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PROLOGO

La problematica del tema traté sobre la Importancia de la Motivacién para
el Desempeﬁo‘LaboraI. Nuestro objetivo principal fue poder evaluar como la
motivacion influye en el Desempefio Laboral, asi como también implementar
nuevos métodos para que la motivacion se implemente dentro de las empresas.
Con la siguiente que se pretende probar que una motivacion hacia el trabajo y
un compromiso real con la organizacion llevan a una satisfaccion en el
desempenio laboral.

También se pretendié describir y analizar la influencia de la motivacion en
las empresas y organizaciones, como clave del éxito para mejorar el ambiente
laboral, desarrollar y analizar otras teorias de la motivacion como influencia en el
ambiente laboral de una organizacion. A la vez también se quiere incentivar a
las empresas y organizaciones, para que incorporen la motivacidn como
estrategia para alcanzar objetivos laborales y de produccién, logrando que las
organizaciones vean a la motivacidon como un recurso para alcanzar objetivos,
metas y como solucion a los problemas laborales.

Gracias a nuestra experiencia adquirida durante la practica realizada en el
Departamento de Recursos Humanos pudimos ampliar nuestros conocimientos
sobre el tema de investigacion; ya que con los trabajadores se realizd6 una
encuesta la cual nos permitié verificar como se encontraban con respecto a la
motivacién y como esto influia en su desempefio, se llevaron a cabo también
otras técnicas de recopilacién de informacién y organizaciéon de actividades
incentivas.

Muchas personas fueron las que formaron parte y colaboraron para la
realizacion de nuestro trabajo de investigacion, entre ellas trabajadores de la
empresa Conversaciones S.A., incluyendo a los jefes de cada departamento,
catedraticos de la Universidad de San Carlos de Guatemala, nuestros familiare y
companeros de estudio, por lo que agradecemos a todos por su participacién y
colaboracién en este estudio.
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CAPITULO |
INTRODUCCION

A través del presente trabajo de investigacién denominado Importancia de
la Motivacion para el Desempefio Laboral, se expuso un trabajo de campo
enfocado en el area Laboral, en donde se observaron los diversos problemas
que se presentan en las empresas cuando no se les da a los trabajadores
motivacidn laboral adecuada. A través del mismo se observd lo real y grave que
es esta problematica para los trabajadores.

La palabra trabajo es constituida sobre un rasgo especifico de la actividad
‘humana, que ha sido un comun denominador y una condicion imprescindible
para la existencia de la vida social, por ello el proceso historico de desarrollo de
la humanidad se fundamenta en el trabajo, que es el proceso de transformacién
gue hace el hombre de la naturaleza, y ésta a su vez reacciona sobre el hombre
modificandolo. La motivacion siempre ha sido de suma importancia para toda
organizacion, ya que ésta debe motivar a su personal para asi producir mejor y
obtener los resultados deseados, con eficacia, calidad e innovacién, asi como
con satisfaccion y compromiso.

Por medio de esta investigacion se llegd a comprender por qué la
Motivacidn en las empresas reviste una gran importancia, toda vez que la forma
de llevarla a cabo sea positiva y resulte gratificante en la implementacion de
proyectos tendientes a lograr la eficiencia y eficacia de dichas organizaciones.

Por lo que algunos mecanismos que fueron planteados podrian ayudar a
modificar aquellos aspectos que requieran variar y fortalecer los valores
positivos que encuadren en la visidn y mision del negocio, para intentar el éxito
de las organizaciones, debido a que la cultura empresarial ha representado un
pilar que sostiene la forma y maneras en que se desempefian las actividades de
negocios, teniendo estos mecanismos gran fortaleza ya que su nacimiento se va
formando gradualmente a través del transcurso del tiempo y Guatemala como un
pais en constante desarrollo industrial, requiere de un conocimiento prometedor
y adecuado para el beneficio y éxito de las empresas y por consiguiente de su
sociedad.

11



MARCO TEORICO
1.1 LA MOTIVACION

Una de las necesidades que como seres humanos podemos experimentar
desde el momento en que tomamos conciencia del yo individual y de la realidad
que nos envuelve, es tratar de comprender la naturaleza de las emociones, su
relacion con el pensamiento racional y el modo en que ambas dimensiones
interactuan y condicionan nuestros actos.

Una vez hemos actuado y constatado las consecuencias de nuestro
proceder, posiblemente nos preguntemos los motivos por los cuales hemos
actuado de tal modo y si habia otras alternativas posibles que hubieran arrojado
otros resultados. Podriamos decir que la motivacion es un impulso que nos
permite mantener una cierta continuidad en la accion que nos acerca a la
consecucion de un objetivo y que una vez logrado, saciara una necesidad.

La motivacién no es un concepto sencillo. Para los psicélogos es dificil
describir el impulso que existe detras de un comportamiento. La motivacién de
cualquier organismo, incluso del mas sencillo, solo se comprende parcialmente;
implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades y expectativas. El
comportamiento subyacente es movimiento: un presionar o jalar hacia la accién.
Esto implica que existe algun desequilibrio o insatisfacciéon dentro de la relaciéon
existente entre el individuo y su medio: identifica las metas y siente la necesidad
de llevar a cabo determinado comportamiento que los llevara hacia el logro de
esas metas.

1.1.1 CLASIFICACION DE LAS MOTIVACIONES

Son numerosos los criterios que pueden utilizarse para clasificar la
motivacién. Algunas clasificaciones béasicas de la motivacion en el ambito laboral
son motivacion extrinseca y motivacién intrinseca, motivacion positiva y
motivacion negativa, micromotivacidon y macromotivacion. La motivacion puede
nacer de una necesidad que se genera de forma espontanea, una motivacién
interna sin motivo aparente, intenso y duradero o bien puede ser inducida de
forma externa, una motivacion externa.

12



1.1.1.1 MOTIVACION EXTRINSECA Y MOTIVACION INTRINSECA

Puede provenir de las necesidades internas del individuo o puede surgir a
partir de las presiones y los incentivos externos. De alli deriva la existencia de
dos clases de motivacion: la extrinseca y la intrinseca.
1.1.1.1.1 LA MOTIVACION EXTRINSECA

Es originada por las expectativas de obtener sanciones externas a la
propia conducta. Se espera la consecucidén de una recompensa o la evitacién de
un castigo o de cualquier consecuencia no deseada. En otras palabras, la
conducta se vuelve instrumental, se convierte en un medio para alcanzar un fin.
‘Puede tratarse, de obtener una recompensa econdmica, social o psicolégica,
una bonificacion, la aprobaciéon de sus compafieros 0 un reconocimiento de su
supervisor 0 puede tratarse de evitar consecuencias desagradables, la negativa
de un aumento de salario, el rechazo de los otros, o la pérdida de confianza por
parte de su jefe. Esta depende de otro, distinto del individuo actuante. '

Ese otro puede percibir 0 no la conducta, o puede evaluarla segun sus
propios estandares y ademas, tiene la facultad de suministrar 0 no las
recompensas o0 los castigos. De tal forma que no hay garantia de que el
comportamiento que el individuo cree adecuado conduzca al logro del objetivo
que promovié dicho comportamiento.

Es extrinseca cuando el trabajador labora no tanto porque le gusta si no
por las ventajas que esto ofrece. Pertenece a una amplia variedad de conductas
las cuales son medios para llegar a un fin, y no el fin en si mismas.

Existiendo tres tipos de Motivacién Extrinseca:

Requlacién externa: La conducta es regulada a través de medios externos

tales como premios y castigos.

Reqgulacion introyectada: El individuo comienza a internalizar las razones

para sus acciones pero esta internalizacion no es verdaderamente
autodeterminada, puesto que esta limitada a la internalizacién de pasadas
contingencias externas. |

Identificacién: Es la medida en que la conducta es juzgada importante

para el individuo, especialmente lo que percibe como escogido por él mismo,

13



entonces la internalizacion de motivos extrinsecos se regula a través de
identificacion.
1.1.1.1.2 LA MOTIVACION INTRINSECA

Originada por la gratificacion derivada de la propia ejecucién de la
conducta. La realizacién, de un trabajo desafiante para el cual se tiene las
aptitudes necesarias, hace que la actividad sea, de por si, satisfactoria. Esta
prescinde de toda externalidad. Se basta a si misma. Por tal motivo, las teorias
emergentes sobre motivacion destacan la importancia y la potencialidad de la
motivacién intrinseca. Sin que ello signifique desconocer el papel reforzador de
las sanciones externas.

“Con la conducta motivada intrinsecamente la motivacién emana de las
necesidades internas y la satisfaccion espontanea que la actividad proporciona;
con la conducta motivada extrinsecamente la motivacion surge de incentivos y
consecuencias que se hacen contingentes al comportamiento obser\'/ado.”1 La
persona fija su interés por el estudio o trabajo, demostrando siempre superacién
y personalidad en la consecucién de sus fines, sus aspiraciones y sus metas.
Definida por el hecho de realizar una actividad por el placer y la satisfaccién que
uno experimenta mientras aprende, explora o trata de entender algo nuevo.

Aqui se relacionan varios constructos tales como la exploracién, la
curiosidad, los objetivos, la intelectualidad intrinseca y, finalmente la motivacion.
En la medida en la cual los individuos se enfocan mas sobre el proceso de
logros que sobre resultados, puede pensarse que estdn motivados al logro. De
este modo, realizar cosas puede definirse como el hecho de enrolarse en una
actividad, por el placer y la satisfaccidn experimentada cuando uno intenta
realizar o crear algo. Cuando es dirigida hacia experiencias estimulantes, opera
cuando alguien realiza una accion a fin de experimentar sensaciones que le
complazcan.

' Reeve, Johnmarshall. “Motivacién y emocion”. México, McGraw Hill Interamericana, 3ra. ed.
1994. Pag. 130
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1.1.1.2 MOTIVACION POSITIVA Y MOTIVACION NEGATIVA

La conducta que la motivacion produce puede estar orientada a alcanzar
un resultado que genere alguna recompensa o puede estar dirigida a evitar
alguna consecuencia desagradable, da origen a los conceptos de motivacioén
positiva y motivacion negativa.
1.1.1.2.1 LA MOTIVACION POSITIVA

Proceso mediante el cual el individuo inicia, sostiene y guia su conducta
hacia la obtencidn de una recompensa, sea externa como un premio o interna
gratificacion derivada de la ejecucién de una tarea. Este resultado positivo
estimula la repeticién de la conducta que lo produjo. Sus consecuencias actian
como reforzadores de tal comportamiento. Es el deseo constante de superacion,
guiado siempre por un espiritu positivo.
1.1.1.2.2 LA MOTIVACION NEGATIVA

Proceso de activacion, mantenimiento y orientacion de la conducta
individual, con la expectativa de evitar una consecuencia desagradable, ya sea
que venga del exterior una reprimenda o del interior de la persona como un
sentimiento de frustracién. Este resultado negativo tiende a inhibir la conducta
que lo generd. Es la obligacidn que hace cumplir a la persona a través de
castigos, amenazas, etc. de la familia o de la sociedad.Las moderna
concepciones gerenciales no consideran recomendable la utilizacién de la
motivacién negativa como las amenaza o el miedo y por lo general, proponen el
castigo como ultimo recurso para enfrentar conductas no deseadas. “El castigo
puede surtir efecto en el corto plazo, pero a largo plazo puede originar
recurrencia de la conducta indeseada, reaccién emocional no deseada, conducta
agresiva destructiva, desempeno apatico y falto de creatividad, temor al
administrador del castigo y rotacién y ausentismo laboral.”?
1.1.1.3 MICROMOTIVACION Y MACROMOTIVACION

El nivel de motivacién para el trabajo que exhibe un individuo a través de

su conducta, no solamente es producto de las politicas, planes y condiciones de

’ Reeve, Johnmarshall (idem., p.135)
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la organizacion. Ese nivel también resulta afectado por los valores sostenidos
por la cultura de la sociedad en la cual se desenvuelve. Conviene definir y
distinguir la micromotivacion de la macromotivacion.
1.1.1.3.1 LA MICROMOTIVACION

Proceso mediante el cual las organizaciones crean un conjunto de
incentivos materiales, sociales y psicolégicos, para generar en los trabajadores
conductas que le permitan satisfacer sus necesidades y alcanzar metas
organizacionales. Es un intento particular para incrementar niveles de esfuerzo
esperado en el trabajo y los niveles de satisfaccion y desempeno individual. El
enriquecimiento de los puestos, los planes de incentivos salariales y las politicas
de empoderamiento forman parte de esos intentos.
1.1.1.3.2 LA MACROMOTIVACION

Es un proceso, por lo general no planeado, mediante el cual la sociedad
transmite ciertos mensajes que el individuo internaliza y que le permiten
formarse una idea sobre si mismo y sobre el trabajo, ideas que influencian
seriamente los niveles de motivacion individual. Esos mensajes, difundidos tanto
por la prédica como por la practica social, son parte de los contenidos culturales
que la sociedad transfiere a sus miembros a lo largo de toda su vida, a través del
proceso de socializacién.
1.1.2 FACTORES Y SUBFACTORES QUE INFLUYEN EN LA MOTIVACION

Se debe de tener en cuenta que el clima y ambiente laboral de una
organizacién formada por los trabajadores, es bastante subjetivo e influido por
diversas variables, estas variables o factores interaccionan entre si de diversa
manera segun las circunstancias y los individuos. La apreciacién que éstos
hacen de esos diversos factores esta influida por cuestiones internas y externas
a ellos. Los aspectos psiquicos, espirituales, familiares, sociales, de educacion y
formacion, econémicos 0 sucesos que rodean la vida de cada individuo, influyen
en la consideracion del clima laboral de la empresa. Esos diversos aspectos,
que se entrelazan en la vida de una persona, puede hacer ver la misma
situacidén en positivo 0 en negativo. Existen estrategias, tanto individuales como

las grupales o colectivas, que pueden distorsionar las opiniones y las
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percepciones, de un lado, la que cada individuo va siguiendo en la empresa u
organizacidn en la que trabaja, buscando objetivos individuales, de otro las que
pueda seguir en el seno de una organizacion. Todo acaba por influir en su
percepcion, por formar parte de un estado de &nimo determinado. “Los
empleados, en muchas ocasiones no son plenamente objetivos, sino que sus :
opiniones estan relativizadas por la acumﬁlacién de circunstancias personales.”™

Los factores que se puede considerar que intervienen en la percepcién
del clima laboral, son, muchos y no siempre conocidos o controlables, pero si es
posible sistematizar estos factores, los cuales son:
1.1.2.1 MOTIVACION EN LA EMPRESA

Conjunto de estimulos que siente un empleado y que potencian su
percepcion de su empresa como tal, como organizacién y como lugar en el que
trabaja, se realiza y gana una recompensa. Esos estimulos pueden ser positivos
0 negativos, produciendo motivacion o desmotivacion. A su vez esta influida por
varios subfactores, tales como el Reconocimiento del trabajo y de la labor del
empleado por parte de la empresa; Posibilidades de promocién; Atencién, por
parte de los mandos, a las sugerencias del empleado; Estabilidad en el empleo;
Posibilidades de aprendizaje y formacion; “Orgullo de marca, entendida como
satisfaccién ante los demas por su propia empresa™; Implicacion del empleado
en la empresa; Horario de trabajo y Comunicacion vertical y horizontal.
1.1.2.2 MOTIVACION EN EL TRABAJO

Conjunto de estimulos que siente un empleado, ubicado en un
determinado puesto de trabajo en la empresa u organizacion, que potencian su
percepcion de su propio trabajo, el que esta realizando y que desarrolla en y
desde ese puesto de trabajo, pudiendo ser positivos 0 negativos, motivadores o
desmotivadores. Esta influida, por los siguientes subfactores Nivel de
responsabilidad que tiene un trabajador en su puesto de trabajo; Contenido del
propio trabajo que realiza; Autonomia y posibilidades de iniciativa que tiene el

* Todt, Eberhard.”La motiVacién: problemas, resultados y aplicaciones”. Barcelona, Herder. 1991.
Pag. 107
* Todt, Eberhard. (idem., p.108)
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trabajador en su puesto de trabajo; Posibilidades de potenciacion, en el puestc
de trabajo desempefado, de las capacidades que tiene el trabajador ya sea de
formacion, de estudios, de experiencia acumuladas; Posibilidades de
autorrealizacion por parte del trabajador.
1.1.2.3 MOTIVACION ECONOMICA

Estimulo que siente un empleado en razén de las remuneraciones
econdmicas, de todo tipo, que obtiene en su puesto de trabajo. Su empleo eficaz
requiere al menos los siguientes requisitos: Ser percibidas claramente como lo
suficientemente amplias para justificar el esfuerzo extra que requiere la tarea
que hay de cumplirse para conseguirlo, ser percibidas como consecuencia
directa de la tarea requerida y seguirla contingentemente y ser percibidas como
equitativas por la mayor parte de los miembros.
1.1.2.4 AMBIENTE LABORAL

Conformado por el entorno laboral qué rodea a cada empleado, el cual lo
constituyen las personas que le rodean. Normalmente seran sus jefes y sus
compaferos en sus diferentes niveles. Tendrd efectos positivos 0 negativos,
creando percepciones favorables o desfavorables en el empleado. Se pueden
considerar dos subfactores las relaciones con companeros y las relaciones con
sus jefes.
1.1.2.5 AMBIENTE DE TRABAJO

Formado por el entorno fisico y material que rodea al trabajador en su
propio puesto de trabajo. También puede ser motivador o desmotivador. Esta
influido por los siguientes subfactores, Ergonomia, Puesto de trabajo, fisicos y
materiales y Ambiente fisico que le rodea como la luz, calor, frio, corrientes, etc

Ese conjunto de factores y subfactores enunciados, constituyen las
variables a medir para el analisis del clima laboral.Para la medicién, los
instrumentos o técnicas mas utilizado, son los cuestionarios de medicién de
clima laboral. “Estos, en nuestro caso, abarcan en sus preguntas y en sus

criterios de valoracidon y anadlisis un abanico de factores y subfactores
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enumerado.”

A la vez se podra realizar un informe a la empresa u organizacion,
en el que se valoren todas y cada uno de los aspectos considerados,
permitiendo asi dar una medida del nivel del clima laboral de esa empresa u
organizacion.
1.2 TIPOS DE RECONOCIMIENTO Y DE MOTIVACION
1.2.1 TIPOS DE RECONOCIMIENTO

El reconocimiento al empleado es una herramienta de motivacién, que
refuerza la relacién de la empresa con los empleados. Cuando se reconoce a la
gente eficazmente, se estan reforzando las acciones y comportamientos que, la
organizacion desea ver repetidas por los empleados coincidiendo y alinedndose
perfectamente con la cultura y objetivos generales de la empresa. Se puede
reconocer de forma individual, a un equipo 0 a nivel organizacional, de dos
formas, mediante él reconocimiento informal o el formal.
1.2.1.1. RECONOCIMIENTO INFORMAL

Se trata de un sistema que, de una forma simple, inmediata y con un bajo
coste refuerza el comportamiento de los empleados. Se puede poner en practica
por cualquier directivo, con un minimo de planificacién y esfuerzo y puede, por
ejemplo, consistir en una tarjeta de agradecimiento, un correo electrdnico, una
palmadita en la espalda o un agradecimiento publico inesperado. Podriamos
también desglosarlo en reconocimiento informal sin coste o con bajo coste,
segun lo acompafiemos o0 no con algun tipo de premio o detalle. Cuando es
inesperado y espontaneo, posee un efecto emocional que, alcanza de lleno al
corazoén del que lo recibe. A pesar de lo facil que parece el realizarlo, es el que
menos utilizan las empresas, pues siempre existe cualquier cosa mas importante
para los directivos que pensar y dedicarse por unos momentos a sus empleados
o colaboradores.
1.2.1.2 RECONOCIMIENTO FORMAL

Es fundamental para construir una cultura de reconocimiento y su efecto,
cuando se realiza eficazmente, es muy visible en cuanto a resultados vy

* Todt, Eberhard. (idem., p.111)
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rentabilidad. Lo utilizamos para felicitar a un empleado por sus anos en la
empresa, celebrar los objetivos de la organizaciéon, reconocer a la gente
extraordinaria, reforzar actividades y aportaciones, afianzar conductas deseadas
y demostradas, premiar un buen servicio o reconocer un trabajo bien hecho. El
reconocimiento formal es la base de una estrategia de reconocimiento que, nos
conduce hacia la retencién de nuestros empleados.

1.2.1.3 RECONOCIMIENTO FORMAL E INFORMAL

Acorde a la estrategia de reconocimiento que apliquemos, segun las
caracteristicas de nuestra organizacion, utilizaremos el reconocimiento formal e
informal conjuntamente y alineados con los objetivos definidos, para asi
implantar una cultura de reconocimiento, que reduzca costes laborales como el
absentismo y la baja productividad, aumente el compromiso del personal y se
convierta en una soélida y sostenible ventaja competitiva. Todos necesitamos ser
apreciados y reconocidos, pero no necesariamente de la misma forma o con los
mismos obsequios. Cada persona es unica y de nosotros va a depender
averiguar cual es la mejor forma para valorar su labor.

Existe multitud de ideas para reconocer eficazmente a nuestros
empleados, ya sea de manera informal o formal. Dentro de una buena
planificacién y estrategia, las posibilidades estaran limitadas unicamente por
nuestra imaginacion.

1.2.2 TIPOS DE MOTIVACION

El poder identificarse con el tipo de motivacidn que se requiere de
acuerdo al comportamiento organizacional le proporciona a la gerencia una
buena integracion de su equipo de trabajo y que se manifieste un clima
organizacional idoneo. “El objetivo es analizar la importancia de la motivacion
especialmente ante la realidad de los actuales escenarios que requiere
productividad, cohesion del capital humano bien identificados con sus labores y

metas.”®

¢ Genesca Garrigosa, Enric." Motivacién y Enriquecimiento del trabajo: sus repercusiones sobre
la productividad" Barcelona, Editorial Hispano Europea, 1977. Péag. 98
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De la observacion del comportamiento de una persona se puede inferir
cual es el tipo de necesidades que pretende satisfacer; por consiguiente cuales
podrian ser sus motivaciones. Es decir, una necesidad en tensién inicia y guia
el comportamiento hasta que se alcanza la meta que destruye la tensién o hasta
que la tension cede de algun otro modo. La tendencia positiva y material del
hombre es la de dirigir su energia hacia la satisfaccion de sus necesidades.

“Lo cierto es que se puede sefalar que el poder de la motivacién son
impulsos que nos hacen actuar; son mecanismos que parten desde lo interno,
que nos guian practicamente hacia el exterior y nos retratan en un momento
dado, produciendo una imagen muy acertada de nuestra verdadera
personalidad.”” En algunas personas la accién citada es pasiva, en otras activa
y dinamica, pero lo cierto es que dependiendo de la situacién, de nuestro
temperamento y caracter, asi actuaremos.

Se debe tener presente sin duda alguna que si algo es complejo de
administrar es el recurso humano, porque la incidencia en su comportamiento es
fiel reflejo de sus motivaciones familiares, sociales y laborales. De ahi que la
gerencia de nuestro caso de andlisis no lo puede descuidar, puesto que de
saber manejar bien los estimulos emocionales se obtendran buenos resultados.
Estos poderes motivacién alees son factibles de maximizar en el campo
organizacional, siempre y cuando se ejerza un liderazgo efectivo por parte de los
mandos medios, superiores y de alto nivel.

No hay que olvidar de que todos los individuos las tenemos, unas con
mayor intensidad que otras, pero normalmente, ellas inciden en la productividad
organizacional. Son variables independientes que afectan la calidad del trabajo,
los resultados obtenidos, y el aporte que cualquier individuo esta dispuesto a
ofrecer a la empresa donde trabaja.
1.2.2.1 MOTIVACION POR LOGRO

Téngase presente de que la motivacion por logro es un impulso por
vencer desafios, avanzar y crecer. Se ha comprobado que los paises que

’” Genesca Garrigosa, Enric (idem., p 100)
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cuentan con un mayor nimero de personas motivadas hacia el logro personal,
tienden a manifestar un desarrollo econémico y social mas rapido. Este tipo de
motivacién conduce a metas e impulsos mas elevados, ya que las personas
trabajan mejor y alcanzan adelantos mas sobresalientes.

1.2.2.2 MOTIVACION POR COMPETENCIA

La motivaciéon por competencia es un impulso para realizar un trabajo de
gran calidad. Los empleados que siguen esta motivacion se esfuerzan por
obtener un gran dominio de su trabajo y crecimiento profesional. Generalmente
buscan realizar buenos trabajos debido a la satisfaccidén interna que obtienen de
ello. Al realizar una tarea excelente, perciben una profunda satisfaccién interior
por su triunfo.
1.2.2.3 MOTIVACION POR AFILIACION

La motivacion por afiliacion es un impulso que mueve a relacionarse con
las personas. Las comparaciones de los empleados motivados por el logro o el
triunfo con los que se inspiran en la afiliacidn, mostraran la manera en que estos
dos patrones influyen en la conducta.

Considérese de que las personas motivadas por el logro eligen asistentes
competentes, sean cuales fueren los sentimientos personales que tengan hacia
ellos. Sin embargo, los que se sienten motivados por la afiliacién, seleccionan
amigos para rodearse de ellos. Sienten una satisfaccion interna mayor al
encontrarse entre conocidos.
1.2.2.4 MOTIVACION POR AUTORREALIZACION

La motivacion por autorrealizacion es un impulso por la necesidad de
realizacidon personal, es la tendencia del hombre a ser lo que puede ser, a utilizar
y aprovechar plenamente su capacidad y su potencial. Esta necesidad se
manifiesta a través del descubrimiento del Yo real y se satisface por medio de su
expresion y desarrollo.
1.2.2.5 MOTIVACION POR PODER

La motivacién por poder, es un impulso por influir en las personas y las
situaciones. Las personas motivadas por el poder tienden a mostrarse mas

dispuestas que otros a aceptar riesgos. En ocasiones emplean el poder en
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forma destructiva, pero también lo hacen constructivamente para colaborar con
el desarrollo de organizaciones de éxito. Un estudio de la motivacion del poder
revelé que las personas motivadas por este factor llegan a ser excelentes
gerentes si sus ambiciones se encauzan hacia el poder organizacional mas que
hacia el poder personal.

“El poder organizacional es la necesidad de influir en la conducta de los

"8 En otras palabras,

demas para el bienestar de la organizacién como un todo.
estas bersonas buscan el poder a través de canales de liderazgo regulares, de
manera que son aceptadas por otros y se elevan a posiciones de liderazgo
. debido a sus actividades sobresalientes.

Sin embargo, si las ambiciones de un individuo se encaminan al poderio
personal y a la manipulacién politica, dicha persona corre el riesgo de
convertirse en un mediocre lider organizacional.

1.3 MOTIVACION PARA EL DESARROLLO DEL CLIMA Y CULTURA
ORGANIZACIONAL Y MEJORA DEL DESEMPENO LABORAL

Hoy en dia se le considera un tema de gran importancia para casi todas
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de
Su organizacion, para asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de
vista el recurso humano.

1.3.1 DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Es un esfuerzo planeado, que cubre a la organizacidon, administrado
desde la alta direccion que incrementa la efectividad y la salud de la
organizacion, mediante la intervencion deliberada en los procesos de la
organizacién utilizando el conocimiento de las ciencias de la conducta. La
evolucién o desarrollo de la cultura organizacional en el campo de la gestion,
muestra una mutacién hacia una fragmentacion del trabajo gerencial en el cual
se entremezclan una serie de papeles interpersonales, informativos y decisivos
con las clasicas funciones de la administracion de planificar, organizar, dirigir,
coordinar y controlar cada puesto.

® Genesca Garrigosa, Enric (idem., p.113)
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La esencia del desarrollo organizacional hoy es imaginar, visionar, crear,
innovar, motivar, integrar, hacer seguimiento, etc. Lo que constituye el desarrollo
organizacional fundamental es la motivacioén, una accion de calidad la determina
la alta gerencia, la calidad esta en la mente, esta en el corazdn del gerente, el
modo de motivar y de pensar del gerente sobre las cosas, las personas y las
organizaciones, es un factor critico para el desarrollo organizacional, la
productividad y la integracion del personal.
1.3.1.1 VALORES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Respeto por la gente: Los individuos son considerados responsables,

concientes e interesados .Deberian ser tratados con dignidad y respeto.

Confianza y apoyo: Las organizaciones efectivas y saludables se
caracterizan por la confianza, la autenticidad, la apertura y el clima de apoyo.

lgualdad de poder: Las organizaciones efectivas dejan de enfatizar la

autoridad y el control jerarquicos.

Confrontacién: Los problemas no deben esconderse debajo de la

alfombra. Deben ser confrontados abiertamente.

Participacién: Mientras mas gente afectada por un cambio que se realice

en la organizacion debe de participar en las decisiones que lo rodean, mas
comprometidas estaran en poner en practica esas decisiones.
1.3.2 CLIMA ORGANIZACIONAL

Es el ambiente donde una persona desempena su trabajo diariamente, el
trato que un jefe puede tener con sus subordinados, la relacidon entre el personal
de la empresa e incluso la relacidon con proveedores y clientes todos estos
elementos van conformado lo que denominamos clima organizacional, esto
puede ser un vinculo 0 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 distincion e influencia en el comportamiento de
quienes la integran.

“Es la expresion personal de la percepcion que los trabajadores vy
directivos se forman de la organizacion a la que pertenecen y que incide
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directamente en el desempefio de la organizacién. “® Se le ha llamado de
diferentes maneras: Ambiente, atmdsfera clima organizacional etc, Sin embargo
solo en las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e
intentar medirlo.

1.3.2.1 CARACTERISTICAS

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la
organizacidn en que se desempenan los miembros de estas y pueden ser
externas o internas.Son percibidas directa o indirectamente por los miembros
que se desempefian en ese medio ambiente y esto determina el clima
organizacional ya que cada individuo tiene una percepcion distinta del medio en
que se desenvuelve.

Es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se pueden
deber a varias razones: dias finales de cierre mensual y anual, proceso de
reduccion de personal incremento general de los salarios etc. Cuando se
aumenta la motivacién 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 razén que hizo imposible satisfacer
la necesidad. Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo se diferencian de una organizacién a otra y de una
seccidn a otra dentro de una misma empresa.

“El clima junto con las estructuras y las caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico. «'°

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para
la organizacién a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcion que los
miembros tienen de la organizacidon. Entre las consecuencias positivas
podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacién, poder, productividad, baja
rotacién, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc. Entre las consecuencias

’ Davis, Keith. "El comportamiento humano en el trabajo: Comportamiento organizacional”.
México, McGraw-Hill, 3ra. ed. 1992. Pag. 45.
' Davis, Keith (idem., p.47
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negativas podemos sefalar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, poca innovacién, baja productividad etc.

En una organizacidn podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales y de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

Por lo que la elaboracion del clima organizacional en un proceso
sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y de
los factores humanos. Por lo que muchas empresas e instituciones reconocen
que uno de sus activos fundamentales es su factor humano. Y para estar
- seguros de la solidez de su recurso humano, las organizaciones requieren
contar con mecanismos de medicion periddica de su clima organizacional que va
ligado con la motivacidn del personal y como antes se sefalaba este puede
repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempefio laboral.

Se sabe que el proceso del clima organizacional requiere un conocimiento
profundo de la materia, creatividad y sintesis de todas las cosas que lo
componen, por lo que el clima organizacional debe de ofrecer calidad de vida
laboral. A
1.3.3. CULTURA ORGANIZACIONAL EN EL CLIMA LABORAL

La cultura organizacional es la conducta convencional de una sociedad, e
influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra en
sus pensamientos conscientes. También se encontrd que las definiciones de
cultura estan identificadas con los sistemas dinamicos de la organizacion ya que
los valores pueden ser modificados, como efecto del aprendizaje continuo de los
individuos; ademas le dan importancia a los procesos de sensibilizacion al
cambio como parte puntual de la cultura organizacional. El clima organizacional
tiene una importante relacidon en la determinacion de la cultura organizacional de
una organizacion, entendiendo como cultura organizacional, el patrén general de
conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de una
organizacion. Esta es en buena parte determinada por los miembros que
componen la organizacion, aqui el clima organizacional tiene una incidencia

directa ya que las percepciones que antes dijimos que los miembros tenian
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respecto a su organizacion, determinan las creencias “mitos” conductas y
valores que forman la cultura de la organizacion.

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 (tipos de supervisidn: autoritaria, participativa etc.) otros
factores estan relacionados con el sistema formal y la estructura de Ila
organizacién (sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,
promociones remuneraciones etc.) otros son las consecuencias del
comportamiento en el trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social interacciéon
con los demas miembros etc.)

1.3.3.1 CARACTERISTICAS

La identidad de sus miembros: grado en que los empleados se identifican

con la organizacién como un todo y no solo con su tipo de trabajo o campo de
conocimientos.

Enfasis en el grupo: las actividades laborales se organizan en torno a
grupos y no a personas.

El enfoque hacia las personas: las decisiones de la admén. toman en

cuenta las repercusiones que los resultados tendran en'los miembros de la
organizacién.

La integracién de unidades: la forma como se fomenta que las unidades
de la organizacién funcionen de forma coordinada e independiente.

El control: el uso de reglamentos procesos y supervision directa para
controlar la conducta de los individuos.

Tolerancia al riesgo: el grado en que se fomenta que los empleados sean

agresivos, innovadores y arriesgados.

Los criterios para recompensar: como se distribuyen las recompensas,
como los aumentos de sueldo y los ascensos, de acuerdo con el rendimiento del
empleado y por su antigiedad, favoritismo u otros factores ajenos al
rendimiento.
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El perfil hacia los fines o0 los medios: de que manera la administracién se

perfila hacia los resultados 0 metas y no hacia las técnicas o procesos usados
para alcanzarlos.

El enfoque hacia un sistema_abierto: el grado en que la organizacién

controla y responde a los cambios externos.

Tolerancia al conflicto: grado en que la organizacién fomenta que los

miembros traten abiertamente sus conflictos y criticas.

Al hablar de cultura organizacional nos referimos a una cultura dominante
que en gran parte de las organizaciones existen, esta expresa los valores
centrales que comparten la gran mayoria de los miembros de la organizacion. Si
no existe esta cultura dominante, el valor de la cultura organizacional como
variable independiente disminuye ya que no existe una interpretacién uniforme
de la conducta considerada como aceptable o inaceptable. Tener una cultura
organizacional, permite a todos sus miembros, forhentar y forjar una cultura
dominante que incluya valor a lo que cada uno de ellos sabe. Una cultura
organizacional asi facilitaria que se genere el compromiso con algo superior al
interés personal, seria en beneficio de toda la organizacidon. Se generaria una
gran estabilidad social que permite a los individuos sentirse a gusto con su
trabajo, ser méas productivos, recibir recompensas y reconocimientos por
aportaciones hechas y por el uso del conocimiento organizacional. Para poder
crear y compartir el conocimiento, deben existir controles administrativos propios
que permitan filtrar todo aquello que sea util para la organizacién, que no
desvirtué el sentido de cooperacion, que sea conocimiento que forme y no
fragmente, sino que motive.
1.3.3.2 EL DESEMPENO Y LA CULTURA ORGANIZACIONAL

La administracion de desempefio es importante por que asegura la
eficiencia y la satisfaccion de los integrantes de una organizacion, el desempefio
es la conducta de una persona, ejecutando su trabajo, en términos de los
resultados que produce y la satisfaccion que logra haciéndolo. Para que un
trabajador tenga un buen desempefio laboral requiere de tres elementos
fundamentales: Recursos, Competencias y Compromisos.
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CAPITULO I
METODOLOGIA Y PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS
Se trabajo con respecto a la Importancia de la motivacién para el desempeno
laboral, se trabajo con colaboradores de las distintas areas de la empresa; que
comprenden entre los 18 a 46 anos de edad, tanto de sexo femenino como
masculino para ser un total de 25 colaboradores. El tipo de muestreo fue por
cuotas de caracter no probabilistica, y donde no existié distincion de providencia,
siempre y cuando se encentraran integrados a la respectiva organizacion
empresarial. Para la recavacidn de datos del trabajo de investigacion se
utilizaron las siguientes técnicas e instrumentos:
Cuestionario: es una encuesta definida, idéntica para todos los sujetos
que participen. Para la valoracién y calificacién de resultados y evaluar a los
participantes en cémo influye la motivacién en su desempenio laboral. (ANEXO 1)

La observacién, técnica que consiste en observar atentamente el

fendmeno, hecho o caso, tomar informacidn y registrarla para su posterior
analisis. Con ella se observé el clima organizacion de los empleados y el cémo
influye en ellos la motivacion.

Investigacién y analisis bibliografico, son comparaciones, analisis, sintesis

e interpretacion de referencias teéricas de libros, documentos y otros registros
de informacién. Para la recopilacion de datos relacionados con el tema.La
técnica de andlisis estadistico utilizada fue la estadistica de inferencia ya que se
realizaron por medio de generalizaciones sobre caracteristicas de la poblacién
dentro de una empresa con respecto a la motivacién y su influencia en el
desempenio laboral. Se llegé a un consenso acerca de que dicen los fenédmenos
qgue observamos, explorando la correlacion entre la motivacion y el efecto en el
desempeno. Se usaron la encuesta para recoger informacion acerca del area de
interés y luego producir un analisis estadistico. En este caso, se recogié
informacion de la motivacion y la reaccidn en los trabajadores, se hizo un
balance, en donde las conclusiones obtenidas en este punto sirvieron para hacer
predicciones que permitieron conocer cada vez mejor la poblacién vy
caracteristicas de estudio.
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CAPITULO llI
PRESENTACION Y ANALISIS DEL TRABAJO DE CAMPO
Segun lo recabado se pudo analizar que las proposiciones son aceptadas
debido a que podemos notar que el desempefo laboral se ve en efecto influido
por la motivacién y el ambiente laboral que regodee al empleado.

Como es su ambiente de trabajo?

Malo
10%

Regular_\
27%

)

Bueno
63%

Como se puede ver en la grafica el 63% de la poblacion opina que su ambiente
de trabajo es bueno, mientras que un 27% considera que es regular y un 10% en
su minoria lo considera malo. Es por eso que la poblacién encuestada opina
también que para mejorar el ambiente de trabajo se necesita de capacitaciones
constantes que mejorarian su desempeno laboral, pero también existe un 31%
de la poblacién que piensa que los premios 0 un aumento salarial serian un buen
aporte a considerar para mejorar su ambiente y desempefio en el trabajo.
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Cémo es la relacidn con su jefe
inmediato?

Mala
9% \

Regular

35% Buena

56%

El 56% opino que la relacién con su jefe inmediato es buena, un 35% opino que
es regular, mientras que el 9% opino que era mala. Esto nos da a entender que
la mayoria de la poblacion esta satisfecha con la forma en como su jefe
inmediato se relaciona con ellos; es por eso que también opinan que la actitud
del jefe inmediato influye en gran parte en como ellos se desempefian en su
ambito laboral.

El Jefe inmediato toma en cuenta las
opiniones y propuestas de los empleados?

No
32% \,

Si
68%

El 68% de la poblacién menciona que su jefe inmediato toma en cuenta las
opiniones y propuestas de los empleados, mientras que el 32% opina que no.
Por suerte la gran mayoria opina que si se le toma en cuenta en la opiniones y
propuestas que aporta para mejorar el ambiente laboral, pero al mismo tiempo
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también opinan que al ser incentivados ellos, tanto verbalmente como con
premios los ayuda a desenvolverse mas y tener mas confianza con el jefe
inmediato para cualquier opinion que tengan ya sea para todo el grupo de
trabajo o para el jefe inmediato.

Qué considera necesario para mejorar la
relacién entre jefes y empleados?

Trabajo en
Equipo
31%
. Comunicacién
/ 58%
Liderazgg/
11%

Un 58% opino que la comunicacion es lo mas necesario para mejorar la relacion
entre jefes y empleados. El 31% de la poblacidén opino que el trabajo en equipo
mejoraria las relaciones entre jefes y empleados, mientras que un 11% opina
que lo haria el Liderazgo. Es por eso que también la mayoria de la poblacién
opino que para tener una mejor relacién entre jefes y empleados es necesario
que el jefe inmediato resuelva de una manera inmediata los problemas que
puedan existir en el &mbito laboral; pues si estos problemas se dejaran para
resolver a largo plazo provocaria en el ambiente una tensién y su desempefio no
seria el deseado.

32



Considera que su desempeno laboral se
ve afectado cuado se presentan problemas
o discusiones dentro de su ambito laboral?

No
16%

Un 84% opina que el desempeno laboral se ve afecta cuando se presentan
problemas o discusiones dentro del ambito laboral, mientras que un 16% opina
gue no. En esta grafica se puede ver que la gran mayoria de la poblacién si se
ve afectada, ya que ellos manifiestan que si existe algun problema ellos podrian
ser los afectados y se reflejaria en su rendimiento. Esto haria que la poblacién
no se motive a seguir adelante en su gran mayoria, mientras que en la minoria
no le afectaria la desmotivacion. Es por eso que para tener un mejor rendimiento
los problemas o discusiones deben ser atendidos de inmediato y al solucionar el
problema se debe de motivarlos para que sigan adelante.
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ANALISIS CUALITATIVO

En nuestro trabajo de campo que se realizo con los trabajadores de la empresa
CONVERSACIONES S. A. se pudo graficar la encuesta que se les proporciono
para saber si estaban satisfechos con la relacion en la empresa y la relacién con
su jefe inmediato.

Es por eso que anteriormente se presentan las graficas donde se muestra que la
gran mayoria de los trabajadores si se encuentra satisfecho con su trabajo
dentro de la empresa, lo cual crea un buen desempenfio de los mismo, ya que es
la minoria quien no esta satisfecha; pero esto se ve reflejado en la faltas de
comunicacién que tienen los trabajadores con sus jefes, ya que al haber una
mejor comunicacién habra un mejor trabajo en equipo y esto hara que el jefe
tenga un mejor manejo de grupo y asi demostrar su liderazgo.

Otro punto muy importante mencionado por los trabajadores es que consideran
que los incentivos son muy influyentes para su desempefio laboral, algunos de
estos incentivos podrian ser por orden de prioridad la capacitacion constante, en
segundo lugar premios y en tercer lugar un aumento salarial.

Tanto la actitud del jefe como los problemas que se den en el trabajo pueden
influir en ellos en su gran mayoria y es por eso que creen que es muy importante
que los problemas o discusiones se puedan resolver de una forma inmediata y
no a largo plazo
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CAPITULO IV
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En base a los resultados obtenidos de la investigacion, se concluye que las
proposiciones sobre la importancia de la motivacién para el desempeno
laboral son aceptadas debido a que se pudo descubrir que es certera por
razén de que segun la experiencia del desempefo laboral en empresas, a
mayor desmotivacion en los trabajadores la productividad es minima y se
da una desorganizacion del ambiente tanto dentro como fuera de la
empresa.

En base a los objetivos planteados se puede concluir que el objetivo de
describir y analizar la influencia de la motivacion en las empresas y
organizaciones ha sido alcanzado debido a que por la propia experiencia de
poner en practica la motivacion dentro de un area laboral se pudo observar
la carga positiva que ésta conlleva.

Se concluye que el objetivo con respecto a que la motivacion es la clave del
éxito para mejorar el ambiente laboral, ha sido alcanzada en un 50 %
debido a que los resultados de un éxito total se revelan a largo plazo y por
la falta de continuidad del proceso de investigacion se carece de datos
relevantes sobre hechos de esta indole.

Segun el objetivo sobre el desarrollo y analisis de los distintos tipos de
motivacién como influencia en el ambiente laboral de una organizacién, se
puede concluir que fue alcanzado debido a que se pudo observar la
diversidad de formas de motivacidn que influyen en el ambiente laboral y a
través de su analisis se observo el grado de eficacia e influencia que éstos
poseen.

Definitivamente, para mantener tal grado de compromiso y esfuerzo, las
organizaciones tienen que valorar adecuadamente la cooperacion de sus
miembros, estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza
de trabajo suficientemente motivada para un desempeno eficiente y eficaz,
que conduzca al logro de los objetivos y las metas de la organizacién y al

mismo tiempo se logre satisfacer las expectativas y aspiraciones de sus
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integrantes. Tales premisas conducen automaticamente a enfocar
inevitablemente el tema de la motivacion como uno de los elementos
importantes para generar, mantener, modificar 0 cambiar las actitudes y
comportamientos en la direccidén deseada.

La motivacidn esta relacionada con el impulso, porque éste provee eficacia
al esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y
empuja al individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de
realizarse profesional y personalmente, integrandolo asi en la comunidad
donde su accién cobra significado. La motivacion es a la vez objetivo y
accion. Sentirse motivado significa identificarse con el fin y, por el contrario,
sentirse desmotivado representa la pérdida de interés y de significado del
objetivo o, lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo.

La motivacidén es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella
seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su
organizacion y, por ende, el cumplimiento de los objetivos. Los sistemas
tedricos que existen son intentos de entender el por qué del
comportamiento humano. No se debera tomar la teoria sin antes hacer una
revision exhaustiva de la investigacidon empirica que se haya realizado v,
sobre todo, su aplicacidén dentro de las organizaciones de trabajo.

El comportamiento organizacional se da en un complejo sistema social, el
comportamiento del empleado dependera en gran medida de la motivacién
de las caracteristicas personales y el ambiente que lo rodea, parte de ese
ambiente es la cultura social, el cual proporciona amplias pistas que
determinan cédmo sera el comportamiento de la persona en determinado
ambiente. Asi tenemos en el ciclo Motivacional que esta dado por el
surgimiento de una necesidad.

Las diferentes técnicas sobre motivacidbn no siempre son enteramente
aplicables a todas las realidades y en todos los paises. Dependera de la
cultura, costumbres, valores, situaciones sociales, econémicas y otros, que
condicionaran el modo de pensar y actuar de los trabajadores.
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RECOMENDACIONES

¢ Se recomienda a la Poblacion Objeto de estudio en este caso al personal
participante en la investigacion, trabajadores, gerentes, personal de
Recursos Humanos, que agilicen el clima organizacional y fortalezcan la
utilizacion de motivacién dentro de su area laboral para que se refuercen
las alianzas entre empleados y asi mejore la productividad y satisfacciéon
personal.

¢ La administracion del factor humano no es una tarea sencilla. Cada persona
es un fendmeno sujeto a la influencia de muchas variables, y entre ellas las
diferencias en cuanto a aptitudes y patrones de comportamientos son muy
diversos. Por otro lado, considerando la individualidad de las personas,
cada uno valora o conceptualiza a su manera las circunstancias que le
rodean, asi como emprende acciones sobre la base de sus intereses
particulares. Las personas tienen mucho en comun, pero cada persona es
individualmente distinta. Ademas, estas diferencias son casi siempre
sustanciales mas que superficiales. Es por eso que cuando se trabaja en
una empresa es recomendable que las personas puedan tener la capacidad
para adaptarse a diversas situaciones que lo rodean y al comportamiento
de los companeros, para que exista una armoniosa productividad.
Recordemos que algunas de nuestras conductas son totalmente
aprendidas, la sociedad va moldeando en parte la personalidad. Nacemos
con un bagaje instintivo, con un equipo organico, pero la cultura va
moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades
sociales.

e Se recomienda a las Instituciones participantes para la realizacion de la
investigacién y para las no participantes, que le proporcionen primordialidad
al Departamento de Recursos Humanos y las tareas que se llevan a cabo
por parte de esta area, debido a que éste es el encargado de la
administracion humanizada de toda empresa y es el que fundamenta la
realizacién de un buen clima organizacional.
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La manera en que los empresarios deberian mejorar la productividad es
incrementando las remuneraciones de los trabajadores, bajo el concepto “te
pago mas para que produzcas mas”; sin embargo, ha quedado demostrado
en diferentes investigaciones que el efecto del incremento de
remuneraciones no necesariamente eleva la productividad.

Se recomienda a la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, fortalecer la
informacién brindada a los estudiantes sobre la importancia de una
motivacién optima y un clima organizacional beneficioso dentro de toda
empresa, debido a que como futuros profesionales y parte de una sociedad
industrializada la convivencia entre seres humanos es mas que obligatoria,
por lo que un equilibrio entre relaciones laborales sera de beneficio para un
clima organizacional ideal y asi adquirir salud mental y psiquica.

Conocer la motivacion es tan complejo como compleja es la naturaleza
humana. Si analizamos los motivos por los cuales una persona trabaja o
aporta su esfuerzo a una organizacién, encontraremos que existen muchos
factores. Desde querer tener dinero que le permita por 10 menos cubrir sus
necesidades basicas, hasta aspiraciones superiores como la
autorrealizacion. Dada esta complejidad, existen diversas teorias que tratan
de explicar las causas, acciones y consecuencias de la motivacion. Esta
situacién necesariamente conlleva, por un lado, tener en consideracién los
aspectos socioculturales de la sociedad donde se desenvuelve el trabajador
y por otro lado, la individualidad de éste. Es por eso también que se le
recomienda a la Escuela de Psicologia emplear diversas teorias de trabajo
tanto con el personal que ahi labora como en los estudiantes para que
siempre se mantengan motivados para lograr con éxito cualquier trabajo a
realizar.

Se recomienda a la Universidad de San Carlos de Guatemala la
propagacién de informacion sobre la motivacion y el buen clima
organizacional, por ser ésta una Universidad publica el valor que se le da a
la interaccidn social es de mayor relevancia y magnitud por lo que su

influencia abarca a gran poblacién de la sociedad y el que se interese en la
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motivacion influye no solo en el area laboral sino en nuestro desarrollo
beneficioso en la vida y el buen clima organizacional trabaja en beneficio
del funcionamiento educativo y de superacion para el pais.

La motivacién es un factor que debe interesar a toda autoridad universitaria.
Sin ella seria imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su
organizacién y por ende el cumplimiento de los objetivos dentro de la
Universidad de San Carlos. Los sistemas tedricos que existen son intentos
por entender el por qué del comportamiento humano. No se debera tomar
la teoria sin antes hacer una revisidon exhaustiva de la investigaciéon
empirica que se haya realizado y, sobre todo, su aplicaciéon dentro de las
organizaciones de trabajo ya que es necesario saber las necesidad que en
la universidad se presentan para realizar cualquier investigacién. Loa
autoridades de la Universidad deberan estar conscientes de la necesidad
de establecer sistemas de acuerdo a la realidad de su pais, y al hacer esto
debera tomar en cuenta que la motivacién es un factor determinante en el
establecimiento de dichos sistemas. Todo individuo posee una
personalidad; toda empresa posee también su propia personalidad; todo
pais, ciertas caracteristicas sociales y culturales; para poder entender las
motivaciones en todos estos casos, es importante desarrollar investigacion
del campo motivacional.

39



BIBLIOGRAFIA

Davis, Keith. "El comportamiento _humano en el trabajo: Comportamiento

organizacional’. México, McGraw-Hill, 3ra. ed. 1992. 733p.

Genesca Garrigosa, Enric." Motivacién y Enriquecimiento del trabajo: sus

Repercusiones sobre la productividad" Barcelona, Editorial Hispano Europea.
1977. 380p.

Reeve, Johnmarshall. “Motivacion y emocidn”. México, Editorial McGraw Hill

Interamericana, 3ra. ed. 1994. 494p.

Todt, Eberhard.”La__motivacidon: problemas, resultados vy aplicaciones’.
Barcelona, Herder. 1991. 323p.

Werther, William B., Keith Davis. “Administracién de Personal y Recursos
Humanos” México, DF, Editorial McGraw Hill, 5ta. ed. 2000. 582p.

Folletos obtenidos durante el transcurso del tercer afo de Orientacién

Vocacional y Laboral.
http://www.monografias.com/trabajos16/psicologia-industrial/psicologia-
industrial.shtml

http://abelgallardo.tripod.com/id15.html

40



ANEXOS

Cuestionario de Clima Organizacional

RECURSOS HUMANOS
Fecha:
Nivel Jerarquico al que pertenece su puesto:
Gerencial_____ Jefatura o Supervision_____ Administrativo_____
Auxiliatura_____ Operativo____

INSTRUCCIONES: A continuacion hay una listado de preguntas marque con una X
la respuesta que mas le parezca.

1. Como es su ambiente de trabajo?
Bueno Regular Malo

2. Qué aportes considera mejorarian su ambiente de trabajo?
Premios Capacitaciones Aumento Salarial

3. Como es la relacion con su jefe inmediato?
* Buena Regular Mala

4. Cree usted que la actitud de su jefe inmediato influye en su desempefo
laboral?
Si No

5. Qué considera necesario para mejorar la relaciéon entre jefes y empleados?
Comunicacion Liderazgo Trabajo en Equipo

6. Considera que su desempeno laboral se ve afectado cuando se presentan
problemas o discusiones dentro de su ambito laboral?
Si No

7. Con qué rapidez resuelve su jefe los problemas de trabajo?
Inmediatamente A largo plazo

8. Considera que los incentivos influyen en su desempeno laboral?
Si No

9. El jefe inmediato toma en cuenta las opiniones y propuestas de los
empleados?
Si No

10. Su desempeio laboral se ve afectado cuando no lo motivan en lo que
hace?
Si No
Muchas Gracias por su colaboracién
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GLOSARIO

Absentismo: Falta 0 ausencia de los obreros al trabajo.

Alees: Sinébnimo de aleaciones, desintegres, mezcles, etc.

Emergente: que emerge. Que nace, sale y tiene principio otra cosa.

Encauzar: Dirigir, orientar, guiar, ensefar, etc.

Extrinseca: externo, no esencial a la naturaleza de una cosa, sino adquirido o
superpuesto a ella.

Forjar: Labrar, crear, formar.

Incentivo: Lo que incita 0 mueve a una cosa.

Incidencia: Lo que sobrevive en el curso de un asunto 0 negocio y tiene con éste
algun enlace.

Intrinseca: Intimo, esencial, apliquese a las propiedades de un ente geométrico
gue no dependen del sistema de referencia adoptado.

Subordinar: Hacer que personas 0 cosas dependan de otras; considerar como
inferior.
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RESUMEN

El estudio de La Motivacion y el Desemperno Laboral se efectué con 25
individuos, 20 de sexo masculino y 5 de sexo femenino, que comprenden entre
las edades de 18 a 47 afnos de edad.

El principal objetivo de esta investigacion fue poder evaluar como la Motivacion
influye en el Desempeno Laboral, dicha investigacion nos permitié implementar
nuevos meétodos dentro de la empresa; es por eso que a través de la
investigacion se pretende incentivar a las empresas y organizaciones para que
puedan incorporar la motivacién como una estrategia para alcanzar sus objetivos
laborales y de produccidn, y asi poder alcanzar sus metas y darles una solucién
a los problemas laborales que se presentan en el dia a dia.

Para la investigacién se elaboro y utilizo una encuesta de opinién, la cual
consistid en un interrogatorio de 10 preguntas dando como resultado que la
motivacién es la clave del éxito para mejorar el ambiente laboral, se puede decir
gue en un 50% ha sido alcanzada por los colaboradores.

Es por eso que cuando se trabaja en una empresa es recomendable que las
personas puedan tener la capacidad para adaptarse a diversas situaciones que
lo rodean y al comportamiento de los comparfieros, para que exista una
armoniosa productividad. Recordemos que algunas de nuestras conductas son
totalmente aprendidas, la sociedad va moldeando en parte la personalidad.
Nacemos con un bagaje instintivo, con un equipo organico, pero la cultura va
moldeando nuestro comportamiento y creando nuestras necesidades sociales.
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