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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO
METODOLOGICO



1.1 Planteamiento del problema

En todas las empresas se ha considerado al factor humano como uno de
los elementos fundamentales para alcanzar la calidad de los productos,
bienes o servicios que se ofertan, por lo que es muy importante para
lograr estos propdésitos, el contar con una clase trabajadora que esté
motivada para desarrollar todo su potencial y con ello propiciar la
creatividad, iniciativa e innovacion que se requieren para elevar la
productividad y competitividad, sin embargo cuando la clase trabajadora
no encuentra al interior de las empresas la motivacion suficiente que le
permita satisfacer sus necesidades tanto personales como profesionales,
el resultado que se presenta es el clima laboral que en nada favorece al
logro de las metas propuestas, ya que cuando un trabajador no encuentra
en su trabajo la satisfaccion laboral esperada, contribuye a la generacion
de ambientes laborales adversos llenos de apatia, indiferencia, conflictos
y hasta desesperacion por no contar con ambientes laborales fisicos y
psicologicos que le permitan desarrollar todo su potencial en beneficio de

la empresa y de los propios trabajadores.

Por ello, todo empresario o directivo debe estar atento a la generacion de
ambientes agradables de trabajo que propicien la motivacion en los
trabajadores, de lo contrario este serd un elemento adverso que incide

directamente en la imagen y credibilidad de la empresa.



1.2 Preguntas de investigacion

Derivado de lo anterior las preguntas de investigacion de la presente

tesina es:

¢cLa motivacion laboral es el factor desencadenante del clima
organizacional que se encuentra en toda organizacion que facilita el logro

de los objetivos empresariales?

¢El clima laboral representa una variable organizacional que incide
directamente en el desarrollo de la motivacion laboral y con ello, contribuir
a la calidad, productividad y competitividad que toda empresa requiere

para alcanzar sus metas u objetivos?
1.3 Supuestos de partida

Si las empresas no logran crear y mejorar climas agradables de trabajo,
los trabajadores no desarrollaran la motivacion suficiente para desplegar
todo su potencial poniendo en riesgo la creatividad, productividad y

competitividad de la empresa.

1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general

Conocer la importancia del clima laboral en las empresas, factor
fundamental para la generacion de la motivacion en los trabajadores y

con ello propiciar la calidad de los servicios o productos ofertados.



1.4.2 Objetivo especifico

Conocer las caracteristicas del clima laboral y de qué manera influye en

la motivacion laboral.

Analizar la importancia de la motivacion laboral como elemento
fundamental que incide en la creatividad, iniciativa e innovacion de los

trabajadores, producto de ambientes agradables de trabajo

Dimensionar la importancia que las organizaciones le dan al factor
humano, como elemento fundamental para alcanzar sus objetivos

organizacionales.

1.5 Justificacion

A pesar de que el hablar de clima laboral y motivacion de trabajadores no
es un tema nuevo, hoy en dia aun en muchas empresas no existe un
buen manejo ni organizacién de los mismos, hay indices altos de rotacion
de personal, de insatisfaccion en el trabajo y de factores que provocan
gue muchos de los trabajadores no saquen el potencial que pudieran
alcanzar debido a la baja motivacion que perciben en sus trabajos,
muchas empresas no invierten tiempo y/o dinero para la mejora del que

seria un punto clave para el éxito de la misma.

Es elemental e importante que las empresas se enfoquen en el desarrollo
de sus empleados en el ambito organizacional y a la generacion de
climas laborales positivos, ya que al ser positiva la percepcién de los

miembros de la organizacién y teniendo una constante motivacion de los



integrantes de las organizaciones sin duda seran mucho mas real y

alcanzables los objetivos de las organizaciones.

El clima organizacional al estar compuesto por diferentes dimensiones es
bastante complejo, sin embargo es importante considerarlo como un
factor determinante y preventivo de muchos problemas que hoy en dia
impactan a las organizaciones, ya que este puede influir en aspectos
relacionados con la productividad, resultados, eficacia, desarrollo, entre

otros.

Por ello mediante este trabajo se pretende hacer una aportacion tedrica
para conocer puntos importantes que se puedan desarrollar y llevar a
cabo dentro de las empresas y asi contribuir al logro de objetivos y
estudio de clima laboral como factor de incidencia en la motivacién de los

trabajadores.

1.6 Metodologia

La metodologia que se siguié en presente tesina consistié en la revision
bibliografica y documental de los temas contemplados en el contenido de
la misma, analizando la propuesta tedrica de los diferentes autores
consultados, para poder entender la relacion existente entre el factor
humano, el clima y la motivacion laboral y con ello, realizar las
recomendaciones necesarias para que las empresas mejoren su

capacidad productiva.



1.7 Tipos de investigacion

El tipo de investigacion realizada en la presente tesina es documental, ya

gue se reviso diferente material bibliografico respecto al tema.

1.8 Nivel de investigacion

El nivel alcanzado en la presente investigacion es el descriptivo ya que se
pudo reconocer la relacion existente entre los diversos elementos que
conforman el hecho o fenbmeno estudiado, y con ello, poder realizar las

inferencias al respecto.



CAPITULOII

EL FACTOR HUMANO
EN LAS
ORGANIZACIONES



2.1 Las organizaciones

‘Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente
coordinadas de dos 0 mas personas, la cooperacion de estas personas
es esencial para la existencia de una organizacion. Una organizacion
existe solo cuando: hay personas capaces de comunicarse, que estan
dispuestas a contribuir en una accion conjunta a fin de alcanzar un

objetivo comun”. (Chiavenato, 2008).

Las organizaciones hoy en dia forman parte fundamental de nuestra
civilizacién asi como las organizaciones necesitan de personas a su vez
las personas necesitamos de las organizaciones ya actualmente en la

vida cotidiana casi todas las actividades son a través de las mismas.

En la sociedad moderna, casi todo proceso productivo se realiza por
medio de las organizaciones. EI hombre moderno pasa la mayor parte de
su tiempo en las organizaciones, de las que depende para nacer, vivir
aprender, trabajar, ganar su salario, y en general obtener todos los

productos y servicios que necesita (lvancevich y Matteson, 2008).

Contribuyendo a lo ya mencionado Brunet, (2009) nos dice que las
organizaciones son unidades sociales intencionalmente construidas para
el logro de objetivos especificos. Una organizacion no es nunca una
unidad completa y terminada, sino un organismo social vivo y sujeto a

constantes cambios.

Asi pues, hay que tener en cuenta que las organizaciones al ser sistemas
ya sean sociales o0 abiertos siempre contaran con elementos
dinAmicamente relacionados que desarrollan una actividad para lograr

determinados objetivos.



Adentrandonos mas en hablar de una organizacion empresarial y tomada
como un sistema abierto que interactia dinAmicamente con el ambiente.
Dessler (2008) nos aporta que, todo sistema opera sobre la materia,
energia o informacion obtenida del ambiente, las cuales constituyen los
insumos o entradas de recursos necesarios para que el sistema pueda
operar. Esos recursos son operados por las diversas partes del sistema
(subsistemas) y transformados en salidas o resultados para ser devueltos

al ambiente.

“Para que una organizacion empresarial pueda subsistir y a la vez ser
productiva tiene que haber detrds un buen manejo y satisfacciéon de
capital humano y para ello existe una gran variedad de factores que
necesariamente se tienen que tomar en cuenta para que estos sistemas
sociales que se crean dentro de cada organizacion sean productivos de

acuerdo a los fines de cada una de ellas.” (Chiavenato, 2008).

Muchos de los propdsitos que un ser humano se formula en su existencia
no podrian lograrse sin la integracion, asociacion o alianza con otras
personas. El hombre crea organizaciones para trabajar, descansar,
producir, divertirse, investigar, aprender, ayudar, convivir; multiples y
diversos fines son posibles gracias al mundo social que las personas

forman y desarrollan.

Por esto mismo las organizaciones y sus objetivos tienen que ser
establecidos y equilibrados de acuerdo al giro, para que asi las personas
gue busquen ser parte trabajadora de una de estas, este consiente hacia
donde va y asi mismo se vuelva parte de sus objetivos personales para

desarrollarse en esta.



2.2 Laadministracion de recursos humanos

Administracion de personal en los dltimos afios ha tomado una mayor
importancia dentro de las organizaciones, esta administracion de los
recursos humanos tiene mucho que ver con conquistar y mantener
personas en la organizacion, que trabajen y den el maximo de si mismas,
con una actitud positiva y favorable, (Guillén 2012). Pero a su vez, esta
misma también representa no soélo las cosas positivas que provocan
euforia y entusiasmo, sino también las perjudiciales, que frustran e
impacientan a los miembros de una organizacién, en muchas ocasiones
provocan la rotacion del personal afectando a los objetivos de

organizaciones.

Los procesos basicos en la adminstracion de los recursos humanos
(ARH) son cinco: integrar, organizar, retener, desarrollar y auditar a los

integrantes de toda organizacion.

Segun con las aportaciones de Chiavenato (2008), siguiendo con los
objetivos de la ARH, es importante tomar en cuenta que cada empresa
tiene objetivos que pueden variar. Sin embargo uno de los objetivos de
toda empresa es la elaboracion y la distribucidén de algun servicio (un bien
de produccion o de consumo) o la prestacion de algun servicio (como una
actividad especializada). Paralelos a los objetivos de la empresa, la ARH
debe considerar los objetivos individuales de los miembros.
Adentrdndonos mas en los objetivos especificos de la ARH, podemos

mencionar que actualmente se presentan los siguientes:

e Crear, mantener y desarrollar un conjunto de personas con

habilidades, motivacion y satisfaccion suficientes para conseguir los
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objetivos de la organizacion. Esto es darles la motivacion necesaria
a los trabajadores para el buen funcionamiento de la organizacién.
Esto es tratar de hacer sentir bien a las personas dentro de la
organizacion, para un mejor funcionamiento de la misma y un

crecimiento de las personas que trabajan en la organizacion.

e Crear, mantener y desarrollar condiciones organizacionales
gue permitan la aplicacién, el desarrollo y la satisfaccion plena de
las personas y el logro de los objetivos individuales. Lo que nos
quiere decir es que ademas de sentirse bien dentro de la empresa
gue las personas se puedan desarrollar y crecer asi como alcanzar

los objetivos individuales que se plantean.

e Alcanzar objetivos organizacionales con los recursos
humanos con los que la organizacion cuenta y asi mismo
desarrollar y dar herramientas para que los mismos contribuyentes
puedan tener un rol eficaz dentro de la empresa a la cual le preste

SuS Servicios.

“Como bien nos podemos dar cuenta, la ARH es una de las é&reas
fundamentales para que una organizacién pueda crecer y a Su vez
avanzar hacia sus objetivos. Al ser una area que se relaciona con una
multiplicidad de campos de conocimiento, es necesario que dentro de
ella se encuentren profesionales especializados en la identificacion y

analisis de las personas, ya que seran el primer filtro para el
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reclutamiento, seleccion y direccion del personal que forma parte de cada

una de las organizaciones” (Dessler, 2008).

Hoy en dia el area de recursos humanos se encuentra con desafios
gue van enfocados a las nuevas generaciones y a los constantes
cambios que estas presentan. Cada nueva generacion de empleados
estd actualizada y posiblemente mejor preparada que la anterior, por eso
esperan un liderazgo inteligente y un trato mas considerado. A su vez,
también las organizaciones se encuentran con un reto: crear las
condiciones que logren calidad y productividad para el empleado, las
empresas necesitan que se trabaje con el mejor énfasis de colaboracion;
requieren gque las personas aprendan continuamente se desarrollen en

sus areas para un mejor desempefo.

En conclusién los objetivos generales del area de Administracion de
recursos humanos (ARH) consiste en la planeacion, organizacion,
desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de promover el
desempefio eficiente del personal, al mismo tiempo que la organizacion
constituye el medio que permite a los trabajadores lograrlos objetivos
individuales relacionados directa o indirectamente con el trabajo,
(Chiavenato, 2008).

12



2.3 Reclutamiento de personal

Otro gran desafio clave para el ARH es atraer a talentos. Personal que
formara parte de la -cultura, ambiente y productividad de una

organizacion.

El reclutamiento se hace a partir de las necesidades de recursos
humanos presentes y futuras de la organizacion. Consiste en la
investigacion e intervencion sobre las fuentes capaces de proveer a la
organizacion del numero suficiente de personas que son necesarias para
la consecucion de sus objetivos. Es una actividad que tiene como objeto
inmediato atraer candidatos para que de ellos se elija a los futuros

integrantes de la organizacion (Mahon, 2008).

Este proceso es de alta importancia, ya que de este primer filtro se
atraerd a los candidatos que la organizacion necesita. Las personas y las
organizaciones conviven en un interactivo proceso de atraccion. Asi
como las personas evallan y se forman opiniones acerca de una
organizacion para acercarse o interesarse en formar parte de ella,
también las organizaciones tratan de atraer a personas y obtener
informacién acerca de ellos para tomarlos en cuenta o no, para que

formen parte de ella.

Arroyo y Martinez (2011) Nos dice que el reclutamiento requiere de una

cuidadosa planeacion que consta de tres fases:

1. ¢Qué necesita la organizacion en términos de personas?
2. ¢Qué puede ofrecer al mercado de RH?

3. ¢Qué técnicas de reclutamiento se deben emplear?

13



A las que corresponden las siguientes tres etapas del proceso de

reclutamiento:

1. Investigacién interna de necesidades.
2. Investigacion externa del mercado

3. Definicion de las técnicas de reclutamiento a utilizar.

La planeacion de reclutamiento tiene, pues, la finalidad de estructurar el

sistema de trabajo a ser realizado.

Es importante que cada organizacion, basada en sus objetivos y puestos.
Se dé a la tarea de planear y poner en marcha un proceso de
reclutamiento que atraiga a cierto talento para cubrir con sus

necesidades.

2.4 Seleccién de personal

La seleccién del personal es el paso siguiente del reclutamiento, asi
mismo como el proceso anterior este tiene una alta responsabilidad en
que se lleve a cabo adecuadamente ya que este proceso sera el que
decida y elija al elemento que cumpla con las necesidades y que se

integrara a la organizacion.

La seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas adecuados
para las vacantes de puestos que existen en la organizacion, con la
intencion de mantener o aumentar la eficiencia y el desempefio del

personal, asi como la eficiencia de la organizacion, (Chiavenato, 2008).

14



El reclutamiento y la seleccion de recursos humanos deben ser
considerados como dos fases de un mismo proceso: el ingreso de

recursos humanos a la organizacion.

Siendo el proceso de seleccidon un paso importante para la integracion de
un nuevo miembro a la organizacion se debe realizar no solo un
diagnostico, sino un pronéstico del candidato elegido para evaluar el

aprendizaje y nivel de realizacion del mismao.

Guilléen (2008), para llevar a cabo el proceso de seleccidn es necesario
mencionar la entrevista de selecciéon como una herramienta basica para

llevar a cabo correctamente el proceso.

Es la técnica de seleccion mas utilizada en las grandes, medianas y
pequefias empresas. A pesar de carecer de bases cientificas y de
considerarse como la técnica de seleccion mas imprecisa y subjetiva, es
la que mayor influencia tiene para la decision final respecto al candidato.
La entrevista en todas estas situaciones se debe aplicar con habilidad y
tacto, a fin que se produzcan los resultados esperados, (Chiavenato,
2008).

Asi como la entrevista tiene un gran peso en el proceso de seleccién, no
es la Unica herramienta que se utiliza, también dentro de estas se

encuentran:

e Pruebas o examenes de conocimientos: son instrumentos para
evaluar objetivamente los conocimientos y habilidades adquiridos a
través del estudio de la préactica. Buscan medir el conocimiento
profesional o técnico que exige el puesto o el grado de capacidad o

habilidad de ciertas tareas.

15



e Test psicoldgicos: el termino test designa un conjunto de pruebas
gue se aplican a las personas para valorar su desarrollo mental,
sus aptitudes, habilidades, capacidades, etc. Los test psicologicos
constituyen una medida objetiva y estandarizada de los modelos de

conducta de las personas.

En conclusién, la seleccion del personal es el proceso por el que todo
candidato previamente reclutado debera pasar para que a través de las
evaluaciones que se hacen mediante este, se tome la decision de la
integracion o no de las personas segun cumplan con los requerimientos

organizacionales.

Para sintetizar el capitulo y dar pie al siguiente se presenta la siguiente

Figura 1. Proceso administrativo.
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Figura 1. Proceso administrativo.
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CAPITULO Il

CULTURA
ORGANIZACIONALY
CLIMA LABORAL



3.1 Cultura organizacional: procesos y factores psicosociales

La cultura organizacional es un conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes, que los integrantes de una organizacion tienen en comun. La
cultura ofrece las formas definidas de pensamiento, sentimiento y reaccion, que
guian la toma de decisiones y otras actividades de los participantes de la
organizacion (Aguado, 2010).

Asi mismo los valores de la organizacién se derivan de algunos supuestos
basicos, -como los supuestos sobre la naturaleza humana-, los cuales
funcionan como nucleo de la cultura organizacional. Estos supuestos provocan
una marcada tendencia de las personas hacia el orden y funcionan como

nacleo de la cultura organizacional (Chiavenato, 2008).

Aguado (2008), indica que la cultura organizacional incluye lineamientos
perdurables que dan forma al comportamiento y cumple con varias funciones

importantes:
* Transmitir un sentido de identidad a los miembros de la organizacién
* Facilitar el compromiso con algo mayor que el yo mismo
* Reforzar una estabilidad del sistema social
» Ofrecer premisas reconocidas y aceptadas para la toma de decisiones

Contribuyendo a la cultura atores como Robbins y Gibson (2009), plantean que
clima y cultura organizacional son conceptos homonimos, cuando son definidos
como la personalidad y el caracter de una organizacion, sin embargo, autores
como Brunet (2009) identifica el clima como un componente mas de la cultura,
pues plantea que la tradicion y el clima constituyen la cultura organizacional de
una compafiia. Por su parte Fontana (2013) lo identifica como partes

dependientes entre si que aportan al desarrollo y cambio organizacional.
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Asi que podemos decir que tanto cultura como clima son factores que se crean

y modifican dentro de cualquier organizacién y a su vez van de la mano.

El sistema del individuo y cultural, tiene como interés principal cubrir
necesidades dentro del aspecto intelectual del organismo (Garcia, 2015). La
cultura vuelve a situarse dentro de lo que la empresa ha concebido para
funcionar y asegurar su perpetuidad. Para ello debe tenerse en cuenta el factor
humano y evaluarlo a través de un analisis de su ambiente laboral (clima), que
le permite identificar los factores de motivacién y satisfacciéon para lograr los
resultados. Lo que conlleva a que la medicion del clima organizacional puede
ser un elemento evaluado que anteceda los procesos de cambio cultural,
debido a que el éxito del cambio cultural depende de la participacion
comprometida y responsable de todo el personal, y el andlisis de clima permite
desarrollar acciones enmarcadas dentro del plan de intervencion, lo que lleva a

los cambios culturales y a la forma de hacer las cosas.

Retomando el capitulo anterior las organizaciones, sus valores y objetivos
toman un papel elemental dentro de la cultura ya que cuentan con sistemas
sociales dotados de procesos de socializacion asi como de normas y

estructuras sociales, por lo cual se les ha considerado sociedades en miniatura.
Dentro de toda organizacion existe:

1. - Un sistema socio-estructural compuesto de interacciones de las
estructuras formales, de las estrategias, politicas y procesos gerenciales, asi
como de los elementos auxiliares del funcionamiento organizacional (objetivos y

metas formales, estructuras de autoridad, motivacion y recompensas, etc).

2. - Un sistema cultural que reune los aspectos expresivos y afectivos de la

organizacion en un sistema colectivo de significados simbdlicos:

20



a) La ideologia es un sistema coherente de creencias, que da explicaciones

generales convincentes de la realidad social y exhorta a la accion colectiva.

b) Los valores son interpretaciones simbdlicos de la realidad, que presentan
un significado a la accion y establecen normas de comportamiento social. Los
valores son elementos constitutivos de la ideologia que los integra en un
sistema de creencias, debido a esto todas las organizaciones tienen la

tendencia a adoptar y mantener su propio sistema de valores.

Todos estos factores van creando un ambiente que es percibido de manera
distinta por los trabajadores regidos por una cultura que a su vez también a lo

largo del tiempo se va modificado.

“La cultura organizacional es importante para definir los valores que orientan a
la organizacién y a sus miembros. Los lideres asumen un papel importante en
la creacién y el sustento de la cultura organizacional por medio de sus acciones,
comentarios y las visiones que adoptan. La administracion de recursos
humanos moderna no puede permanecer alejada de la mision de la
organizacion. A final de cuentas, la misibn se concreta por medio de las
personas. Ellas desempefian las actividades y garantizan que se realice la
mision de la organizacion por medio del trabajo y de la creatividad en conjunto”
(Alvarez, 2013).
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3.2 Clima laboral

Garcia y Bedoya, (2009), consideran que cuando se estudia el clima
organizacional hay que tener en cuenta que un individuo llega a la
organizacion con sus propias caracteristicas, una historia, tienen sus
propias expectativas (relacionadas con sus experiencias), Sus
capacidades y habilidades (relacionadas con lo que es capaz de hacer),
asimismo posee una personalidad (relacionada con su comportamiento).
El individuo junto con todas estas caracteristicas, se enfrenta a una
situacién organizacional compuesta por factores organizacionales
(estructura, el o los jefes y su estilo, las relaciones con sus compafieros y
el ambiente fisico), y con base a estos, genera un ajuste a su
comportamiento, que puede afectar positiva 0 negativamente su
desempefio. Por lo tanto, el desempefio no solo esta gobernado por el
analisis objetivo de la situacion, sino por las impresiones subjetivas que
dan lugar a la autopercepcion del clima en el trabajo, y a su vez, él mismo
como individuo influye en la percepcion de sus compafieros sobre el

clima.

En toda organizacion sin excepcién se crea un clima laboral, este clima

es factor resultante de la interaccion y percepcion de los trabajadores. A
continuacion citaré a varios autores que hablan de tema para asi mismo
entender de lo que hablamos al mencionar un clima dentro de las

organizaciones.

El clima laboral de acuerdo con Meéndez (2013), ocupa un lugar
destacado en la gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado
un rol protagénico como objeto de estudio en organizaciones de

diferentes sectores y tamafios, que tienen por objetivo; identificarlo, y
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echan mano para su medicion de medicion las técnicas, el andlisis y la
interpretacion de metodologias, que realizan consultores del area de

gestion humana o desarrollo organizacional de la empresa.

Weber 1947, (citado en Garcia, 2015) se refiere a las organizaciones
como una relacion social que esta creada o limitada la admisién de
extrafios, por medio de reglas, hasta donde su orden es impuesto por la
accion de los individuos especificos cuya funcién medular es la de fungir

como jefe y por lo general cuentan con un personal administrativo.

Brunet (2009), plantea el clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la
distinguen de otra, e influyen en el comportamiento de las personas que
la forman. Como parte de su propuesta estos autores toman en cuenta
cinco variables estructurales: el tamafio, la estructura organizacional, la
complejidad de los sistemas, la pauta de liderazgo y las direcciones de

metas.

El clima organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del
sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivacion de las personas que trabajan en una organizacién (Méndez,
2013).

Davis (2011) definen el término como “las percepciones que el individuo
tiene de la organizacién para la cual trabaja y la opinion que se ha
formado de ella en términos de autonomia, estructura, recompensas,
consideracioén, cordialidad, apoyo y apertura”. Estos autores identificaron

cinco factores globales del clima: la estructura organizacional eficiente,
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autonomia de trabajo, supervision rigurosa impersonal, ambiente abierto

estimulante y orientacién centrada en el empleado

Para Méndez (2013), el clima organizacional es un concepto integrado
que permite determinar la manera como las politicas y practicas
administrativas, la tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc.,
se traducen a través del clima y las motivaciones en el comportamiento

de los equipos de trabajo y las personas que son influenciadas por ellas.

Por su parte, Likert y Gibson (2014), plantean que el clima organizacional
es el término utilizado para describir la estructura psicolégica de las
organizaciones. El clima es la sensacion, personalidad o caracter del
ambiente de la organizacion, es una cualidad relativamente duradera del
medio ambiente interno de una organizacidbn que experimentan sus
miembros, influye en su comportamiento y puede describirse en términos
de los valores de una serie particular de caracteristicas o atributos de la

organizacion.

Alvarez (2013) define al clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresién o manifestacién de diversos factores de
caracter interpersonal, fisico y organizacional. El ambiente en el cual las
personas realizan su trabajo influye de manera notoria en su satisfaccion

y comportamiento, y por lo tanto, en su creatividad y productividad.

Mahon (2008), Considera que el clima organizacional se relaciona con las
condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las cuales generan

percepciones en los empleados que afectan su comportamiento.

Chiavenato (2008) arguye que el clima organizacional puede ser definido

como las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son
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percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion y que
ademas tienen influencia directa en los comportamientos de los

empleados.

Aguado (2010), expone que los factores y estructuras del sistema
organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcion a las
percepciones de los miembros. Este clima resultante induce
determinados comportamientos en los individuos y dichos
comportamientos inciden en la organizacion y en el clima, y asi se

completa el circuito.

El clima organizacional para Garcia (2009) representa las percepciones
gue el individuo tiene de la organizacion para la cual trabaja y la opinion
gue se ha formado de ella en términos de variables o factores como
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo,

apertura, entre otras.

Para entender el clima de una organizacion es preciso comprender el
comportamiento de las personas, la estructura de la organizacion y los
procesos organizacionales (Garcia, 2009). El estudio del clima
organizacional esta orientado al analisis de los factores ambientales,
fisicos y humanos de satisfaccibn y motivacion de los individuos que

potencializan el logro de los objetivos.

No existe una unificacion en la definicién, sin embargo, todas las teorias
analizadas coinciden en tres elementos fundamentales; el primero es la
percepcion, que se refiere al proceso por el cual los individuos a traves de
los sentidos reciben, organizan e interpretan sus impresiones sensoriales

a fin de darle un significado a su ambiente; el segundo lo constituyen los
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factores organizacionales, entendidos como aquellos elementos de la
organizacion que se considera influyen de forma directa en la motivacion
y desempefio de los empleados, y afectan la consecucion de los objetivos
organizacionales; y el tercero es el comportamiento organizacional,
interpretado como la manera en que las personas de forma individual y

grupal actian en las organizaciones.

Todas estas definiciones de clima laboral nos dan pie a descubrir que el
clima laboral es un factor complejo y a la vez Unico en cada organizacion,
de una organizacion a otra no existe igualdad ya que los trabajadores se
integran a las organizaciones con ideas distintas de acuerdo a sus
experiencias y conocimientos. Por lo cual el trabajar para que el clima
laboral sea percibido como positivo es un tema muy complejo, pero
poniendo énfasis e interés en el manejo y favorecimiento de este, sin

duda se pueden obtener resultados favorables.
Por ello mi conclusién de clima laboral es el siguiente:

El clima laboral es el medio ambiente humano vy fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano, este mismo influye en la satisfaccion de los
trabajadores y su manera de cumplir con los objetivos requeridos y por
ende en la productividad. Cuando hablamos de clima laboral sugerimos
de manera directa al comportamiento y personalidad de los miembros asi
como el resultado de la interaccion entre estas personas. Se tiene que
tener claro que hablar de clima laboral nos referimos a un hecho que no
es tangible sin embargo es sumamente visible e interviene con los

resultados de la organizacion.
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3.3 Factores que constituyen el clima laboral

Cada vez se vuelve mas necesario comprender los factores fisicos y
sociales que influyen en el rendimiento de las personas en el trabajo.
Esta necesidad se basa en la forma en la que los empleados interpreten
su ambiente laboral, asi serd su indice de productividad, ademas que
influira en la formacion de buenas o malas relaciones de trabajo, el
fracaso o el éxito de las politicas etc. Esto confirma que el clima
organizacional que constituye la personalidad de una empresa determina
y condiciona el comportamiento de los individuos en la organizacion y el
grado de satisfaccion respecto a la actividad que los trabajadores

desempeiian.

Arroyo y Martinez (2011), indica que los elementos existentes del clima

organizacional son:
* El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo

» Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

trabajadores que se desempefian en su medio ambiente.
* El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

Toda situacion de trabajo implica un conjunto de factores en el individuo,
tales como las aptitudes y caracteristicas fisicas y psicologicas y, a
cambio, esta presenta entornos sociales y fisicos que tienen
particularidades propias. El individuo aparece entonces inmerso dentro de
un clima organizacional determinado por la naturaleza particular de la
organizacion, lo cual ratifica que la forma de comportarse de un individuo

en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas personales,
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sino también de la forma en que éste percibe su clima de trabajo y los

componentes de su organizacion (Brunet, 2009).

lvancevich y Matteson (2008), definen a la personalidad como "la
organizacion dinamica, dentro del individuo, de aquellos sistemas

psicofisicos que determinan su conducta y pensamiento caracteristicos.

Garcia (2009) investigd el uso efectivo de los individuos en las
organizaciones industriales. Postulé la teoria clasica de la organizacion,
la cual se enfoca en analizar la interaccion entre las caracteristicas de los
individuos y los ambientes sociales y de trabajo creados por las

organizaciones.

Se ha considerado al desarrollo organizado como un enfoque de
sistemas, con vistas al conjunto total de relaciones funcionales e
interpersonales en los organismos. (Hellriegel, 2012). Al ser el clima
laboral formado por diferencias individuales y los diversos tipos de
personalidad que existen dentro del mismo grupo de personas que lo

conforman.

Entre los tipos de personalidad existentes dentro de las organizaciones

se encuentran:

Personalidad tipo A: La personalidad de los individuos son similares en
el sentido de que todas experimentan satisfaccion o privacion, son
frustradas por el ambiente impersonal; tiempo, obstaculos, fisicos, etc., y
por las condiciones biolégicas del cuerpo; incapacidad fisica,

enfermedades, etc.
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Asi mismo, dentro de la personalidad tipo A, se caracteriza por
individuos que corresponden a perfiles psicoldgicos donde predomina una
respuesta excesiva. Exhiben las siguientes caracteristicas: hiperactividad,
irritabilidad, son ambiciosos, agresivos, hostiles, impulsivos, impacientes
cronicos, tensos y competitivos, ya sea con su medio ambiente como con
ellos mismos, y sus relaciones interpersonales se presentaran
posiblemente problematicas y con tendencia a la dominancia (lvancevich
y Matteson, 2008).

Dentro de la personalidad tipo B generalmente se exhiben las siguientes
caracteristicas: son predominantemente individuos tranquilos, confiados,
relajados, abiertos a las emociones incluidas las hostiles, (Lazarus,
2012).

Los individuos de personalidad tipo A experimentan una gran cantidad de
estrés, mientras que los de personalidad tipo B que se encuentran mas
tranquilos y relajados, raras veces se alteran o experimentan estrés. La
diferencia estriba en que las personas con personalidad tipo B buscan
satisfacciéon de las necesidades, de tal forma que no crea estragos
psicoldgicos y fisicos a los que se encuentran sujetos los individuos con

personalidad tipo A (lvancevich y Maltteson, 2008).

En el clima organizacional un elemento fundamental son las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en el medio laboral. La especial importancia es el hecho de que
el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que
tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo estas percepciones

dependen de buena medida de las actividades, interacciones y otra serie
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de experiencias que cada miembro tenga con la empresa. (McClelland
2010).

De hecho, el clima laboral se genera de acuerdo a las percepciones de
los trabajadores, que aunque estén laborando bajo las mismas
condiciones, para cada uno de ellos sera percibido de manera distinta al
otro y esto debido a que existen diferencias individuales las cuales
pueden ser clasificadas de manera muy general para poder partir en

procedimientos dentro de una organizacion.

lvancevich y Maltteson (2008) clasifican las diferencias individuales en

dos grupos:
1) Diferencias Demograficas-Conductuales.
2) Diferencias Cognoscitivas-Afectivas.

1) Las diferencias Demograficas-Conductuales: Muchas de las
diferencias entre las personas se dan en funcién de su conducta y otras,

depende de variables demogréficas
Dentro de estas diferencias se encuentran:

a) La edad. Identificando la edad cronolégica, como el tiempo
transcurrido desde el nacimiento, la edad fisiologica, el grado de deterioro
experimentado por el organismo y la edad psicolégica que se refiere al

nivel mental que tiene el individuo.

b) El sexo. Existen diferencias entre los sexos que biologicamente
predisponen a los hombres a la enfermedad y la muerte. Esto sugiere que

alguna diferencia genética juega un importante papel.
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Las diferencias no son en realidad por el sexo, sino que surgen por la
diferencia de los roles desempefados por los miembros de cada uno de

los sexos.

La ocupacion: debido a los roles que desempefia cada individuo dentro
de la organizacion. Los individuos de personalidad tipo A experimentan
una gran cantidad de estrés, mientras que los de personalidad tipo B que
se encuentran mas tranquilos y relajados, raras veces se alteran o
experimentan estrés. La diferencia estriba en que las personas con
personalidad tipo B buscan satisfaccion de las necesidades, de tal forma
gue no crea estragos psicolégicos y fisicos a los que se encuentran
sujetos los individuos con personalidad tipo A (lvancevich y Maltteson,
2008).

A continuacion se presenta Figura 2: Principales factores que influyen en

la generacion de un clima dentro de una organizacion.
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Figura 2: Principales factores que influyen en la generacion del clima
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El resultado positivo 0 negativo en que sean percibidos estos factores

estara dado en medida que la organizacién pueda o no controlar el efecto

sobre el ambiente laboral, cabe destacar que una adecuada estructura

organizacional en la empresa facilitara el control y los resultados que se

desean obtener.
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3.4 Clima organizacional positivo

Si bien el clima organizacional se refiere al ambiente interno que existe
entre los miembros de la organizacién y esta intimamente relacionado
con el grado de motivacion de sus integrantes. Podemos decir que un
clima organizacional positivo se refiere especificamente a los aspectos
que llevan a la estimulacion o provocacion de diferentes tipos de
conductas positivas que favorezcan a la productividad de la organizacion
(Chiavenato, 2008).

Al tener un clima organizacional satisfactorio dentro de la organizacion,
mejora la productividad global de la organizacion y reduce el agotamiento
de los trabajadores. Madsen (2011), afirma que de esta manera, el
estudio del clima laboral debe ser una accidn necesaria para determinar
qué factores deben ser tratados con el fin mejorarlos e incidir
positivamente en el clima de trabajo de la institucion, organismo o

ayuntamiento.
La satisfaccion laboral se puede subdividir en las siguientes variables:

» Satisfaccion General: es un indicador promedio que puede sentir el

trabajador frente a las distintas facetas de su trabajo.

» Satisfaccion por facetas: es el grado mayor o menor de satisfaccion
frente a aspectos especificos de su trabajo: reconocimiento, beneficios,
condiciones del trabajo, supervision recibida, compaferos del trabajo y

politicas de la empresa.

Es importante que las empresas le pongan énfasis en el clima y la mejora

del mismo en cada empresa ya que hoy en dia el medio laboral
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representa una de las formas mas estables de expresion y compromiso
del individuo, tanto en su cotidianidad, como en su proyeccion vital, por
tanto las emociones, reflexiones, proyectos y todo cuanto ocurre en la
actividad laboral, se expresaran con un sentido bien definido del hombre
(Garcia, 2009).

En cuanto a la consideracion particular del individuo de que la culturay el
clima organizacional se perciba como adecuado o perjudicial por parte de
los integrantes de la organizacion, esto depende de las percepciones que
realicen los miembros de la misma, quienes suelen valorar como
adecuado cuando se le permiten y ofrecen posibilidades para el
desarrollo del desempefio laboral, y de esta forma, aporta estabilidad e
integracion entre sus actividades en la organizacion y sus necesidades

personales (Madsen, 2011).

Por ello un elemento importante al estudiar el clima laboral, es observar la
forma en que afecta la productividad en términos de un clima mas o
menos favorable. Es absolutamente necesario que tanto los directivos de
las empresas, como las personas vinculadas con el area de recursos
humanos se comprometan en la construccion de un clima organizacional
favorable dentro de sus empresas. El departamento de recursos
humanos tiene influencia directa en la motivacion y satisfaccion de todos
los empleados de una organizacion, aspectos que a su vez conducen a la
determinacion del clima organizacional. El diagndstico de clima se hace
importante dado que su estudio proporciona informacion a la organizacion
y a sus directivas sobre las percepciones y actitudes de las personas que
la componen, y ayuda en la tarea de buscar un continuo mejoramiento del

ambiente y de la productividad.
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Por otra parte y para finalizar introduciéndonos en el siguiente capitulo
relacionarlo y diferenciarlo podemos decir que una desviacidn respecto
del nivel éptimo de presion no necesariamente genera estrés, lo mas
probable que genere el impulso necesario para el cambio, la adaptacion,
y la innovacion. Al igual que con los individuos, son los extremos donde el

estrés causa problemas (Arroba y James, 2010).

3.5 Clima organizacional negativo

La forma de comportarse de un individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales sino también de la forma en
que éste percibe los componentes de su organizacion. En una
organizacion es indispensable tener en cuenta que los trabajadores que
confrontan inadecuadas condiciones de trabajo, empleo inestable,
escasos salarios y beneficios, ya que estas condiciones solo generaran
un clima organizacional negativo que se vera reflejado en los indices de

productividad y a su vez los objetivos seran perjudicados.

Aguado, (2010) sugiri6 que los cambios externos en el ambiente pueden
perturbar el organismo, y que una de las principales caracteristicas de los
seres vivos reside en su poder de mantener la estabilidad de su medio
ambiente interno aunque se modifiquen las condiciones de su medio
ambiente externo. El descontento en el trabajo se vincula estrechamente
con el ausentismo, la rotacién y los problemas de salud fisica y mental.
Los altos niveles de ausentismo y la rotacion excesiva son costosos para

las organizaciones. Consecuentemente, altos niveles de descontento,
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ausentismo o rotacion, constituyen sintomas que deben ser atendidos de

manera prioritaria por la direccion de la empresa.

Un ambiente laboral se considera perjudicial cuando las percepciones
de los individuos manifiestan un desequilibrio entre sus necesidades, la

estructura y los procedimientos del sistema.

Con la pérdida de entusiasmo de los trabajadores vienen los mayores
indices de ausentismo y mayores tasas de rotacién; ademas de
problemas colaterales como la lentitud, el desgano y la indiferencia en los
trabajadores. El personal se retira psicoldgicamente de sus labores, vacio
gue viene a ser llenado por la actitud de cumplir exactamente con lo

minimo requerido (Garcia, 2015).

Asi mismo, un factor importante a mencionar dentro del clima laboral
negativo, es el estrés. Ya que es muy comuin que se presenten altos

indices de estrés en los trabajadores dentro de las organizaciones.

Uno de los principales estresores que se presentan dentro de una
organizacion son las excesivas horas de trabajo ya que acaban con la
energia fisica y mental del trabajador (Ilvancevich y Matteson, 2008). En
cuanto al estrés, podemos definirlo "una respuesta corporal no especifica
ante cualquier demanda que se le haga al organismo (cuando la

demanda externa excede los recursos disponibles)".

Los estimulos generadores de estrés se consideran generalmente como
acontecimientos con los que tropieza el individuo. Las definiciones de
estimulo incluyen también determinadas condiciones originadas en el

interior del individuo, como por ejemplo: el hambre, la actividad sexual,
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las cuales se basan en estados hormonales y estimulos originados a

partir de caracteristicas neurolégicas determinadas (Garcia 2015).

Chiavenato (2008) define al estrés como "cualquier estimulacion vigorosa,
extrema o inusual que, representando una amenaza cause algun cambio

significativo en la conducta".

Para definir el estrés en forma objetiva es necesario hacer referencia a
las condiciones ambientales y caracteristicas personales del individuo, ya

gue cada persona crea una propia perspectiva de cada situacion.

Eysenck 1965, citado en Garcia, (2015) identifica dos caracteristicas en

las diferencias individuales:

1) Los extrovertidos: generalmente son individuos gregarios,
desinhibidos, impulsivos. Por lo cual adquieren un mejor afrontamiento

ante eventos estresantes.

2) Los introvertidos: son generalmente contemplativos, menos
sociables, lo que los hace mas susceptibles a responder incorrectamente

a estimulos aversivos (Saranson, 1983, citado en Garcia, 2009).

Para cada uno de los miembros de una organizacion los factores que
conlleven a estrés pueden ser variar en su causa debido a sus diferencias
individuales.En las diferencias individuales del sujeto se encuentra, la

forma de percibir y/o responder ante el estrés (Stora, 2012).

Con esta informacion previa nos damos cuenta que el estrés creado en
las organizaciones siempre dependera de lo que esta le otorgue a cada

miembro desde su juicio y necesidades individuales, sin embargo, como
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organizacion es necesaria trabajar para cubrir necesidades basicas y

generales para prevenir o disminuir este proceso perjudicial.

Retomando lo dicho anteriormente (Dohrenwend 1974, citado en
McClelland, 2010) establece que la percepcidn del estrés depende de dos

grandes categorias de variables:

1) Los factores personales: tales como, los umbrales de sensaciones
bioldgicas y psicoldgicas, la inteligencia, la capacidad verbal, el tipo de

personalidad y la experiencia pasada.

2) Los factores externos: tales como edad, nivel de escolaridad,

ingresos, profesion, sexo, etc.

Las mujeres tienden a reaccionar mejor fisiolégicamente que los

hombres cuando estan bajo estrés (Arroyo y Martinez, 2011).

De acuerdo a la informacion proporcionada podemos deducir que el
estrés es un factor que puede generarse en cualquier trabajador. Por ello
se tiene que estar evaluando y modificando las condiciones en que se
estan llevando a cabo las actividades, siempre y cuando manteniendo los

objetivos y cumpliendo con politicas de una organizacion.

A continuacion se presenta la figura 3: Clima organizacional positivo y
negativo, en donde se presentan las diferencias que existen en una
organizacion y los factores que se presentan cuando se tiene un clima

organizacional positivo vs un clima organizacional negativo.
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Figura 3:
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El tener en cuenta estos aspectos nos ayudara a darnos cuenta de qué tipo
de ambiente se estd generando y/o viviendo en la empresa para que asi
después de la debida evaluacion y conclusion sea posible tomar las medidas
necesarias para ayudar a que sea favorable y motivador para los integrantes y
de esta manera estemos conduciendo al logro de objetivos.
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CAPITULO IV

MOTIVACION LABORAL



4.1 Motivacion: definicion desde distintas perspectivas

La motivacién dentro de las organizaciones es un concepto que podria
ser un tanto subjetivo, en el aspecto de que cada individuo por sus
necesidades percibe la motivacion desde distintos puntos de vista. Sin
embargo para entender un poco mas a cerca de la motivacion se

presentan las siguientes definiciones.

La palabra motivacion es resultado de la combinacién de los vocablos
latinos motus (traducido como movido) y motio (que significa movimiento).
A juzgar por el sentido que se le atribuye al concepto desde el campo de
la psicologia y la filosofia, una motivacion se basa en aquellas cosas que
impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y mantener firme
su conducta hasta lograr cumplir todos sus objetivos planteados (Garcia,
2015). La motivacion humana se define como un estado emocional que
se genera en una persona como consecuencia de la influencia que

ejercen determinados motivos en su comportamiento.

La motivacion es un aspecto de enorme relevancia en las diversas
areas de la vida, entre ellas: la educativa y la laboral, por cuanto orienta
las acciones y se conforma asi en un elemento central que conduce lo
gue la persona realiza y hacia qué objetivos se dirige. La motivacion es el
conjunto de razones por las que las personas se comportan de las formas

en que lo hacen (Santrock, 2015).

Para Dessler (2008), la motivacion es el resultado de tres variables:
valencia, expectativas e instrumentalidad. La valencia se refiere al valor
gue la persona aporta a cierta actividad, el deseo o interés que tiene en
realizarla. Las expectativas se definen como las creencias sobre la

probabilidad de que un acto ira seguido de un determinado resultado.
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Ademas, indica que la motivacion se enfoca en el criterio que se forma la
persona, en funcion de la recompensa que obtiene comparandola con las
recompensas que reciben otras personas que realizan la misma tarea o

hacen aportes semejantes.

Stora (2012) agrega que para establecer ese criterio la persona toma
en cuenta dos tipos de elementos:

* Inputs: las contribuciones que la persona aporta a la tarea; a saber,
formacion, capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo, tareas

realizadas, entre otras.

* Outputs: los resultados, las ventajas o beneficios que la persona

obtiene por la actividad realizada.
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4.2 Modelos de motivacion

Para comprender y ampliar un término de motivacion es necesario
conocer mas acerca de ello, existen modelos que nos guian a tener una
perspectiva general con la cual podemos partir para la motivacion del
personal que se encuentra en una organizacion. La motivacion para todos
es distinta. Lo que a algunas personas las motiva a otras no, sin embargo
se busca tener un balance para de esta manera trabajar con los grupos.

A continuacion se presentan los modelos de motivacion mas relevantes.

Dentro de los modelos de motivacion se encuentran los de Hellriegel,
Slocum y Woodman (2012), quienes indican que los factores
motivacionales incluyen trabajo en si mismo, el reconocimiento, los
ascensos Yy la responsabilidad, estos factores se relacionan con
sentimientos positivos de la persona con respecto al trabajo y con el

contenido del trabajo en si.
Existen principalmente dos tipos de motivacion:

1. La motivacion intrinseca: de manera sencilla se ha definido como la
conducta que se lleva a cabo de manera frecuente y sin ningun tipo de
contingencia externa. El propio incentivo es intrinseco a la actividad
misma, es decir, es la realizacion de la conducta en si misma lo que nos
mueve, los motivos que conducen a la activacibn de este patron
conductual son inherentes a nuestra persona sin necesidad de estimulos
externos. De ahi que este tipo de comportamiento se considere intrinseco
a las motivaciones personales de cada uno. Por ejemplo: cuando
ponemos en practica un hobby, cuando realizamos una actividad por el

hecho de superarnos a nosotras mismas. Por lo general suele verse de
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forma mas facil en la motivacion deportiva y también cuando tenemos
una motivacién personal sobre un proyecto nuestro que tiene mucho valor
para nosotros aunque de cara a los demas pueda carecer de un sentido
practico. Seguramente te has encontrado con alguna pelicula en la que
habia un momento emotivo en el cual la motivacion deportivay
la motivacion personal estaban a flote en mitad de un discurso que
inspiraba al equipo a ganar en el ultimo segundo apelando a este tipo de
deseos personales de cada empleado (Hellriegel, Slocum y Woodman,
2012).

2. La motivacion extrinseca: son aquellas actividades en las cuales los
motivos que impulsan la accidén son ajenos a la misma, es decir, estan
determinados por las contingencias externas. Esto se refiere a incentivos
o reforzadores negativos 0 positivos externos al propio sujeto y
actividad. Por ejemplo: es muy frecuente que se dé una motivaciéon en el
trabajo que sea extrinseca basada en conseguir determinados obijetivos.
Si se logra satisfacer las expectativas en el trabajo entonces se logra un
premio de recompensa. Generalmente es el propio salario del trabajo la
principal motivacion laboral que existe cuando hacemos algo a cambio de
un bien material. Cuando el premio es extrinseco en lugar de intrinseco
el rendimiento disminuye. En las ultimas décadas, se esta empezando a
valorar otro tipo de incentivos que no sean economicos tales como
descansos, reconocimiento que busca alentar al trabajador con frases
motivadoras y resaltando sus puntos fuertes, aunque se mantiene el
factor material con mucha diferencia como gran incentivo (Hellriegel,
Slocum y Woodman 2012).

44



Atkinson 1964, (citado en Dessler, 2008) desarroll6 un modelo para
estudiar el comportamiento motivacional, que tiene en cuanta los

determinantes ambientales de la motivacion:

1. Todos los individuos tienen ciertos motivos o
necesidades basicas que presentan comportamientos
potenciales y solamente influyen en el comportamiento cuando
son provocados.

2. La provocacién o no de estos motivos depende de la
situacion o del ambiente percibido por el individuo.

3. Las propiedades particulares del ambiente sirven para
estimular o provocar ciertos motivos. En otras palabras, un
motivo especifico, no influird el comportamiento hasta que sea
provocado por una influencia ambiental apropiada.

4. Cambios en el ambiente traeran cambios en el patron

de motivacion.

Cada especie de motivacion es dirigida hacia la satisfaccion de una
diferente especie de necesidad. El patron de motivaciéon provocado,
determina el comportamiento y un cambio en ese patron, resultara un
cambio de comportamiento. Guillén (2008) clasifica 2 teorias de la

motivacion:
1) Teorias del contenido:

Estas teorias explican los aspectos de los factores especificos que
motivan a las personas a trabajar, reconociendo que todas las personas
tienen necesidades innatas, aprendidas, adquirida que dirigen su

conducta.
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A. Jerarquia de Necesidades de Abraham Maslow

La jerarquia de necesidades de Maslow es un primer intento de clasificar
las motivaciones humanas y comprender su incidencia sobre la conducta.
Las necesidades del ser humano, segun esta teoria, pueden agruparse

en cinco categorias:

Necesidades fisiologicas.
Necesidades de seguridad.
Necesidades sociales o de afiliacion.

Necesidades psicoldgicas o del ego.

ok~ 0 DbdPRE

Necesidades de autorrealizacion.

En esencia, el modelo de la jerarquia de las necesidades de Maslow
sostiene que las personas tienen necesidades que desean satisfacer. Sin
embargo, una vez satisfechas no son motivadoras como las que no
estan. Los trabajadores se motivan con mayor entusiasmo por lo que
buscan en el presente, que por recibir mas de lo que ya tienen. Una

necesidad plenamente satisfecha no es un motivador.
B. Teoria de Motivacion e Higiene de Herzberg

Una de las teorias que mas ha influido en el area de la satisfaccion
laboral es la formulada por Herzberg 1959 (citado en Garcia, 2015),
denominada teoria de los dos factores o teoria bifactorial de la

satisfaccion.

El modelo planteado por Herzberg sefala que la satisfaccion laboral so6lo

puede ser generada por los factores intrinsecos a los que €l mismo llamoé:
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“factores motivadores”. Mientras que la insatisfacciéon laboral seria

generada por factores intrinsecos.

C. Teoria de las necesidades secundarias de David Mc
Clelland

También conocida como teoria de las tres necesidades, plantea que una
vez que el individuo ha logrado satisfacer sus necesidades basicas o
primarias (equivalentes a las planteadas por Maslow), la conducta pasa a

estar dominada por tres tipos de necesidades (Chiavenato, 2008):

e Necesidades de afiliacion.
e Necesidades de logro.

e Necesidades de poder.

McClelland 1989 (citado en Garcia, 2015) establecio que los realizadores
excepcionales se diferencian de los buenos realizadores (personas con
buen desempefio), ya que estos tienen una alta motivacional logro. Los
trabajadores motivados al logro buscan donde las metas sean de riesgo
moderado, tengan responsabilidad por los resultados y puedan tener

retroalimentacion sobre su desemperio.
2) Teorias del proceso:

A. Teoria de la Equidad (G. Adams):

Basada en la comparacion que los individuos hacen entre su situacion
(en términos de los aportes que hace y los beneficios que recibe) y la de
otras personas o0 grupos que se toman como referencia.

En el seno de una organizacion, cada individuo realiza ciertos aportes en

su trabajo (conocimientos, experiencia, tiempo, esfuerzo, dedicacion,
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entusiasmo) y percibe un conjunto de resultados (salario, otros beneficios
socioecondémicos, prestigio, estima, afecto).
Los individuos tienden a comparar los resultados y aportes propios con

los resultados y aportes de otras personas o grupos de referencia.

B. Teoria de las Expectativas ( V.H. Vroom):
Segun este autor la motivacion de una persona en el entorno laboral
consiste en que el esfuerzo a realizar para obtener un resultado, depende
de la posibilidad de lograr este ultimo y que una vez alcanzado sea
recompensado, de tal manera que el esfuerzo realizado haya valido la

pena.

4.3 Relacion entre clima laboral y motivacion

La motivacion en el trabajo es el conjunto de fuerzas internas y
externas que hacen que un trabajador elija un curso de accién y se
conduzca de cierta manera. La motivacion en el trabajo es una
combinacién compleja de fuerzas psicolégicas dentro de cada persona y
los empleados tienen un interés vital en tres elementos de ella (Davies y
Newstrom, 2011):

1. Direccién de enfoque de la conducta.
2. Nivel de esfuerzo aportado.

3. Persistencia de la conducta.

Un tema importante en la medicion del clima laboral es saber
diferenciar la satisfaccion y la motivacion, que son dos conceptos

frecuentemente utilizados como sin6nimos, sin embargo implican
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tematicas distintas y estrategias de gestion diferenciadas. El hecho de
estar satisfecho no implica que la persona se encuentre motivada, pero
ciertamente si te encuentras motivado es un signo de que estas

satisfecho.

Fontana (2013), establece la diferencia entre satisfaccion laboral,
motivacion y clima organizacional, aclarando que aunque los tres tienen
efectos en la productividad, la motivacion es un interés que promueve la
accion, la satisfaccion es una consecuencia afectiva de complacencia o
desagrado, y por otra parte el clima es un modo colectivo de percibir la
realidad. Establece también la diferencia entre cultura y clima, definiendo
la cultura como el nivel mas profundo de presunciones basicas y
creencias que comparten los miembros de una empresa y que operan
inconscientemente para regular la accion, mientras que el clima
organizacional lo establecen los modos de percibir compartidos,

conscientes, manifiestos y medibles.

4.4 Efecto del clima laboral positivo y negativo en la motivacion

El clima laboral positivo tomado asi desde la perspectiva del trabajador,
es debido a que dentro de él, los individuos cumplen con su satisfaccion a
la que los guia la motivacion que los trabajadores encuentran en el clima
de la organizacion que forman todos los factores involucrados dentro del
mismo (Garcia 2015).

49



La habilidad de motivarnos es imprescindible y a su vez es uno de los
requisitos imprescindibles dada la consecucion de metas relevantes y
tareas complejas ante las personas, se relaciona con un amplio elenco de
conceptos psicolégicos que usamos habitualmente como lo son: el control
de impulsos, inhibicion de pensamientos negativo, nivel de expectativas y

la autoestima.

McClelland (2010), puntualiza que una adaptacidén y motivacion adecuada
en el empleo aparece cuando las demandas del entorno encajan con las
capacidades del individuo, entendiéndose esto en una situacion laboral y
eso es lo que se busca para que exista una motivacion que favorezca al

rendimiento de los trabajadores.

Es importante identificar las diferencias entre los conceptos de
satisfaccion y motivacion ya que la satisfaccion es el gusto que presenta
algun individuo por diversas situaciones, cosas o0 lugares en donde se
encuentre, la motivacion es aquello que nos impulsa a realizar una accion
y por ultimo la estimulacion es el resultado de sentirnos motivados y con

algun incentivo llegamos a sentirnos satisfechos (Garcia, 2015).

Podemos concluir a cerca de la motivacion que es uno de los medios a
través de los cuales una organizacién pueda asegurar la permanencia de
sus empleados. La motivacion por el trabajo es la manifestacion activa
de necesidades del trabajador, la satisfaccion por tanto se referira al
bienestar que se experimenta cuando son satisfechas la necesidad y la
motivacion al impulso y esfuerzo para hacerlo y no necesariamente tiene
gue existir una relacion positiva entre motivacion y satisfaccion. En todos
los niveles de satisfaccion conduce a la acciébn por tanto afecta

directamente el comportamiento y asi mismo los resultados.
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La satisfaccion puede disminuir el ausentismo en el trabajo, debido a
gue los colaboradores se sienten satisfechos con la labor que
desempefian, en el caso de la motivacion hace que los colaboradores
lleguen mas alla de solo disminuir el ausentismo, sino que le ponen

empefio a las labores que realizan, pudiendo dar mas de lo solicitado.

El que un trabajador se torne satisfecho con el clima laboral que existe
dentro de la organizacion en la que se encuentra es sin duda benéfico
para la empresa, ya que el trabajador realiza sus actividades mas

eficazmente y contribuye a que se logre el propdsito del puesto.

El clima laboral negativo afecta no s6lo al comportamiento del trabajador,
sino también a las relaciones interpersonales que tiene cada uno de ellos

dentro y fuera de la organizacién. (Sanchez, 2014).

Algunas personas experimentan una sensacion de inseguridad cuando
tienen que adentrarse en un ambiente nuevo, y existen motivos
justificados para pensar que el fracaso de muchas personas en su intento
de adaptarse a la escena industrial es debido a que no conocen la

naturaleza del clima en que van a entrar, (Sanchez 2014).

Cuando el clima es favorable para el empleado éste puede cubrir sus
necesidades individuales y organizacionales, manteniendo asi en
constante motivacion para asi cumplir con los objetivos de la
organizacion, cumplir con sus tareas asignadas, ser creativo, proponer
nuevas estrategias, solucionar y no crear problemas, sentirse satisfecho e

identificado con el grupo de trabajo.

Sin embargo no siempre los trabajadores perciben el clima laboral de

manera positiva, Sanchez (2014) indica que en algunos casos el clima
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de la organizacion se percibe negativo para ellos, asi mismo atraen

consecuencias a la organizacion asi como:

Quejas: El personal eleva su queja cuando algo relativo a la
relacion laboral no satisface sus expectativas y/o necesidades
siendo un claro indicador de que el clima no es bueno.
Indisciplina: toda ruptura de las normas, sea explicita o no, esta
indicando una forma de reaccion hacia la empresa, siendo un
ejemplo de ello la falta de puntualidad en la entrada al trabajo, el
producir comportamientos no acordes con lo esperado, etc.
Cuando abundan casos de indisciplina en un grupo, es un
indicador de que el clima no esta siendo percibido como
favorable.

Paros o huelgas: son una forma de protesta contra la empresa o
sus autoridades. Evidenciando a trabajadores insatisfechos.

Bajo rendimiento: muchas veces el rendimiento es bajo
intencionadamente, los trabajadores no estan cubriendo sus
necesidades; siendo por lo tanto un elocuente indicador de un

mal clima de trabajo.

Ausentismo: en muchos el ausentismo no es justificado, siendo cuando

asi ocurre, una clara manifestacion de no tener interés por trabajar, o en

el peor de los casos, de intentar causar un mal a la empresa; ambos

hechos son indicadores de un mal clima.

Cuando el clima no cumple con elementos de motivacién y satisfaccion

para el empleado (independientemente del puesto que ocupe) éste puede
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generar inseguridad consigo mismo y hacia los demas, su desempefio no
sera el adecuado, no cumplira con los objetivos organizacionales,

rompera con la estructura de la organizacion, etc.

Por otra parte también es importante mencionar que el efecto del clima
laboral negativo conduce a estrés y este mismo hace que los niveles de
motivacion en los trabajadores se encuentren por debajo de lo esperado

para la obtencion de buenos resultados. (Sanchez, 2014).

Stora (2012), indica que las demandas interpersonales son presiones
creadas por otros empleados. La falta de respaldo social de los
compafneros y las malas relaciones interpersonales pueden causar
estrés, sobre todo en empleados que tienen muchas necesidades

sociales.

Para Robbins (2009), dentro de la organizacion abundan factores que
pueden provocar estrés y este mismo es un factor que impide que el
clima laboral sea percibido como positivo. Las presiones para evitar
errores 0 completar actividades en un tiempo limitado, el exceso de
trabajo, un jefe exigente, o insensible y los compafieros de trabajo

desagradables son sélo algunos ejemplos.
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RECOMENDACIONES
Propuesta de programa de clima laboral
indice

1. Presentacion
2. Objetivo general
3. Programa

1. Presentacion

A continuacién se presenta una serie de acciones administrativas para
implementar un programa de clima laboral. Dicho programa es de
caracter general y puede ser aplicable a cualquier organizacion que
busque desarrollar al factor humano, tomando en consideracion la
importancia del clima organizacional, la calidad, productividad y

competitividad que desea implantar para ser cada vez mas eficientes.
2 Objetivo general:

Proporcionar una serie de acciones que incidan directamente en la
creacion, desarrollo y mantenimiento de un clima laboral que permita el
desarrollo del factor humano tomando en consideracion la motivacion

para cumplir los objetivos institucionales.
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3. Programa integral institucional

Formacién del clima organizacional positivo

Estrategia

Objetivo

Procedimiento

responsable

Comunicacion

directiva

Contribuir a una
comunicacion
efectiva como
proceso
integrador de
los miembros de
la organizacién
ya que es un
elemento bésico
generador de la
sociabilidad.

Se realizaran reuniones
eventuales que no rebasen a
tres meses entre una y otra, las
cuales tendran una duracién

maxima 90 minutos.

Estas reuniones seran
efectuadas por areas y como
lideres se tendran a los
encargados de las mismas.
Mediante estas reuniones se
llevaran a cabo intercambios de
puntos de vista a través del
manejo técnico de preguntas
elementales que cada

encargado tendrd que realizar.

Es elemental la participacion
activa de los miembros del
grupo en donde el lider
promovera el intercambio de
opiniones, asi mismo de estas
reuniones se obtendran
evaluaciones y puntos
importantes a resolver, para
gue asi se expongan ante
directivos cada que estos se

redinan.

Directivos y/o
encargados de

area.
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Cultura

Fortalecer los

Mediante las capacitaciones

Directivos,

organizacional valores 'y que se deberan realizar jefes de area
normas que constantemente a todos los EEETRE
e miembros de la organizacion
organizacion . encargado
o ya sean de nuevo ingreso o
para asi mismo .
a personal que tenga del area de
generar un
, antigliedad, se debera de recursos
sentido de
pertenencia e dar a conocer y forjar humanos.
identidad en los | factores como lo son:
miembros de la | filosofia, mision, vision y
organizacion. valores que rigen la
institucion. Asi como dar a
conocer las vias de
comunicacion que existiran
dentro de la empresa.
Formacién de Integrar a El nUmero de integrantes Directivos y
equipos de miembros de dependera el nivel de dificultad | encargados de
. distintas areas, del proyecto o trabajo que se z
trabajo area.

hacer parte
importante a los
trabajadores y a
su vez buscar
llegar a
objetivos
empresariales
de una manera
eficaz y a corto
plazo y asi
obtener como
empresa una
mayor

productividad.

vaya a efectuar, sin embargo
los miembros tendran que ser
de distintas areas. Aunque la
participacion de este tipo de
equipos es voluntaria, el
encargado de area podra

proponer a los candidatos.

Los encuentros tendran que
asignarse en horarios de trabajo
y tener algun tipo de incentivo
de acuerdo a los alcances de la

organizacion.

Mediante estos encuentros se
buscara identificar problemas

relativos al trabajo y la solucion
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de este de esta manera generar
ideas que aumenten la
productividad y/o calidad que se

requiera.

Actividades de
integracion

social

Generar la
integracion de
todos los
miembros de
la
organizacion,
asi como
fomentar una
percepcion
positiva de los
trabajadores
en el clima
laboral y de
esta manera
tenga un
impacto

favorable en el

El area de recursos
humanos junto con la
administracién del capital
monetario debera
coordinarse para la
realizacion de eventos de

fechas conmemorativas.

-Reunién eventual llevada a
cabo los fines de semana o
dias no laborables con los
integrantes de cada area con

sus familias.

-Organizacion de eventos
deportivos, culturales y

recreativos dos veces al afo.

-Reuniones trimestrales en

ARHy

administracion.

crecimiento _
_ centros de convenciones.
empresarial.
Reconocimiento al | Motivar al Para resaltar la labor de los ARHy
personal personal a trabajadores se premiara o encargados de
través de

reconocimientos
gue a su vez
favorezcan al
crecimiento

organizacional.

reconocera a:
-El empleado del mes.
-El empleado del afio.

A través de algun tipo de

incentivo que esté al alcance

area.
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de la empresa.

Esto con ayuda de previas
evaluaciones y asi mismo
contribuyendo a fomentar
una mayor aportacion,
participacion y creatividad de
los trabajadores siguiendo

los objetivos empresariales.

Promociones Promover Cada afio se promoveran alos | ARH
laborales vacantes dentro | trabajadores que se hayan
del mismo grupo | distinguido por sus méritos en el
empresarial trabajo:
favoreciendo a
-Presentacion de proyectos,
los empleados y -
eficiencia laboral Y
asuvezala
organizacion. evaluacion excelente de su
desempefio laboral.
Premios o Incentivar a los Aplicacion de programas y Directivos,
incentivos miembros de la | estimulos motivacionales al encargados de

organizacién a
alcanzar metas
planteadas que
beneficien a los
objetivos
empresariales.
Y asuvez
reconocer
méritos y
desempefios de
los empleados y

asi mantener

personal, complementarios a
los que marca la ley y que
beneficien a los trabajadores y
a sus familias (bonos de
productividad, vales de
alimentos, vales de despensa,

becas, juguetes para hijos, etc.)

area,
encargado de
administrar y
ARH.
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una constante

motivacion.

Capacitacion

Diagnosticar

La capacitacién incrementa la

probabilidad de aprendizaje y el

Area de ARHy

las encargados de
necesidades aprendizaje incrementa la area.
e probabilidad de un mejor
o desempefio laboral por lo cual

este paso es elemental para
Formar todo aquel que forme parte de
lideres, una organizacion.
empleados Enviar a los mejores
competentes y | trabajadores a capacitarse en
capaces. instituciones que se distingan
Desarrollar por su calidad e imagen.
habilidades y _ ,

Ej.: cursos en el extranjero,
aptitudes que cursos con personalidades
den como internacionales relativos al giro
resultado la de la empresa, cursos de
mejora en el idiomas, oportunidades de
desemperio. estudio.

Evaluacion del Mejorar el Se realizaran cuestionarios de Directivos,

rendimiento evaluacion para el personal en | Encargados de

personal

del trabajo a
través de
evaluacion del

personal.

Aportar a la
investigacion
de
necesidades
de

general de acuerdo a la
realizacion de actividades
especificas de acuerdo a las

areas.

Se evaluara constantemente a
los encargados de areas a
través de cuestionarios y

actividades especificas.

Partiendo de los resultados

obtenidos. Los encargados de

areay ARH
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capacitacion. cada area deberan de ofrecer

retroalimentacion de acuerdo al
Conocer el desempefio de cada empleado.
potencial

humano de la

empresa.

Supervisar y
mejorar el
desarrollo de

los

trabajadores.
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Conclusiones

La cultura organizacional es importante para definir los valores que orientan a
la organizacion y a sus miembros. Los lideres asumen un papel importante en
la creacion y el sustento de la cultura organizacional por medio de sus acciones,
comentarios y las visiones que adoptan. La administracion de recursos
humanos moderna no puede permanecer alejada de la mision de la
organizacion. A final de cuentas, la misidbn se concreta por medio de las
personas. Ellas desempeiian las actividades y garantizan que se realice la
mision de la organizacién por medio del trabajo y de la creatividad en conjunto.

Podemos concluir a cerca de la motivacion que es uno de los medios a
través de los cuales una organizacién pueda asegurar la permanencia de
sus empleados. La motivacion por el trabajo es la manifestacion activa
de necesidades del trabajador, la satisfaccion por tanto se referira al
bienestar que se experimenta cuando son satisfechas la necesidad y la
motivacion al impulso y esfuerzo para hacerlo y no necesariamente tiene
que existir una relacion positiva entre motivacion y satisfaccion. En todos
los niveles de satisfaccion conduce a la accién por tanto afecta
directamente el comportamiento y asi mismo los resultados. Como tal, si
hay una motivacion continua y que cubra con necesidades basicas de las
personas, el desarrollo de los trabajadores va a darse de manera
efectiva. Sin embargo hablar de motivacion en el ambito laboral es un
tema sumamente importante pero a la vez complejo, en muchas
ocasiones la motivacion es manejada como un tema liberal como si se
tratara de una lista de deseos y necesidades humanas y es por ello que
al encontrarnos en una industria con pocos o0 muchos trabajadores pero

con distintas percepciones y aprendizajes se vuelve tan dificil el lograr un
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equilibrio sin perder los objetivos organizacionales que son los que se

buscan alcanzar.

Cuando el clima es favorable para el empleado éste puede cubrir sus
necesidades individuales y organizacionales, manteniendo asi en
constante motivaciéon para asi cumplir con los objetivos de la
organizacion, cumplir con sus tareas asignadas, ser creativo, proponer
nuevas estrategias, solucionar y no crear problemas, sentirse satisfecho e

identificado con el grupo de trabajo.

Sin embargo no siempre los trabajadores perciben el clima laboral de

manera positiva.

La satisfaccion puede disminuir el ausentismo en el trabajo, debido a que
los colaboradores se sienten satisfechos con la labor que desempefian,
en el caso de la motivacion hace que los colaboradores lleguen mas alla
de sélo disminuir el ausentismo, sino que le ponen empefio a las labores

gue realizan, pudiendo dar mas de lo solicitado.

Como tal, el clima laboral existe en todas las organizaciones ya sean
grandes o pequefias sin importar el giro es tan indispensable y til su
medicién ya que funge como variable para explicar la satisfaccion o
insatisfaccién de los trabajadores, se conceptian estas variables para su
medicidn, andlisis e indagacion de la relacion causal entre ambiente de
trabajo positivo y el desempefio satisfactorio de los empleados siendo la

motivacion y su percepcion parte de estos elementos tan elementales.

El clima organizacional al existir en todas la organizaciones sin importar
Su giro, es un tema elemental e importante que todas las organizaciones

deberian de tomar en cuenta y trabajar para que la percepcion de este
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sea positiva a través de buscar la constante motivacion de sus
empleados ya que de esta manera al tener a los empleados motivados,
contribuira a un ambiente laboral positivo que a su vez aportara de
manera eficiente al desarrollo, creatividad y competitividad de los mismos
y asi se llegaran al cumplimiento de los objetivos y metas que las

organizaciones tienen.

A partir de esta investigacién se concluye que la motivacion si es un
factor de incidencia que funciona de manera directa en el clima laboral
positivo que genera una estabilidad y sustentabilidad a las organizaciones
para que sean creadas plantillas eficientes y se disminuya la rotacion e

insatisfaccion del personal.

Podemos destacar que al invertir y trabajar por la satisfaccién del capital
humano de una organizacibn siempre nos arrojara como empresa
resultados favorables. Sin embargo, también hay destacar que para llevar
a cabo estos planes de constante motivacion y estrategias se tiene que
contar con el personal profesional que tenga conocimientos suficientes
respecto al manejo, desarrollo y funcion de las estrategias, ya que de lo

contrario podra ser perjudicial para los objetivos de las empresas.
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