valor intrinseco al trabajo que se realiza. Para todo ser humano es importante
que se le valore por lo que él es, pero también es apreciable que se le valore el

trabajo que este desempefia.

%% santos J. A. Esfuérzate y se afirmativo, (programa de planeacién y vida en el trabajo) San Salvador:
ACSION. C. A. 1993 pég. 45
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Si se piensa que el trabajo que se desempefia no vale la pena, no se
encontraran, interiormente, motivos para hacerlo mejor. Esto se relaciona con un
estado de motivaciéon intrinseca que segun Lahey se refiere ha: “cuando la
persona estd motivada por la naturaleza inherente de la actividad, del placer de
dominar algo nuevo o de las consecuencias naturales de la actividad"®*

Para las personas que no disfrutan de su trabajo, este tipo de motivacién esta
bloqueado, y probablemente esta sea la causa de un bajo desempefo, pero no
necesariamente, el disfrute del trabajo oriente a un mejor resultado; mas que eso
debe ser, el disfrute de lograr las metas propuestas y asegurarse de que estas
generen un producto util para la sociedad.

Lo que Schwartz D. reafirma con la siguiente declaracion:”la manera en que
usted piensa determina su forma de actuar...”*? lo que puede interpretarse como:
si el individuo encuentra los motivos correctos, dentro de si mismo, puede
encaminarse hacia un mejor desempefio en sus labores. La cuestibn es
entonces, ¢qué motivos deben encontrar dentro de si, para desempefiar mejor
sus labores? Y si no los hay debe adquirirlos.

En este caso la motivacion extrinseca para desempefar mejor un trabajo es la
apertura de nuevas posibilidades, que permitan la satisfaccién de necesidades, a
través de mejores salarios, ascensos, capacitaciones, viajes, etc. El desempefio
es proporcional hacia la buena actitud hacia lo que se hace, esto lleva al tema
de las emociones, se pueden cambiar ciertos factores externos como la
vestimenta, la corporalidad, la broma de hablar con el fin de proporcionar las
emociones o estados de animo adecuados que activan la conducta para un mejor
desempeiio.

Ademas de la satisfaccion de las necesidades basicas, las metas, el deseo de
logro y superacion asi como la necesidad de autorrealizacion pueden constituirse
en motivos poderosos para buscar un 6ptimo desempefio. En el camino a la

realizacion de sus objetivos, los individuos crecen, las metas se constituyen en

*! Op. Cit. Introduccién a la psicologia pag. 427
2 Schwartz, D. J. Pensar en la magia del éxito 43va. Editorial Herrero Hnos. S. A. Ed. México, D.F 1994. Pag.
116
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herramientas para el desarrollo de las personas; solo alguien que no tenga metas

no llegard a ninguna parte.

5.1 Variables del desempefio laboral

e Las condiciones de trabajo

e Grado de capacitacion

e Experiencia y tecnificacion

e Salud fisica y emocional

e Grado de cooperacion entre comparieros, directivos, supervisores, etc.

e Grado de motivacion hacia la actividad y /o los frutos que esta produce.

Las metas, la satisfaccion de necesidades y una mente positiva hacia la actividad
laboral, se convierten en el combustible que activa la motivacion y esta
proporciona la disposicién necesaria para un mejor desarrollo de las actividades
laborales.

El ser humano orienta la conducta hacia objetivos y metas, bien sea
organizacionales o personales, en respuesta a estimulos internos y externos
que recibe, es de esta menara que la motivacién se define para el estudio como
factores que ocasionan, canalizan y sostienen la conducta humana y por lo tanto

se relaciona con el desempefio laboral.

6. SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion laboral se define como "un estado emocional positivo 0
placentero de la percepcién subjetiva de las experiencias laborales del sujeto” En
general, las distintas definiciones que diferentes autores han ido aportando
desde presupuestos teéricos no siempre coincidentes reflejan la multiplicidad de
variables que pueden incidir en la satisfaccion laboral, las circunstancias y

caracteristicas del propio trabajo y las individualidades de cada trabajador

> Munduate Jaca, M. L. La motivacion en el trabajo. Servicio de publicaciones del ministerio de trabajo y
seguridad social, Madrid.1984. Pag. 25
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condicionaran la respuesta afectiva de este hacia diferentes aspectos del trabajo.
La satisfaccion también podria definirse como la actitud del trabajador frente a su
propio trabajo, dicha actitud estd basada en las creencias y valores que el
trabajador desarrolla de su propio trabajo. Las actitudes son determinadas
conjuntamente por las caracteristicas actuales del puesto como por las
percepciones que tiene el trabajador de que deberian ser. Generalmente las
tres clases de caracteristicas del empleado que afectan las percepciones del
deberia ser o lo que desea un empleado de su puesto son:

1. Las necesidades

2. Los valores

3. Rasgos personales

Los tres aspectos de la situacion del empleo que afectan las percepciones del
deberia ser son:

1. Las comparaciones sociales con otros empleados

2. Las caracteristicas de empleos anteriores

3. Los grupos de referencia

Las caracteristicas del puesto que influyen en la percepcion de las condiciones
actuales del puesto son:

. Retribucion

. Condiciones de trabajo

. Supervision

. Comparnieros

. Contenido del puesto

. Seguridad en el empleo

~N o o b~ WDN P

. Oportunidades de progreso

Ademas se puede establecer dos tipos o niveles de andlisis en lo que a
satisfaccion se refiere: Satisfaccion General que es un indicador promedio que
puede sentir el trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo. Y la

satisfaccion por facetas que es el grado mayor o menos de satisfaccion frente a
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aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios, condiciones del
trabajo, supervision recibida, compafieros del trabajo, politicas de la empresa.
La satisfaccion laboral esta relacionada al clima organizacional de la empresa y

al desempefio laboral “el modelo tentativo de factores determinantes de
satisfaccion laboral de acuerdo a los hallazgos, investigaciones y conocimientos®*
acumulados se considera que los principales factores que determinan la
satisfaccion laboral son”:

e Reto del trabajo

e Sistema de recompensas justas

e Condiciones favorables de trabajo

e Colegas que brinden apoyo

e Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo

Dentro de las caracteristicas del puesto, la importancia de la naturaleza del
trabajo mismo como un determinante principal de la satisfaccion del puesto.
Juntas estas dimensiones bajo el enunciado reto del trabajo, los empleados
tienden a preferir trabajos que les den oportunidades de usar sus habilidades, que
ofrezcan una variedad de tareas, libertad y retroalimentacion de como se estan
desempeiando, de tal manera que un reto moderado causa placer vy
satisfaccion. Es por eso que el enriquecimiento del puesto a través de la
expansion vertical del mismo puede elevar la satisfaccion laboral ya que se
incrementa la libertad , independencia, variedad de tareas y retroalimentacion de
Su propia actuacion. Se debe tomar en cuenta que el reto debe de ser moderado,
ya gue un desafio demasiado grande crearia frustracion y sensaciones de fracaso
en el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

6.1 Sistema de Recompensas Justas
En este punto nos referimos al sistema de salarios y politicas de ascensos que
se tienen en la organizacion. Este sistema debe de ser percibido como justo por

24 Stephen, Robbins. Comportamiento organizacional. 82 ed. Editorial Prentice Hall. México. 1999. Pag. 110
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parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no debe
de permitir ambigliedades y debe estar acorde con sus expectativas.

En la percepcion de justicia influyen la comparacion social, las demandas del
trabajo en si y las habilidades del individuo y los estandares de salario de la

comunidad.

6.1.1 Satisfaccion con el Salario

Los sueldos o salarios, incentivos y gratificaciones son la compensacion que los
empleados reciben a cambio de su labor. La administracion del departamento de
personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfaccion de los
empleados, lo que a su vez ayuda a la organizacion a obtener, mantener y
retener una fuerza de trabajo productiva.

Las comparaciones sociales corrientes internas y externas de la organizacion son
los principales factores principales que permiten al empleado establecer lo que
deberia ser con respecto a su salario versus lo que percibe. Es muy importante
recalcar que es la percepcion de justicia por parte del empleado la que
favorecera su satisfaccion y la desigualdad puede perjudicar el buen desempefiio

laboral.

6.1.2 Satisfacciéon con el sistema de promociones y ascensos

Las promociones 0 ascensos dan la oportunidad para el crecimiento personal,
mayor responsabilidad e incrementan el estatus social de la persona. En este
rubro también es importante la percepcion de justicia que se tenga con respecto
a la politica que sigue la organizacion. Tener una percepcion de que la politica
seguida es clara, justay libre de ambigiedades favorecera la satisfaccion. Los
resultados de la falta de satisfaccion pueden afectar la productividad de la
organizaciéon y producir un deterioro en la calidad del entorno laboral. Puede
disminuir el desempefio, incrementar el nivel de quejas, el ausentismo o el

cambio de empleo.
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6.1.3 Condiciones favorables de trabajo

A los empelados les interesa su ambiente de trabajo; se interesan en que su
ambiente de trabajo le permita el bienestar personal y les facilite el hacer un
buen trabajo. “Un ambiente fisico comodo y un adecuado disefio del lugar
permitird un mejor desempefio y favorecera la satisfacciéon del empleado™® Todo
ese sistema de valores, metas, que es percibido por el trabajador y expresado a
través del clima organizacional también contribuye a proporcionar condiciones
favorables de trabajo, siempre que consideremos que las metas organizacionales

y las personales no son opuestas.

6.1.4 El liderazgo

Cabe resaltar que los individuos difieren algo entre si en sus preferencias
respecto a la consideracion del lider. Es probable que tener un lider que sea
considerado y tolerante sea mas importante para empleados de baja autoestima
0 que tengan trabajos poco a agradables o frustrantes. En lo que se refiere a
la conducta de orientacion a la tarea por parte del lider formal, tampoco hay una
Gnica respuesta, por ejemplo cuando los papeles son ambiguos los trabajadores
desenan un supervisor o jefe que les aclare lo requerimientos de su papel y
cuando por el contrario las tareas estan claramente definidas y se puede actuar
competentemente sin guia e instruccion frecuente, se preferird un lider que no
ejerza una supervision estrecha. Cuando los trabajadores no estan muy motivados
y encuentran su trabajo desagradable prefieren un lider que no los presione
para mantener estandares altos de ejecucion y / o desempefio. De manera
general un jefe comprensivo, que brinda retroalimentacion positiva, escucha las

opiniones de los empleados y demuestra interés permitira una mayor satisfaccion.

6.2 Compatibilidad entre la personalidad y el puesto
Un alto acuerdo entre personalidad y ocupacion da como resultado mas

satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados Yy habilidades

5 \an Haller Gilmer B. Tratado de psicologia _empresarial. Tomo |. Ediciones Martinez Roca S.A. Espafia.
1976. pag. 36
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para cumplir con las demandas de sus trabajadores. Esto es muy probable
tomando en cuenta que “las personas que tengan talentos adecuados podran
lograr mejores desempefios en el puesto, ser mas exitosos en su trabajo y esto
les genera mayor satisfaccion”?

La insatisfaccion produce una baja en la eficiencia organizacional, esto puede
expresarse ademas a través de las conductas de expresion, lealtad,
negligencia, agresion o retiro. La frustracion que siente un empleado insatisfecho
puede conducirle a una conducta agresiva, la cual puede manifestarse por
sabotaje, maledicencia o agresion directa. Finalmente podemos sefalar que las
conductas generadas por la insatisfaccion laboral pueden enmarcarse en dos ejes
trasversales: Activo - Pasivo, Destructivo — Constructivo. Las variables que
inciden en la satisfaccién laboral pueden definirse en circunstancias personales, y
de trabajo, un balance entre lo obtenido y lo esperado, satisfaccion-
insatisfaccion. Estas  caracteristicas personales son las que  acabaran
determinando los umbrales personales de satisfaccibn e insatisfaccion.
Aspectos como la propia historia personal y profesional, la edad o el sexo, la
formacion las aptitudes, la autoestima o el entorno cultural y socioeconémico van
a ir delimitando unas determinadas expectativas, necesidades y aspiraciones
respecto a las éareas personal y laboral, las cuales a su vez, condicionaran los
umbrales mencionados.

Herzberg postula la existencia de dos grupos o clases se aspectos laborales: un
grupo de factores extrinsecos y otro de factores intrinsecos, los primeros estan
referidos a las condiciones de trabajo, cono el salario, las politicas de la
empresa, el entorno fisico, la seguridad en el trabajo, etc. “Segun el modelo
bifactorial estos factores extrinsecos solo pueden prevenir la insatisfaccion laboral
o evitarla cuando esta exista pero no pueden determinar la satisfaccion ya que

n27

esta estaria determinada por los factores intrinsecos”™’ que serian aquellos que

2® Wexley K. N. y Yulk G.A. Conducta organizacional y psicologia del personal. Compafiia editorial
continental S.A. México 1990 pag. 63

% Op. Cit La motivacién en el trabajo. pag. 115

20



son consustanciales al trabajo. El modelo planteado sefiala que la satisfaccion
laboral solo puede venir generada por los factores intrinsecos a los que Herzberg
llamo factores motivadores mientras que la insatisfaccion laboral seria generada
por los factores extrinsecos a los que Herzberg dio la denominacion de factores

higiénicos.

7. CLIMA ORGANIZACIONAL
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 Yy clientes, todos estos
elementos, van conformando lo que se denomina clima organizacional, este
puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la organizacién
en su conjunto o de determinadas personas que se encuentran dentro o fuera
de ella, puede ser un factor de distincién o de influencia en el comportamiento de
quienes la integran. En suma. Es la expresion personal de la “percepcion” que lo
trabajadores y directivos se forman de la organizacién a la que pertenecen y que
inciden directamente en el desempefio de la organizacion. Desde que este tema
despertara el interés de los estudiosos del campo del comportamiento
organizacional y la administracion, se le ha llamado de diferentes maneras:
Ambiente, Atmosfera, Clima Organizacional, etc. Sin embargo solo en las Ultimas
décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.
De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
mostrado mayor utiidad es el que ve como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren
en un medio laboral.
El concepto de clima organizacional tiene importantes y diversas caracteristicas,
entre las que se pueden resaltar:
e El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de las
organizaciones en las que se desempefan los miembros de esta, estas

caracteristicas pueden ser externas o internas; estas caracteristicas son
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percibidas directa o indirectamente por los miembros que se desempefian en
ese medio ambiente, esto Ultimo determina el clima organizacional, ya que
cada miembro tiene una percepcion distinta del medio en que se
desenvuelve.

e EI clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales de cierre anual,
proceso de reduccion de personal, incremento general de los salarios etc. Por
ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima
organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y cuando disminuye la
motivacion este disminuye también, ya sea por frustracién o por alguna razén
que hizo imposible satisfacer la necesidad; estas caracteristicas de la
motivacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de una
organizacién a otra y de una seccién a otra dentro de una misma empresa.

e El clima junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que las componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.

El clima organizacional tiene una importante relacién en la determinacion de la

cultura  organizacional de una organizacion, entendiendo como cultura

organizacional el patron general de conductas, creencias y valores compartidos
por los miembros de una organizacion. Esta cultura es en buena parte
determinada por los miembros que componen la organizacion, aqui el clima
organizacional tiene una incidencia directa ya que las percepciones antes
mencionadas, que los miembros tenian respecto a su organizacion, determinan
las creencias “mitos”, conductas y valores que forman la cultura de las

organizaciones. Un buen clima o un mal clima organizacional a nivel positivo o

negativo definidos por la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.

Entre las consecuencias positivas se pueden nombrar las siguientes: logro,

afiliacion, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas se pueden sefialar las siguientes: inadaptacion,

alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc. En sintesis el
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clima organizacional es determinante en la forma de una organizacion, en las

decisiones que en el interior de ellas se ejecuten o en como se tornan las

relaciones dentro y fuera de la organizacion, “en un organizacion se pueden

encontrar diversas escalas de climas organizacional

"28 segln Litwin y Stringer

estas son las escalas del clima organizacional:

1.

Estructura: esta escala representa la percepcion que tienen los miembros de
la organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites,
normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desempeiio de su labor. El resultado positivo 0 negativo estara dado en la
medida que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y poco estructurado o
jerarquizado.

Responsabilidad: es la percepcion de parte de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas
a su trabajo. es la medida en la que la supervision que recibe es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y saber
con certeza cual es su trabajo y cual es su funcién dentro de la
organizacion.

Recompensa: Corresponde a la precepcion de los miembros sobre la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida en la que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta dimension puede
generar un clima apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive el empleado a hacer bien su trabajo y si no lo
hace bien se le incentive a mejorar en el mediano plazo.

Desafio: corresponde alas metas que los miembros de una organizacion
tienen respecto a determinadas metodos o riesgos que pueden correr durante
el desempefio su labor.

Relaciones: es la percepcién por parte de los miembros de la empresa

acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas

28 Robbins, Stephen. Fundamentos del Comportamiento Organizacional. Mcgraw Hill.1998 pag. 198
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relaciones sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados, estas
relaciones se generan dentro y fuera de la organizaciéon entendiendo que
existen dos clases de grupos dentro de toda organizacién. Los grupos
formales que forman parte de la estructura jerarquica de la organizacion y los
grupos informales que se generan a partir de la relacion de amistad que
se puede dar entre los miembros de una organizacion.

Cooperacion Es el sentimiento de los miembros de la organizacion sobre la
existencia de un espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros
empleados de grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo tanto en forma
vertical como horizontal.

Estandares: esta dimension habla de cédmo los miembros de una organizacion
perciben los estdndares que se ha fijado para la productividad de la
organizacion.

Conflicto: el sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis de que los problemas salgan ala luz y no
permanezcan escondidos o se disimulen. En este punto muchas veces juega
un papel muy determinante el rumor, de lo que puede 0 no estar sucediendo
en un determinado momento dentro de la organizacién, la comunicacion fluida
entre las distintas escalas jerarquicas de la organizacién evitan que se genere
el conflicto.

Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un
miembro valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a
ese espiritu. En general, la sensacién de compartir los objetivos personales

con los de la organizacion.

8. ANALISIS DE PUESTO

Los psicOlogos industriales tratan de ayudar a predecir el éxito de un puesto

entre varios solicitantes. Pero el éxito no siempre es facil de definir ni de medir. A

este proceso se le llama andlisis de puesto: “Se divide un puesto en sus
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componentes basicos para identificar los mas importantes y por tanto la
habilidades y capacidades que se requieren para realizar con éxito el trabajo”?°

El andlisis se efectia de varias maneras; Se puede observar a los empleados
entrevistarlos en el trabajo, entrevistar a sus supervisores o  elaborar
cuestionarios para valorar sus opiniones sobre el contenido del puesto y las
habilidades que requiere. Dessler define el andlisis de puesto de trabajo como el
“procedimiento para determinar las obligaciones y habilidades requeridas por un
puesto de trabajo asi como el tipo de individuo idéneo para ocuparlo™® El
analisis y descripcion del puesto de trabajo es una herramienta basica para toda
la Gestion de Recursos humanos. Permite aclarar los cometidos de los individuos
y sus aspectos colectivos, permite controlar la carga laboral y su evolucién de
manera que se pueda actuar sobre los calificadores, las decisiones técnicas y los

equilibrios de la organizacion.

9. DESCRIPCION DE PUESTO

Una descripcion de puesto es una forma escrita que explica los deberes, las
conductas de trabajo y otros aspectos relevantes de un puesto especifico. Todas
las formas para la descripcion del puesto deben de tener un formato igual dentro
de la compaifiia, incluso si se trata de puestos de diferente nivel, pueden
precisarse caracteristicas relevantes pero es indispensable que se siga la misma

estructura general para preservar la comparabilidad de datos™*

En la descripcion se detallan: Que hacen los trabajadores: Tareas funciones o
actividades que ejecutan en el desempefio del puesto. Como lo hacen: Recursos
que utilizan métodos que emplean. Maneras como ejecutar cada tarea. Para que

lo hacen: Objetivos que pretenden conseguir, propdsitos de cada tarea.

?® Charles G: Morris. Psicologia General. Decima edicién. Pearson Educacién. México 2001 pag. 744.

30 Dessler , Gary. Human Resource Management. Sexta Edicidn. Prentice Hall. New Yersey 1994. Pag. 325

3 Werther, William B. Administracion de Personal y Recursos Humanos. Mcgraw Hill. México. 1991. Pag. 74-
75
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Junto a esto se ha de especificar los requisitos y calificaciones para que el

trabajador realice las tareas con una cierta garantia de éxito. Entre los objetivos

o posibles usos del andlisis y descripcion de puestos de trabajo debe destacar los

siguientes:

e Reclutamiento: El andlisis y descripcion de puestos de trabajo proporcionan
informacion sobre las caracteristicas que debe de poseer el candidato/a a
ocupar el puesto de trabajo y por tanto resulta de utiidad a la hora de
determinar las fuentes de reclutamiento, esto es , aquellos lugares centros,
etc., donde es mas probable que encontremos suficiente nimero de personas
gue se ajustan a los requisitos exigidos.

e Seleccién de Personal: el analisis y descripcion de puestos de trabajo
proporcionan datos suficientes para elaborar el perfil profesiografico o
profesiograma en el que se especifican las caracteristicas y requisitos tanto
profesionales como personales que debe de cumplir el candidato para
desarrollar de forma adecuada las tareas y actividades propias del puesto.
Esta informacion guiara la eleccién de la bateria de pruebas psicologicas que
se utilizaran para medir las caracteristicas apitudinales y de personalidad que
buscamos. También servira de guia para la entrevista de seleccion y para
los distintos procedimientos selectivos que se utilizan las dinamicas de grupo.

e Formacion: Comparando el ajuste existente entre los requisitos exigidos por el
puesto y los conocimientos apitudinales y caracteristicas que aporta el
candidato, podremos determinar la existencia de posibles desajustes que
indiquen la necesidad de desarrollar acciones formativas encaminadas a
subsanar las carencias y potenciar los aspectos positivos. De esta forma.
Una vez detectada la necesidad podremos disefiar e implementar los planes
de formacion mas adecuados.

e Evaluaciéon del desempeiio: dado que la descripcion del puesto nos indica las
tareas, actividades, deberes y obligaciones de las que es responsable la
persona que ocupa el cargo, dicha descripcion nos servira para determinar

hasta qué punto la persona esta desarrollando un rendimiento acorde a lo
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exigido por el puesto. Esto cobra especial relevancia si se esta utilizando
procedimiento de evaluacién por objetivos o por valores.

e Valoracion de Puestos: el analisis y descripcibn de puestos de trabajo
constituye la herramienta basica a partir de la cual se determina el sistema
de valoracion de puestos a utilizar. Sin el analisis de puestos de trabajo no
resultaria posible la posterior realizacibn de la valoracién, procedimiento
mediante el que se pretende determinar el valor relativo de los distintos
puestos que componen una organizacion. Esto se hace de cara al

establecimiento de sistemas retributivos mas justos y equitativos.

Hipotesis: “Cuanto mayor es el grado de motivacion mejor es el clima
organizacional en el que se desenvuelven los trabajadores de Inmobiliaria el
Paradise”

La motivacion produce satisfaccion en el trabajo puesto que los empleados
expresan sentirse comodos en el ambiente de trabajo en el que se desenvuelven,
se exteriorizan relaciones interpersonales amenas, llenas de comparferismo,
comunicacion, trabajo en equipo y ayuda mutua, el saber que pueden ascender
de puesto es uno de los factores que les motiva a realizar con
adecuadamente su labor diaria, se puede visualizar que en el trabajo que
realizan demuestran infinidad de emociones, prevaleciendo: Entusiasmo,
Alegria, Disposicion, Voluntad, entre otras, trayendo esto como resultado en la
mayoria de los casos beneficios para la empresa. La relacion entre jefes y
empleados se ve favorecida porque hay una comunicacion reciproca en la cual el
jefe apoya, motiva, guia, corrige, instruye, proporciona herramientas, resuelve
dudas al empleado constantemente y el empleado reacciona con entusiasmo y
aceptacion, de tal forma que ambas partes contribuyen al crecimiento de la
empresa, respetando las normas y politicas institucionales. El  clima
organizacional se ve favorecido gracias a la capacitacion que reciben
continuamente los empleados, permitiendo esta fortalecer la cooperaciéon y el

trabajo en equipo, es notorio que el personal se siente satisfecho por el trabajo
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que realiza. Ademas en el personal se manifiesta un sentimiento de
pertenencia a la compafiiay que es un miembro valioso del equipo de trabajo;
es mas existe una sensacion de compartir los objetivos personales con los de la
organizacion.

El clima laboral que exista en una organizacion es determinante para la mejora

de la productividad, la satisfaccion del personal y de los clientes.
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CAPITULO Il

TECNICAS E INSTRUMENTOS
La investigacion fue realizada con los trabajadores de inmobiliaria el

Paradise que comprenden entre las edades de 18 a 45 afios de edad, de sexo

masculino y femenino de condicién socioecondmica baja, habitantes del area

rural con grado académico primario y a nivel medio. Se tomaron en cuenta a

los 50 trabajadores de Inmobiliaria el Paradise (Poblacion total).

Los instrumentos de recoleccién de datos utilizados fueron:

Un Cuestionario Cerrado con 4 opciones de respuesta el cual se aplicé a

toda la poblacién estudiada. (Ver anexos).

Entrevista Cerrada la cual tomo como guia el cuestionario, en la entrevista
se platico y pregunto a las personas todo lo necesario para completar los

datos del cuestionario.

La técnica estadistica estudiada fue Descriptiva la cual permite graficar lo
datos del cuestionario y de la entrevista. Nos basamos principalmente en esta
metodologia por tratarse de una investigacion descriptiva, la cual nos
permitid observar que la motivacion se relaciona de una manera
determinante en un buen desempefio laboral, proporcionando asi un clima

organizacional favorable para los empleados, la institucién y los clientes.

La técnica estadistica descriptiva segun Mario Tamayo y Tamayo se
refiere a comprender la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la
naturaleza presente y la composicion o procesos de los fendmenos. El
enfoque se hace sobre como una persona o grupo se conduce en su vida y

su trabajo.

La investigacion descriptiva trabaja sobre realidades de hechos, y su
caracteristica fundamental es la de presentarnos una interpretacion correcta;

siempre supone entonces una forma de analisis, ya que implica la
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descomposicion de el objeto en partes o elementos dando cualidades
especificas a cada uno de ellos , permitiendo asi la interrelacién de estos.
Siendo su objetivo, llegar a conocer las situaciones, formas de trabajo vy
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades,
interrelaciones personales y procesos, su meta no se limita a la recoleccion
de datos, sino a la prediccion e identificacion de las relaciones que existen

entre dos o0 mas variables.
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CAPITULO 1l
e PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS
El ambiente en la organizacion es relativamente permanente en el tiempo, se
diferencia de una seccion a otra dentro de una misma empresa. Las percepciones
y respuestas que abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran
variedad de factores, unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de
direccion, otros factores estan relacionados con la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.). Otros son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccién con los demas miembros,
etc.). Una definicion de Clima Organizacional puede ser la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional, que perciben o experimentan los miembros de la
organizacién, y que influyen en su comportamiento. Para que una persona pueda
trabajar bien debe sentirse bien consigo misma y con todo lo que gira alrededor de
ella y entender el ambiente donde se desenvuelve todo el personal. Un buen clima
o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la organizacion a nivel
positivo y negativo, definidas por la percepcion que los miembros tienen de la
organizacion. Entre las consecuencias positivas, podemos nombrar las siguientes:
logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,
compaferismo, trabajo en equipo. Entre las consecuencias negativas, podemos
sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, desanimo,
humillacién, poca comunicacién, baja productividad, etc. En sintesis el Clima
Organizacional es determinante en la forma de la organizacion, en las decisiones
que en el interior de ella se ejecutan o en cOmo se tornan las relaciones

dentro y fuera de la organizacion.

31



GRAFICAS
CLIMA ORGANIZACIONAL INMOBILIARIA EL PARADISE

RELACIONES INTERPERSONALES ENTRE COMPANEROS

60 1

50

40
M Siempre

30 M Casi Siempre

Casi Nunca

20
M Nunca

10 +

1 2 3 4 5 6 7 8

Fuente: Mobiliaria el Paradise

1. La gente se esfuerza en ayudar alos recién contratados para que estén a
gusto.

Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

Los empleados ponen esfuerzo en lo que hacen.

Hay muchos voluntarios para hacer algo.

Aqui se trabaja con entusiasmo.

Los empleados con tareas distintas se llevan bien.

Existe confianza para hablar de problemas personales.

© N o g s~ w D

Los empleados participan juntos en otras actividades fuera del trabajo.

INTERPRETACION

e Las relaciones interpersonales en la institucion son muy buenas
debido a que reflejan un ambiente agradable, confortable, conducidas
por compafierismo, colaboracion, entusiasmo y trabajo de equipo; sin
embargo se refleja falta de confianza para hablar de problemas
personales y fuera del trabajo son pocas las amistades que se cultivan.
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RELACION JEFE-EMPLEADO

B Siempre
B Casi Siempre
Casi Nunca

H Nunca

Fuente: Mobiliaria el Paradise

© 0 N o g~ W DdhPRE

Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritario

Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente
Los jefes suelen felicitar al empleado cuando hace algo bien

Se anima a los empleados a que tomen sus propias decisiones

Normalmente los jefes valoran las ideas aportadas por los empleados

Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismo
Se explica al empleado las tareas encomendadas

Hay libertad para pedir un aumento de sueldo

Los jefes se reunen con sus empleados para construir proyectos futuros

10.Los jefes estimulan a los empleados para que sean precisos y ordenados

11.Se ejerce disciplina con justicia

INTERPRETACION

e Los empleados reciben capacitacion constante esto les permite aprender

algo nuevo y todas las dudas son resueltas en el momento en el

surgen.
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Se le motiva al empleado para que sea ordenado y preciso siendo justos

en la toma de decisiones para recompensar 0 para corregir.

Se refleja una muy buena relacion entre los jefes y los empleados,
porque se le motiva al empleado que se desarrolle como persona,
aprenda a tomar sus propias decisiones, a buscar estrategias, formas de
innovar y crecer en beneficio de la institucion; sin embargo es poca la

libertad que se tiene para pedir un aumento de sueldo.
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POLITICAS ADMINISTRATIVAS

W Siempre

W Casi Siempre

Casi Nunca

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

® Nunca

Fuente: Mobiliaria el Paradise

P W DM o#

7.
8.
9.

Las actividades estan bien planificadas

El personal tiene oportunidad para relajarse

Las responsabilidades del jefe estan claramente definidas

Se anima al empleado a que aprenda cosas, aunque no sean
directamente aplicables al trabajo

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

Los empleados no tienen dudas porque saben exactamente lo deben de
hacer

Se informa al personal de los beneficios obtenidos

Hay flexibilidad para emergencias familiares

No hay favoritismos o injusticias cuando se asciende a alguien

10. Actualmente el salario es satisfactorio

11. En la organizacion hay politica de incremento salarial

INTERPRETACION

Las politicas administrativas son satisfactorias para la mayoria de los
empleados porque tiene la oportunidad de atender emergencias, no se
le informa lo que tienen que hacer a ultima hora, al mismo tiempo tienen

la oportunidad de relajarse ademas se le motiva constantemente para
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que aprenda algo nuevo, sin favoritismos ni injusticias cada persona
sabe cudl es su trabajo y como desarrollarloy se al motiva compartirle
los beneficios obtenidos por la institucién gracias o su trabajo.

Para la mayoria de los empleados el salario no es satisfactorio y algunos
saben que hay politica de incremento salarial pero no tienen libertad

para pedirlo.

36



INSTALACIONES

50 -+

45 4

40 +

35 A

30 4

mSiempre

25 A

W Casi Siempre

20 A
15 4
10 A

Casi Nunca

W Nunca

Fuente: Mobiliaria el Paradise

© N o v B W NP

La temperatura es adecuada
La iluminacion es buena
La ventilacion es buena

No se dan olores desagradables

Los colores y decoracion hacen agradable el lugar de trabajo

El ambiente fisico no ofrece riesgos

El lugar de trabajo es espacioso y comodo

La disposicién de mobiliario ofrece comodidad

INTERPRETACION

El ambiente en el cual se desarrolla el empleado es satisfactorio porque
no corre riesgos, es poco habitual que surjan olores desagradables, la
iluminacioén y ventilacion ofrecen un ambiente comodo, a excepcion de la

temperatura, el lugar de trabajo le ofrece bienestar y comodidad al

trabajador.
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IDENTIDAD

45 -

40 A
35 A
30 4
25 1 WS

20 1 mNo

15 1
10 A

Fuente: Mobiliaria el Paradise

1. Conoce la vision y la misidon de la institucién (aunque no de memoria)
2. Sabe la fecha de creacion de Bienestar Estudiantil Universitario

3. Conoce la fecha de creacion de la seccion en la cual esta ubicado

N

. Las politicas de la jefatura son congruentes con los objetivos de la

institucion

5. Considera que en la institucion puede desarrollarse personal y

profesionalmente
INTERPRETACION

e ElI empleo sabe que se puede desarrollar profesional y personalmente
sabe que cada actividad va acorde con los objetivos de la institucién sin
embargo la mayoria no conoce la visién, misién ni fecha de creacion de

la seccién en la cual se ubicado.

Se acepta la hipotesis porque al utilizar las técnicas de la encuesta y la
entrevista cerrada nos brindaron datos que demuestran que los empleados
estan motivados Yy por lo tanto hay un adecuado clima organizacional en la

empresa.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES

En base a la encuesta y la entrevista cerradas se logro concluir que la
hipotesis es aceptada porque aporta datos fidedignos de la labor de los
trabajadores ya que se observd y determiné por medio de la técnica
estadistica descriptiva que entre mas motivados se sienten los empleados
rinden mejor, se muestran satisfechos, tranquilos, dispuestos y por tanto
el clima en el que se desenvuelven es agradable. A mayor Motivacion,

mejor Clima Organizacional.

Se observdé que los empleados de la Inmobiliaria el Paradise se
manifiestan en determinadas situaciones motivados y satisfechos con el
trabajo que realizan dia a dia, pues el clima organizacional que
prevalece en la institucidbn les proporciona  seguridad, tranquilidad,

compaferismo Yy confianza.

Algo que motiva a los empleados es saber que pueden ascender de
puesto y recibir un aumento de salario si ellos se lo proponen, porque en

la inmobiliaria el trabajo bien realizado siempre es recompensado.

En los empleados existe identificacion con el servicio que prestan, saben
los objetivos y fines de la institucién y saben cdmo lograr objetivos

personales e institucionales en un mismo momento.

El ambiente de trabajo es célido vy les proporciona seguridad,

tranquilidad y entusiasmo.

El compaferismo y la relacion jefe-empleado es alentadora, motivante y
de confianza, porque se pueden comunicar, bromear y resolver dudas en el

momento que se necesita.
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e Las relaciones interpersonales manifiestan satisfaccion, tranquilidad,
compaferismo, trabajo en equipo, y por tanto entusiasmo por hacer las

cosas con excelencia.
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RECOMENDACIONES

e Es importante continuar motivando y capacitando constantemente a todo
el personal para que este pueda seguir produciendo con la misma calidad

con la que lo ha hecho.

e Fortalecer el trabajo en equipo, compafierismo y la confianza que existe

en la institucion.

e Se les recomienda contar con mecanismos de medicion periddica de su
Clima Organizacional que vaya ligado con la motivacion del personal para

poder fortalecer la productividad.
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RESUMEN

La motivacion y el clima organizacional que impera en la Inmobiliaria el Paradise
se considero motivo de estudio con la finalidad de conocer si un ambiente
motivado produce un clima que favorece, desfavorece o no produce cambios en
los miembro de una institucién, para realiza la investigacion se tomaron en
cuenta a los cincuenta empleados que es la poblacion total que labora en la
Inmobiliaria el Paradise, se les aplicO una encuesta y entrevista cerradas.

Al finalizar el proceso de recoleccién de informacion se pudo determinar que entre
mas motivados estan los empleados, rinden mejor y por tanto el clima en el que
se desenvuelven es agradable y confortable.

Los trabajadores de la Inmobiliaria el Paradise se mostraron, atentos,
colaboradores, y dispuestos a colaborar, reflejando asi el ambiente que
permanece en la institucion, el cual se puede definir como un ambiente
satisfactorio y lleno de entusiasmo.

Por tanto se concluye que a mayor Motivacion, mejor Clima Organizacional.
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
ESCUELA DE CIENCIAS PISCOLOGICAS
INMOBOLIARIA EL PARADISE

Con el presente cuestionario, se busca identificar la Motivacion y el Clima Organizacional que
prevalece en los empleados de la Inmobiliaria el Paradise. Con su participacién sera mas facil
alcanzar los objetivos propuestos jjGracias por su colaboracion!!

Sexo: F M Edad: Seccién: Area:

INSTRUCCIONES: A continuacion se le presenta una serie de afirmaciones, las cuales tienen
variantes de respuesta de lado derecho. Lea detenidamente cada afirmacion y coloque una X
debajo de la variante que mas se adecue a su caso segun la afirmacion de lado derecho.

RELACIONES INTERPERSONALES ENTRE COMPANEROS DE TRABAJO

Siempre Casi Casi | Nunca

Siempre | Nunca

La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que estén a gusto

Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico

Los empleados ponen esfuerzo en lo que hacen

Hay muchos voluntarios para hacer algo

Aqui se trabaja con entusiasmo

Los empleados con tareas distintas se llevan bien

Existe confianza para hablar de problemas personale:

Los empleados participan juntos en otras actividades fuera del trabajo




RELACION JEFE-EMPLEADO

Siempre

Casi

Siempre

Casi

Nunca

Nunca

Los jefes suelen dirigirse al personal con tono autoritario

Se valora positivamente el hacer las cosas de modo diferente

Los jefes suelen felicitar al empleado cuando hace algo bien

Se anima a los empleados a que tomen sus propias decisiones

Normalmente lo jefes valoran las ideas aportadas por los empleados

Los jefes se rednen con sus empleados para discutir proyectos futuros

Los jefes animan a los empleados a tener confianza en si mismo

Se explica al empleado las tareas encomendadas

Hay libertad para pedir un aumento de sueldo

Los jefes estimulan a los empleados para gue sean precisos y ordenados

Se ejerce disciplina con justicia

POLITICAS ADMINISTRATIVAS

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

Las actividades estan bien planificadas

El personal tiene oportunidad para relajarse

Las responsabilidades del jefe estan claramente definidas

Se anima al empleado a que aprenda cosas, aunque no sean aplicables al trabajo

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

Los empleados no tienen dudas porque saben exactamente lo deben de hacer

Se informa al personal de los beneficios obtenidos

Hay flexibilidad para emergencias familiares

No hay favoritismos o injusticias cuando se asciende a alguien

Actualmente el salario es satisfactorio

En la organizacion hay politica de incremento salarial




INSTALACIONES

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

La temperatura es adecuada

La iluminacién es buena

La ventilacién es buena

No se dan olores desagradables

Los colores y decoracion hacen agradable el lugar de trabajo

El ambiente fisico no ofrece riesgos

El lugar de trabajo es espacioso y comodo

La disposicion de mobiliario ofrece comodidad

IDENTIDAD

Siempre

Casi
Siempre

Casi
Nunca

Nunca

Conoce la vision y la misién de la institucién (aunque no de memoria)

Sabe la fecha de creacién de la inmobiliaria el Paradise

Conoce la fecha de creacién de la seccién enla cual estd ubicado

Las politicas de la jefatura son congruentes con los objetivos de la institucién

Considera que en la institucion puede desarrollarse personal y profesionalmente
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