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Resumen.

La motivacion significa ser causa o motivo de algo, se dice que la motivacion
surge de una necesidad. Toda conducta esta provocada por algun factor, no
puede pensarse que ésta surja de la nada; siempre se encuentra algun movil,
algun motivo detras de ella. Es asi, como la identificacion de las necesidades para
aplicar factores que influyan dentro del logro de los objetivos en todos los niveles,

debe cumplir una tarea formadora.

Para que exista un ambiente organizacional adecuado y productivo, es
necesaria la identificacion de las necesidades y expectativas de las personas que
laboran dentro de una organizacion, lo cual permitird desarrollar mecanismos que

influyan sobre su comportamiento hacia el logro de los objetivos.

Las organizaciones son parte del sistema social, en ellas los individuos juegan
un papel muy importante. Una de las preocupaciones constantes ha sido siempre
la adecuada administracion de los recursos para alcanzar los objetivos personales
e institucionales, en un ambiente sano, productivo, eficaz y eficiente para lograr
una mejor calidad de vida de todos los involucrados en su estructura integral, una

de las formas para poder abordar este punto ha sido la motivacion.



Por eso que la investigacion trata de explicar las definiciones cientifica de los
contenidos, las diferente teorias de la motivacion , concepto generales, como la
influencia que tiene la motivacion laboral, el desempefio laboral , su incidencia en
el clima organizacional , la satisfaccion laboral, compensacion, con el fin de lograr
los objetivos definido de la organizacion ,ya que es de vital importancia para el
desempeiio laboral pues permite combinar distinto factores que incide en la

conducta humana con el fin de lograr un desempefio satisfactorio.

Como se ha hecho mencion, una de las bases importantes para lograr el
desarrollo dentro de la organizacion es la motivacion, por esto es necesario que
las empresas consideren la importancia de la misma, como un camino que

permitira impactar sobre su productividad y esto a su vez sobre su desarrollo.

En un entorno caracterizado por el cambio, las organizaciones deben contar
con personal en constante crecimiento que cuenten con la conciencia clara de que

es inagotable la dosis y necesidad de aprendizaje en la vida.

Debido a lo antes mencionado se realiz6 esta investigacién con el objetivo de
analizar la motivacion del personal en la organizacion que es de mucha

importancia para la organizacion del buen desempefio dentro de la misma.



Introduccion.

Los temas a desarrollar, el andlisis con relaciébn motivacional del personal su
incidencia en la organizacion se desarrollara el concepto de motivacion,
analizaremos la teoria relacionada con la motivacién y compensacion, el clima
organizacional en la organizacion y su incidencia que tiene para el desempefio

laboral y la organizacion.

En el primer capitulo se desarrollara el concepto de motivacion vy llegando a la
conclusién que es el impulso que lleva a la persona a actuar de determinada
manera ,es decir que da origen a un comportamiento especifico, este impulso a la
accion puede ser provocado por un estimulo externo, que provienen del ambiente,
0 generado internamente por procesos mentales del individuo, es decir, todo
aquello que sea un factor, elemento, cosa, situacién, individuo, que provoca que
alguien actue de tal manera, la razén del comportamiento puede ser originada por

el individuo o el ambiente que lo rodea.

Desde una perspectiva sistémica, la motivacion esta compuesta por tres
elementos interdependientes que interactian entre si, necesidades, aparecen
cuando surge un desequilibrio fisiolégico o psicoldgico, incentivos, al final del ciclo
de la motivacion esta el incentivo, definido como algo que puede aliviar una

necesidad o reducir un impulso.

Proceso de la motivacion, se puede explicar de la siguiente manera, las
necesidades y las carencias provocan tension e incomodidad en la persona si la

persona satisface la necesidad, el proceso de motivacion habra tenido éxito.



Tipo de motivacion son, el enriquecimiento del trabajo, la adecuacidon persona,
puesto de trabajo, la participacién y delegacion, reconocimiento del trabajo
efectuado, evaluacion del rendimiento laboral, establecimiento de objetivos,
motivacion humana, la motivacion humana es uno de los factores que requiere

mayor atencion, comportamiento es una causa, el comportamiento es motivado.

En el segundo capitulo se desarrollara, las teorias de motivaciéon buscan un
solo objetivo: determinar las razones por las cuales las personas adoptan
determinados comportamientos asi como el proceso que los provoca. Las
primeras se enfocan en necesidades humanas de algun tipo y la forma de
satisfacerlas, dentro de éstos se encuentran la jerarquia de necesidades de
Maslow, el modelo de existencia, relaciones y crecimiento (ERC) de Alderfer,

teoria X y Y de McGregor y el modelo de dos factores de Frederick Herzberg.

Existen principalmente dos enfoques sobre la motivacion, por una parte las
teorias que centralizan su atencion en aquello que motiva el comportamiento, las
cuales reciben el nombre de teorias del contenido, mientras que las otras se
centran en el como es motivado el individuo las cuales se llaman teorias del
proceso. En enfoque de procesos destaca la manera y las razones por la que los
individuos eligen ciertas conductas para alcanzar sus metas personales, la teoria
de Porter Lawler, la teoria de la equidad de Stacy Adams y el modelo de

reforzamiento de Skinner.

Se analizaran estas teorias motivacionales a fin de identificar sus rasgos
distintivos, seleccionar variables que puedan operacionalizarse para el disefio de
un instrumento que permita identificar qué motiva a los individuos en las

organizaciones del estado de Morelos.



En el tercer capitulo se explicaran los concepto de compensacion y el objetivo
de la compensacion, la administracion y su incidencia en la organizacion,
mencionamos los diferentes factores de motivacion como, el dinero las
recompensas, bonificaciones, y las capacitaciones , beneficios que tiene esto
factores para los empleados y organizacion, desarrollamos concepto de
satisfaccion el los empleados ya existen diversas maneras de motivar a la gente,
que estan formadas por diversos factores, caracteres, actitudes, aptitudes y

rasgos diferentes, por lo tanto el estimularlas se podra lograr de diferentes modos.

En el cuarto capitulo abordaremos los conceptos de clima organizacional de la
motivacion en la organizacion, la motivacion y cultura, y la utilizacién de la teoria
motivacion , en el desarrollo de los contenidos pedimos ver que la organizacion el
ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima organizacional y
esta estrechamente ligado al grado de motivacién de las personas, cuando éstas
se encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce en
relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes de animo, interés,

colaboracion irrestricta.

Cada individuo nace con un conjunto de instintos, pero la cultura interviene en
la modelacién del comportamiento y creando las necesidades, por eso que la

organizacion utiliza todo las teorias de la motivacion.



Justificacion

El presente trabajo documentado presenta los elementos conceptuales y
mitologico para implementar en un proceso de motivaciéon encontrando concepto
claves para tal fin, en la actualidad las empresas se enfocan en obtener
rentabilidad y aumentar sus utilidades sin tomar en cuenta su capital humano,
olvidando la importancia de la implementacion de la motivacion, sin tomar en
cuenta los resultado positivo de la motivacion en la fuerza laboral , sin tomar en
cuenta la estrategia y planes a seguir con los concepto de motivacion, para que
alcancen el éxito y que sean capaces de trabajar en conjunto, motivar a las
personas para que alcancen e incluso superen elevados estandares de
desempeiio es fundamental para que una organizacion sobreviva en el actual

mundo de negocios.

La competitividad de una empresa en el exterior depende basicamente de la
cooperacion y la colaboracion en su interior. Cada organizacion logra el
desempefio que merece, y éste conduce a alcanzar los objetivos globales y al

éxito en el mundo de los negocios.

El desempefio de una organizacion depende de la conjuncion de varios
factores criticos: estrategia, tecnologia, disefio y cultura organizacional y, sobre
todo, talento humano. Sin personas las organizaciones no pueden hacer nada.
Ellos son el dinamo que las impulsa sin embargo, es preciso que ese talento
humano posea conocimientos, habilidades y competencias; para que pueda
generar resultados debe estar inmerso en un entorno de trabajo basado en un

disefio organizacional favorable y en una cultura participativa y democratica.



Ademas, la motivacion de las personas es indispensable. EI desempefio
individual, que es la base del rendimiento de la organizacion, depende en gran
medida de que las personas estén motivadas. No cabe duda de que varios
factores que actuan en forma simultdnea moldean y condicionan el desempefio
individual, como ocurre con las capacidades y competencias de las personas, el
liderazgo y el entrenamiento, la orientacion, la dedicacion y el esfuerzo. Sin
embargo, la motivacion es la columna vertebral del comportamiento de las

personas.

Uno de los mayores desafios de las organizaciones radica en motivar a las
personas, 0 sea, en hacer que se sientan intimamente decididas, confiadas y
comprometidas a lograr los objetivos propuestos, en infundirles suficiente energia

y estimulo para que alcancen el éxito por medio de su trabajo.

Es indispensable que el administrador conozca las motivaciones humanas para

conseguir la colaboracion irrestricta de las personas.



Objetivos

Objetivo general.

Analizar los diferentes aspectos generales sobre la teoria de la motivacion y su

importancia para el desempefio eficaz en la organizacion.

Obijetivos especificos.

1. Analizar los aspectos generales de la motivacion y su relacién con la

organizacion laboral.

2. Desarrollar las diferentes teorias relacionadas con la motivacion.

3. ldentificar como impacta la motivacion y compensacion en el personal de la

organizacion.

4. Describir la relacién que tiene la motivacién laboral y su relacion con el clima

organizacional.



CAPITULO UNO: ASPECTO GENERAL SOBRE LA MOTIVACION.

En este capitulo se abordara los diferentes conceptos sobre motivacion, el
proceso de motivacion, la vision integrada de la motivacion, su relacion con la
motivacion humana, explicando el ciclo de la motivacion y otros aspectos
generales relacionado con la motivacion, con el objetivo de poder desarrollar un
amplio conocimiento de la motivacion para desempefio laboral en las

organizaciones.

1.1. Definicion de motivacion

Chiavenato (2009). Es aquello que impulsa a una persona a actuar de
determinada manera o por lo menos origina una propension. Este impulsa a actuar
puede provocar un estimulo externo que proviene del ambiente o puede ser

generado internamente en los individuo proceso mental de un individuo.

La motivacion es el concepto mas vinculado con la perspectiva microscopica del
comportamiento organizacional. A pesar de la enorme importancia de la
motivacion, resulta dificil definirla con pocas palabras y no existe consenso al
respecto, lo que hace aun mas dificil de aplicar sus conceptos en el quehacer
diario de las organizaciones. Por lo general, se utlizan términos como

necesidades, deseos, voluntad, metas, objetivos, impulsos, motivos e incentivos.



La palabra motivacion proviene del latin moveré, que significa mover. Algunos
autores se concentran en ciertos factores que estimulan y dirigen las acciones de

las personas. Otros sefialan metas a alcanzar.

Otros mas afirman que la motivacibn es la manera de incitar un
comportamiento, imbuirle energia, mantenerlo y dirigirlo, asi como el tipo de
reaccion subjetiva que se presenta cuando todo ello ocurre. En realidad, cada

autor privilegia algunos aspectos para fundamentar sus ideas. (Pag. 236).

Se puede decir que la motivacion es todo lo que impulsa a las personas a
actuar de diferentes maneras ya sea de manera positiva cuando se sienten
satisfechos por que alcanzan las metas y objetivos propuestos o de manera

negativa cuando se sienten totalmente insatisfechos.

En conclusiones iniciales sobre la motivacion puede resumirse asi.

a) Varias teorias tratan de interpretar y resaltar de manera diferente ciertos

aspectos de la motivacion

b) El concepto de motivacion esta intimamente relacionado con el comportamiento

y el desempefio de las personas.



c) La motivacion de los individuos involucra metas y objetivos.

d) Las diferencias fisioldgicas, psicolégicas y ambientales entre las personas son

factores importantes para explicar la motivacion.

La motivacion es un proceso psicologico basico. Junto con la percepcion, las
actitudes, la personalidad y el aprendizaje, es uno de los elementos mas
importantes para comprender el comportamiento humano. Interactia con otros
procesos mediadores y con el entorno, como ocurre con los procesos cognitivos,
la motivacion no se puede visualizar, es un constructo hipotético que sirve para
ayudarnos a comprender el comportamiento humano. Dice que la motivacion es
un proceso que depende del curso, la intensidad y la persistencia de los esfuerzos

de una persona para alcanzar determinado objetivo.

Asi, la motivacion depende de:

a) El curso es la direccion hacia la cual se dirige el comportamiento. El esfuerzo se
debe encaminar a alcanzar el objetivo que define la direccién. El objetivo puede
ser organizacional definido por la organizacion o individual deseado por la

persona.

b) La intensidad es el esfuerzo que la persona dirige hacia un curso definido. La
intensidad del esfuerzo no siempre corresponde con su calidad, es decir, puede no
haber congruencia entre el esfuerzo y lo que se pretende alcanzar, o sea, el

objetivo deseado.



10

c) La persistencia es la cantidad de tiempo durante el cual la persona mantiene un
esfuerzo. Una persona motivada suele persistir en su comportamiento hasta que

alcanza plenamente su objetivo.

Esas afirmaciones contradicen la opinién de muchos ejecutivos, que tildan a sus
subordinados de faltos de motivacion o iniciativa. Puede parecer que siempre
estdn desanimados o son lentos, pero eso no tiene nada que ver con la
motivacion, que no es un rasgo de la personalidad, sino resultado de la interaccion
de la persona con las situaciones que la rodean. Las motivaciones basicas que
impulsan a las personas son diferentes, y el mismo individuo puede tener
diferentes grados de motivacion que varian a lo largo del tiempo; es decir, puede
estar mas motivado en un momento y menos en otro. El grado de motivacion varia
de un individuo a otro y aun en una misma persona, segun el momento y la

situacion.

1.2 Elementos de la motivacion .

Chiavenato (2009). Desde una perspectiva sistémica, la motivacion esta

compuesta por tres elementos interdependientes que interactlan entre si.

a) Necesidades: Aparecen cuando surge un desequilibrio fisioldgico o psicolégico,
por ejemplo, cuando las células del cuerpo se ven privadas de alimento y agua, o
cuando la persona es separada de sus amigos o compaferos, las necesidades
son variables surgen del interior de cada individuo y dependen de elementos
culturales, en suma, una necesidad significa que la persona tiene una carencia

interna, como hambre, inseguridad, soledad.
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b) Impulsos: También se les llaman motivos, son los medios que sirven para
aliviar las necesidades. El impulso genera un comportamiento de busqueda e
investigacion, cuya finalidad es identificar objetivos o incentivos que, una vez
atendidos, satisfaran la necesidad y reduciran la tension. Cuanto mayor sea la
tensidon, mayor sera el grado de esfuerzo. Los impulsos fisioldgicos y psicolégicos
se orientan hacia la accién y crean las condiciones que generaran la energia para

alcanzar un objetivo. Los impulsos son el corazén del proceso de motivacion.

c¢) Incentivos: al final del ciclo de la motivacion esta el incentivos, definida como
logro que puede aliviar una necesidad o reducir un impulso, alcanzar un incentivo
tiende a restaurar el equilibrio fisiol6gico o psicolégico y puede reducir o eliminar el
impulso, comer alimentos, beber agua o reunirse con los amigos tendera a

restaurar el equilibrio y a reducir los impulsos correspondientes. (Pag. 240).

Estas tres dimensiones del proceso de motivacion clasico, o sea las
necesidades, los impulsos y los incentivos, son el punto de partida de las teorias

de la motivacion.

El organismo se caracteriza por buscar constantemente un estado de equilibrio,
el cual se rompe cada vez que surge una necesidad, un estado interno que,
cuando no es satisfecho, crea tension e impulsa al individuo a reducirlo o
atenuarlo, las necesidades de alimento y agua se transforman en hambre y sed, y
la necesidad de tener amigos se convierte en un impulso para la afiliacion, en
estos ejemplos, el alimento, el agua y los amigos son los incentivos, en general,
los incentivos estan fuera del individuo y varian enormemente de acuerdo con la

situacion.
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1.3. Proceso integrado de la motivacion.

Chiavenato (2000) .Una enorme variedad de factores motiva a los seres
humanos. A una persona le puede gustar su trabajo porque satisface sus
necesidades sociales y de seguridad, no obstante, las necesidades humanas
siempre estan cambiando, lo que motiva a una persona hoy podria no estimularla
mafiana. El concepto de necesidades o carencias es importante para abordar el
comportamiento humano dentro de las organizaciones, por tanto, es preciso saber
cémo funciona el proceso de motivacion. La mayoria de las teorias dicen que el
proceso de motivacion esta dirigido a las metas o a las necesidades. Las metas
son los resultados que busca la persona y actian como fuerzas vitales que la
atraen. Alcanzarlas reduce las necesidades humanas. Las metas pueden ser
positivas elogios, reconocimiento, interés personal, aumento de sueldo o ascensos
0 negativas, criticas, advertencias, desinterés personal y negacion de un ascenso.
Las metas positivas son muy atractivas; en cambio, las personas suelen evitar las

metas que les parecen negativas.

Ellas son el motor de las respuestas conductuales o las desencadenan. Por ello,
cuando surge una necesidad la persona se vuelve mas susceptible a los esfuerzos
que hacen los lideres o los gerentes por motivarla. El primer paso para disefiar un
modelo de proceso motivacional consiste en ordenar en una secuencia las

variables implicadas. (Pag. 238 a239).

Existen muchos factores que suelen motivar a los seres humanos, la motivacion
esta dirigida a alcanzar las metas y objetivos ya sea de manera personal o de la

organizacién, es por esto que es vital para los seres humanos alcanzar estas
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metas y objetivos planteados para que se sientan satisfechos con la labor que

estan realizando.

Se lleg6 a la conclusién que el proceso de motivacion se puede explicar de la

siguiente manera:

a) Las necesidades y las carencias provocan tensién e incomodidad en la
persona, lo que desencadena un proceso que busca reducir o eliminar esa

tension.

b) La persona escoge un curso de accion para satisfacer determinada necesidad o

carencia y surge el comportamiento enfocado en esa meta, impulso.

c) Si la persona satisface la necesidad, el proceso de motivaciéon habra tenido
éxito. La satisfaccion elimina o reduce la carencia, no obstante, si por algun

obstaculo no logra la satisfaccién, surgen la frustracion, el conflicto o el estrés.

d) Esa evaluacion del desempefio determina algun tipo de recompensa, incentivo

0 sancién para la persona.

e) Se desencadena un nuevo proceso de motivacién y se inicia otro ciclo.
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Las necesidades son carencias o deficiencias que la persona experimenta en
un periodo determinado. Las necesidades pueden ser fisiologicas, alimento,

psicoldgicas, autoestima o incluso socioldgicas interaccion social.

Si bien la necesidad satisfecha genera un estado de gratificacion y el
consiguiente bienestar, una necesidad no satisfecha puede generar frustracion,
conflicto o estrés, el bloqueo de ciertas necesidades puede resultar en un

desemperio indeseable debido a la frustracion.

Las personas enfrentan la frustracion y el estrés de maneras distintas. Los
mecanismos de reaccion difieren de una persona a otra en funcién de factores

ambientales, situacionales y personales.

1.4. Tipo de motivacion

Chiavenato (2000). Existen diversas formas de motivar a los empleados entre

estas tenemos:

a) La mejora de las condiciones laborales: Consiste en aumentar la motivaciéon
laboral mejorando los factores higiénicos, relacionados con el contexto laboral que
permite a los individuos satisfacer sus necesidades de orden superior y que eviten

la insatisfaccion laboral.



15

b) El enriquecimiento del trabajo: Multitud de puestos de trabajo tiene una tarea
muy especializada y fraccionada. El trabajo no ejerce ningun papel en la
planificacion y el disefio de tareas limitandose a desarrollar una actividad

mecanica y rutinaria.

c) La adecuacion persona, puesto de trabajo: Esta técnica persigue implementar
en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los conocimientos,
habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantia el puesto de
trabajo y que ademas este motivada e interesada por las caracteristicas del

mismo.

d) La participacion y delegacion: Esta técnica consiste en que los trabajadores
participen en la elaboracion de disefio y participacion de su trabajo. Se
fundamenta en el hecho de que son los propios trabajadores quienes mejor
conocen como realizar su trabajo y por tanto quienes pueden proponer las mejoras

o modificaciones mas eficaces.

e) Reconocimiento del trabajo efectuado: Los empleados suelen quejarse
frecuentemente de que cuando hacen un trabajo especialmente bien el jefe no les
comenta nada. Sin embargo cuando cometen el primer error aparece
inmediatamente para criticarles. Esta situacion los puede desmotivar

inmediatamente incluso al mejor trabajador.
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f) Evaluacion del rendimiento laboral: Consiste en evaluar el resultado de la
conducta laboral y proporcionar la informacion obtenida al trabajador, esto supone

un importante estimulo motivador.

g) Establecimiento de objetivos: Consiste en llegar a un acuerdo periodico entre
subordinado y jefe, sobre los objetivos a alcanzar durante un periodo de tiempo
determinado. Asi mismo existe una revision peridédica para analizar el grado de

cumplimiento de los objetivos. (Pa4g.409)

Existen muchas maneras en la que los jefes pueden mantener motivados a sus
trabajadores entre estas tenemos que se pueden mejorar las condiciones
laborales para que el individuo logre satisfacer una de sus necesidades de orden
superior la cual es los factores higiénicos, enriquecimiento del trabajo, adecuacién
persona- puesto de trabajo para encontrar a la persona adecuada que tenga los
conocimientos y experiencia suficiente para desarrollar dicho trabajo, participacion
de los trabajadores ya que ellos son quienes conocen su trabajo y quienes pueden

hacerle modificaciones.

Reconocimiento del trabajo que realizan ya que los trabajadores piensan que
cuando realizan bien un trabajo nadie comenta nada mientras que cuando
cometen un error aparecen varias personas para criticar su trabajo, evaluar el
rendimiento laboral y el establecimiento de objetivos para llegar a un acuerdo
entre subordinado y jefe sobre los objetivos que se tienen que alcanzar en un

determinado tiempo.
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1.5. Motivaciéon humana

Chiavenato (2007). La motivacion humana es uno de los factores que requiere
mayor atencion sin un minimo conocimiento de un comportamiento es imposible
comprender el comportamiento de la persona, existe premisas que explica el

comportamiento humano.

a) El comportamiento es una causa: existe una casualidad del comportamiento
humano, tanto la herencia como el ambiente influye de manera decisiva en el

comportamiento de la persona, el cual se origina en el estimulo interno o externo.

b) El comportamiento es motivado: en todo comportamiento humano existe una
finalidad, el comportamiento no es casualidad ni aleatorio, siempre esta dirigio u

orientado hacia algun obijetivo.

c) El comportamiento esta orientado hacia objetivo: en todo comportamiento existe
un impulso, un deseo, una necesidad, una tencion, expresiones que surgen para

indicar los motivos de comportamiento. (pag. 302).

Si estas tres primicias fueran correcta, el comportamiento humano no seria
espontaneo ni estaria exento de finalidad: siempre habria algun objetivo implicito

que oriente el comportamiento de la persona.
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En mas de alguna ocasion hemos mencionado lo importante que es sentirte
motivado en el trabajo para poder realizar bien las tareas, para muchas personas,
satisfacer esta necesidad es una motivacion y esta suele ser la mas comun.

Muchas personas trabajan exclusivamente para comer, vestirse, beber, etc.

Una vez has satisfecho los primeros pasos a la siguiente escala. Aqui encuentras
necesidades como el reconocimiento, prestigio social, afecto de tus personas

cercanas, etc.

Es importante que sepas que la conducta de los seres humanos esta forjada,
principalmente, por obtener objetivos concretos para su vida. De esta manera,
como empleado trabajards mas por alcanzarlos porque seran parte de una
motivacion personal. Esto significa que esforzards mas por ello porque nos

Sentimos identificados con esa meta

1.6. Ciclo de la motivacion

Chiavenato (2007). ElI ciclo motivacional comienza cuando surge una
necesidad, esta es una fuerza dinamica y persistente que origina comportamiento,
cada vez que aparece una necesidad rompe el estado de equilibrio del organismo
y produce el estado de tencién insatisfaccion, inconformidad y del desequilibrio. Si
el comportamiento es eficaz el individuo satisface la necesidad y por ende
descarga la tension provocada por aquello, una vez satisfecho la necesidad el
organismo recobra su estado de equilibrio anterior, su manera de adaptarse a su

manera. (pag. 50).
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El ciclo motivacional es cuando surge una necesidad, si el comportamiento es
eficaz el individuo satisface sus necesidades mientras que cuando no es eficaz le

produce insatisfaccion, inconformidad y desequilibrio.

El ciclo motivacional descrito anteriormente, nos explica que la necesidad sera
satisfecha a medida que el ciclo se repite con el aprendizaje y la repeticion el
comportamiento se vuelve mas eficaz en la satisfaccion de cierta necesidad. Una
vez satisfecha la necesidad deja de ser motivadora de comportamiento, puesto

que ya no causa tension o inconformidad.

Algunas veces la necesidad puede satisfacerse en el ciclo motivacional y
puede originar frustracion o en algunos casos compensacion, transferencia hacia

otro objeto persona o situacion.

Cuando se presenta la frustracion de la necesidad en el ciclo motivacional, la
tensién provocada por el surgimiento de la necesidad en cuanto una barrera u
obstaculo que impide su liberacion; al no hallar la salida normal, la tencién
representa en el organismo busca una via indirecta de salida bien sea mediante la
psicologia, agresividad, descontento, tension emocion, apatia indiferencia, O bien
mediante la fisiologia tencion nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o

digestiva.

En otra accidn aunque la necesidad no se satisfaga, tampoco existe frustracion
porque puede transferirse o sopesarse. Esto ocurre cuando la satisfaccion de otra
necesidad logra reducir o calmar intensidad de una necesidad que no puede

satisfacerse.
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La necesidad seréa satisfecha a medida que el ciclo se repita con el aprendizaje
y se vuelva més eficaz la satisfaccion de cierta necesidad, por otro lado aunque la
necesidad no se satisfaga no existe frustracion ya que puede transferirse.

1.7. Modelo bésico de la motivacion.

Chiavenato (2009). Aunque el modelo basico de la motivacion sea el mismo
para toda la persona, el resultado podra ser variado indefinidamente, pues la
motivacion de las personas depende de tres variables, en primer lugar depende
de la manera de como se recibe el estimulo, que varia segun la persona y la
misma persona con el tiempo, en segundo lugar de la necesidad, que también

varia, en tercer lugar del conocimiento que posee cada persona.

La motivacién se enfoca como un proceso para satisfacer necesidades surge

lo que se denomina el ciclo motivacional cuya etapa son las siguientes.

a) Homeostasis: es decir en cierto momento el organismo humano permanece en

estado de equilibrio.
b) Estimulo: es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.
c) Necesidad: esta necesidad insatisfecha provoca un estado de tension.

d) Estado de tension: la tensién produce que da lugar a un comportamiento o

accion.

e) Comportamiento: el comportamiento al activarse se dirige a satisfacer dicha

necesidad y alcanza el objetivo satisfactorio.

f) Satisfaccion: se satisface la necesidad el organismo retorna a su estado de
equilibrio hasta que otro estimulo se presenta. (Pag. 71).
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El se humano se encuentra inmerso en un medio que impone ciertas
restricciones o ciertos estimulo que influye decididamente en la conducta humana,
el organismo tiene serie de necesidades que va a conducir una parte del
comportamiento humano, como satisfacer una necesidad como hambre sed, el
organismo busca el equilibrio y busaca restaurarlo, nuevamente ya que la

homeostasis no es absoluta sino dinamica, en el sentido de permitir el progreso.

CAPITULO DOS: TEORIA DE LA MOTIVACION.

En este capitulo se abordara las diferentes teorias relacionada con la
motivacion ya que son de gran importancia para la organizacion y su fuerza laboral
existen muchas teorias e investigaciones sobre la motivacion desde diferentes
perspectivas: el tema es sumamente complejo, se sabe que cada persona se
siente atraida por un conjunto de metas, si la organizacion pretende prever el
comportamiento con cierta exactitud, es preciso que sepa algo sobre ese conjunto

de metas y sobre lo que hara cada persona para alcanzarlas a su manera.

Se puede clasificar las teorias de la motivacion en tres grupos:

La teoria del contenido que se refieren a los factores internos de la personay a
la manera en que éstos activan, dirigen, sustentan o paralizan su comportamiento,

0 sea, las necesidades especificas que motivan a las personas.
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La teoria del proceso que describen y analizan la serie de pasos que activan,

dirigen, mantienen o paralizan el comportamiento.

La teoria del refuerzo que se basan en las consecuencias de un

comportamiento exitoso o fallido.

Se comenzara con las principales teorias que se basan en el contenido de la
motivacion. Estas parten del principio de que los motivos del comportamiento
humano residen en el individuo. La motivacién para actuar proviene de las fuerzas

internas de cada persona, las cuales la hacen Unica.

2.1. Teoria piramide de necesidades de Maslow

Chiavenato (2007). La teoria de la motivacion de Maslow esta basada en la
llamada piramide de las necesidades, es decir, las necesidades se pueden
jerarquizar o clasificar por orden de importancia y de influencia en el

comportamiento humano.

Abraham Maslow identificé las siguientes necesidades:

a) Las necesidades fisiologicas son: las de alimentacion, habitacion y proteccion
contra el dolor o el sufrimiento. También se les llama necesidades biolégicas y
exigen satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia del
individuo.
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b) Las necesidades de seguridad son: las de estar libre de peligros, reales o
imaginarios, y estar protegido contra amenazas del entorno externo. También

estan estrechamente relacionadas con la supervivencia del individuo.

c) Las necesidades sociales son: las de amistad, participacion, pertenencia a
grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad

con otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto.

d) Las necesidades de estima son: las relacionadas con la forma en que una
persona se percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la confianza en

uno Mismo.

e) Las necesidades de autorrealizacion son: las mas elevadas del ser humano y lo
llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las
necesidades humanas que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y
reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse

continuamente a lo largo de la vida. (Pag. 241).

En resumen, existen dos clases de necesidades, las de orden inferior o
primarias, como las fisiologicas y las de seguridad, las cuales son satisfechas de
forma externa, por medio de la remuneracion, la permanencia en el empleo y las
condiciones de trabajo y las de orden Superior o secundarias, como las
necesidades sociales, de estima y de realizacion personal, que el individuo

satisface en su interior. (Ver anexo)
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Se lleg6b a la conclusion que la teoria de Maslow se basa en los siguientes

argumentos:

Cada persona nace con cierto bagaje de necesidades fisioldgicas, las cuales
son innatas o hereditarias, al principio, su comportamiento estard exclusivamente
dirigido a la satisfaccion ciclica de esas necesidades, como el hambre, la sed, el

suefo, la actividad, el sexo, etcétera.

A patrtir de cierta edad, cada persona emprende un largo camino de aprendizaje
de nuevas pautas de necesidades. Surgen las necesidades de seguridad, que
implican protegerse del peligro, las amenazas y las carencias. Las necesidades
fisiologicas y las de seguridad son necesidades basicas para la conservacion y
supervivencia del individuo, a medida que la persona va controlando sus
necesidades primarias por medio del aprendizaje, surgen gradualmente las
necesidades secundarias, el comportamiento del individuo esta sujeto a la

influencia de un gran nimero de necesidades que se incorporan a la jerarquia.

No obstante, mientras una necesidad de orden inferior no esté satisfecha, se
volvera imperativa y dominara el comportamiento hasta quedar parcial o

totalmente satisfecha.

Las privaciones haran que un individuo use sus energias para satisfacer sus
necesidades basicas antes que ocuparse de las necesidades de orden mas

elevado.
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Las necesidades basicas (hambre, sed, suefio) se rigen por un proceso de
motivacion mas rapido, mientras que las méas elevadas requieren de un ciclo

mucho mas largo.

La teoria de Maslow parte de la premisa de que las personas tienen la
necesidad de crecer y desarrollarse, pero este supuesto no es valido para todos

los individuos.

Esta teoria, aunque genérica y estandarizada, es un modelo util para analizar el
comportamiento individual como parte del comportamiento organizacional porque
es sencilla y facil de entender, y también por su légica intuitiva, sin embargo,
investigaciones posteriores han cuestionado la escala de jerarquias de Maslow

2.2. Teoria de Existencia, Relaciones y Crecimiento. ERC.

Chiavenato (2007). Alderfer trabajé con la piramide de Maslow, pero la ajusto
por medio de la investigacion empirica y la resumié en necesidades de existencia,
de relaciones y de crecimiento, de ahi el nombre de teoria existencia, relaciones y

crecimiento.

a) Las necesidades de existencia: se refieren al bienestar fisico: la existencia, la
preservacion y la supervivencia. Incluyen las necesidades fisiologicas y las de

seguridad de Maslow.
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b) Las necesidades de relaciones: se refieren al deseo de interaccion con otras
personas, es decir, a las relaciones sociales. Incluyen las categorias sociales y los
componentes externos de las necesidades de estima de Maslow.

c) Las necesidades de crecimiento: se refieren al desarrollo del potencial humano
y al deseo de crecimiento personal. Incluyen los componentes intrinsecos de la
necesidad de estima de Maslow, asi como la necesidad de autorrealizacion.
(Pag. 243, 245).

Mas de una necesidad puede estar activa al mismo tiempo. Una persona puede
buscar crecimiento, preservar su existencia y relacionarse, en cualquier orden, y
todas esas necesidades pueden actuar en forma simultanea, si una necesidad de
orden mas alto es reprimida, el deseo de satisfacer otra de orden mas bajo

aumentara.

A diferencia de la piramide de necesidades de Maslow, que muestra etapas
consecutivas, la teoria existencia, relaciones y crecimiento no se basa en una
jerarquia rigida en la cual el individuo deba satisfacer una necesidad basica de

orden inferior antes de concentrarse en una de orden superior.

Esto se relaciona con la relacién frustracion regresion, es decir, la frustracion
puede provocar una regresion a niveles mas bajos y estimular una necesidad de
orden inferior. Muchas personas comen en exceso cuando se sienten ansiosas 0

frustradas en cuanto a sus necesidades de orden mas elevado.
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2.3. Teoria de los dos factores de Herzberg

Chiavenato (2007). Modelo de dos factores de Frederick Herzberg concluyé que
existen dos factores motivacionales independientes entre si, uno que provoca la

satisfaccion y otro la insatisfaccion laboral, las cuales son:

a) Los factores higiénicos son: las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones
fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el
estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion

con los colegas.

En la préactica, son los factores utilizados tradicionalmente por las
organizaciones para motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos
tienen una capacidad limitada para influir en la gente, la expresion “higiene” refleja
un caracter preventivo y profilactico. Cuando estos factores son excelentes sélo
evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el comportamiento no consigue
elevar en forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin

embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccion.
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Por ello los llamados factores de insatisfaccion incluyen:
1. Salario percibido
2. Prestaciones sociales percibidas
3. Condiciones fisicas de trabajo y comodidad
4. Relaciones con el gerente
5. Relaciones con los colegas y camaraderia

6. Politicas de la organizacion

Los factores higiénicos estan relacionados con: factores externos al individuo y

con sus necesidades primarias.

b) Los factores motivacionales se refieren: al perfil del puesto y a las actividades
relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la
productividad a niveles de excelencia. Cuando los factores motivacionales son
optimos elevan sustancialmente la satisfaccion de las personas y cuando son

precarios acaban con ella.

Los factores de satisfaccion son:
1. Uso pleno de las habilidades personales
2. Libertad para decidir como ejecutar el trabajo

3. Responsabilidad total por el trabajo
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4. Definicion de metas y objetivos relacionados con el trabajo
5. Autoevaluacion del desempeiio

c) Los factores motivacionales son: las condiciones internas del individuo que
conducen a sentimientos de satisfaccion y realizacion personales, estan

relacionados con las necesidades secundarias. (Pag. 243).

Se lleg6 a la conclusiébn de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y estan totalmente

desligados de ellos.

En la practica, son los factores utilizados tradicionalmente por las organizaciones
para motivar a las personas. No obstante, los factores higiénicos tienen una
capacidad limitada para influir en la gente, la expresion “higiene” refleja un
caracter preventivo y profilactico. Cuando estos factores son excelentes solo
evitan la insatisfaccion, pues su influencia en el comportamiento no consigue
elevar en forma sustancial ni duradera la satisfaccion de las personas. Sin

embargo, cuando son precarios provocan insatisfaccion.

2.4. Teoria de la equidad.

Chiavenato (2007). Teoria de la equidad (1963) ,esta teoria propuesta por J.
Stacy Adams, se fundamenta en el supuesto de que uno de los factores mas
sobresalientes para la motivacion laboral, es la evaluacion individual en cuanto a
la manera en que se otorgan las recompensas, es decir si éstas son otorgadas

con justicia y equidad, esto ocurre cuando algun colaborador piensa que las
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recompensas que ha recibido por su trabajo son de alguna forma inferiores a las

compensaciones que otro empleado recibe por sus esfuerzos.

Las personas contrastan su trabajo, sus entradas, esfuerzo, experiencia,
educacion y competencias y los resultados que obtienen son, remuneracion,

aumentos y reconocimiento en comparacion con los de otras personas.

Analizan lo que reciben de su trabajo, resultados en relaciébn con lo que
invierten en entradas, y comparan esa relacion con las de otras personas
relevantes. Cuando esta comparacion produce la percepcion de que las relaciones
son iguales, decimos que existe un estado de equidad, cuando se percibe que
esas relaciones son desiguales, las personas experimentan una tension negativa
gue conduce a la necesidad de una accién correctiva a efecto de eliminar
cualquier injusticia se observan tres estados posibles: equidad, inequidad negativa

e inequidad positiva.

Al hacer sus comparaciones, cada persona identifica alguno de los estados
mencionados en relacion con si misma o con terceros. Se pueden utilizar cuatro

referencias para la comparacion:

a) Propia interna: la experiencia de la persona en otro puesto de la misma

organizacion.

b) Propia externa: la experiencia de una persona en el mismo puesto, pero en otra

organizacion.
c) Otra interna: comparacion con otra persona dentro de la misma organizacion.

d) Otra externa: comparacion con otra persona de otra organizacion.
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Las personas se comparan con amigos, vecinos, colegas de la misma
organizacibn o de otras, o con empleos anteriores, y escogen su punto de
referencia con base en el nivel de atractivo o de informacién al respecto, la
comparacion incluye cuatro variables moderadoras: sexo, antigiedad en el
empleo, nivel jerarquico dentro de la organizaciéon e historial profesional o
académico. (Pag. 248, 249).

Las investigaciones revelan que los hombres y las mujeres prefieren
compararse con personas del mismo sexo; las mujeres aceptan recibir menos que
los hombres por trabajos equivalentes y muestran expectativas mas bajas
respecto a la remuneracion; las personas que realizan actividades que no
discriminan por sexo hacen mas comparaciones mixtas que cuando estan en

situaciones en las cuales domina un sexo.

Ante una situacion de inequidad, la persona tiene varias opciones:

a) Modificar las entradas, aportaciones con un meno refuerzo en el trabajo.

b) Modificar los resultados, recompensas recibidas: se mantiene la cantidad de

produccion, pero se reduce la calidad del trabajo.

c) Distorsion de la propia imagen: la persona percibe que trabaja mas o menos

que otras.
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d) Distorsion de la imagen de otros: la persona percibe que el trabajo de otros no

es una buena referencia para hacer comparaciones.

e) Buscar otro punto de referencia para obtener otra base de equilibrio. Se hacen
comparaciones con personas que ganan mas o menos, de tal forma que la

situacién parezca mejor.

f) Abandonar la situacion: se deja el empleo o la organizacion.

La teoria de la equidad trata de explicar la justicia distributiva, o sea, la forma en
que las personas perciben la distribucién y la asignacion de recompensas en la
organizacién. Mas recientemente, la teoria de la equidad incorporé la justicia de

los procesos, o sea, la forma en que se define la distribucién de las recompensas.
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Se ha demostrado que la justicia distributiva influye mas en la satisfaccion de
las personas que la justicia del proceso, y ello se refleja en el comportamiento de
las personas hacia la organizacion, en su confianza en los superiores y en su
deseo de permanecer en la empresa. Para aminorar posibles efectos nocivos, los
ejecutivos deben compartir la informacion sobre decisiones relativas a las
recompensas, seguir procesos coherentes y sin riesgos, y aplicar practicas que
mejoren la percepcion de las personas sobre la justicia de los procesos.

Al mejorar la percepcion de justicia, los jefes y la organizacién también seran
percibidos de manera positiva, aun cuando las personas estén insatisfechas con
su remuneracion o con las oportunidades de crecimiento. La percepcién de justicia
influye en la ciudadania organizacional, porque provoca que las personas estén
mas satisfechas y dispuestas a colaborar en acciones voluntarias para ayudar a
otros y a actuar en forma positiva. La teoria de la equidad demuestra que las
recompensas, tanto las relativas como las absolutas, afectan profundamente la

motivacion de las personas.

2.5. Teoria de la definicion de objetivos

Chiavenato (2007). La principal fuente de motivacion es la intencion de luchar
por alcanzar un objetivo. Este indica a la persona qué debe hacer y cuanto
esfuerzo tendra que invertir para lograrlo. La teoria de la definicién de los objetivos
analiza el efecto que la especificacion de objetivos, los desafios y la

realimentacion producen en el desempefo de las personas.
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Locke busca demostrar varios aspectos de la definicién de los objetivos:

a) La importancia de los objetivos para motivar a las personas.
b) Por qué los objetivos bien definidos mejoran el desemperio individual.

c) Por qué los objetivos mas dificiles, cuando son aceptados, mejoran mas el

desemperio que los objetivos faciles.

d) La realimentacion generada por el logro de objetivos favorece un mejor

desemperio.

En otros términos, la teoria de la definicion de los objetivos se fundamenta en

los siguientes supuestos:

a) Los objetivos bien definidos y mas dificiles de alcanzar llevan a mejores
resultados que las metas amplias y generales. La especificacion de los objetivos

funciona como un estimulo interno.

b) Si la persona acepta el objetivo y ha sido capacitada, cuanto mas dificil sea el
objetivo, mas elevado sera el nivel de desempefio. EI compromiso con un objetivo

dificil depende de que la persona realice un gran esfuerzo.
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c) La persona trabaja mejor cuando recibe realimentacion sobre sus avances en
busca del objetivo y esto le ayuda a percibir la diferencia entre lo que esta
haciendo y lo que deberia hacer. La realimentacion es una guia de
comportamiento. Cuando es autogenerada, o sea que la misma persona supervisa
su desempefio y progresos, es mas poderosa que la obtenida de una fuente

externa.

d) Algunas personas prefieren trabajar con objetivos definidos por el jefe. Sin
embargo, la persona suele comprometerse mas cuando participa en la definicion

de sus propios objetivos, porque son una meta que desea alcanzar.

e) La eficacia personal significa que el individuo tiene la conviccién intima de que
es capaz de realizar la tarea encomendada. Cuanto mayor sea la eficacia

personal, mayor sera su confianza en que podra desempefar el trabajo con éxito.

c) Las personas que tienen una baja eficacia personal tienden a abandonar las
tareas y a desistir de sus esfuerzos; mientras, aquellas que tienen una gran
eficacia personal tienden a luchar mas arduamente. Estas responden a la

realimentacion negativa con mucha mayor determinacion.

f) La definicion individual de los objetivos no funciona igual para todas las tareas.
Los resultados son mejores cuando la tarea es simple, conocida e independiente,
cuando existe mucha interdependencia entre las tareas, la definicién de objetivos

en grupo funciona mejor. (P4g. 151 a 152).
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La teoria de motivacion de los objetivos su principal fuente es luchar por
alcanzar sus objetivos; los objetivos bien definidos mejoran el desempefio de las
personas, cuanto mas dificiles son los objetivos planteados mejores resultados se

tendran.

Una meta es aquello que una persona se esfuerza por lograr. Locke afirma
gue la intencidn de alcanzar una meta es una fuente basica de motivacion. Las
metas son importantes en cualquier actividad, ya que motivan y guian nuestros

actos y nos impulsan a dar el mejor rendimiento.

Centran la atencion y la accién estando mas atentos a la tarea.
Movilizan la energia y el esfuerzo.
Aumentan la persistencia.

Ayuda a la elaboracion de estrategias.

Para que la fijacion de metas realmente sean utiles deben ser: especificas,

dificiles y desafiantes, pero posibles de lograr.

2.6. Teoria del refuerzo.

Chiavenato (2007).Teoria del reforzamiento, ligada al psicologo B. F. Skinner,
sustentado en un enfoque conductual, mediante el cual menciona que el
reforzamiento condiciona el comportamiento. Menciona que las consecuencias de

acciones en el pasado afectaran los actos futuros:
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Existen cuatro estrategias para modificar el comportamiento organizacional:

a) El refuerzo positivo: sirve para aumentar la frecuencia o la intensidad del
comportamiento deseable, al relacionarlo con efectos agradables, el refuerzo
positivo son la aprobacion de la actitud de un trabajador o la entrega de un premio

econOmico por una buena sugerencia.

b) El refuerzo negativo: sirve para aumentar la frecuencia o la intensidad del
comportamiento deseable porque se procura evitar una consecuencia
desagradable relacionada con un comportamiento indeseable, el refuerzo negativo

es la exigencia de que el trabajador deje de cometer una falta.

c) La sancion sirve para disminuir la frecuencia o para eliminar un comportamiento
indeseable, por medio de la aplicacion de una consecuencia desagradable que
depende de que el comportamiento ocurra.

d) La extincién sirve para disminuir o eliminar un comportamiento indeseable, al
anular sus posibles efectos agradables. La extincion no fomenta ni recompensa, el
gerente observa que un trabajador que comete una falta recibe la aprobacion de

sus colegas y les aconseja que dejen de alentar esa conducta. (Pag. 256 a 258).

Estas cuatro estrategias son opciones para influir en las personas a fin de lograr
mejoras laborales continuas, tanto el refuerzo positivo como el negativo sirven
para fortalecer comportamientos deseables, la sancion y la extincion sirven para

debilitar o eliminar comportamientos indeseables.
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La teoria del refuerzo es contraria a la teoria de la definicion de objetivos, basa
en un enfoque cognitivo y sostiene que los fines que persigue una persona
orientan su comportamiento; en cambio, la teoria del refuerzo adopta un enfoque
conductual y postula que el refuerzo es lo que condiciona el comportamiento, la
teoria del refuerzo estudia el comportamiento provocado por el entorno, sin

abordar los procesos cognitivos.

El comportamiento depende de sus consecuencias, si la consecuencia es
positiva y favorable, reforzar4d el comportamiento, asi lo que condiciona la
conducta es el refuerzo, es decir, la consecuencia que, después de la respuesta,

aumenta la probabilidad de que una accion se repita.

Aun cuando la teoria del refuerzo no se ocupa de las condiciones internas de la
persona, si ofrece medios para analizar lo que controla el comportamiento, cuando
abordamos el tema del aprendizaje, vimos como el refuerzo puede condicionar la
conducta. No se debe pasar por alto la utilidad del refuerzo como herramienta de

motivacion, pues tiene una influencia muy importante en el comportamiento.

2.7. Teoria Xy Y de Douglas McGregor

Chiavenato (2000). Este autor propuso por su parte, dos puntos distintos
respecto a la naturaleza humana; por un lado se refiere a lo negativo, al cual le
puso el nombre de teoria X, supuesto donde dice que los empleados son flojos por
naturaleza, les disgusta el trabajo, buscan evitar la responsabilidad y a los cuales
se les debe coercer para desempeiarse. Y el otro que representa lo positivo
llamado teoria Y, supuesto que establece que los empleados son creativos,

responsables y son capaces de ejercer su propia direccion.
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Segun McGregor la teoria X esta sustentada por tres supuestos

a) A los individuos les disgusta el trabajo y lo evitaran segun les sea posible.

b) Como les disgusta el trabajo, entonces se les debe ejercer coercidn, controlar y

amenazar con sanciones para alcanzar las metas planteadas.

c) Derivado de lo anterior los seres humanos preferirdn que se les dirija, evitando
cualquier responsabilidad, mostrando poca ambicibn y sobre todo ansian

seguridad.

La teoria Y esta sustentada por seis supuestos

a) Los empleados pueden tomar el trabajo como una cosa natural como lo es el

descanso o la diversion.

b) Tanto hombres como mujeres ejerceran una buena autodireccion y un
autocontrol siempre y cuando estén comprometidos con los objetivos

organizacionales.

c) Este compromiso se dara en proporcién con la importancia de los premios o

recompensas que se dan por su cumplimiento.

d) Los seres humanos buscan y aceptan las responsabilidades, siempre que se

encuentren en condiciones adecuadas.
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e) Ejercen un alto grado de imaginacioén, ingenio y creatividad en la resolucion de

problemas.

f) La administracion es responsable de proporcionar las condiciones para que los
recursos humanos desarrollen y reconozcan sus potencialidades intelectuales en
beneficio de la empresa, ya que en promedio se utilizan soélo parcialmente.
(Pag.133 a 134).

Las teoria X asume que las necesidades de orden bajo dominan los individuos.
La teoria Y asume que las necesidades de orden alto domina a los individuas. Y,
debido que el mismo McGregor sostuvo de que la creencias que las suposiciones
de la teoria Y era mas valida, el propuso ideas como la toma de decisiones
participativas, las responsabilidad y los trabajos desafiantes y un grupo de
relaciones como aproximacion que maximizar la motivacion del empleado hacia la

motivacion.

Es una teoria que tiene una amplia difusion en la empresa. La teoria X supone
gue los seres humanos son perezosos que deben ser motivados a través del
castigo y que evitan las responsabilidades. La teoria Y supone que el esfuerzo es
algo natural en el trabajo y que el compromiso con los objetivos supone una
recompensa y, que los seres humanos tienden a buscar responsabilidades. Se

propuso la teoria Z que hace incidencia en la participacién en la organizacion.
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CAPITULO TRES: MOTIVACION Y COMPENSACION.

En este capitulo se abordara los diferentes conceptos relacionado de la
motivacion y compensacion, satisfaccion laboral para un mejor funcionamiento en

la organizacion.

Se utilizaran muchas variables para tratar de explicar las diferencias en el
desempefio de las personas, las recompensas intrinsecas y las extrinsecas, el
nivel de aspiraciones, etc. Sin embargo, entre estos factores la motivacion casi

siempre ocupa el primer lugar.

Varias razones explican por qué las personas tienen desempefios diferentes.
La diversidad genera diferentes pautas de comportamiento y éstas casi siempre
estan relacionadas con necesidades, metas donde el dinero es el factor mas

importante de motivacién en el personal.
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3.1. Concepto de compensacion.

Gary Dessler (1996) la compensacion se refiere a toda las formas pago o
recompensas que otorga a los empleados y derivan de su empleo la
compensacion tiene dos componentes, pago financiero directo en forma de
sueldo, salario incentivo, comisiones, bonos y pago indirecto en forma de

prestacion financiera como seguro y vacaciones pagada pag. 401.

Los psicologos saben que la gente tiene mucha necesidades de la cual algunas
se satisfacen directamente con dinero, otras necesidades lo logran afiliacion poder
0 autorrealizaciébn, motivan también la conducta pero también satisface

indirectamente con dinero.

Todo las técnicas de motivacion moderna como el enriquecimiento del puesto,

no hay duda de que el dinero sigue siendo el motivador mas importante.

Las recompensaciones son un mecanismo de motivacion que utiliza las
empresas para que sus colaboradores cooperen con el cumplimiento de los
objetivos establecido ya que es de mucha importancia para la gerencia con el fin

de cumplir las metas establecida en la organizacion.
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Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencia entre los
empleados, para poder individualizar las recompensa, en virtud de que los
empleados tiene necesidad diferentes, lo que sirve de forzamiento con cada uno
de ellos puede ser indtil con otros, esto hacen que las personas se den cuenta que

aprecian su aportacion.

3.2. Objetivo de la administracion y la compensacion.

Hellriegel y Slocum (2009). Una de las metas béasicas de los gerentes deberia
ser motivar a los empleados para que su desempefio se ubique en los niveles mas
altos. Los gerentes coinciden en que es esencial vincular la remuneracion con el
desempeiio en el puesto, sin embargo, la implementacion real de programas
disefiados para producir esta relacion suele ser bastante dificil.  Algunas
preguntas que surgen son: ¢Las recompensas de sueldo deben estar vinculadas

al desempefio de un individuo o al del equipo?

Existen numerosas investigaciones sobre la forma en que las recompensas

afectan el desempefio individual y el del equipo.

Desempefio depende de seis factores

a) Disponibilidad. Para que las recompensas refuercen el desempefio deseado,
primero tienen Que estar disponibles. Una cantidad demasiado pequefia de la

recompensa deseada no es recompensa.

Es mas, los incrementos de sueldo que estan por debajo de las normas minimas

aceptadas, de hecho podrian producir consecuencias negativas,
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b) Oportunidad. Las recompensas, al igual que la retroalimentacion sobre el
desempeiio, se deben otorgar en el momento oportuno. El potencial para motivar
de una recompensa se reduce en la medida en que aumenta el tiempo a partir del

desemperio que pretende reforzar.

c) Contingencia del desempeio. Las recompensas deben estar estrechamente
vinculadas con desempefios particulares. Cuando se cumple una meta se entrega
una recompensa. Cuanto mas claro sea el vinculo entre el desempefio y las de
recompensas, mayor sera la capacidad que éstas tengan para motivar el
comportamiento deseado.

d) Duracién. Algunas recompensas duran mas tiempo que otras. Las recompensas
intrinsecas, como una mayor autonomia, los desafios y la responsabilidad, suelen

durar méas tiempo que las extrinsecas, como los incrementos de sueldo.

e) Equidad. La motivacién de los empleados para tener un alto desempefio
mejorara si piensan que las politicas de remuneracion de su organizacion son

justas y equitativas.

f) Visibilidad. Para fomentar un sistema de recompensas, la gerencia se debe
asegurar que las recompensas sean muy visibles en toda la organizacion. Las
recompensas Vvisibles, como las asignaciones para formar parte de comités
importantes o la promocion a otro puesto, sefialan a los empleados que las
recompensas estan disponibles, son oportunas y se basan en el desempefio. (P
170,171).
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Las metas de los gerentes deberia de ser mantener siempre motivados a sus
trabajadores para que estos tengan un mejor desempenio, la recompensa se debe
de dar en el momento adecuado y estas a su vez deben de estar vinculadas con
el desempefio cuando se cumple con la meta se debe de entregar la recompensa,
la gerencia también se debe asegurar que las recompensas sean visibles para la

organizacion.

La mayoria de las empresas utiliza una combinacién de premios en el momento
y un desempeiio de equipo/departamental, las recompensas en el momento por lo
general tienen forma de tarjetas de regalo, excursiones, dia casual, tiempo libre y

demas.

En la medida en que los sistemas de recompensa se utilizan para motivar a los
empleados a tener un alto desempefio, se analizardn cuatro sistemas de

recompensa que son muy populares.

La decision de recompensar a todos los empleados de la organizacion plantea
otra pregunta: ¢Las recompensas deben basarse en el ahorro de costos o en las
utilidades, y se deben repartir de forma anual o cuando las personas se retiran o
salen de la organizacién por otro motivo? Los procedimientos contables que
requieren los planes de ahorro de costos son muchos y muy complejos, pero si

son eficientes, permiten distribuir las recompensas con bastante rapidez.
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3.3. Las recompensas intrinsecas y las extrinsecas.

Palomo (2010) Motivacion Intrinseca: La motivacion intrinseca es un tipo de
motivacion que emerge de forma espontanea por tendencia interna y necesidad
psicoldégica que motiva la conducta sin que haya recompensa extrinseca,
actualmente no hay una teoria unificativa magistral para explicar el origen o los

elementos de la motivacién intrinseca.

Motivacion intrinseca hacia experiencias estimulantes: Opera cuando alguien
realiza una accion a fin de experimentar una sensacion, el placer sensorial,

experiencia estética, diversion y excitacion.

Motivacion Extrinseca: la motivacion extrinseca pertenece a una amplia

variedad de conductas las cuales son medios para llegar a su fin.

Motivacion extrinseca.

a) Regulacion externa: La conducta es regulada a través de medios externos tales

Como premios y castigos.

b) Regulacion introyectada: El individuo comienza a internalizar las razones por
sus acciones pero esta internalizaciéon no es verdaderamente auto determinada,

puesto que esta limitada a la internalizacion de pasadas contingencias externas.



47

c) Identificacion: Es la medida en que la conducta es juzgada importante para el
individuo, especialmente por lo que percibe como escogido por el mismo,
entonces la internalizacion de motivos extrinsecos se regula a través de

identificaciones.

La motivacion extrinseca se ha utilizado para motivar al empleado de formas

como.

a) Recompensas tangibles como pagos y promociones

b) Recompensas intangibles tales como la alabanza y elogio en publico (Pag.105).

Es intrinseca cuando la persona fija sus intereses por el estudio y trabaja
demostrando siempre superacion y personalidad en la consecuencia de sus fines

y Sus aspiraciones y metas.

Es la medida en la cual los individuos se enfocan mas en el proceso de logros
gue sobre resultados, puede pensarse que estd motivado a lo grande. De este
modo realiza cosas, puede definirse como el hecho de enrolarse en una actividad
o el placer y la satisfacciébn de experimentar cuando uno intenta realizar o crear

algo.
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3.4. Tipo de compensacion.

Chiavenato (2000). Dentro de estas podemos encontrar que cada empleado
hace transacciones con su trabajo para obtener compensacion financiera y no
financiera. Existen diversas maneras para que el empleado se encuentre motivado

en su puesto de trabajo. (pag. 409).

El gerente puede utilizar estos modelos para evitar el ausentismo laboral y para
que su subordinado rinda al maximo y a su vez aporte a la empresa con su

esfuerzo al logro de los objetivos.

Es la medida en la cual los individuos se enfocan mas en el proceso de logros que

sobre resultados, puede pensarse que esta motivado a lo grande.

3.4.1 Financiera.

Chiavenato (2000). Existen sistemas de incentivos para casi todo tipo de labor,
sea este manual o de tipo profesional. Los incentivos pueden constituir el total de
la compensacién o un suplemento para un enfoque mas tradicional de sueldos y

salarios.

La compensacion financiera tenemos dos tipos directa o indirecta.
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La compensacion financiera directa: Es el pago que percibe cada empleado en
forma de salario, bonos, premios, comisiones. El salario representa el elemento
mas importante. Salario es la retribucion en dinero o su equivalente que el
empleador paga al empleado por el cargo que este ejerce y por los servicios que

este presta durante determinado periodo.

Los incentivos de tipo mas comun son los siguientes:

1. Incentivos Monetarios: Son aquellos en el que el empleado recibe dinero por su

trabajo. Hay distintos tipos de incentivos monetarios.

a) Incentivos sobre unidad de produccion: Los incentivos concebidos en el nimero
de unidades producidas, suelen comprar al trabajador por el volumen de su

rendimiento y el pago de incentivos.

b) Unidad de produccién: Nos conduce automaticamente al nivel mas alto de
produccion debido al enfoque que tiene la precisién del grupo sobre la persona
gue excede niveles de desempefio.

c) Comisiones: En los puestos de ventas el vendedor puede percibir el porcentaje
de precio de venta fijado a cada uno de los articulos que venda.

d) Curva de madures: son los casos de profesionales que alcanza un nivel maximo
de desarrollo y suele encontrar que el ascenso es el camino para seguir

progresando, dado que muchas veces por sus especialidades no puede esperar
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una promocion o puesto mas alto, en la practica se encuentra su camino al

progreso.

e) Aumento por meéritos: El incentivo no definido es el de conceder aumentos en
atencion que los méritos de empleo los incrementos por mérito constituyen
aumento en el nivel de compensacion concedido a cada personal de acuerdo con

su evaluacion al desempefio.

2. Incentivos no monetarios: Estos incentivos refuerzan el desarrollo mediante
estimulos diferentes que monetarios como el elogio, la distincion, los objetos

alusivos.

a) La compensacion Financiera Indirecta: Es el salario indirecto, resultado de
cladusulas de los convenios colectivos de trabajo y del plan de beneficios y
servicios sociales ofrecidos por la organizacion. El salario indirecto incluye
vacaciones y gratificaciones, propinas adicionales de trabajo nocturno y del tiempo
de servicio, participacion de las utilidades, horas extras, asi como el equivalente
monetario de los servicios y beneficios sociales ofrecidos por la organizacion,

alimentacion, subsidio, transportes entre otros. (Pag. 409).
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3.4.2. Compensacion No Financiera.

Chiavenato (2000). Cuando la gerencia logra los resultados esperados gracias
a la definicion de las metas establecidas a una buena conexion de equipo, apoyo
de un lider practico participativo y motivador ademas de contener funciones bien
definidas en los manuales de cargos que garantiza un buen desempefio en los
trabajadores, no se puede pasar por alto que el reconocimiento genera beneficios

a la empresa.

La compensacion no financiera que suele brindar la organizacion a su personal
se relaciona principalmente con la calidad de vida laboral, trabajo justo,
comunicacién abierta, posibilidad de progreso, participacion en las decisiones,
autorrealizacion, horarios flexibles, prestigio, autoestima, reconocimiento,

estabilidad en el empleo. (Pag. 409).

Las compensaciones no financieras es brindada por la organizacion a sus
trabajadores las cuales pueden ser reconocimientos a los trabajadores, que los

colaboradores participen en las decisiones, comunicacion abierta entre otras.
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3.5. Factores de motivacion.

Robbins (2005) Hay que crear una administracibon de remuneracion,
compensaciones inteligentes ya que hay poco para repartir, a menos que este

bien administrado, pero hoy mas que nunca se debe compensar. (Pag.489).

Este mecanismo de motivacién es convencional o0 es mas usado por la
organizaciéon, su percepcion difiere en distintos niveles que aplica de diferente
formas a su empleado entre ellos tenemos, recompensas, salarios, bonificacién y
capacitacion, ya que por medio de la aplicacién de cada uno de estos factores

contribuye que los empleados se sienta motivados.

3.5.1.Recompensa.

Black y Porter (2006) Es el pago que recibe cada empleado en forma de bono,
premios, comisiones. Es un método de remuneracion directa, en otros casos es
retribucién, es un método que se aplica por lo general a los empleados de
confianza y los directivos, es el de la participacién de los beneficios manteniendo
un sueldo fijo que se suplementa de acuerdo con los beneficios obtenidos por la
empresa. (Pag.431).

Es una forma de retribuir a los empleados de confianza y los directivos se
pueden dar en forma de bonos, comisiones o premios, se mantiene su sueldo fijo

mas esa remuneracion.


http://www.worldcat.org/search?q=au%3ABlack%2C+J.+Stewart.&qt=hot_author
http://www.worldcat.org/search?q=au%3APorter%2C+Lyman+W.&qt=hot_author
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3.5.2 Salario

Gary Dessler (1992) es un incentivo completo , uno de los motivos importante
por los cuales trabaja la mayoria , que tiene significado distinto para las personas,
para el individuo que estd en desventaja econémica , significa preverse de

alimento , abrigo , para el acaudalado significa el poder y prestigia. (Pag. 291).

El dinero se considera como un refuerzo universal, probablemente uno de los
gue tiene esa caracteristica, con €l se puede adquirir diversos tipo de refuerzos, se
puede acumular previendo necesidades o usar para producir mas dinero en si
mismo, que es papel si valor, sin embargo el dinero es la Unica fuente de
motivacion en el trabajo, una compensacion inteligente donde incluya salario fijo y
variable, beneficios, buen ambiente de trabajo, donde esfuerzo y compromiso del

trabajo hacia su actividad ,se releja en su salario.

Salario es la cantidad de dinero que se da a una persona a cambio de un

servicio prestado, el dinero es una de las fuentes de motivacion en el trabajo.
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3.5.3. Bonificacion.

Solano (1993). Es importante dar incentivos a los trabajadores que genera
resultado satisfactorio para la empresa, es decir premiar al empleado que
mantenga su compromiso con objetivo de la organizacion. (pag. 57).

Es importante premiar a los empleados que siempre mantienen su compromiso
con la organizacion a través de incentivos que resulten atractivos para los

trabajadores.

3.5.4. Comunicacion.

Solano (1993). Dentro de la empresa se debe fomentar la participacién en los
grupos de trabajo, estableciendo retos a todo el personal de la organizacion. (pag.
67).

Las empresa deben crear un buen sistema de comunicacion interno y
adecuado , una organizacion de trabajo donde se establece objetivos claros y
preciso que permita al personal sentirse valorado , reconocido, esto lo lleva a

sentirse motivado y contribuir mas en la organizacion.

Se debe de mantener una buena comunicacion entre la organizacion y los
trabajadores para que de esta forma se establezcan objetivos claros y precisos

gue contribuyan a la organizacion.
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3.5.5. Capacitacion.

Robbins (1999). La necesidad de capacitacion sinbnimo de entrenamiento,
surge de los rapido cambios ambientales, en mejorar la calidad de produccion,
servicios para incrementar la productividad, para que la organizacion siga siendo

competitiva, ya que es uno de los objetivo. (Pag. 89).

El entrenamiento para Chiavenato es un proceso educativo y a corto plazo,
aplicado de manera sistematica y organizacional, mediante el cual las personas

aprende conocimientos, actitudes y habilidades en funcidén de objetivos definidos.

La capacitacion repercute en el individua de diferente manera.

1. Eleva su nivel de vida, ya que puede mejorar sus ingresos, por medio de la
capacitacion puede obtener una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor

salario.

2. También eleva su productividad, se logra cuando el beneficio es para ambos,

empleado y empresa.

3. Contribuye a elevar la calida de produccion de la fuerza de trabajo.
4. Beneficios de la capacitacion en la organizacion.

5. Conduce a rentabilidad mas alta y actividades mas positiva.

6. Mejora el conocimiento d puesto a todo los niveles.

7. Crea mejor imagen.

8. Mejora las relaciones jefe subordinado.
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9. Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.

10. Reduce la tension y permite el manejo de areas de conflicto.

11. Se agiliza la toma de decisiones Yy la solucién a todos los problemas.
12. Promueve el desarrollo con vista a la promocion.

13. Contribuye a la formacion de lideres y dirigentes.

Beneficio de la capacitacion para el personal.

a) Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucionar problemas.
b) Aumenta la confianza y la posicién asertiva en el desarrollo.

c) Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.

d) Forja lideres y mejora la aptitud comunicativa.

e) Sube el nivel de satisfaccion e el puesto.

f) Permite el logro de metas individuales.

g) Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

h) Elimina los temores y la incompetencia o la ignorancia individual.
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No cabe duda que la capacitacion en una de las mejores inversiones que puede
realizar una empresa, para la motivacion del personal y su desarrollo. Las
actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian aplicarse a los
empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia de la
organizaciéon, ya que estan bien informados acerca de sus deberes vy
responsabilidades, tienen los conocimientos y habilidades laborales necesarias y

SON Menos propensos a cometer errores constantes en el trabajo.

La capacitacion para todos los niveles contribuya en recursos humanos una de

las principales fuentes de bienestar para el personal en la organizacion.

3.6. Formas de motivar y compensar a los empleados

Robbins (2005). Uno de los retos de dirigir una empresa es encontrar buenos
empleado y mantener motivados, para prosperar y que también prospere la
empresa, consiste en un aumento laboral mejorar los factores de higiene, las
relaciones con contexto laboral que permita a los individuos satisfacer sus

necesidades de un orden superior que evite la institucion laboral.(Pag.489).
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3.7 La satisfaccion

Hellriegel y Slocum. (2009) Numerosos factores influyen en la satisfaccion que
una persona obtiene de su trabajo, entre otros un trabajo desafiante, comparieros
de trabajo interesantes, el sueldo, la posibilidad de aprender y las condiciones de
trabajo adecuadas. Sin embargo, segun el modelo de establecimiento de metas, el
punto focal es el grado de satisfaccion que el empleado obtiene de su desemperio.
Los empleados que se fijan metas extremadamente altas y dificiles podrian sentir
menos satisfaccion con su trabajo que los que establecen metas mas bajas y

faciles de alcanzar.

Las metas dificiles se alcanzan con menos frecuencia y la satisfaccion por el
desempefio se asocia con el éxito. Por consiguiente, para maximizar la
satisfaccion y el desempefio puede ser necesario llegar a un punto intermedio
respecto a la dificultad de las metas. Sin embargo, el solo hecho de luchar por
alcanzar metas dificiles se asocia con cierto grado de satisfaccién; por ejemplo,
responder ante un reto, avanzar un tramo en el camino para alcanzar las metas y
la idea de que, sea cual fuere el resultado, siempre se podran obtener beneficios

de la experiencia. (pag. 170-171).

La satisfaccion es alguna necesidad, es transitoria y pasajera, es decir la
motivacion humana es ciclica, el comportamiento es casi un proceso continuo de

solucion y de satisfaccion a medida que va apareciendo.
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CAPITULO CUATRO: EL CLIMA ORGANIZACIONAL, PROMOVIENDO LOS
FACTORES DE MOTIVACION.

En este capitulo presentaremos la relacion que existe entre la motivacion y el
clima organizacional, los efectos de la motivacion en la organizacion, la motivacion
y cultura y la utilizacion de la teoria de la motivacion en la administracion, esto con
el objetivo de analizar relacion de la motivacién y la organizacion, satisfaccion que

representa para la persona, es entorno laboral.

4.1. Clima organizacional.

Chiavenato (2009) La motivacion individual se refleja en el clima de la
organizacion. Las personas se adaptan continuamente a diversas situaciones para
satisfacer sus necesidades y mantener el equilibrio emocional. Esto se puede
definir Como un estado continlo de adaptacién, en el cual no se busca
simplemente satisfacer las necesidades primarias, sino mas bien las de orden

superior.

La frustracion, por no satisfacer necesidades mas elevadas, provoca muchos
problemas de adaptacion. Como la satisfaccion de esas necesidades superiores
generalmente depende de personas que estan en puestos de autoridad, es
importante que la administracion comprenda la naturaleza de la adaptacion y la
inadaptacién de las personas. La adaptacion varia de una persona a otra 'y en la
misma persona de un momento a otro. Una buena adaptacion denota salud

mental.



60

Las personas mentalmente sanas tienen las siguientes caracteristicas:

a) Se sienten bien consigo.
b) Se sienten bien con otros.

c) Son capaces de enfrentar solas las exigencias de la vida.

El ambiente entre los miembros de la organizacion se llama clima
organizacional y estd estrechamente ligado al grado de motivacion de las
personas. Cuando éstas se encuentran muy motivadas, el clima organizacional
mejora y se traduce en relaciones satisfactorias, que se caracterizan por actitudes
de animo, interés, colaboracion irrestricta, Sin embargo, cuando las personas
estan poco motivadas, sea por frustracion o por la imposicion de barreras para la
satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional suele deteriorarse y se
caracteriza por estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccién, y en
casos extremos puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y
revueltas, situaciones en las cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la

organizacién, como ocurre con huelgas, paros y protestas similares.

El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye
poderosamente en su comportamiento. El concepto de clima organizacional
abarca una amplia gama de factores ambientales que influyen en la motivacion.
(Pag. 260).
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Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es
decir, a aquellos aspectos de la organizacion que provocan distintas clases de
motivacion en sus miembros. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales de las personas y mejora su animo. En
cambio, es desfavorable cuando produce frustracion porque no satisface esas
necesidades. El clima organizacional y la motivacion de las personas se influyen y

realimentan entre si.

4.2. Efecto de la administracion en la motivacion.

Chiavenato (2009). La motivacion esta intimamente relacionada con el estado
de animo del personal. No obstante, mientras el estado de animo es una foto
instantanea que capta los sentimientos de las personas en un momento dado, la
motivacion es una sefial de aquello que las hace desear cambios o invertir su

energia en algo.

La mayor de la literatura sobre motivacion ofrece metodologias administrativas
para alentar a las personas a trabajar mas y a cuidar la calidad de su trabajo. No
obstante, existen pocos textos que expliquen la relacién entre la motivacion y los
efectos ocultos de las jerarquias de poder, los laberintos burocraticos, los

procesos de decision autocraticos y los sistemas administrativos rebasados.

(Pag. 263,264)
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Hoy sabemos que cuando las personas se sienten fortalecidas, involucradas en
decisiones de equipo y consultadas sobre asuntos importantes y resultados, la
motivacion estd detras de todo ello. Sabemos que las personas no trabajan
diligentemente a menos que haya poder, democracia y valores compartidos. La
administracion puede motivar externamente a las personas, empujarlas en una
direccion, lo que puede provocar diversos grados de resistencia. No obstante, al
concentrarse en el comportamiento y el rendimiento, la administracion actia sobre
aguellos aspectos multidimensionales que hacen la diferencia. Ahi residen las
fuentes del arte, la sabiduria, la innovacion, la pasion y los grados mas altos de
motivacion. Esas dimensiones o aspectos humanos del trabajo pueden ser
inspirados por lideres, pero jaméas por esquemas tradicionales y burocréaticos de

mando y de imposicion.

Atkinson (1964). Desarrollé una metodologia para estudiar el comportamiento
motivacional que toma en cuenta los factores ambientales. Su modelo se basa en

las siguientes premisas:

a) Todas las personas tienen motivaciones o necesidades basicas que dan lugar a
comportamientos potenciales y so6lo influyen en la conducta cuando son

provocados.

b) La provocacion de esas motivaciones depende de la situacion o del ambiente

que perciba la persona.
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c) Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular o provocar
ciertas motivaciones. En otras palabras, una motivacion especifica no influye en el
comportamiento a menos que sea provocada por una influencia ambiental

adecuada.

d) Los cambios en el ambiente percibido modificaran la pauta de la motivacion

provocada.

e) Cada tipo de motivacién busca la satisfaccion de un tipo de necesidad. La pauta
de la motivaciéon provocada determina el comportamiento, y el cambio de esa

pauta generard un cambio de comportamiento. (pag. 230).

Pareceria que la motivaciéon simplemente responde la pregunta: “;Por qué
hacemos esto?” Cuando se pregunta a las personas por qué trabajan, la mayoria
responde que lo hace para poder comer o comprar cosas que necesita o desea.
Esto significa ver el trabajo como un instrumento para la satisfaccion de
necesidades y no como una necesidad en si. En realidad, las personas necesitan
tener un trabajo que tenga significado y que les permita dar diferentes respuestas

cuando se les pregunta sobre sus pasatiempos o aficiones.

El trabajo define a las personas y sus relaciones con otras personas. Lo ideal
seria trabajar por amor, por el placer de dar algo y por la realizacion personal, que
son aspectos que dependen de las relaciones igualitarias, la interaccion personal,

la participacion, la cooperacion, la atribucién de facultades y la aprobacion.
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El trabajo dentro de estructuras jerarquicas significa trabajar para personas que
tienen mas poder. En este caso, no existe el placer de trabajar para uno mismo o
por amor a los demas debido a la incongruencia entre la generosidad hacia los
otros y la abnegacién hacia uno mismo, lo que disminuye la motivacion de las
personas. Al permitir que las personas se administren democraticamente en
equipos organizados que gozan de facultades para tomar decisiones sobre
aspectos importantes, las organizaciones crean una poderosa motivacion. La
consulta, la participacion y la atribucidon de facultades aumentan la aprobacion de
uno mismo y de otros. Estos procesos hacen que las prioridades de desarrollo
personal dependan de la aportacion y la colaboracion sociales. Al fin de cuentas,

toda organizacion es un sistema abierto de cooperacion social.

4.3. Motivacioén y cultura

Chiavenato (2009) Las teorias de la motivacion estan fundadas en ciertos

aspectos culturales que no son iguales en todos los paises.

En ese contexto, las teorias de la motivacidon, de las expectativas y de la
definicion de objetivos hacen hincapié en el pensamiento racional e individualista y
en el logro de objetivos. La teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow
también se cifile a la realidad y coloca en la cuspide de la piramide las

necesidades de realizacion personal.
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De igual manera, la necesidad de realizacion implica dos caracteristicas
culturales: una moderada aceptacion de riesgos ,a diferencia de las culturas que
evitan la incertidumbre y el enfoque en el desempefio, que se basa en conquistas
materiales, Se debe tener sumo cuidado al aplicar estas teorias en diferentes

culturas. (pag.259).

La motivacion y la cultura son conceptos estrechamente ligados entre si.
Ambos deben ponderarse y aplicarse con medida para producir satisfaccion en el

trabajo y recompensas por el desempeiio.

4.4. Utilizacion de las teorias de la motivacién en la organizacion

Chiavenato (2009) Las teorias de la motivacion ofrecen numerosas
oportunidades para que las organizaciones mejoren el animo y el clima de trabajo.

Lo importante es encontrar la forma de aplicarlas en el mundo real.

Las recompensas monetarias: son una aplicacién practica de la teoria de
Maslow acerca de las necesidades basicas, de los factores higiénicos de
Herzberg, de los resultados de segundo nivel de Vroom y de la comparacion de
aportaciones. Como vimos, Lawler comprobd que el dinero es un excelente

motivador de las personas por tres razones:

Puede funcionar como refuerzo condicionante porque estd asociado a las
necesidades de alimento, vivienda, vestido y recreacién. Puede comprar todas
esas cosas. El salario, como refuerzo condicionante, es un resultado de primer

nivel que permite alcanzar otros resultados de segundo nivel.
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El dinero puede funcionar como un incentivo o una meta capaz de reducir o
necesidades. Actda como incentivo cuando antecede la accion de la persona y es
recompensa cuando se presenta después de la accion.

Puede servir para reducir la ansiedad. Los problemas econdmicos son una
preocupacion comun. El dinero puede fortalecer la confianza de las personas en si

mismas.

El dinero motiva el desempefio en la medida en que se cumplan dos
condiciones: que la persona crea que el dinero cubrira sus necesidades y que

obtenerlo exija algun esfuerzo de su parte.

Existen varios tipos de incentivos salariales individuales, grupales vy
organizacionales, e incluyen los salarios pagos fijos y periddicos y los bonos
variables y esporadicos. Lawler encontrd resultados interesantes al investigar los
planes de incentivos salariales. Cuando el criterio es relacionar la paga con el
desemperio, los planes de bonos son mas eficaces que los salariales. Lo peor es
implantar un mismo plan salarial para toda la organizacién. Por lo general, los
planes de bonos son més eficaces que los salariales porque se relacionan con el
desempeiio actual de los trabajadores. En cambio, los planes salariales suelen
estar relacionados con hechos pasados y no buscan mejorar el desempefio de las

personas.
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a) Las recompensas extra monetarias: se relacionan con las necesidades sociales
y de estima de Maslow, entre ellas el reconocimiento, el prestigio y el estatus. Los
planes organizacionales y los grupales son mas adecuados que los individuales
para vincular las recompensas extra monetarias con el desempefio, porque si las
personas piensan que hay otras recompensas ligadas a su rendimiento procuraran

alentar a sus compafieros.

b) El enriguecimiento de las tareas: es una manera de hacer que el trabajo resulte
motivador por si mismo. Este enfoque, popularizado por Herzberg, pretende
mejorar el desempefio y la satisfaccion en el trabajo. Para conseguir que una tarea
siempre tenga un efecto motivador es necesario adaptarla continuamente a los
progresos del trabajador. En otras palabras, se debe enriquecer cada tarea de
acuerdo con el desarrollo de la persona que la ejecuta. El enriquecimiento puede
ser vertical u horizontal. El enriquecimiento vertical consiste en la asignacion de
actividades cada vez mas complejas o importantes y la eliminacién gradual de
actividades mas simples o menos importantes. El enriquecimiento horizontal es la
migracion lateral hacia tareas diferentes, pero de la misma complejidad, dificultad
o importancia. El primer tipo de enriquecimiento hace que el trabajo crezca y se
vuelva mas complejo, mientras que el segundo hace que el trabajo se vuelva

multifuncional.
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Ideas para enriquecer las tareas y estimular la motivacion:

a) Nuevo aprendizaje. Toda persona debe tener la posibilidad de aprender nuevas

habilidades y tareas y de crecer psicolégicamente.

b) Realimentacion directa. La tarea debe proporcionar a la persona informacion

directa sobre su desempefio. La realimentacién es esencial.

c) Programacion. La persona debe tener la posibilidad de programar su propio
trabajo.

d) Control de recursos. La persona debe tener el control de lo que hace y de lo

gue necesita para hacerlo.

e) Responsabilidad personal. La persona debe tener la oportunidad de responder

por lo que hace y por los resultados que consigue.

f) Singularidad. Todo trabajo debe tener cualidades o caracteristicas Unicas. (Pag.
261).

Pese a todas las criticas que se han hecho a este enfoque, las investigaciones
recientes indican que el enriguecimiento de las tareas produce un mejor

desempefio y una mayor satisfaccion en el trabajo.
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La flexibilizacion del horario de trabajo .es una manera de mejorar el
desempefio y aumentar la satisfaccion de las personas. Para conseguir la
flexibilizacién generalmente se reduce el nimero de dias u horas trabajados por
semana. En lugar de trabajar ocho horas al dia durante cinco dias a la semana, el
empleado puede trabajar diez horas al dia por cuatro dias a la semana. El total de
horas semanales puede permanecer igual, pero el nuevo horario permite que la

persona descanse tres dias, en lugar de los dos tradicionales.

Otra opcion es el horario flexible. En este caso las actividades se sujetan a un
horario ajustable. También se le conoce como horario moévil o flexible Se trata de
programar el trabajo de modo que permita a la persona escoger su horario diario,
dentro de ciertos limites. Existe un horario basico, en el cual todos los empleados
deben estar en el centro de trabajo. Fuera de ese horario basico, los trabajadores
pueden escoger las horas en que trabajaran.

A pesar de los problemas legales relacionados como, numero de horas extras
de la semana laboral restricciones sobre la duracion de la jornada diaria, trabajo
de menores, muchas empresas buscan opciones para flexibilizar la semana

laboral y motivar mas a sus trabajadores. pag., 261, 263.
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4.5. Teoria del clima organizacional segun Likert.

(Brunet, 1999) La teoria de clima Organizacional establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reacciébn estara determinada por la

percepcion.

Establecen tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una

organizaciéon y que influyen en la percepcion individual del clima.

a) Variables Causales: Denominadas también independientes. Estas decretan el
sentido en que una organizacion evoluciona y obtiene resultados, estas variables
pueden sufrir cambios que provienen de la organizacién. Dentro de estas variables
se encuentra la estructura organizativa y su administracion, reglas, decisiones,
competencias, actitudes. En este orden de ideas las causales se distinguen por
gue pueden ser modificadas por los miembros de la organizacion en donde
pueden agregar nuevos componentes. Las causales son independientes, si se

modifica una hace que las otras también sufran cambios.

b) Variables Intermedias: Estas variables estan orientadas a medir el estado de la
institucion, a nivel interno y de salud como son: La Motivacion, los objetivos de
rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, estas son las

gue forman los procesos organizacionales.
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c) Variables Finales: Estas variables surgen como la mezcla de las dos variables
anteriores que son las causales y las intermedias estas nos indican los resultados
obtenidos por la institucion, como las ganancias y las perdidas. La interaccién de
estas variables trae como consecuencia la determinacion de cuatro tipos de clima

organizacional. (Pag. 33, 34)

Las variables ayudan a la institucion ya que de esta forma la empresa mide su
crecimiento, los resultados, perdidas, ganancias a la misma vez mide el grado de
motivacion de cada miembro de la organizacion, ayudandola a obtener mejores

resultados.
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IX. Conclusiones

Después de analizar la teoria cientifica existentes sobre motivacion laboral su
relacion con el desempefio, su aspecto genérale de recompensa y satisfaccion, su
incidencia el clima laboral y diferentes factores relacionados con la motivacion

llegamos a la conclusion.

Que las diferentes concepto presentado del capitulo uno que interviene de los
diferentes autores, son valiosas adjetivas y acertada para el estudio del
comportamiento humano dentro de la administracion del personal representando
un gran aporte dentro del ejercito administrativo ya que la motivacion es el impulso
de las personas a actuar de determinada manera y por ende es de suma
importancia que la gerencia lo tomo en cuenta como un factor muy importante

para alcanzar los objetivo a seguir .

Las diferentes teoria de la motivacion son de sumas importancia ya que es de
los grandes desafios de las organizaciones es motivar a las personas pues la
motivacion consiste en generar el deseo de hacer esfuerzos importantes para
alcanzar determinados objetivos organizacionales, lo cual dependera de que
éstos también permitan lograr objetivos individuales de las personas y esto a su

bes un aporte importante para la organizacion.

Pues la motivacion depende basicamente de la direccion objetivos, la fuerza y
la intensidad del comportamiento, esfuerzo y de la duracion y la persistencia de la
necesidad y la necesidad es una carencia que crea un estado de tension en el

organismo, es la base del proceso de motivacion.
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Con respecto a la motivacidén analizamos que este es el factor que insta a todos
los miembros de la organizacion a que quieran desempefiar de una mejor manera
sus funciones, ya que cuando un colaborador se siente motivado ya sea que se le
ofreci6 una compensacion monetaria, un reconocimiento 0 un ascenso este se
siente motivado a seguir haciendo su trabajo y cumplir con las metas de la

organizacion.

La gerencia debe de tomar en cuenta que los colaboradores buscan un clima
organizacional en donde se puedan relacionar con los demas trabajadores, en
donde ellos se sientan realmente motivados y donde sepan que si ponen su mejor

esfuerzo este tendra una buena recompensa.

Que todas las teorias planteadas son de gran importancia y la organizacion
debe implementar con el objetivo de que su recurso humano se sienta satisfecho,

de esta manera podra colaborar con la organizacion de una manera eficiente.
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XI. Anexos.

Modelo basico de la motivacion.

La persona

Estimulo

(Causa)

/4

Necesidad
(Deseo)
Tencidn

Inconformismo

Objetivo
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Equilibrio
interno
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Etapa del ciclo motivacional que implica la satisfaccion de una necesidad.

Estimulo

O

Incentivo

Necesidad

Tension

Comportamiento

Accion

Satisfaccion
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Ciclo motivacional frustraciéon o compensacion

Equilibrio Estimulo Necesidad Tension Barrera
interno | o - >
Incentivo

Comportamiento
derivado




Piramide de la necesidad de Maslow.
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Factores que producen satisfaccion o insatisfaccion

Cuando son precarias

Ausencia de
satisfaccion

Mayor insatisfaccion

Factores motivacionales

Factores higiénicos

<
<

)
)
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Cuando son excelentes

Mayor satisfaccion

Ausencia de
insatisfaccion






