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Descripcién del estudio: El estudio empieza cuando se conoce la empresa y se
empieza a indagar con preguntas basicas a los empleados para detectar las
necesidades, luego de tener un conocimiento previo sobre las funciones de cada

uno de los trabajadores y de conocer a fondo las actividades que realiza la



empresa, evidenciamos una clara problematica frente a la motivacion laboral
dejando ver algunas de las dificultades que se estan presentando debido a esto.
En base a esta primera informacion que obtenemos a formulamos una propuesta
para desarrollar alli nuestro trabajo de grado desarrollando un programa de
motivacion laboral. Para la implementacion de este proyecto se inicio con una
encuesta donde los empleados dejaban ver muchas de las cosas o estimulos que
les gustaria que la empresa empleara, una vez se identifico cuales eran esos
estimulos se procede al desarrollo del programa de motivacion llevando a cabo las

diferentes actividades.

Metodologia: El presente trabajo es de tipo descriptivo con un método deductivo
por qué parte de datos generales de enfoque mixto y disefio no experimental

Conclusiones: Por medio de una encuesta realizada a los empleados de la
empresa HEDIPLANOS, se evidencia una clara muestra de desmotivacion laboral,
y se arrojaron unos resultados que mostraron que clase de actividades o cosas les
gustaria que se implementaran en la empresa para lograr una motivacion frente a

sus labores.

Debido a los resultados anteriores se propone la implementacion de un programa
de motivacion laboral, donde se proponen una serie de actividades y

programaciones gue seran las estrategias para la motivacién en los empleados.
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INTRODUCCION

Siguiendo con el reto del mundo laboral, quien exige cada vez mas altos niveles
de competitividad, y el desarrollo de estrategias que permitan un excelente
desemperio laboral, el cual hace pensar en una estrategia que contribuya a seguir

con ese reto de la vida.

Al hacer referencia sobre el desempefio laboral, hay que partir de lo que es la
motivacion laboral, elemento clave y basico para la consecucion de este. Todos
los seres humanos poseen diferentes motivaciones que son las que impulsan a la
realizacion de las actividades a nivel personal, familiar, educativo, social y laboral.
Convirtiendo asi a la motivacion como ingrediente principal que lleva al ser
humano a cumplir satisfactoriamente las acciones propuestas. Teniendo esto
claro, se puede decir que el desempefio laboral depende de la motivacion que se
tenga para este, una clara motivacion en el area laboral conlleva a que el
desempefio sea mas efectivo, pero la ausencia o falta de una motivacién puede

causar un bajo o nulo desempefio.

Considerando lo anterior, se ve la necesidad de crear un programa de motivacion
que ayude a mantener una motivacion laboral clara y establecida adecuadamente,
en los empleados de HEDIPLANOS, la motivacién laboral es el impulso que
inicia, guia y mantiene el comportamiento hasta alcanzar la meta u objetivo, es un
estimulo que mueve a la persona a realizar determinadas acciones y persistir en

ellas para su culminacion y estéa relacionado con la voluntad e interés.



1. TITULO

PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL EN LOS EMPLEADOS DE
HEDIPLANOS, DURANTE EL PRIMER SEMESTRE DEL ANO 2011
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2. CARACTERIZACION GENERAL DE LA INSTITUCION OBJETO
(MARCO CONTEXTUAL)

La empresa HEDIPLANOS (Heliogréaficas-Dibujo-Impresion), se encuentra ubicada
en la Cr 74 N° 40-48 en Laureles, fue fundada en el afio 1997, por la sefiora Olga
Cecilia Salazar (Gerente y Representante Legal) y el sefior Jorge Albeiro Osorio

(Departamento Técnico, disefio y sistemas CAD).

Nacié de las necesidades presentadas y sugeridas por clientes que solicitaban

servicios agiles con cumplimiento y calidad.

La empresa inicialmente Prestaba los servicios de digitalizacion, Actualizacion

catastral. Ya que sus fundadores tenian gran experiencia en este campo.

Con el tiempo se fueron ampliando los servicios, y actualmente ofrecemos a

empresas y clientes independientes Impresion digital.

Para planos de gran formato, heliografia, Disefio arquitectonico, céalculos.

Estructurales, Dibujo, Ambientaciones, Levantamiento y actualizacion de todo tipo

de construcciones (Unidades Hospitalarias, Colegios y edificios).
La empresa en los dos primeros afios de su fundacion estuvo ubicada en el barrio
Belén. Luego por estrategia y para estar mas cerca de la mayoria de nuestro

cliente estamos en el barrio laureles.

Cuenta con equipos y personas idoneas para realizacion de nuestras labores

diarias.
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Esta empresa se especializa en la mas variada y completa disposicion para todas
las empresas y personas que trabajan en el medio de la construccién; cuenta con
la disposicion y asesoria de profesionales que brindan apoyo los clientes en la

seleccion de la mejor opcidn para que se ajuste a sus necesidades.

2.1 OBJETIVO

El objetivo diario es cumplir de manera acertada a cada uno de los clientes y
prestarles los servicios de una manera oportuna, el objetivo a mediano plazo es
brindar mas servicios como: perspectivas y animacion, de las cuales ya estamos
realizando las investigaciones y adecuaciones de los distintos programas para tal

fin.

2.2 MISION

Buscar las actividades y proyectos de clientes se desarrollen con alto estandar de
calidad y creatividad que permitan dar solucién, garantia y satisfaccion a clientes,
trabajadores y proveedores dando una atencion personalizada con un plan

estructurado de comunicacion y desarrollo.

2.3 VISION

Establecerse como una empresa lider en servicios y desarrollos de todo tipo de
proyectos para la construccién, destacandose como la mejor opcién reconocida
por su excelencia en el trabajo y busqueda continua de soluciones para los
proyectos de nuestros clientes; Ademas formamos alianzas estratégicas para
ampliar y fortalecer nuestros servicios, con el fin de crecer mas rapidamente y

complementarnos.
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3. SITUACION PROBLEMATICA

3.1 DESCRIPCION GENERAL DEL PROBLEMA

La motivacién ha sido uno de los mas relevantes complementos que tiene el
hombre para lograr sus metas u objetivos en cualquier area de la vida. Haciendo
referencia al &rea laboral se ha evidenciado que cuando no hay una motivacion el
hombre no desempefia satisfactoriamente su trabajo a falta del impulso que lo
conlleve al logro; la empresa HEDIPLANOS no es la excepcion en estos
momentos la falta de motivacion en los empleados esta generando riesgos de
desercion, un notorio ausentismo laboral, falta de colaboracion para trabajar horas
extras y domingos, ademas de una demora en entrega de los planos cuando son
urgentes, todos estos problemas se han venido presentando a causa de una
desmotivacion que casi en su totalidad estan presentando los trabajadores.es por
esto que se hace necesario trabajar este aspecto en esta empresa.

Se encontrd entonces gque se presentan las siguientes dificultades:
e Un nivel bajo de desempefio

e Conflictos entre comparieros de trabajo

e Devolucion de planos

e Pérdidas significativas de clientes

¢ Incumplimiento en el horario de trabajo
Estas son especificamente las consecuencias de no manejar un programa de

motivacion laboral que pueda incentivar el trabajo en los empleados de
HEDIPLANOS

13



3.2 ANTECEDENTES DE LA SITUACION PROBLEMATICA

En la empresa HEDIPLANOS se han realizado anteriormente algunas actividades
gue han generado impactos positivos en los empleados, como dos salidas al afio,
donde ha participado todo el grupo familiar y algunas integraciones dentro de la
empresa para compartir dias como navidad y dia de los nifios. La empresa no
tiene antecedentes de haber realizado una encuesta para identificar las
motivaciones de los empleados, tampoco ha implementado programas de
capacitacion que le sirva a los empleados para su desempefio laboral, personal y
profesional, ni se ha trabajado un programa especifico sobre motivacion, programa
que se pretende implementar, para la identificacion y el reforzamiento de la
motivacion y por ende la obtencién de un desempefio satisfactorio y de mayor

productividad para la empresa.

e Trabajos similares:

Grado de satisfaccion laboral de los funcionarios del sector publico de los

cargos medios de la contraloria general de Medellin.

Este trabajo se realiza para conocer el grado de satisfaccion laboral en la
poblacién trabajadora en la ciudad de Medellin, que llame la atencién de los
empleados y les permita plantear diferentes alternativas de accion, que han de
ajustarse de acuerdo con los resultados que obtenga.

El objetivo general es evaluar el grado de satisfaccion laboral de los empleados en
la contraloria general de Medellin, utilizando como instrumento la encuesta
estructurada, para que sirva de medio de informacion a las empresas y
autoevallen sus acciones para mantener el activo mas valioso de su la gestion

humana
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Autor: Juan Andrés Cafola Marquez, Fundacién universitaria Maria Cano.

Motivacién en la contraloria general de Medellin. Este trabajo consta de 6
capitulos se hace con el fin de determinar las causas que puedan provocar el
descenso de la motivacion laboral en la contraloria general de Medellin, ya que en
al afio 2003 por motivo de una reestructuracion de la contraloria por razones
presupuestales, genero desmotivacion en los funcionarios de la contraloria,

desmotivacidén que provoca una actitud de bajo rendimiento laboral.

En este trabajo se implementaron algunas estrategias basadas en la comunicacion
asertiva, que permitid la innovacion de los empleados de las empresas, se
incrementaron factores de motivacion laboral, se hizo unas recomendaciones a los
directivos sobre el reconocimiento por parte de ellos y los jefes al personal en
general y se realizaron capacitaciones con actividades que motivaron el trabajo en

equipo.

Autores: Karina Andrea Paredes Castillo, Luz Deiner Obregon Catafio, Luz Maira

Sanguino Cotte, Marisa Reyes Ramirez
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4. DIAGNOSTICO CONTEXTUAL-SITUACION ACTUAL

En la empresa HEDIPLANOS, se esta presentando un ambiente tenso desde que
el gerente debido a la falta de colaboracion para trabajar los dias domingo, ha
recargado el horario de lunes a viernes sin remuneracion econémica, ha rebajado
la hora del almuerzo, el trato con los empleado a cambiado es un poco distante, y
ha negado algunos permisos hasta nueva orden. Esto ha generado mayor
desmotivacién laboral en los empleados y una preocupacion mayor para el

gerente frente al crecimiento de su empresa.
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5. OBJETIVOS

5.1 OBJETIVO GENERAL

Crear un Programa de motivacion laboral de los empleados de HEDIPLANOS, en

Medellin durante el primer semestre del afio 2011.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

o Identificar los diferentes motivadores que necesitan los empleados de la

empresa HEDIPLANOS para mejorar su desempefio laboral.

o Crear un plan de mejoramiento que le permita a los empleados de

HEDIPLANOS tener una mejor motivacion laboral.

o Contribuir a un mejor desempefio laboral por medio de una secuencia de
actividades que permitan mejorar el desempefio laboral de los empleados de
HEDIPLANOS

17



6. JUSTIFICACION

La motivacion laboral es la fuerza impulsadora de la conducta lo que determina la
buena medida y casi siempre nuestro éxito o nuestro fracaso, en el sentido de que
lleva a utilizar en mayor medida las reales capacidades. La motivacion es esencial

en toda actividad humana y por supuesto en el entrenamiento y competencia.

Este proyecto surge como respuesta a una necesidad evidente que se presenta en
la empresa HEDIPLANOS, de aqui surge la idea de crear un programa de
motivacion laboral donde las personas de dicha empresa adquieran de forma

positiva este proceso.

La elaboracion de este proyecto es indispensable para garantizar y buscar medios
que le permitan a los empleados de HEDIPLANOS, tener mas motivacién en su
desempeiio laboral, es por esto que se pretende con el desarrollo de este trabajo
brindar la oportunidad de mejorar la calidad de vida de los empleados ofreciendo
un programa de capacitacion que les permita mejorar su desempefio y motivacion

laboral.

Es muy importante para la empresa desarrollar este trabajo ya que es un elemento

fundamental para su éxito y de ello dependen los objetivos de la empresa.

Este proyecto nos ayuda a tener mas crecimiento en la parte profesional y persona
teniendo en cuenta que parte de parametros importantes y esenciales, ademas el
hecho de hacer esta investigacion se hace muy importante para nosotras como
futuras psicélogas ya que es algo que constantemente se presentara en el ambito
laboral y no estaremos ajenas a él, su desarrollo nos servird mas adelante para

tener las herramientas y el conocimiento necesario para intervenir.
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7. POBLACION Y BENEFICIADA

POBLACION: la poblacién con la que se cuenta para el desarrollo de este

proyecto es todo el personal de HEDIPLANOS.

MUESTRA: se toma como muestra 5 empleados de la empresa HEDIPLANOS,
distribuidos asi:

1 Jefe

2 Delineantes

1 Mensajero

1 Secretaria

19



8. ASPECTOS METODOLOGICOS

8.1 METODO

El método a utilizar es deductivo, ya que parte de datos generales aceptados
como validos para llegar a una conclusién de tipo particular, esto se haria por
medio de una encuesta que se aplicara al personal de HEDIPLANOS.

8.2 TIPO DE ESTUDIO

Es una investigacion que se define como descriptiva, es decir describe la situacion
prevalente, permitiendo mostrar como es y como se dan los diferentes aspectos
del tema objeto de investigacion, se muestra de forma organizada el proceso a
seguir en la recoleccién de informacion, asi como la organizacion y analisis de la

misma.

8.3 ENFOQUE

Esta investigacién es mixta ya que es un proceso que recolecta, analiza y vincula

datos cuantitativos y cualitativos en un mismo estudio.

8.4 DISENO

Este disefio es no experimental, se realiza sin manipular deliberadamente las
variables independientemente, se basa en variables que ya ocurrieron o se dieron
en la realidad sin la intervencion directa del investigador. Es una investigacion
transversal ya que se recolectan datos en un solo momento, en un tiempo unico,
su propaosito es describir variables y analizar su incidencia o interrelacion en un

momento dado.
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Fuentes primarias de informacion: se realizo una encuesta al personal de
HEDIPLANOS, la cual arrojo resultados que sirvieron para la ejecucion de un

programa de motivacion laboral.

Fuente secundaria de informacién: se recolecto la informacion por medio de libros

que trabajan sobre el tema de motivacion laboral.
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9. ASPECTOS ADMINISTRATIVOS

9.1 CRONOGRAMA

SEMANA

Actividad | 01

02

03|04 |05|06|07|08]|09]10

11

12

13|14 |15

16

Visita a la
empresa
para
explicar la
aplicacion
del trabajo

Aplicacién
de

encuesta

Tabulacion
y
resultados
de

encuesta

9.2 PRESUPUESTO O EJECUCION PRESUPUESTAL

Rubro

Justificaciéon

Valor unitario

Valor total

Pasajes

3000

12.000

fotocopias

50

5000

Total presupuestado
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10. MARCO LEGAL

La empresa HEDIPLANOS, siendo una empresa la cual se dedica a la creacion de

planos por profesionales en arquitectura, esta regida por las siguientes leyes:

De acuerdo al articulo 1ro de la Ley 435 de 1998 se define asi:

Para todos los efectos legales, entiéndase por arquitectura, la profesién a nivel
universitario, cuya formacion consiste en el arte de disefiar y crear espacios, de
construir obras materiales para el uso y comodidad de los seres humanos, cuyo
campo de accion se desarrolla fundamentalmente con un conjunto de principios

técnicos y artisticos que regulan dicho arte.

El ejercicio profesional de la arquitectura es la actividad desarrollada por los
arquitectos en materia de disefio, construccion, ampliacion, conservacion,

alteracion o restauracion de un edificio o de un grupo de edificios.

Este ejercicio profesional incluye la planificacién estratégica y del uso de la tierra,
el urbanismo y el disefio urbano. En desarrollo de las anteriores actividades, el
arquitecto puede realizar estudios preliminares, disefios, modelos, dibujos,
especificaciones y documentacién técnica, coordinacion de documentacién técnica
y actividades de otros profesionales especializados, planificacion, economia,

coordinacion, administracion y vigilancia del proyecto y de la construccion.

Son profesiones auxiliares de la arquitectura, aquéllas amparadas por el titulo
académico de formacion técnica profesional, tecnoldgica, conferido por
instituciones de Educacion Superior, legalmente autorizadas y que tengan relacion
con la ejecucion o el desarrollo de las tareas, obras o actividades de la

arquitectura en cualquiera de sus ramas.
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Ley 435 de 1998. Por la cual se reglamenta el ejercicio de la profesion de
Arquitectura y sus profesiones auxiliares, se crea el Consejo Profesional Nacional
de Arquitectura y sus profesiones auxiliares, se dicta el Codigo de Etica
Profesional, se establece el Régimen Disciplinario para estas profesiones, se
reestructura el Consejo Profesional Nacional de Ingenieria y Arquitectura en
Consejo Profesional Nacional de Ingenieria y sus profesiones auxiliares y otras

disposiciones.

Decreto 932 de 1998. Por el cual se reglamenta el articulo 90. de la Ley 435 de
1998, en lo referente a la integracion del Consejo Profesional Nacional de

Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares

Acuerdo No. 02 de 2009. Por el cual se concede una distincion a los Arquitectos y

Profesionales Auxiliares de la Arquitectura”

Acuerdo No. 01 de 2009. Por el cual se modifica el articulo décimo cuarto del
Acuerdo 03 de 2007. "De la expedicién de Certificados de Vigencia Profesional
Digital"

Acuerdo No. 08 de 2005. Por el cual se reglamenta la inversion de los recursos
del rubro de fomento del consejo Profesional Nacional de Arquitectura y sus

Profesiones Auxiliares.

Acuerdo de 2006. Por la cual se establecen las tarifas por concepto de los
servicios que presta el Consejo Profesional Nacional de Arquitectura y sus

Profesiones Auxiliares CPNAA
Acuerdo No 06 de 2006. Por medio del cual se adopta el manual de funciones,

procesos y procedimientos del Consejo Profesional Nacional de Arquitectura y sus

Profesiones Auxiliares.
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http://208.115.36.227/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/acuerdo%202%20de%202009%20%20distincion.pdf
http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoConocimiento/A/acuerdo_01_de_2009/acuerdo_01_de_2009.asp
http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/acuerdo%208%20de%202005.pdf
http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoMedios/Imagenes/acuerdo%205%20de%202006.pdf
http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/acuerdo%206%20de%202006.pdf

Acuerdo No. 03 de 2007. Por el cual se adopta el reglamento para la expedicion
de la matricula profesional de los arquitectos, el certificado de inscripcion
profesional de los profesionales auxiliares de la arquitectura y la licencia temporal
especial para los profesionales extranjeros domiciliados en el exterior; la

expedicion de duplicados de tarjetas y de certificaciones de vigencia profesional.

Por el cual se modifica el articulo décimo cuarto del Acuerdo No. 03 de 2007.

Acuerdo No. 04 de 2007. Por el cual se deroga el Acuerdo No. 06 del 15 de
diciembre de 2006 y se modifica la Estructura Organica del Consejo Profesional
Nacional de Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares - CPNAA, y se sefialan las
funciones de su dependencia.

Acuerdo No. 05 de 2007. Por el cual se deroga el Acuerdo 07 del 15 de diciembre
de 2005 y se modifica la estructura de planta de personal del Consejo Profesional
Nacional de Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares y se sefiala la

denominacion, naturaleza y remuneracion de los cargos".

Acuerdo No. 06 de 2007. "Por medio de la cual se dictan normas generales sobre

el presupuesto del Consejo Profesional Nacional de Arquitectura.

Acuerdo No. 05 de 2009. “Por el cual se deroga el Acuerdo No. 06 del 10 de
diciembre de 2007 y se dictan normas generales sobre el presupuesto del Consejo

Profesional Nacional de Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares”

Acuerdo No. 02 de 2010. Por el cual se establece el reglamento para la
expedicion de la matricula profesional de los arquitectos, el certificado de
inscripcion profesional de los profesionales auxiliares de la arquitectura, la licencia

temporal especial para los profesionales extranjeros domiciliados en el exterior, la
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http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/acuerdo%203%20de%202007.pdf
http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/acuerdo%204%20de%202007.pdf
http://www.cpnaa.gov.co/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/acuerdo%2005-2007.pdf
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expedicion de duplicados de tarjetas de matricula profesional y certificados de

inscripcion profesional, y de certificaciones de vigencia profesional digital”

Resolucion No. 02 de 2011. Por medio de la cual se reajusta el presupuesto del
Consejo Profesional Nacional de Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares
aprobado para la vigencia del afio 2011, mediante Resolucion No. 617 del 2 de
diciembre de 2010”

Resolucion No. 04 de 2010. Por medio de la cual se reajusta el presupuesto del
Consejo Profesional Nacional de Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares
aprobado para la vigencia del afio 2010, mediante resolucion No. 134 del 13 de
noviembre de 2009.

Resolucion No. 21 de 2006. Por la cual se crea y reglamenta la entrega de
informes de gestidn y resultados de los procesos de empalme al finalizar la gestion
de los Consejeros y empleados del Consejo Profesional Nacional de Arquitectura y

sus Profesiones Auxiliares.

Resolucion No. 23 de 2007. Por la cual se Adopta la Carta de Valores y
Compromisos Eticos del Consejo Profesional Nacional de Arquitectura y sus

Profesiones Auxiliares.

Resolucion No. 23 de 2009. Por el cual se establece las Profesiones Auxiliares

de la Arquitectura

Resolucion No. 24 de 2007. Por medio del cual se adoptan las medidas
preventivas y correctivas en situaciones de acoso laboral, se establece un
procedimiento interno para superar las que ocurran en el Consejo Profesional
Nacional de Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares y se crea el comité mediador

en la resolucién de conflictos.
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http://208.115.36.227/cpnaa/BancoMedios/Documentos%20PDF/2010%20-%20resolucion%20no.%2024%20de%202007.pdf

Resolucion No. 418 de 2010. “Por medio de la cual se conceden vacaciones
colectivas remuneradas a los trabajadores del Consejo Profesional Nacional de
Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares, se suspenden términos y la atencion al

publico en general”

Resolucion Nro. 449 de 2010: manual de contratacion. “Por medio de la cual se
adopta el Manual de Contrataciéon para el Consejo Profesional Nacional de

Arquitectura y sus Profesiones Auxiliares”
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11. ASPECTOS TEORICOS GENERALES

11.1 MARCO TEORICO

Que es la motivacién?! Probablemente se debe comenzar diciendo lo que no es
motivacion. Mucha gente la percibe como una caracteristica personal, esto es,
algunos la tiene, otros no. en la practica, algunos gerentes etiquetan a los
empleados que parecen carecer de motivacion, como los perezosos. Tal etiqueta
hace suponer que un individuo es siempre flojo o que carece de motivacion.
Nuestro conocimiento sobre la motivacion nos dice que esto no es verdad. Lo que
sabemos es que la motivacion nos dice que esto no es verdad. Lo que sabemos
es gue la motivaciéon es el resultado de las interacciones del individuo y la
situacion. Ciertamente, los individuos difieren en su direccion basica motivacional.
Pero el mismo empleado que se aburre rdpidamente cuando jala una palanca
sobre su prensa de perforacibn podria jalar la palanca de una maquina
tragamonedas en las vegas por horas si la minima sefial de aburrimiento. Usted
podria leer una novela de una sentada, y sin embargo encontrar dificil leer un libro
de texto mas de 20 minutos. No necesariamente es usted, es la situacion. Asi que
mientras analizamos el concepto de motivacién, mantenga en mente que el nivel
de motivacién varia tanto de individuo a otro, como en el mismo individuo,

dependiendo del momento que se trate.

Se define la motivacion como la voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzo
hacia las metas organizacionales, condicionadas por la habilidad del esfuerzo de
satisfacer alguna necesidad individual. Como la motivacion general concierne al
esfuerzo hacia cualquier meta, estrecharemos el enfoque hacia las metas

organizacionales a fin de reflejar nuestro interés singular en el comportamiento

1 STEPHEN P, Robbins. Comportamiento organizacional octava edicién. México: Prentice Hall.1999. P 168
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relacionado con el trabajo. Los tres elementos clave en nuestra definiciéon son el

esfuerzo, las metas organizacionales y las necesidades.

El elemento esfuerzo es una medida de la intensidad. Cuando alguien esta
motivado, él o ella se dedican con ahinco a su meta. Pero con altos niveles de
motivacion es improbable obtener resultados favorables de desempefio de trabajo
a menos que el esfuerzo sea canalizado en la direccion que beneficia a la
organizacion. Por tanto debemos considerar la calidad del esfuerzo como también
la intensidad. El tipo de esfuerzo dirigido hacia las metas de la organizacion y que
es consistente con éstas, es el que deberiamos buscar. Finalmente, trataremos la
motivacion como un proceso de satisfaccion de la necesidad. Una necesidad, en
nuestra terminologia, significa algun estado interno que hace que ciertos
resultados parezcan atractivos. Una necesidad insatisfecha crea tension que
estimula el impulso dentro del individuo. Tres impulsos generan un
comportamiento de bldsqueda para encontrar metas particulares que si, se logran,

satisfaran la necesidad y favoreceran la reduccion de la tension.

Por tanto, se puede decir que los empleados motivados estan en un estado de
tensién. Para aliviar esta tension, ejercen un esfuerzo. Mientras mas grande sea la
primera, mas grande serd el nivel de esfuerzo. Si el esfuerzo conduce a la
satisfaccion de la necesidad, la tension se reduce. Pero ya que estamos
interesados en el comportamiento en el trabajo, esta reduccién de la tension del
esfuerzo debe también ser dirigida hacia las metas organizacionales. Por tanto, es
inherente a nuestra definicibn de la motivacion el requerimiento de que las
necesidades individuales deben ser compatibles y consistentes con las metas de
la organizacion. Cuando esto no ocurre, es posible que se tengan individuos que
ejerzan altos niveles de esfuerzo pero que en realidad operen contra los intereses
de la organizacion. Esto, incidentalmente, no es tan usual. Por ejemplo, algunos

empleados por lo regular pasan mucho tiempo hablando con amigos en el trabajo
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a fin de satisfacer sus necesidades sociales. Existe un alto nivel de esfuerzo, sélo

gue esta dirigido en forma improductiva.

La motivacion laboral consiste fundamentalmente en tener culturas y valores
comparativos que conduzcan a un alto desempefio, por esto es necesario pensar
que puede hacer uno por estimular a las personas que favorezca tanto los
intereses de la organizacion como los suyos propios, la clave esta en explorar
motivaciones para crear un ambiente donde la gente quiera trabajar y se sienta
tratado como persona en la organizacién que pertenezca y puedan ser tenidas en

cuenta sus necesidades.

La motivacion humana ha sido caracterizada como un proceso psicolégico
relacionado con el impulso (amplitud), direccién y persistencia de la conducta
(Steers y porter, 1975; Campbell y Pritchard, 1976, Naylor, Pritchard y llgen, 1980;
Locke y otros, 1981; 1989; 1991, Mitchell, 1982, llgen y Klein, 1988, katzell y
Thompson, 1990; Kanfer 1990, 1992). Las personas necesitan realizar bien sus
tareas en el trabajo y para ello cuentan con un conjunto de habilidades,
conocimientos y destrezas que si son adecuadas ayudan a la realizacion de sus
cometidas labores, para que el trabajo se realice de forma adecuada, e incluso
mejore en calidad y cantidad, son necesarios otros factores de caracter
psicosocial.?

En el proceso de desempefio en el trabajo interviene ademas de las habilidades,
destrezas, aptitudes y conocimientos, procesos psiquicos de caracter motivacional

como el interés, la voluntad, la intencion de realizar el trabajo.

2 PEIRO, J.M; PRIETO, F. Tratado de la psicologia del trabajo Vol. I: La actitud laboral en su contexto. México:
Editorial sintesis psicoldgica. 1996. P 215
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Campbell y Pritchard (1976), han sefalado que el desempefio laboral depende de
distintos factores multiplicativamente relacionados, como son el nivel de aptitudes,
destrezas y comprension de la tarea, la decisién de tomar esfuerzo, la decision de
persistir en la tarea y algunas condiciones facilitadoras en inhibidores que no se
encuentran bajo el control de la persona. La accion dirigida a los objetivos
relacionada con el desempefio en el trabajo, esta en funciéon de fendmenos
cognitivos como la comprension de la tarea, las aptitudes o el estilo de procesar la
informacién, otros de tipo motor como las destrezas; y otros de caracter
motivacional como la voluntad, el interés o el valor. Para que se realicen esas
conductas, la empresa proporciona una serie de recursos materiales, técnicas y
humanos y favorece la posibilidad de que las personas puedan satisfacer sus

necesidades y conseguir sus metas.?

Aspectos motivadores del trabajo. Gran parte de la actividad laboral esta
motivada; es decir se trata de una conducta dirigida a objetivos, auto regulada,
controlada a nivel automatico y/o cognitivo, persistente durante un periodo de
tiempo, y “actitud” por un conjunto de necesidades, emociones, valores, metas y
expectativas, desde esta perspectiva, es necesario tener en cuenta que la actitud
laboral no se da en un vacio, si no en un contexto que hace referencia a aquellas
tareas, situaciones, objetivos, actividades, personas y politicas que de algun modo
esta influyendo en la activacion, esfuerzo y mantenimiento de la conducta de las

personas en el trabajo.

Para poder comprender mejor el contexto de la conducta motivada, resulta de
utilidad de dos grandes conjuntos de aspectos del trabajo que son motivadores de

la conducta laboral, siendo recursos que puede utilizar la empresa para motivar a

3 |bid.; p 216
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sus trabajadores, estos son los motivadores del entorno laboral y los motivadores

de contenido del trabajo.*

Motivadores del entorno laboral:®

o Dinero: es uno de los resultados del trabajo evaluados como importantes,
basicamente el dinero es algo que se desea puesto que puede proporcionar otros
bienes materiales, ademas sirve también como unidad de valor social, ya que

proporciona estatus y prestigio social.

En el estudio hecho por Mow (1987) y también en posteriores estudios sobre el
significado del trabajo, las personas consideran el dinero como el aspecto mas
valorado del trabajo y cuando se les pregunta por que trabajan la respuesta
perceptualmente dado es “para conseguir dinero que se necesita”, el potencial
motivador del dinero varia en funcionamiento de muchas variables resultando

compleja la elaboracién de sistemas de pagos e incentivos.

o Estabilidad en el empleo: constituye otros aspectos del entorno laboral que
también resulta muy valorado, ademas de los valores econdmicos asociados al
valor “trabajo estable y fijo” como contar con ingresos de por vida, la persona que
se encuentra segura en el trabajo tiene la sensacién de ser competente de sus
esfuerzos contribuyendo de algin modo a la sociedad, y de que en general

puedan planificar su vida fuera del trabajo.

Las connotaciones motivacionales de seguridad suelen tener caracter extrinseco,

asi no sea el propio trabajo lo que motiva si no la seguridad del tenerlo.

4 lbid. P 217
5 lbid. 217-220
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o Oportunidades de ascenso y promocion: a lo largo de la carrera laboral de
los trabajadores, constituyen un importante factor motivacional del trabajo que se

lleva a cabo en contextos organizacionales.

La importancia concedida y promocion a lo largo de la empresa, lleva asociadas
expectativas y valores en relacion con las posibilidades de conseguir mayor
estatus laboral y social, el reconocimiento de las aptitudes, esfuerzos, tareas y
habilidades por parte de la empresa, los mayores riesgos econdmicos, el deseo de
mayor desarrollo y crecimiento psicoldgico, el deseo de justicia y equidad cuando
una persona cree tener un ascenso 0 promocion, el ingreso de responsabilidad y
autonomia laboral, y la posibilidad de realizar tareas mas interesantes y

significativas.

Sin embargo es necesario tener en cuenta que no todos los trabajadores desean
ser promocionados o ascendidos.

o Condiciones de trabajo: estas representan un amplio rango de
circunstancias relevantes para el desempeiio del trabajo entre las que cabe
mencionar la disponibilidad de recursos materiales y técnicos, las buenas
condiciones fisicas de trabajo, el horario de trabajo. La carencia de recursos

materiales y técnicos en un trabajo (iluminacion, ventilacion, espacio etc.).

o Ambiente social del trabajo: puede entenderse como un amplio conjunto de
procesos sociales que se dan en el trabajo para interaccionar con compaferos,
clientes etc. Y las caracteristicas motivacionales del propio grupo de trabajo, la
interaccidén social supone para algunas personas un aspecto muy valorado que
puede llegar a convertirse en uno de los principales motivadores de su conducta
en el trabajo. A partir de las interacciones con otras se satisfacen necesidades de

afiliacion y contacto social, ademas de obtener determinados resultados valorados
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como son el reconocimiento verbal por un trabajo bien hecho. Zornoza y Piero
(1996) y Prieto, salanova y Peiro (1996).

o Oportunidades de utilizar conocimientos, habilidades y destrezas: las
oportunidades que el puesto de trabajo ofrece para la utilizacion de desarrollo de
conocimientos, destrezas y habilidades, constituye un factor motivacional de gran
relevancia, se puede producir, un ajuste entre habilidades, conocimientos,
competencias, y destrezas que posee la persona y las que demanda el puesto,
cada puesto requiere una serie de conocimientos, aptitudes, destrezas y
competencia de las personas que lo tiene que ejecutar, este aspecto resulta un
factor motivante que se produzca un ajuste optimo entre las caracteristicas del

puesto y caracteristicas de la persona que lo desempeinia.

Diferentes autores hablan sobre las necesidades de la motivacién laboral en la
conducta.

La necesidad de poder descrita por Mc Clelland, como el deseo que impulsa a
tener influencia sobre los otros y la posibilidad de ejercer control sobre ellos, las
personas con elevadas necesidades de poder prefieren situaciones competitivas
y orientadas hacia el estatus, estan preocupados por ganar un prestigio e

influencia mas que por una realizaciéon afectiva.®

Por su parte Maslow (1943-1954) desarrollo una jerarquia de necesidades que ha
tenido una amplia repercusion en la teoria y practica organizacional, Maslow se
baso en la idea de que la conducta es activada por las necesidades basicas que
resultan de la privacion de los objetos que normalmente las satisfacen. Distinguio
cinco tipos de necesidades que estan ordenadas jerarquicamente en funcién de su

importancia, de tal modo que el comportamiento esta controlado principalmente

6 lbid. P 227
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por el tipo de necesidades mas bajo que todavia se encuentra insatisfecho. Las
necesidades de nivel inferios son las fisiologicas (relevantes por la supervivencia
del organismo como el hambre y la sed) de seguridad (de tener una existencia
libre de amenazas en un medio relativamente estable) y las superiores son las
necesidades sociales ( que incluyen las de amistad, de carifia y de pertenencia a
grupos) de estimacion o de autoestima ( que se relacionan con la auto percepcion
de la propia persona) y de autorrealizacidn, la aceptacion de una ordenacion
jerérquica de las necesidades permite establecer para cada individuo su nivel de
motivacion y de atender asi sus necesidades en funcion del nivel en que se

encuentran.

Mc Gregor (1976) sefala que la organizacion ha de posibilitar a sus miembros las
consecuencias de sus propias metas al tiempo que dirigen sus esfuerzos hacia los
objetivos de la organizacion, se trata de un proceso de creacion de oportunidades,
liberacion de potencial humano, eliminacion de obstaculos y fomento del

crecimiento personal.’

Por su parte la satisfaccion laboral se caracteriza por el estado emocional o
placentero resultante de la percepcidn subjetiva de las experiencias laborales de la

persona (Locke 1976). Locke (1976) identifico nueve dimensiones.2

o Satisfaccion con el trabajo: incluye el interés del trabajo, la variedad, las
oportunidades de aprendizaje, la dificultad, la cantidad de trabajo, las posibilidades

de éxito o control sobre los métodos.

o La satisfaccién con el salario: hace referencia con el aspecto cuantitativo

del sueldo, al la equidad respecto al mismo o al método de distribucién

7 lbid. P 227-228
8 lbid. P 348
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o La satisfaccion con las promociones: referida a las oportunidades de

formacién o a la base a partir de que se produce la promocion.

o La satisfaccion con el reconocimiento. Incluye los elogios por la realizacion

del trabajo, los créditos por el trabajo realizado a las criticas.

o La satisfaccion con los beneficios: tales como las pensiones, los seguros

médicos o vacaciones.

o La satisfaccién con las condiciones de trabajo: tales como el horario, los
descansos, la compensacion fisica del lugar de trabajo, la ventilacion o la

temperatura.

o La satisfaccion con la supervivencia: referida al estilo de supervivencia o las

habilidades técnicas, de relaciones humanas o administrativas.

o Satisfaccién con los compaferos: incluye las competencias de estos o el

apoyo o amistad recibida de los mismos.

o Satisfaccion con la compafia y la direccién: Incluye aspectos con la politica

de beneficios y de salarios de la organizacion.

Herzberg, establece que no son los mismos motivadores para rendir bien en el
trabajo y los motivadores para rendir mal; en el primero es determinante el trabajo
y en el segundo el contexto del trabajo. El origen en la motivacion del trabajo suele

ser el trabajo mismo, en cuanto que el origen de la insatisfaccion se haya en las
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personas y en las cosas que forman el medio laboral (pag. 31, motivacion al

trabajo).®

Primeras teorias de la motivacion. En la década de los cincuenta fue un periodo
fructifero en el desarrollo de los conceptos motivacionales. Tres teorias
especificas se formularon durante este periodo, las cuales, aunque duramente
atacadas y ahora cuestionables en términos de validacién, son todavia
probablemente las explicaciones mejor conocidas de la motivacion del individuo
estas son la teoria de la jerarquia de las necesidades, las teorias X y Y, la teoria
de la motivacién de higiene. Como veremos mas adelante en este capitulo, desde
entonces hemos desarrollado explicaciones mas validas de la motivacién, pero
deberia conocer estas primeras teorias al menos dos razones: 1- representan la
base sobre la cual se han desarrollado las teorias contemporaneas y 2- en la
practica, los gerentes por lo regular utilizan estas teorias y su terminologia para

explicar la motivacion del empleado.*°

Teoria de la jerarquia de las necesidades. (Ya antes mencionada). Teoria Xy
Teoria Y. Douglas MacGregor propuso dos posiciones distintas de los seres
humanos una béasicamente negativa, nombrada teoria X y otra basicamente

positiva, nombrada.

Teoria Y. Después de ver la manera en la cual los gerentes trataban con sus
empleados, McGregor concluyd que la vision del gerente acerca de la naturaleza
de los seres humanos estd basada en ciertas suposiciones de grupo y que el
tiende a moldear su comportamiento hacia los subordinados de acuerdo con estas

posiciones.

9 RODRIGUEZ ESTRADA, Mauro. Motivacién al trabajo Segunda edicién. México D.F: Editorial el manual
moderno S.S de C.V. - Santa fe. 1988. P 31

10 STEPHEN P, Robbins. Comportamiento organizacional octava edicién. México: Prentice Hall. 1999. Pag
169.
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De acuerdo con la teoria X, las cuatro premisas adoptadas por los gerentes son:

o A los empleados inherentemente le disgusta trabajar y, siempre que sea

posible, trataran de evitarlo.

o Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o

amenazados con castigos para lograr las metas.

o Los empleados evitardn responsabilidades y buscaran direccién formal

siempre gque sea posible.

o La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima de todos los

demas factores asociados con el trabajo y mostrara muy poca ambicion.

En contraste con estas percepciones negativas acerca de la naturaleza de los
seres humanos, McGregor listdé las cuatro suposiciones positivas que llamé la

teoria Y:

o Los empleados puede percibir el trabajo tan natural como descansar o

jugar.

o La gente ejercitara la autodireccion y el autocontrol si estan comprometidos

con sus objetivos.

o La persona promedio puede aprender a aceptar, aun buscar, la
responsabilidad.

o La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente
dispersa en toda la poblacion y no necesariamente es propiedad exclusiva de

aquellos que tiene puestos gerenciales.
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¢, Cuales son las implicaciones motivacionales de aceptar el analisis de McGregor?
La respuesta expresa mejor en el marco presentado por Maslow. La teoria X
asume que las necesidades de nivel bajo dominan a los individuos. La teoria Y
supone que las necesidades de nivel alto dominan a los individuos. McGregor
mismo mantiene la creencia que las premisas de la teoria Y fueron mas validas
que las de la teoria X. Por tanto, propuso tales ideas, como la toma participativa
de decisiones, los trabajos desafiantes y de responsabilidad y las buenas
relaciones de grupo, como métodos que podrian maximizar la motivacion de un

empleado.

Por desgracia, no existe evidencia que confirme cualquier grupo de suposiciones
como valido, o de que aceptar las premisas de la teoria Y y alterar las acciones
propias en concordancia con aquél llevaran a tener mas trabajadores motivados.
Como sera evidente mas adelante e este capitulo. Tanto las premisas de la teoria

X como las de la teoria Y pueden ser apropiadas en situaciones particulares.!

Teoria de la motivacién — higiene. El psicélogo Frederick Herzberg propuso la
teoria de la motivacion — higiene. En la creencia de que la relaciéon de un individuo
con su trabajo es basica y que su actitud hacia su trabajo bien puede determinar el
éxito o el fracaso del individuo, Herzberg investigd la pregunta: “; Qué quiere la
gente de sus trabajos?”. El pidié a la gente que describiera en detalle, situaciones
en las que sentia excepcionalmente bien y mal acerca de sus trabajos. Estas
respuestas se tabularon y se separaron por categorias. Los factores que afectan
las actitudes hacia el trabajo, como se reporto en 12 investigaciones conducidas
por Herzberg.

De las respuestas separadas por categorias, Herzberg concluyé que las

respuestas que la gente dio cuando se sentia bien en su trabajo eran muy

1 |bid pagl70- 171
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diferentes de las contestaciones dadas cuando se sentian mal. Ciertas
caracteristicas tienden a estar consistentemente relacionadas con la satisfaccion
en el trabajo, y otros con la insatisfaccion en el trabajo. Los factores intrinsecos,
como el logro, el conocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
crecimiento parecen estar relacionados con la satisfaccion en el trabajo. Cuando
aguellos interrogados se sentian bien acerca de su trabajo, tendian a atribuir estas
caracteristicas a ellos mismos. Por otro lado, cuando estaban insatisfechos,
tendian a citar factores extrinsecos, como la politica de la compafiia y la
administracion, la supervision, las relaciones interpersonales y las condiciones de
trabajo.los datos sugieren, dice Herzberg, que lo opuesto de la satisfaccién no es
la insatisfacciobn, como tradicionalmente se habia creido. Eliminar las
caracteristicas de insatisfaccion de un trabajo no lo hace necesariamente
satisfactorio. Herzberg propone que estos hallazgos indican la existencia de una
continuidad: lo opuesto de la “satisfaccién” es” no satisfaccion” y lo opuesto de

“insatisfaccion” es “no satisfaccion”.

De acuerdo con Herzberg, los factores que conducen a la satisfaccion en el
trabajo estan separados y son distintos de aquellos que llevan a la insatisfaccion
en el trabajo. Por tanto, los gerentes que buscan eliminar los factores que crean la
insatisfaccion en el trabajo podran traer mas paz, pero no motivandola. Como
resultado, tales caracteristicas. Como la politica de la compafiia y la gerencia, la
supervision, las relaciones interpersonales, las condiciones de trabajo y el salario,
se caracterizaron por Herzberg como factores de higiene. Cuando estos son
adecuados. La gente no estara insatisfecha; sin embargo, tampoco estara
satisfecha. Si queremos motivar a la gente en su trabajo, Herzberg sugiere
enfatizar el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la responsabilidad y el
crecimiento. Estas son las caracteristicas que la gente encuentra intrinsecamente

recompensadas.*?

2 |pid. pag. 171- 171
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Teorias contemporaneas acerca de la motivacion. Existen varias teorias que
tiene varias cosas en comun: cada una tiene un grado razonable de
documentacion valida que la sustenta. Claro, esto no significa que las teorias que
vamos a ver estén sin duda correctas. Nosotros las llamamos “teorias
contemporaneas” no necesariamente a causa de su desarrollo reciente, sino
porque representan el estado actual en la explicacion de la motivaciéon del

empleado.?

La teoria ERG. Clayton Alderfer de la universidad de Yale ha trabajado
nuevamente con la jerarquia de las necesidad de Maslow para alinearlas mas
acerca de la investigacion empirica su jerarquia de necesidades revisada se

nombré teoria ERG.

Alderfer sostiene que existen tres tipos de necesidades centrales, existencia,
relacion y crecimiento, a ello debe su nombre: ERG. El grupo existencia se refiere
a proporcionar nuestros requerimientos basicos de existencia material; estos
incluyen los conceptos de que Maslow consider6 como las necesidades
fisiolégicas y de seguridad. El segundo grupo de necesidades esta formulado por
aguellas de relacién, el deseo que tenemos de mantener relaciones
interpersonales importantes. Los deseos sociales y de estatus requieren
interaccién con los demas para ser satisfechos y se alinean con la necesidad
social y el componente externo de la clasificacion de la estima de Maslow,
respectivamente. Por ultimo, Alderfer aisla las necesidades de crecimiento, un
deseo intrinseco de desarrollo personal. Esto incluye el componente intrinseco de

la categoria de la estima y las caracteristicas incluidas en la autorrealizacion.

Ademas de sustituir cinco necesidades por tres ¢en qué difiere la teoria ERG de

Alderfer de la de Maslow? En contraste con la teoria de las necesidades, la ERG

13 |bid. pag. 174
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demuestra que: (1) mas de una necesidad puede operar al mismo tiempo y (2) si
se reprime la gratificacion de una necesidad de alto nivel, el deseo de satisfacer

una necesidad de bajo nivel se incrementa'4

Teoria de las necesidades de McClellan. Imagine que participa de un juego de
“tire y acierte”, usted consiguié una pelota y existen tres objetivos frente a usted.
Cada uno se encuentra progresivamente mas lejos y por tanto, es mas dificil
pegarle. El objetivo A es seguro. Se localiza casi dentro del alcance del brazo de
usted. Si le pega obtiene dos délares. El objetivo B esta un poco mas lejos, pero
cerca de 80% de la gente que prueba puede pegarle. El premio es °de $4. El
objetivo C paga $8, y aproximadamente de la mitad de la gente que lo intenta le
pega. Pocas personas pueden golpear el objetivo D, pero el premio es $16, si lo
logra. Por altimo, el objetivo Es de $32, pero es casi imposible de lograrlo. ¢A qué
objetivo trataria de darle? Si selecciona C, es probable que usted sea una persona

con una alta necesidad de logro. ¢,Por qué? Continte leyendo.

La teoria sobre las necesidades de McClellan fue desarrollada por David
McClellan y sus asociados. La teoria se enfoca en tres necesidades: logro, poder y

afiliacion. Se definen de este modo:

o Necesidad de logro: el impulso de sobresalir, el logro en relacion con un

grupo es estandares, la lucha por el éxito.

o Necesidad de poder: la necesidad de hacer que otros se comporten en una

forma en que no se comportarian.

1 |bid. pag. 174- 175
5 |bid. pag. 175
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o Necesidad de afiliacion: el deseo de relaciones interpersonales amistosas y

cercanas

Teoria de la evaluacion cognoscitiva. A finales de la década de los sesenta, un
investigador propuso que la introduccion de recompensas extrinsecas, como el
salario, por el esfuerzo en el trabajo que ya se ha recompensado en forma
intrinseca debido al placer asociado con el contenido del trabajo en si mismo,
tendria a disminuir el nivel general de motivacion. Esta propuesta la cual se ha
dado en llamar teoria de la evaluacion cognoscitiva, se ha investigado
extensivamente y se ha sustentado un gran numero de estudios. Como
mostraremos, las principales implicaciones de esta teoria se relacionan con la

forma en la cual se paga a la gente en las organizaciones.

Historicamente los tedricos de la motivacion han asumido en general que las
motivaciones intrinsecas como el logro, la responsabilidad y la competencia son
independientes de los motivadores extrinsecos como un salario alto, ascensos,
buenas relaciones con el supervisor y condiciones placenteras de trabajo. Esto es,
la estimulacion de una motivacién intrinseca no afectaria una motivacion

extrinseca o viceversa.

Pero la teoria de la evaluacidn cognoscitiva sugiere otra cosa. Sostiene que
cuando las organizaciones usan los premios extrinsecos como pagos por
desempefio superior, se reducen las recompensas intrinsecas, las cuales se
derivan del hecho de que los individuos hacen lo que les gusta. En otras palabras,
cuando las recompensas extrinsecas se dan por desempefiar una tarea
interesante, se causa que descienda el interés intrinseco en la tarea en si

misma.16

16 |bid. pag. 179- 179.
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Teoria del establecimiento de metas. Gene Broadwater, instructor del equipo de
campo traviesa de la escuela preparatoria de Hamilton, dirigié a su equipo estas
Ultimas palabras antes de que se acercara a las marcas de salida en la carrera por
el campeonato de liga: “cada uno de ustedes esta listo fisicamente. Ahora salgan y

den lo mejor de ustedes. Nunca se les pedira mas que eso.”

Usted mismo ha escuchado la frase varias veces: “sélo dé lo mejor de usted”. Es
todo lo que cualquiera puede pedir”. Pero, ¢qué significa “dé lo mejor’? ¢ Alguna
vez hemos sabido si hemos logrado esa meta tan vaga? ¢Los corredores de
campo traviesa habrian logrado tiempos mas rapidos si el instructor Broadwater
hubiera dado a cada uno una meta especifica a la cual dirigirse?¢podria usted
haber sido mejor en su clase de ingles de preparatoria si sus padres le hubieran
dicho: “debes luchar por lo menos por 85% de la calificacion mas alta en la escala,
en todos tus trabajos de inglés “ en lugar de decirle “haz tu mejor esfuerzo?. La
investigacion sobre la teoria del establecimiento de las metas atiende a estos
temas, y los hallazgos, como vera, son impresionantes en términos del efecto que

la especificacion de la meta, el reto y la retroalimentacién tienen en el desempefio.

A finales de la década de los sesenta, Edwin Loock propuso que las intenciones
de trabajar hacia una meta son una fuente importante de motivaciéon en el

trabajo.

Esto es, las metas le dicen al empleado lo que necesita realizar y cuanto esfuerzo
tendrd que hacer. La evidencia apoya fuertemente el valor de las metas. En
concreto, podemos decir que las metas especificas incrementan el desempefio;
que las metas dificiles, cuando se aceptan, dan como resultado un desempefio
mas alto que las metas faciles, y que la retroalimentacién conduce a un mejor

desempefio que el logrado en su ausencia.’

7 |bid. pag. 180.
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Teoria del reforzamiento. En contraste con la teoria del establecimiento de metas
esta la teoria del reforzamiento. La primera es un enfoque cognoscitivo, propone
que los propositos del individuo dirigen su accion. En la teoria del reforzamiento,
tenemos un enfoque conductual, el cual sostiene que el reforzamiento condiciona
el comportamiento. Los dos estan filoséficamente empatados. Los tedricos del
reforzamiento ven el comportamiento como causado por el ambiente. Usted no
necesita estar interesado, sostendria, en los eventos cognoscitivos internos; lo que
controla su comportamiento son los reforzadores, cualquier consecuencia que de
inmediato siga una respuesta e incrementa la probabilidad de que se repita la

conducta.

La teoria de reforzamiento ignora el estado interno del individuo y se concentra
Ganicamente en lo que le ocurre a la persona cuando realiza alguna accion. Ya que
no tiene relaciéon en si mismo con aquello que induce el comportamiento, no es,
en sentido estricto, una teoria sobre la motivacion. No obstante ello, proporciona
un medio poderoso de andlisis de lo que controla el comportamiento y es por esta

razon que considera tipicamente en las discusiones sobre motivacién.!®

Teoria de la Equidad. Jane Pearson egres6 el afio pasado de la universidad
estatal, de la licenciatura en contaduria. Después de entrevistas con numerosas
organizaciones en la universidad, acepté un puesto en una de las empresas de
contabilidad méas grandes de la nacién y fue asignada a la oficina de Boston. Jane
estaba muy contenta con la oferta que recibid; un trabajo desafiante en una firma
de prestigio, una excelente oportunidad de obtener experiencia valiosa y el salario
mas alto que el recibido por cualquier contador del estado el afio pasado $ 2,950
al mes. Pero Jane era la estudiante nimero 1 de su clase; era ambiciosa, sabia

comunicarse bien y esperaba recibir un salario proporcional.

18 |bid. pag. 182 - 183
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Doce meses han pasado desde que Jane empez6 a laborar con su patron. El
trabajo ha probado ser tan desafiante como ella esperaba. Su patron esta
extremadamente contento con su desempefio de hecho, hace poco ella recibié un
incremento de $ 200 mensuales. Sin embargo el nivel motivacional de Jane ha
caido en forma drastica en las ultimas semanas. ¢Por qué? Su patron a
contratado un recién egresado de la universidad estatal, que carece del afio de
experiencia que ahora tiene Jane, por $ 3,200 al mes {50 més de lo que Jane
gana ahora! Seria imposible describir a Jane en otras palabreas que no fueran

“extremadamente irritada” incluso Jane esta considerando buscar otro trabajo.

La situacion de Jane ilustra el papel que la equidad juega en la motivacion. Los
empleados hacen comparaciones sobres sus aportaciones individuales al trabajo y
los beneficios que obtienen en relacidon con los demas. Percibimos lo que
obtenemos de una situacién de trabajo (beneficios) en relacion con lo que
ponemos en € aportaciones, y luego comparamos nuestro cociente beneficios-

aportaciones con la razén beneficios- aportaciones de los deméas.*®

Teoria de las expectativas. En la actualidad una de las explicaciones mas,
ampliamente aceptadas acerca de la motivacion es la teoria de las expectativas de
Victor Vroom. Aunque tiene sus criticos, la mayor parte de la evidencia de la

investigacioén apoya la teoria.

La teoria de las expectativas sostiene que la fortaleza de una tendencia a actuar
de cierta manera depende de la fortaleza de la expectativa de que el acto sea
seguido de una respuesta dada y de lo atractivo del resultado para el individuo. En
términos mas practicos, la teoria de las expectativas dice que un empleado estara
motivado para ejercer un alto nivel de esfuerzo cuando crea que éste llevara a una

buena apreciacion del desempefio; que una buena apreciacion conducira a

19 |bid. pag. 183- 183.
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recompensas organizacionales como un bono, un incremento salarial 0 un
ascenso; y que las recompensas satisfaran las metas personales del empleado.
La teoria, por tanto, se enfoca en tres relaciones.

La teoria de las expectativas ayuda a explicar por qué muchos empleados no
estdn motivados en sus trabajos y simplemente hace lo minimo necesario para
mantenerse.?°

11.2 MARCO CONCEPTUAL

EQUIDAD: cualidad que mueve a dar a cada uno lo que merece, Justicia,

imparcialidad en un trato o un reparto.

EXPECTATIVA: esperanza o posibilidad de conseguir una cosa.

HIGIENE: rama de la medicina que tiene por objeto la conservacion de la salud y

la prevencidn de enfermedades. En este caso aplica para la salud laboral.

JERARQUIA: organizacion por categorias o grados de importancia entre diversas

personas o0 cosas.

NECESIDADES: lo que hace que las cosas sucedan infaliblemente de cierta

manera. Carencia o escasez de lo imprescindible para vivir.

META: finalidad, objetivo que alguien se traza.

MOTIVACION: conjunto de motivos que nos hacen actuar.

20 |bid. pag. 187- 188.
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MOTIVACION LABORAL: es el impulso que inicia, guia y mantiene el

comportamiento, hasta alcanzar la meta u objetivo deseado

PROGRAMA: es un conjunto de instrucciones u érdenes basadas en un lenguaje
de programacion que una computadora interpreta para resolver un problema o una

funcién especifica.

PROGRAMA DE MOTIVACION: es aquel destinado a llevar a cabo acciones
tendientes a demostrar al empleado que el hecho de realizar determinadas
acciones o comprometerse en sus labores, sera recompensado de forma tal que

se satisfagan sus necesidades y las de la organizacion.

SATISFACCION: estado que resulta de la realizacion de lo que se desea.
SATISFACCION LABORAL: la actitud del trabajador frente a su propio trabajo,
dicha actitud estd4 basada en las creencias y valores que el trabajador desarrolla

de su propio trabajo

REFORZAMIENTO: Hacer més fuerte o resistente, afianzar algo que ya esta y se

pretende intensificar, radicar o aumentar.

TEORIA: explicaciéon que da una persona de algo, o propia opinion que tiene sobre

alguna cosa.
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12. RESULTADOS

Identificacion de los motivadores que necesitan los empleados de la empresa

HEDIPLANOS para el mejoramiento de su desemperio laboral.

Para identificar los motivadores en los empleados de la empresa HEDIPLANOS se

aplicé una encuesta. A continuacion se muestran los resultados.

e LA RETRIBUCION ECONOMICA QUE RECIBE POR LAS LABORES QUE
REALIZA ES:

Justo lo que necesito 3 personas total 60%
Muy exacto 2 personas total 40%
Poco para lo que necesito Ninguna persona 0
MUESTRA 5

M justo lo que necesito ® muy exacto

poco para lo que necesito

Gréfica 1.
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e SE SIENTE MOTIVADO PARA TRABAJAR

Sl 2 personas total 40%
NO 3 Personas total 60%
MUESTRA 5

Gréafica 2.
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e SUACTITUD EN EL TRABAJO GENERALMENTE ES:

MUY POSITIVA 2 personas total 40%
POSITIVA 3 personas total 60%
NEGATIVA Ninguna persona 0
MUESTRA 5

= MUY POSITIVA
= POSITIVA
= NEGATIVA

Gréafica 3.
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e EL AMBIENTE QUE SE RESPIRA EN ESTA EMPRESA ES AGRADABLE:

Sl 2 PERSONAS TOTAL 40%
NO NINGUNA PERSONA TOTAL 0
ALGUNAS VECES 3 PERSONAS TOTAL 60%
MUESTRA 5

mSs|
ENO
= ALGUNAS VECES

Gréfica 4.
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e EL DIA DE SU CUMPLEANOS LE GUSTARIA:

TRABAJAR SOLO MEDIA JORNADA NINGUNA PERSONA TOTAL 0
RECIBIR UN BONO 3 PERSONAS TOTAL 60%
UN REGALO SORPRESA 2 PERSONAS TOTAL 40%
MUESTRA 5

B TRABAJAR SOLO MEDIA
JORNADA

m RECIBIR UN BONO

= UN REGALO SORPRESA

Gréfica 5.
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e LE HACEN ALGUN RECONOCIMIENTO POR SU BUEN DESEMPENO?

Sl NINGUNA PERSONA TOTAL 0
NO 4 PERSONAS TOTAL 80%
DE VEZ EN CUANDO 1 PERSONA TOTAL 20%
MUESTRA 5

mSl
ENO
= DE VEZ EN CUANDO

Gréfica 6.
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e HAN TENIDO EN CUENTA ALGUNO DE SUS APORTES O COMENTARIOS
QUE HA HECHO PARA LA EMPRESA?

NO 2 PERSONAS TOTAL 40%
Sl 2 PERSONAS TOTAL 40%
NO HE APORTADO 1 PERSONA TOTAL 20%
MUESTRA 5

mNO
m Sl

= NO HE APORTADO

Gréfica 7.
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e CREE USTED QUE LA EMPRESA DEBERIA DESARROLLAR MAS
ACTIVIDADES EXTRA LABORALES QUE PERMITAN TENER ESPACIOS DE
DIVERSION?

SERIA MUY BUENO 3 PERSONAS TOTAL 60%
NO ME GUSTARIA 1 PERSONAS TOTAL 20%
ME ES INDIFERENTE 1 PERSONA TOTAL 20%
MUESTRA 5

B SERIA MUY BUENO
B NO ME GUSTARIA
= ME ES INDIFERENTE

Gréafica 8.
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e LE GUSTARIA QUE LA EMPRESA LO CAPACITARA?

Sl 5 PERSONAS TOTAL 100%
NO NINGUNA PERSONA TOTAL O
MUESTRA 5

m Sl
mNO

Gréfica 9.
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e CUENTA USTED CON TODOS LOS ELEMENTOS NECESARIOS PARA
REALIZAR BIEN SU TRABAJO?

Sl 3 PERSONAS TOTAL 60%
NO 2 PERSONAS TOTAL 40%
MUESTRA 5

m Sl
mNO

Gréafica 10.
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ALGUN

e EN LAS FECHAS ESPECIALES LA EMPRESA TIENE SIEMPRE
DETALLE?
Sl NINGUNA PERSONA TOTALO
NO 4 PERSONAS TOTAL 80%

SERIA MUY BUENO

1 PERSONA TOTAL 20%

MUESTRA

5

mSsl
mNO
= SERIA MUY BUENO

Gréfica 11.
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e CONSIDERA NECESARIO UNA INTEGRACION MENSUAL PARA
MANTENER LAS BUENAS RELACIONES LABORALES?

SI 4 PERSONAS TOTAL 80%
NO NINGUNA PERSONAS TOTAL 0
SERIA MUY BUENO 1 PERSONA TOTAL 20%
MUESTRA 5

LN
mNO
m SERIA MUY BUENO

Gréfica 12.
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e LE GUSTARIA QUE CADA MES SE CONOCIERA EL NOMBRE DEL
EMPLEADO QUE OBTUVO EL MAS ALTO RENDIMIENTO?

Si 3 PERSONAS TOTAL 60%
NO 2 PERSONAS TOTAL 40%
MUESTRA 5

m Sl
mNO

Grafica 13.
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e CREE QUE SERIA BUENO MANTENER CARTELES CON MENSAJES
POSITIVOS Y DE REFLEXION EN EL AREA DE TRABAJO?

Sl 3 PERSONAS TOTAL 60%
NO NINGUNA PERSONAS TOTAL O
SERIA MUY BUENO 2 PERSONA TOTAL 40%
MUESTRA 5

mSl
ENO
= SERIA MUY BUENO

Gréfica 14.
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e CONSIDERA NECESARIO REALIZAR DOS VECES AL MES UNA
RETROALIMENTACION CON LAS COSAS POSITIVAS Y A MEJORAR CON
SU JEFE?

SI 5 PERSONAS TOTAL 100%
NO 2 NINGUNA PERSONA TOTAL O
MUESTRA 5

m Sl
mNO

Gréafica 15.
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12.1 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

La encuesta realizada arrojo los siguientes resultados, siendo la muestra total de 5
personas, se encontrd lo siguiente: la retribucion econémica que reciben por sus
labores para tres personas, el 60% es justo lo que necesita, para el resto 40% es
muy exacto. El 40% se sienten motivadas para trabajar, mientras que el 60%no.El
40% mantiene una actitud muy positiva frente al trabajo, mientras que el 60%
solo es positivo. Para el 40% el ambiente que respira es agradable, pero para el
60% es soélo algunas veces. El 60% respondié que el dia de su cumpleafios le
gustaria que le dieran un bono, frente al 40% que en cambio les gustaria un regalo
sorpresa. El 80% contesta nunca recibir un reconocimiento por su buen
desempeifio, el 20% dice que eso ocurre de vez en cuando. En la pregunta de si
han tenido en cuenta alguno de los aportes que han realizado para la empresa
hay variedad de respuestas, un 40% responde gue si , otro 40% que no y un 10%
que nunca ha aportado nada. Al 60% de la empresa le pareceria muy bueno que
desarrollaran mas actividades extra laborales que les permita tener un espacio de
diversion, a otro 40% no les gustaria mientras que a un 10% le es indiferente. Al
100% de los empleados les gustaria que la empresa los capacitara. El 60% de la
empresa cuenta con todos los elementos necesarios para realizar sus labores, el
40% no. El 80% del personal manifiesta que la empresa no tiene un detalle para
las fechas especiales, el 20% opina que seria muy bueno. El 80% considera
necesaria la realizacion de una integracion mensual para mantener las buenas
relaciones, el 20 % opina que seria muy bueno. Al 60% de la empresa le gustaria
gue cada mes se destacaran el empleado con mejor desempefio mientras que el
40% no. ElI 60% cree que si es necesario mantener carteles con mensajes
positivos en el area de trabajo, un 40% cree que seria muy bueno. Al 100 de los
empleados les gustaria tener mensual una reunién con el jefe donde haya una

retroalimentacion del desempefio.
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Plan de mejoramiento en los empleados de HEDIPLANOS para una mejor
motivacion laboral. Para llevar a cabo este objetivo se desarrollo un plan que
incluyo una visita a la empresa, luego de saber cudles eran los principales
motivadores en base a los resultados que arrojo el objetivo anterior, y se empez6
por dictar una capacitacion para sensibilizar el tema de motivacion laboral en
donde patrticiparon todos los empleados y el jefe cada uno realizo muy buenos
aportes que dieron paso a grandes ideas para saber cudles actividades se

implementan en el proyecto, las cuales se emperican en el tercer objetivo.

Capacitacién sobre motivacion laboral. En la capacitacion se trabaja un taller
para sensibilizar el tema de motivacion laboral.
e TALLER SOBRE MOTIVACION LABORAL

OBJETIVO GENERAL. Fortalecer la motivacion y el sentido de pertenencia
institucional y con ello el mejoramiento en la calidad, la productividad y la calidad
de vida del trabajador.

DURACION: 2 Horas

RECURSOS: Lapices, hojas de block, fichas, lecturas, marcadores, video beam,

computador

ESTRATEGIAS METODOLOGICAS:

o Saludo y presentacion

o Introduccién al tema

o Lectura sobre la motivacion laboral
o Reflexion frente a la lectura
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o Se divide, a cada uno se le entrega una letra de la palabra motivacion para
qgue escriban todas las palabras que empiecen por esa letra y se relacionen con

motivacion
o Socializacion
o Se divide el grupo en dos quedando un equipo de tres y otro de dos a un

equipo se le entrega las fichas de la definicibn motivacién para que armen y a el
otro grupo se le entregan los tipos de motivadores para que los clasifiquen entre

internos y externos.

o Socializacién
o Complemento teorico
o Todo el grupo analiza en la actualidad que aspectos de la empresa los

motivan y cuales lo desmotivan

o Socializacion
o Explicacion de la escala de motivaciones de Maslow
o Cierre

Actividades que permitiran mejorar el desempefio laboral de los empleados
de HEDIPLANOS. Para dar respuesta al tercer objetivo en la contribucion del
buen desempefio laboral de los empleados de HEDIPLANOS se cre6 el siguiente

plan con sus respectivas actividades:

De acuerdo a los resultados arrojados en la encuesta se llego a el acuerdo con el
jefe de la empresa HEDIPLANOS, hacer capacitaciones a los empleados para

mejorar su desempefio laboral desde la parte motivacional.

o Hacer convivencias y tardes recreativas a los empleados el ultimo sabado
de cada mes; esta actividad estara a cargo del jefe de la empresa el cual llevara a
sus empleados y a 2 integrantes de su familia a un centro recreacional donde

tendran un espacio de diversion e integracion, la actividad empezara a partir de las
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2 de la tarde las fechas estipuladas y se le descontaria a los empleados $15.000
mensuales para dicha actividad y el resto lo pondria la empresa, lo cual incluiria la
entrada a el centro recreacional y un refrigerio, valor total para cada actividad
$150.000

o Realizar retroalimentaciones mensuales (el ultimo viernes del mes) sobre
los aspectos positivos y a mejorar del jefe y sus empleados; se hara una reunion
en la cual el jefe expondra los aspectos tanto positivos como negativos a todo el
personal de la empresa y los empleados tendran la oportunidad de participar
dando opiniones acerca de lo planteado, en cada reunién se dejara un acta en la
cual quedara constancia de todo lo hablado y desarrollado en la reunién y luego

de su terminacién se deja en el periddico mural de la empresa.

o Celebrar fechas especiales de los empleados lo cual genera comodidad a
nivel emocional; estas fechas serian los cumpleafios de los empleados de la
empresa en la cual ese dia se le hara un pequefio festejo a la persona que este de
cumpleafios se el partird una torta con un vino esto a cargo los comparieros de
trabajo y/o jefe; otras fechas especiales serian el dia de la mujer, del padre, de la
madre, del trabajador etc. y se le daria una tarjeta a cada empleado, se tendria

asignado para esta actividad 150.000 en el afio.

o Incentivar a los empleados por medios verbales, por el buen desempefio de

sus labores.
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13. CONCLUSIONES

o Por medio de una encuesta realizada a los empleados de la empresa
HEDIPLANOS, se evidencia una clara muestra de desmotivacion laboral, y se
arrojaron unos resultados que mostraron que clase de actividades o cosas les
gustaria que se implementaran en la empresa para lograr una motivacion frente a

sus labores.

o Debido a los resultados anteriores se propone la implementacién de un
programa de motivacion laboral, donde se llevo o llevara a cabo una serie de
actividades y programaciones que seran las estrategias para la motivacion en los
empleados.

o Es de suma importancia tener en cuenta siempre el factor de la motivacion
en una empresa u organizacion donde las personas desempefian diferentes
labores y necesitan de algo que refuerce y este siempre ahi como el motor de todo
lo que hace, toda persona debe tener una motivacién clara y definida que lo
impulse a el logro de sus objetivos, actividades o metas propuestas, a la falta de
motivacion el desempefio de las personas se ve afectado por la falta de ese
estimulo que lo conlleve a realizar sus tareas, o puede que las realice pero no de

la mejor manera, o por asi decirlo, de una forma mejor.
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14. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta todo el estudio realizado y sus resultados se recomienda a la
empresa HEDIPLANOS:

o Fortalecer la parte de la motivacion laboral y el sentido de pertenencia de

los empleados con respeto a la organizacion.

o Ofrecer estrategias que posibiliten en los empleados mejorar con respecto

al proceso de adaptacion en el clima laboral.
o Brindar orientacién por parte de un equipo interdisciplinario a la empresa,
sobre la importancia de crear un adecuado ambiente de trabajo, partiendo de la

revision de la escala salarial segun los cargos de sus empleados.

o Formalizar capacitaciones mensuales orientadas a la importancia de un

adecuado ambiente laboral siempre orientado a la satisfaccion del empleado.

o Posibilitar encuentros entre todos los miembros de la empresa para la
integracion de ideas que posibiliten el fortalecimiento de esta.

o Hacer actividades que le permitan al empleado sentirse contento y motivado

en la empresa.
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ANEXOS



ANEXO 1.
ENCUESTA

ESTA ES UNA ENCUESTA QUE SE HACE PARA LA FORMULACION DE UN
PROYECTO SOBRE LA MOTIVACION LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE
HEDIPLANOS, RESPONDA CON SINCERIDAD YA QUE SU APORTE ES MUY
VALIOSO...GRACIAS

Por favor marque con una x la respuesta que considera correcta. Tenga en cuenta
gue esta encuesta es confidencial, a los resultados que esta arroje solo tendra

acceso el personal que realizo el estudio.

PREGUNTAS:

1- la retribucién econdémica que recibe por las labores que realiza son:
a)- justo lo que necesito
b)- muy exacto

C)- poco para lo que necesito

2- Se siente motivado para trabajar?
a)- Si
b)- no

3 — Su actitud en el trabajo generalmente es:
a)- muy positiva
b)-positiva

C)- negativa

4- el ambiente que se respira en esta empresa es agradable:

a)-si
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b)-no

c)-algunas veces

5 —el dia de su cumpleafios le gustaria:
a)- trabajar solo media jornada laboral
b)- recibir un bono

c)- un regalo sorpresa

6 — Le hacen algun reconocimiento por su buen desempefio
a)- Si
b)-no

c)- de vez en cuando

7 — Han tenido en cuenta algunos de sus aportes o comentarios que he hecho
para la empresa

a)- Si

b)- no

c)- no he aportado

8 — Cree usted que la empresa deberia desarrollar mas actividades extra laborales
que permitan tener espacios de diversion?

a)- seria muy bueno

b)- no me gustaria

c)- me es indiferente
9 -¢le gustaria que la empresa lo capacitara?
a)- Si

b) no

10 — Cuenta usted con todos los elementos necesarios para realizar bien su

trabajo?
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a)- Si

b)-no

11 - En las fechas especiales la empresa tiene siempre tiene algun detalle?
a)-si

b)-no

c) seria muy bueno.

12- ¢considera necesario una integracibn mensual para mantener las buenas
relaciones laborales?

a)- Si

b)- no

C)- seria muy bueno

13- ¢ Le gustaria que cada mes se conociera el nombre del empleado que obtuvo
el méas alto rendimiento?

a)- Si

b)- no

14- ;Cree que seria bueno mantener carteles con mensajes positivos y de
reflexion en el area de trabajo?

a)- Si

b)- no

c)- seria muy bueno

15-¢; Considera necesario realizar dos veces al mes una retroalimentacién con
las cosas positivas y a mejorar con su jefe?
a)- Si
b)- no
GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 2
PRESENTACION DE DIAPOSITIVAS TALLER-CAPACITACION

LA MOTIVAGION LABORAL

DEFINICION MOTIVACION LABORAL

* El término motivar proviene de la misma raiz
etimologica que el verbo mover.

* Motivar es generar desplazamiento.

* La motivacién es lo que activa el comportamiento; es
el “resorte” disparador de la accion.
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LA MOTIVACION: DOS PUNTOS DE VISTA

TRABAJADOR Impulso que le lleva a actuar para
satisfacer unas necesidad y conseguir unos objetivos

» EMPRESA Habilidad para conseguir que los
trabajadores quieran hacer el trabajo yademas bien

MOTIVACION
» MOTIVACION RESPUESTA
ESTIMULOS
* PERSONA ASUME DE MANERA
* POSITIVA O NEGATIVA Y GENERA
* CONDUCTA
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ESTIMULOS

|

VIENEN DESDE MI ME LOS OFRECEEL
INTERIOR MEDIO (FAMILIA,
SOCIEDAD,
\ EMPRESA) /
s ,_...--""'sa

| proceso motivacional desde el punto vista del
trabajador :

- e
— [
[reamcen | o [ e |
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TEORIAS DE LA MOTIVACION

» Teorias de contenido

QUE
= Teorias de proceso

COMO

Teorias de contenido:

» Necesidades de Maslow

» Bifactorial de Herzberg

» Necesidades aprendidas de McClelland
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Jerarquia de las necesidades de Maslow

Autorrealizacion

De estima

Sociales

Seguridad
Fisiologicas

i — — __/

— -"'"-FFH-'.“

Bifactorial de Herzberg




higiénicos/motivacionales

* Gestion de lacompania * Logro
» Relaciones con * Reconocimiento

superiores » Trabajo en si mismo
* Condiciones de trabajo  » Responsabilidades

* Sueldos y salarios » Progreso

» Relaciones con iguales

leoria-detas necesidades—aprendidas e
~McClelland

Las necesidades se aprenden en la infancia y estan
relacionadas a su ambiente social y cultural
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__ Teortade las necesidadesaprend dasde
McClelland (I1)

El ser humano actia fundamentalmente por
cuatro impulsos:

* Motivacion de logro: obtener los mejores
resultados

* Motivacion de afiliacion: sentirse parte de un

grupo
* Motivacién de competencia: trabajos de alta

calidad

* Motivacion por el poder: control de los medios
e influir en las personas

.--""_F'r

Teoria de la expectativa

La motivacion del trabajador depende de la
intensidad con la que se desea lograr un objetivo y la
probabilidad que existe de alcanzarlo.

» El esfuerzo realizable por una persona depende de: la
probabilidad de obtener un determinado rendimiento,
la recompensay la importancia que le dé a estos dos
elementos.
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“Teoria de la finalidad de Locke
La motivacion es una actividad consciente y cuanto
mds elevados sean los objetives que un individuo
desea, mayor serd su nivel de ejecucidn,
Para ello se deben dar los ss elementos:

- Definir con claridad las metas

- Adecuar estas a las condiciones de los

trabajadores.
- Los trabajadores deben aceptarlas.

........

TECNICAS DE MOTIVACION

* Promocion en el trabajo.

» Politica salarial.

» Ambiente de trabajo.

» Valoraciéon hombre-puesto de trabajo.
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