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Resumen

La motivacion juega un papel importante en el desempefio laboral de todo empleado,
esta se ha identificado como un problema para el cual las organizaciones buscan una
solucion, admitiendo que se refiere a una parte importante y fundamental de la misma 'y
gue tiene como base la influencia reciproca del empleado vy la situacion dependiendo del
ambiente laboral, la persona y el momento que se encuentre afrontando la misma. El
estudio de la motivacion inicia cuando Darwin tom6 como base la evolucion bioldgica
del hombre, y partiendo de alli, desde el Siglo XIX, autores como Maslow, McClelland,
Herzberg, y VVroom, entre otros, se han preocupado por teorizar aspectos de la
motivacion y brindar aspectos importantes para la evaluacion en diferentes areas de la
persona, en este caso particular, el ambito laboral.

Palabras Clave: Motivacion, Trabajadores, Emociones, Clima Organizacional,
Empoderamiento

Abstract

Motivation plays an important role in the labor performance of all employee, this has
been identified like a problem for which the organizations look for a solution, admitting
that it talks about to an important and fundamental part of the same one and that has as
bases the reciprocal influence of the employee and the situation depending on the labor
atmosphere, the person and the moment that is confronting the same one. The motivation
study initiates when Darwin took the biological bases of the people evolution, and from
XIX Century, authors like Maslow, McClelland, Herzberg, and VVroom, among others,
has worried to theorize aspects of the motivation and to offer important aspects for the
evaluation in different areas from the person, in this particular case, the labor scope.

Key words: motivation, workers, labor scope, emotions, labor atmosphere, theory.
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Motivacion Laboral

Teniendo en cuenta la importancia de la motivacién en el dia a dia de la persona y
principalmente en su practica laboral, los psicélogos que se desempefian en el area
organizacional se han preocupado por explicar de forma mas tedrica que practica la
relacion existente entre el comportamiento humano y la motivacion, para algunos de
ellos ha sido importante llevar a cabo investigaciones acerca de la necesidad de crear
esquemas motivacionales propios de una empresa que mejoren el rendimiento laboral, y
por lo tanto la productividad y la retribucion que obtiene el trabajador y el ente, por
medio de incentivos y compensaciones que optimicen su calidad de vida en el
desempefio laboral, mientras que para otros, es considerado como un tema que en cierto
momento no serad necesario abarcar de forma tedrico-practica y que ira desapareciendo
como contenido de investigacion experimental, puesto que éste se centra en la
evaluacion de procesos cognoscitivos tales como inteligencia, memoria, pensamiento y
razonamiento, entre otros, debido a las dificultades que se presentan al no tener la
posibilidad de acceder directamente a los pardmetros fundamentales que explican la

motivacion.

Palmero (2005) argumenta que en este marco de referencia, es pertinente sefialar
que la Motivacion posee aspectos biolégicos y culturales de los que es dificil
prescindir. Asi, muchos de los desafios adaptativos a los que se enfrenta el ser
humano tienen connotaciones sociales, pues es la sociedad, con el tinte cultural
que en ella predomina, la que va imponiendo ciertas peculiaridades que orientan
las necesidades bioldgicas y las necesidades psicoldgicas en un determinado

sentido. La finalidad es tratar de relacionar de forma coherente y adaptativa el
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medio ambiente interno y el medio ambiente externo de un determinado individuo.
Las metas dirigen al individuo, dependiendo de las condiciones del estimulo, y la

motivacion moviliza las acciones pertinentes (p. 20).

Mager (2005) comenta que segun el modelo basico de la motivacion, este se
encuentra formado por tres variables basicas que son los estimulos, la necesidad y el
objetivo. De esta forma, siempre que surge una necesidad hay un desequilibrio en el
organismo, que trae consigo tensién, insatisfaccién e inconformidad, que lleva a la
persona a desarrollar comportamientos para descargar estas tensiones y liberar el

desequilibrio.

Partiendo de este hecho, Allen y Flores (1998) afirman que si el comportamiento
es eficaz, el individuo va a satisfacer la necesidad y por ende descargara la tension
provocada. Satisfecha la necesidad el organismo retorna a su estado de equilibrio y
se adaptard al ambiente. En ocasiones la necesidad no puede satisfacerse y se
origina la frustracion o la compensacion, con una transferencia hacia otro objeto,
persona o situacion. Cuando se presenta la frustracion, la tension que provoca el
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera u obstaculo que impide su
liberacion, al no hallar la salida normal, la tension reprimida en el organismo
busca una via directa de salida, ya sea psicolégica (agresividad, descontento,
tension emocional, apatia, indiferencia, etc.) o fisica (tensidn, nervios, insomnio,

repercusiones cardiacas o digestivas, etc.) (p. 1)

Sobre este hecho, Garcia, Barbero, Avila, Garcia, (2003) complementan que el

desarrollo de la motivacion es generado por una necesidad insatisfecha que fracciona el



Motivacion Laboral §

equilibrio del organismo como consecuencia de un estado de tensidn, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibrio. Donde este lleva a la persona a manifestar un
comportamiento o accion especifica con la consecuencia de disminuir la tension creada
por una necesidad insatisfecha. Ademas si el comportamiento fuera oportuno, hallaria la
satisfaccion de su necesidad, y este tendria como fin volver a la persona a su estado de

equilibrio en el cual estaba.

Acerca de lo anterior, Guzman y Olave (2004) afirman que durante el ciclo
motivacional una necesidad puede llegar a ser satisfecha, frustrada o compensada,
es decir transferida a otro objeto. Muchas veces la tension provocada por el
surgimiento de la necesidad encuentra una barrera 0 un obstaculo para su
liberacion, al no encontrar la salida normal, la tension en el individuo busca un
medio indirecto de salida, ya sea por la via sicolégica o por via fisioldgica. La
necesidad es transferida o compensada cuando la tension que genera una necesidad
que no puede ser satisfecha se reduce o aplaca con la sustitucion de ésta por una

necesidad mas alcanzable para el individuo (p. 39).

Sin embargo, Garrido (1997) refiere que algunas veces asi la necesidad no se
satisfaga no existe frustracion ya que esta puede ser transferida o compensada, y esto
ocurre cuando se satisface otra necesidad y esta satisfaccion reduce la intensidad de la
necesidad no satisfecha, algunas necesidades son satisfechas de forma transitoria o
ciclica, ya que el comportamiento es un proceso casi continuo de solucién de problemas

y de satisfaccion de necesidades que van apareciendo poco a poco.
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Nufiez (2004) en su articulo, definié la motivacion como la intensidad y direccién
de las emociones que guian o facilitan el cumplimiento de las metas establecidas. De los
cuales son guiados por el impulso hacia el logro, el compromiso, la iniciativa y el

optimismo.

Teniendo en cuenta los ciclos de la satisfaccion de las necesidades, es importante
tener en cuenta que la motivacion se encuentra asociada a la productividad y a la
eficiencia de la persona en el trabajo (siendo este el caso de investigacion), y sobre el
tema han venido surgiendo diversas teorias y estudios que “han sefialado diferentes
pautas practicas para incrementar la productividad de los trabajadores durante su ciclo
de empleo, a través de la motivacion y la satisfaccion” (Allen y Flores, 1998, p 1), ya
que la persona al utilizar sus destrezas, satisfacer sus necesidades y contar con un
trabajo donde pueda cumplir con sus metas propuestas va a tener niveles de satisfaccion
mas altos que aquellas personas que no pueden hacer uso libre de sus destrezas ni

satisfacer sus intereses personales.

Brown (1979, parra. 3), ve en la falta de seguras fundamentaciones cientificas la
causa de la confusion actual en el campo de la motivacién. Argumenta que este
concepto no fue forjado por una necesidad de explicacién de la experimentacion, y
que su uso parece deberse, mas bien, a su correspondencia con las concepciones de

sentido comun

Por tal motivo, se hace posible afirmar que “La relevancia de la motivacion se

pone de manifiesto al afirmar que una psicologia que no concede a la motivacion un
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lugar central en sus preocupaciones no merece calificarse de ciencia de la conducta”

(Siguén, 1979, p. 48).

A su vez Barbera (1999) complementa que sin ella (motivacion) no hay
movimiento, ni actividad psiquica, ni es posible el comportamiento. Pero también
es cierto que, en ocasiones, la motivaciéon ha sido etiquetada de 'tapadera’ de la
Psicologia, cuya funcion basica es ocultar aquellas cuestiones que la investigacion
experimental ain no ha conseguido descifrar. Esta disparidad de opiniones
ejemplifica el estatus confuso, ambiguo y divergente que han tenido y contintan

teniendo las nociones motivacionales en Psicologia (p. 1)

De acuerdo con lo anteriormente descrito, es necesario argumentar que la persona,
vista como tal, actGa de acuerdo a parametros establecidos dentro de la organizacion, la
cual lleva al individuo a cumplir con los objetivos propuestos para su labor y con la
mision instituida por el ente, lo cual permite referir que la colaboracién de los
trabajadores de una empresa hace posible su desarrollo y el logro de sus propésitos, por

medio del trabajo constante y fusionado realizado por el trabajador y la empresa.

Teniendo en cuenta la revision de las diferentes teorias motivacionales se plantea
el siguiente interrogante: ¢es posible tomar como base el planteamiento de una sola
teoria de la motivacién, o por el contrario, es propicio caer en un eclecticismo tedrico-
motivacional para alcanzar la meta final de contar con trabajadores que posean altos

niveles de motivacion laboral?

Partiendo del supuesto anterior, se hace necesario iniciar con la revision

bibliografica de los antecedentes tedricos propuestos por diferentes autores, y algunos
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postulados que se refieren al tema de la motivacion laboral, partiendo de una definicién
general del término *“motivacion”, para luego abordar las diversas teorias que

conglomeran este tema.

Nufiez e Israel (2002) afirmaron que diversas fuentes aportan estimulos a la
motivacion, las cuales somos nosotros mismos en primer lugar, los amigos, la
familia y los compafieros de trabajo; un mentor emocional (una figura, real o
ficticia, en la cual inspirarnos), y el entorno (el aire, las luces y los ruidos del
despacho). Estas fuentes ayudan a motivarnos y a conservar la motivacion puesto
que fomentan la confianza, el optimismo, la tenacidad, el entusiasmo y la

flexibilidad, y permiten transformar los contratiempos en ventajas (p. 1)

Partiendo del hecho anterior Romero (s.f.) comenta que existen cuatro
investigaciones tradicionales en las cuales se ha fundamentado la psicologia
motivacional actualmente, estas son la psicologia del instinto, la psicologia del
aprendizaje, la psicologia de la personalidad y la psicologia de procesos cognitivos, las
cuales estan ligadas entre si y se han basado en los postulados realizados por Darwin, sin
embargo, la imagen tradicional del hombre como centro de la creacién, se convierte

ahora en un ser que aprovecha sus instintos animales para lograr la supervivencia.

Por lo tanto Barbera (1999) argumenta que el origen de las especies trajo consigo
la apertura de una nueva disciplina, que abrid el periodo cientifico de la psicologia
motivacional que tuvo en cuenta principalmente a la especie humana y su problemaética
instintiva, donde es imprescindible la presencia de la evolucion biolégica del hombre, la

teoria de Freud y la funcidon adaptativa del hombre que relaciona la mente con el
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comportamiento de los organismos, y tomando como base las emociones en un contexto
bioldgico enfatizada en los factores de tipo ambiental y desplazando la importancia de

los sentimientos a la conducta emocional..

Mayor y Tortosa (2005) complementan de este modo que Darwin inspiré una
tradicion evolucionista que seguiria viva a través de diferentes teorias que llegan a
nuestros dias: las reformulaciones de la etologia desde los afios treinta de K.
Lorenz (1937), N. Tinbergen (1953) y Eibl-Eibesfeldt (1970), la sociobiologia de
Wilson (1975) y las orientaciones evolucionistas contemporaneas que postulan la
existencia de unas emociones basicas, universales e innatas y subrayan su funcion
adaptativa. Destacan entre estas Ultimas las teorias de Sylvan S. Tomkins acerca de
las emociones como sistema motivacional primario (1970), Carroll E. Izard acerca
de las emociones como respuestas motivacionales diferenciadas (1971) y Robert
Plutchik acerca de las emociones como reacciones de adaptacion prototipicas

(1980) (p. 21)

La psicologia de los instintos relaciona la motivacion con el control de la persona
gue se contrapone a la razon y a la inteligencia, esta idea de la asociacién de la conducta
con los instintos fue tomada inicialmente por autores como Herbert Spencer y William
James quienes postularon una teoria instintiva de la motivacién humana de 1890, sin
embargo la postulacion mas importante acerca de la teoria de los instintos la hizo
William McDougal, quien pensaba que los instintos son la base para que las personas
realicen cualquier tipo de actividad ya que son los motores Unicos de la conducta,
responsables de la direccion que tome la persona hacia algun objeto, y complementaba

gue la motivacion se refiere a los factores internos que desencadenan la conducta. .
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Tomando como base lo anteriormente descrito los autores Mayor y Tortosa (2005)
refieren que dichas teorias surgen de naturalezas homeostéaticas, ya que es un concepto

que tiene como origen la fisiologia.

Con respecto al aprendizaje y su relacion con la motivacion, Mayor y Tortosa
(2005) comentan que hubo una transformacion y reduccion del impulso, destacando un
factor de incentivo en la motivacion, el cual tenia como efecto que esta adquiere mas
relevancia en la conducta que en el aprendizaje, el incentivo asocia los estimulos
externos con el placer y el dolor y con los esfuerzos que debe realizar la persona por
lograr alcanzar sus metas. Respecto a este tema Young y McClelland postularon algunas
teorias, donde afirmaban que la activacion afectiva era determinada por los incentivos la
cual influye en el comportamiento y en el aprendizaje, mientras que Skinner utiliza
términos como la privacién y el refuerzo que estdn estrechamente ligadas a la

motivacion.

Barbera (1999) realiza un esbozo tedrico con respecto al tema de la personalidad
asociada a la motivacién, la cual fue iniciada por Freud, quien presenta su teoria
motivacional en el afio de 1915, donde describia las caracteristicas de las pulsiones y las
dividia en dos tipos que eran las pulsiones de auto conservacion y las pulsiones sexuales,
gue mas adelante sufririan algunos cambios, la teoria de Freud responde a un modelo
homeostatico que se centra en la idea de la descarga energética y relaciona los procesos
de de adaptacion con la estructura de la personalidad, Freud pone en primer plano la
motivacién inconsciente fundamentada en determinantes psiquicos de los cuales se
desprende el sentimiento y el cambio corporal. Lewin a su vez, desarrollo un sistema

topoldégico que estaba relacionado con la psicologia experimental clasica donde la
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conducta se explica en funcién de la persona y el ambiente. Mientras que McClelland
realizd su aporte donde pas6 de la concepcion de la motivacion determinada por la
necesidad a una concepcion ligada a la expectativa. Cattel propuso la importancia de los
rasgos dinamicos y Eysenck baso la personalidad en un andlisis factorial. Igualmente,
aparte de las teorias psicoanaliticas y conductuales, estan las teorias humanisticas que se
refieren a la auto-actualizacién y al auto-desarrollo, se habla también, dentro del
humanismo de la autonomia funcional de los motivos respecto a las condiciones y a los
factores antecedentes, esta autonomia funcional se relaciona con la teoria propuesta por
Maslow quien desarrolla la teoria de las necesidades organizadas de forma jerarquica
donde la base de dichas necesidades son aquellas de tipo fisiol6gico, seguidas de
seguridad, amor, pertenencia, estima reconocimiento, aprobacion, autorrealizacion,
conocimiento y necesidades estéticas, Maslow también realiza una distincion entre la
motivacion de deficiencia y la motivacion de crecimiento las cuales se refieren y son

propias de la persona autorrealizada.

Bedodo y Giglio (2006) argumentan que la motivacion asociada a los procesos
cognitivos, se refiere a la funcién del control o autorregulacion de la conducta, por esta
razon las reacciones de ansiedad son influenciadas por la forma como la persona se
enfrenta a la amenaza, la relacion entre la ansiedad y el aprendizaje estaba mediada por
la percepcion de éxito y fracaso, refiere también la respuesta agresiva como la
percepcion que se tenia del frustrador y de las creencias acerca de la propia ir, y la

resistencia a la extincion estaba relacionada con el hecho de no alcanzar las metas.

Bedodo y Giglio (2006) postulan que existe una importante cantidad de

informacidn tedrica y practica acerca de la motivacion en las personas. Su
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desarrollo conceptual es histérico e involucra el aporte de diversas disciplinas. Su
origen se encuentra en la filosofia y en los aportes de autores como Socrates,
Platon, Aristoteles y Tomas de Aquino, entre otros. Aqui el énfasis estaba en la
naturaleza irracional e impulsiva de los motivos y en la division entre el alma y el
cuerpo. En la era moderna, descartes distinguié entre aspectos pasivos (cuerpo) y
activos (mente) de la motivacion. Mas tarde, charles Darwin propuso la idea de
instinto y su origen genético y William James popularizo la teoria del instinto de la
motivacion humana, idea que los tedlogos modernos denominaron patrones de

accion fija (p. 13)

De esta forma, teniendo como referente el analisis de la historia de las teorias
motivacionales desde sus inicios, es necesario realizar ahora una revision basada en las
diferentes teorias de la motivacion que nacieron a partir de ellas y los modelos
propuestos por diferentes autores acerca del mismo tema y de su relacién con el ambito

laboral.

Rios (2005) refiere que actualmente el comportamiento organizacional ha tomado
fuerza e importancia, lo cual se ve reflejado en cambios como reestructuraciones en las
empresas Yy reduccién de costos como factores de productividad, la competencia entre las
diferentes organizaciones y sectores requiere tener trabajadores flexibles y que tengan la
capacidad de enfrentar cambios rapidamente e innoven. Las personas que integran las
organizaciones tienen como prioridad preocuparse por el mejoramiento de la conducta
organizacional, por tal motivo es necesario que el sistema administrativo conozca las
bases del comportamiento organizacional como medio para mejorar las relaciones dentro

de la empresa y mantener un adecuado clima organizacional, tratando de crear ambientes
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donde la gente se sienta motivada, sea mas eficiente y trabaje de forma mas productiva.
Uno de los aspectos mas importantes para el trabajador se refiere a la satisfaccion que le

produce la labor realizada dentro de la empresa y los aspectos que rodean su trabajo.

Atalaya (1999) argumenta que Las teorias humanistas sostienen que el trabajador
mas satisfecho es aquel que satisface mayores necesidades psicoldgicas y sociales
en su empleo y, por tanto, suele poner mayor dedicacion a la tarea que realiza. Una
elevada satisfaccion de los empleados en el trabajo es algo que siempre desea la
direccion de toda organizacion, porque tiende a relacionarse con los resultados
positivos, con mayores indices de productividad, lo cual lleva al desarrollo

empresarial (p. 30)

Por su parte Arana (s.f.) comenta que en ciertas ocasiones resulta confuso
distinguir entre motivacion y satisfaccion laboral ya que estas dos se encuentran
estrechamente relacionadas, la satisfaccion laboral se refiere principalmente a las
actitudes del empleado ante el trabajo, es una disposicion psicoldgica de la persona hacia
su trabajo, es decir lo que piensa de el, esto trae consigo una serie de actitudes y
sentimientos que componen dicha disposicion, por tal motivo hay quienes afirman que la
satisfaccién/insatisfaccion con el trabajo depende de factores como el buen trato de jefes
y superiores, el ambiente fisico de la organizacion, la posibilidad de logro y superacion,
al igual que la posibilidad de aplicar su conocimiento y de desarrollar nuevos
conocimientos al igual que asumir nuevos retos que le propicien aprendizaje y
experiencia. lgualmente existen factores que afectan la satisfaccion laboral pero que no

estan directamente relacionados con el trabajo, estos son la edad, salud, antigliedad



Motivacion Laboral 14

condiciones socio-econdmicas, estabilidad emocional, relaciones familiares y tiempo

libre, entre otras.

Atalaya (1999) argumenta que las actitudes son afirmaciones de valor -favorables
0 desfavorables acerca de objetos, gente o acontecimientos. Muestran cOmo nos
sentimos acerca de algo. Cuando digo «me gusta mi empleo», estoy expresando mi
actitud hacia el trabajo. Cada individuo puede tener cientos de actitudes, pero el
comportamiento organizacional se concentra en el muy limitado ndmero de las que
se refieren al trabajo. La satisfaccion laboral y el compromiso con el puesto (el
grado en que uno se identifica con su trabajo y participa activamente en él) y con
la organizacién (indicador de lealtad y la identificacion con la empresa). Con todo,

el grueso de la atencidn se ha dirigido a la satisfaccion laboral (p. 42)

A partir de la década de 1950 han venido desarrollandose diferentes teorias
referentes a la motivacion, dichas teorias se dividen en dos categorias, una de ellas se
refiere a las teorias de proceso y la segunda a las teorias de contenido. La categoria de
las teorias de proceso se refiere a los procesos cognitivos que subyacen de la motivacion
e intentan activar, dirigir y detener la conducta como variable situacional, dentro de esta
categoria se encuentran teorias como la de Vroom y la teoria de la equidad. La segunda
categoria, que se refiere a las teorias de contenido refiere que existe una relacion directa
con “las necesidades especificas que motivan a las personas y los factores individuales
gue ponen en marcha conductas orientadas a la consecucién de metas” (Bedodo y
Giglio, 2006, p. 19), a esta categoria pertenecen las teorias de Maslow, McClelland,

Herzberg y el modelo E-R-C.
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Iniciando con la teoria de Abraham Maslow, el autor jerarquiza las necesidades
humanas y las divide el en siguiente orden: fisiologicas, seguridad, sociales, ego y
autorrealizacion, Maslow plantea que para que una de estas actie como factor
motivacional, las necesidades que se encuentran en un nivel inferior deben haber sido
previamente satisfechas. “El hombre es una criatura que a lo largo de su vida demuestra
sus necesidades. En la medida que el hombre satisface sus necesidades basicas, otras

mas elevadas toman el predominio del comportamiento” (Guzman y Olave, 2004, p. 40).

Reeve (1994) argumenta que los principales postulados de la teoria se refieren a la
satisfaccion de las necesidades como incentivo para mejorar el comportamiento
del individuo, debido a que el individuo nace con ciertas necesidades fisiologicas
innatas o hereditarias el comportamiento inicial se centra en satisfacer estas
mismas, mas adelante, surgen las necesidades de seguridad, las cuales se enfocan
hacia la proteccion al peligro, las amenazas y la privacién, estas y las fisiologicas
constituyen las necesidades primarias del individuo que se enfocan hacia su

conservacion como persona (p. 128)

Gil (s.f.) describe que mediante el aprendizaje del control de las necesidades
fisiolégicas y de seguridad surgen las necesidades secundarias, compuestas por las
necesidades sociales, cuando estas se alcanzan inmediatamente surgen las de auto-
superacion, y a medida que se van controlando estas y aquellas que se encuentran en los
niveles mas bajos van surgiendo los niveles mas altos los cuales son alcanzados y
controlados a nivel individual, aunque no todas las personas logran alcanzar el nivel mas
alto de la piramide. Igualmente, las necesidades mas elevadas van surgiendo no solo en

la medida que las mas altas son satisfechas, estas tienen una activacion predominante en
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relacion con las mas bajas, estas necesidades bajas requieren de un ciclo motivacional
rapido, mientras que las necesidades que se encuentran en niveles altos requieren de un
ciclo mas largo, el individuo centra su energia en la satisfaccion de las necesidades
propias existentes y en la satisfaccion de las necesidades de las demas personas que

hacen parte de su entorno personal, familiar o laboral.

Respecto a lo anteriormente relacionado Trechera (s.f. parra. 5) comenta que
aunque resulte poco poético o demasiado pragmatico, conviene ser conscientes de
una realidad: todo ser vivo necesita satisfacer necesidades. Nada se hace por azar,
la mayoria de nuestros comportamientos llevan implicita o explicitamente el cubrir
una necesidad. Los organismos vivos tienden al equilibrio. De ahi que, cuando se
capte una deficiencia, se perciba una cierta incomodidad, que provoca la
movilizacién del sujeto con el objetivo de que realice determinadas conductas para

volver a la situacion de equilibrio o satisfaccion.

En su descripcidn tedrica Maslow (1954) argumenta que en el ambito laboral, las
necesidades primarias de los trabajadores segun la jerarquizacion propuesta por el
mismo, cubriria la asignacion de un salario adecuado y el ambiente fisico como las
necesidades fisioldgicas, la seguridad del empleo, el entorno no agresivo el trato de los
directivos y la estabilidad laboral, harian parte de las necesidades de seguridad, con
respecto a las necesidades sociales harian parte del grupo los compafieros, la relacién
con los jefes y con el grupo en general, la autoestima, la reputacién laboral, la
competencia, el progreso y la responsabilidad hacen parte de las necesidades que se
refieren al ego, y del desarrollo de la propia capacidad, la satisfaccion personal, la

creatividad y la auto-confianza se relacionan con la necesidad de autorrealizacion.
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A este respecto, Valdés (s.f. parra. 11) afirma que las necesidades fisiologicas y
de seguridad generalmente son satisfechas por un salario adecuado y un ambiente
de trabajo seguro. Las necesidades de pertenencia y de estima se satisfacen a
través de formar parte de un equipo en el trabajo y con el afecto, y la amistad. El
reconocimiento, el estimulo, la retroalimentacion del desempefio, satisfaran las
necesidades de estima. Las personas se motivaran por la necesidad mas
importante para ellos. Cada necesidad debe ser satisfecha, al menos

parcialmente, antes que se desee pasar a otra del nivel superior.

El siguiente autor que realizd sus investigaciones relacionadas con el tema de la
motivacion y teoriz6 acerca del mismo tema fue McClelland (1989) cuyo objetivo era
describir las necesidades que mueven a las personas en relacién con su superacion
personal, de esta forma identifica tres tipos de necesidades las cuales son la necesidad o
motivacion de logro que es aquella que va encaminada a vencer los obstaculos y a fijar
nuevas metas y a finalizar tareas dificiles rapida y eficientemente, en segundo lugar se
encuentran las necesidades de afiliacion o social, las cuales se basan en las necesidades
de afecto e interaccion con las demas personas, y finalmente se encuentra la necesidad

de poder que se basa en la necesidad de controlar y ejercer influencia en los demas.

De esta misma forma, Boeree (2003) comenta que una vez que el individuo logra
satisfacer sus necesidades basicas, que equivalen a la jerarquizacién de las necesidades
de Maslow la conducta pasa a estar motivada por los tres tipos de necesidades
anteriormente mencionadas y descritas, donde lo fundamental es mantener buenas
relaciones interpersonales, alcanzar metas y vencer obstaculos exitosamente y ejercer

influencia sobre los demas individuos, estas tres necesidades se desarrollan de forma
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simultanea, pero siempre domina una sobre las otras dos y esa alli donde la conducta
organiza la busqueda para satisfacer esta necesidad, y la orientacion que tenga la persona
hacia una de estas necesidades se ve influenciada por el contacto que este tiene a partir
de la socializacion con su familia, profesores, compafieros, o con los medios de

comunicacion, entre otros.

Basado en lo descrito por McClelland, Garcia (s.f. La motivacion de logro, parra.
3) postula que los pensamientos del autor estan casi totalmente dirigidos a un
problema especifico de su tarea y como resolverlo. Describe un problema y desea
encontrar la solucién. Piensa en los obstaculos y en la gente que puede ayudarle.
De acuerdo con el protocolo establecido para calificar las historias, cada idea
acerca de determinada motivacion es un punto. Esta historia recibira la mayor

parte de puntos por n (necesidad de) logro.

Al reconocer las tres necesidades basicas propuestas por McClelland se
halla que estas tienen gran importancia en el &mbito organizacional, y mas
especificamente el en area de Recursos Humanos, ya que poder determinar las
necesidades exclusivas que afectan la conducta y el desempefio de los trabajadores de
una empresa puede influir en el mejoramiento de los procesos de seleccion y de empleo.
Sin embargo, aunque estas necesidades se presenten en todos los seres humanos, la que
mas afecta la productividad del trabajador es la necesidad de logro, de esta forma, y ya
teniendo esta necesidad identificada si se desea incrementar los niveles de productividad
“se debe propiciar un sistema de valores donde la necesidad de logro ocupe un lugar

preponderante” (Carpio y Villalobos, 2001, p.1).
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Lopez (2005) toma como referencia a Herzberg e ilustra que fue este autor quien
propuso la primera teoria de la satisfaccion laboral, llamada “teoria de los dos factores”,
dicha teoria supone que ya sea la satisfaccion o la insatisfaccion de la persona en su
trabajo tiene una relacion directamente proporcional entre la concordancia empleo-
actitud frente al empleo. De esta forma nace entonces la teoria de los dos factores de
Herzberg que habla de factores intrinsecos o motivadores que incluye la relacion del
empleado con el trabajo, la realizacion, el reconocimiento, la promocion y la
responsabilidad. Los factores extrinsecos corresponden a las politicas y a la
administracion de la empresa, asi como a las relaciones interpersonales, el salario, y las

condiciones de trabajo.

Asi pues, Cruz (s.f.) declara que la satisfaccion y la insatisfaccion laboral se
pueden explicar mediante estos dos factores la satisfaccion mediante los factores
intrinsecos, y la insatisfaccion mediante los factores extrinsecos, teniendo en cuenta que
lo uno no es lo opuesto a lo otro, los factores intrinsecos llevan a un estado de
satisfaccion con el puesto de trabajo ya que este compensa las necesidades de desarrollo
psicologico, de modo que la persona amplia su interés por ampliar sus conocimientos,
desarrollar actividades creativas, mientras que si el puesto que ocupa no cuenta con estas
caracteristicas, la persona solo experimenta ausencia de satisfaccion. La insatisfaccion
laboral, por su parte, esta asociada al deterioro de los factores extrinsecos del trabajo por
ejemplo, cuando consideran que el trabajo que han venido desarrollando no esta
correctamente remunerado, esto causa insatisfaccion, y para mejorarla, la solucion es

tener un aumento de salario, lo cual elimina la insatisfaccion pero no causa satisfaccion.
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La importancia de la motivacion se basa en incrementar caracteristicas tales como
el logro, el reconocimiento, el trabajo que realiza, la responsabilidad, y el crecimiento

personal y laboral igualmente cuidando los factores extrinsecos.

Atalaya (1999) propone que uno de los aportes de la Teoria es el
«enriguecimiento del puesto», que implica hacer méas interesante y con retos al
trabajo, darle mayor autonomia al trabajador y permitirle hacer parte de la
planeacion e inspeccion que normalmente realiza el supervisor. Estructurar los
puestos de modo que el trabajador tenga oportunidad de experimentar una

sensacién de logro, como ensamblar un producto hasta terminarlo (p. 35)

Ademas la motivacién también cuenta con factores intrinsecos que son definidos
como “el grado en que la persona quiere hacer bien su trabajo para conseguir su

satisfaccion emocional” (Topa, Lisboa, Palaci y Morales, 2005, p. 76)

De esta forma es posible observar que segun Gorbaneff (2003) la motivacion es un
fenémeno altamente complejo donde esta se puede relacionar con diferentes variables,
algunas de estas variables gozan de un apoyo de la evidencia practica tales como los
planteamientos de McGregor donde estos pretenden proporcionar supuestos que
encaminen las acciones de los gerentes y los efectos de estas acciones en sus empleados

dentro del ente econémico.

Por su lado el psicélogo conductista McGregor propuso en su teoria de las
organizaciones dos postulados opuestos de la administracion teniendo como base
suposiciones de la naturaleza humana, una tradicional Ilamada teoria “X” y una moderna

Ilamada teoria “Y”
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Navarrete y Moratalla (s.f.) definen que dentro de la concepcion teoria tradicional
(Teoria X) refiere al ser humano no le gusta trabajar y siempre que puede lo evita. Para
conseguir los objetivos de la organizacion, las personas deben ser estrictamente
controladas y administrar adecuadamente las recompensar y los castigos. Ademas las
personas quieren, sobre todo, tener seguridad y evitar las responsabilidades y en general
tienen poca ambicion y prefieren ser dirigidas. Mientras que la concepcion teoria
moderna (Teoria Y) describe que es natural en la persona aportar su esfuerzo fisico y
mental en el trabajo. Manifiesta que el control y el castigo no son los medios idéneos
para que el individuo aporte su esfuerzo, con el fin de conseguir los objetivos de la
empresa, donde estos objetivos se consiguen mejor cuando la persona dispone de un
ambito de libertad y autocontrol. Al mismo tiempo el ser humano normal, cuando se dan
condiciones apropiadas, no sélo tiende a aceptar sino que busca el tener

responsabilidades.

Ademas la persona conserva a capacidad de ejercer un alto nivel de imaginacion,
ingenio y creatividad no es patrimonio de unos pocos, sino que la poseen la mayoria de
las personas. En condiciones de trabajo de la sociedad industrial, las potencialidades

intelectuales de la mayoria de las personas estan infrautilizadas.

Recapitulando, la Teoria “X” propone que la administracién tenga la necesidad
de tener controles para alcanzar la motivacion de los individuos y por otro lado la Teoria
“Y” propone que la administracion tenga la necesidad de formular objetivos para

alcanzar la motivacion del individuo.
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Moreno (s.f.) toma como referencia otra importante teoria de la motivacion fue
postulada por el psicologo Victor H Vroom donde afirmaba que las personas seria
motivadas a realizar tareas para lograr un fin si estos mismos pretenden asignarle un

valor al fin. Este postulado recibio el nombre de la teoria de las expectativas.

Con respecto a lo anteriormente descrito (Carpio y Villalobos 2001) complementa
que la motivacion de un empleado aumenta cuando se valora altamente un resultado
particular y cuando siente una posibilidad razonablemente buena de alcanzar una meta
deseada. Las personas estdn motivadas a comportarse en forma tal que sientan que le

producirdn recompensas.

Y de la misma forma, Carpio y Villalobos (2001) definen la teoria de Vroom como
una teoria establece que la fuerza de una tendencia para actuar en cierta forma,
depende de la fuerza de la expectativa y de la atraccion que esta Gltima tiene para
el individuo. La motivacion, es un producto del valor anticipado que un individuo
asigna a una meta y a las posibilidades que ve de alcanzarlas. Se pone de relieve
los premios que ofrece la organizacion y que, por consiguiente, anhela el
empleado. Esta teoria contribuy6 a la motivacion, al resaltar que no es el dinero ni
las recompensas materiales lo que mueve al ser humano, sino las relaciones entre

el grupo y el comparierismo en el trabajo (p. 1)

Por su lado Carrillo (2002) argumenta que la teoria de las expectativas presume
que las personas son racionales y actlan después de considerar detenidamente sus
deseos, asi mismo la relacion conducta y la confeccion de los resultados o metas

dejadas, tratan de maximizar las oportunidades de obtener lo que desean.
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Mientras que Hernandez, Velasco y Jiménez (2000) comentan a este respecto, que
de la teoria de las expectativas se deduce que cada persona posee la capacidad de pensar
y razonar, y ademas goza de creencias que amparan esperanzas y expectativas referentes

a acontecimientos futuros de sus vidas.

Acufa, Guzman y Olave (2004) manifestaron que VVroom define motivacion como
un proceso individual que controla la eleccion de una determinada forma de
actuar. Esta eleccion es voluntaria, es la persona la que decide que conducta tener

y esta decision los motiva en su comportamiento. Por ende, se requiere del

conocimiento de las expectativas y esperanzas de cada uno de los empleados, para

descubrir que es lo que los motiva para ofrecer recompensas que logren influir en
cada uno de los trabajadores, con el fin de que estos quieran realizar aquella
conducta que implique un esfuerzo que asegure el buen desempefio de la

organizacion (p. 48)

En conclusion, la teoria de las expectativas refiere que son las recompensas las
que miden el nivel de la energia que efectla el trabajador realizando una tarea en su
labor, de esta manera, la tarea que realiza el trabajador es la que motiva a poseer una
recompensa. De lo cual el trabajador laborara con mas deseos para obtener su
recompensa y asi sus necesidades seran compensadas.

Otra importante teoria intenta exponer el efecto que posee la motivacién ante una
situacion o la manera como la asumen, respecto a si mismos 0 como obtiene informacion
de otras personas. Esta teoria recibe el nombre de teoria de la equidad postulada por

Adams en 1965.
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Alleny Flores (1998) refieren que Adams y colaboradores estudiaron en la decada
del 60 que los empleados consideran su ingreso y las recompensas psicoldgicas, sociales
y financieras en comparacion con la de los demaés. Percibieron que la injusticia es causa

de tension.

Trechera (s.f. Modelo de equidad, parra.1) sostuvo que Adams en 1965 postula una
teoria basada en la equidad, que cuestiona que sean variables determinadas las que
en si mismas motiven. Por el contrario, seria el juicio que el sujeto realiza,
comparando su trabajo y beneficio con el de otros similares, el que influye en la
motivacion. Para establecer ese juicio, hay que tener en cuenta varios elementos.
El Imput que define las aportaciones o contribuciones que el sujeto aporta al
trabajo tales como formacion, capacidad, experiencia, habilidad, nivel de esfuerzo,
tiempo de dedicacion, tareas realizadas, etc.; y el output son los resultados, las
ventajas o beneficios que la persona obtiene del trabajo tales como son el salario,
prestigio, estatus, reconocimiento etc. El planteamiento es importante, ya que,
quizas, "objetivamente” no exista la injusticia o la desigualdad, pero es

fundamental la percepcion que el individuo realiza de esa experiencia.

Walster, Berscheid y Walster, (1978) complementan que en la teoria de la equidad
se debe tener en cuenta que, la motivacion de los empleados es la de recibir unas
recompensas, pero cuando los trabajadores perciben una inequidad, se esmeran en
corregir esta situacion. Arrojando como resultado mayor o menor productividad, mayor
o menor calidad del producto, incremento del ausentismo o renuncia voluntaria dentro
de la empresa. Finalmente esta teoria afirma que los individuos comparan sus

recompensas y el producto de su trabajo con los demaés, y evallan si son justas,
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reaccionando con el fin de eliminar cualquier injusticia. Cuando existe un estado de
inequidad se considera injusto y de esta manera buscan la equidad. Si los trabajadores
sienten que reciben lo mismo que sus compafieros se sentiran mas satisfechos y mas
motivados para continuar con su labor, de lo contrario se desmotivan, 0 en ocasiones

incrementan el esfuerzo para lograr lo mismo que los demas.

Por otro lado Guzman, y Olave (2004) toman como referencia a Locke quien
postula otra teoria de motivacion llamada teoria de la fijacion de objetivos en la cual
manifiesta que los “objetivos” conscientes y las intenciones son los principales
determinantes de la conducta.

Por tal razon Gibson e Ivancevich (2001) complementan que una de las

caracteristicas que mejor se observaba en la conducta intencional, es su tendencia

a mantenerse hasta haber alcanzado sus objetivos. (p, 223)

La persona inicia a tener actividades, y lo pone en practica. Este propdsito tiene un
papel trascendente en la teoria de la fijacion de objetivos, puesto mismo tiene el
privilegio de trabajar en direccién al logro de una meta y esto permite motivar al
trabajador.

Guzman, y Olave (2004) citan a Locke quien afirma que el grado de dificultad del

objetivo tiene una relacion positiva con el esfuerzo que se aplica en el

cumplimiento de la meta. Ademas describe los atributos de los procesos mentales
que resaltan en la fijacion de objetivos tales como la especificidad del objetivo que
es el grado de precision cuantitativa, la claridad del mismo; la dificultad del

objetivo que es el grado de eficacia o de rendimiento previsto para lograr el
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objetivo; la intensidad del objetivo corresponde al proceso de establecer el objetivo

0 de determinar como alcanzarlo (p. 45)

Con base en lo descrito anteriormente, es preciso decir que “Las metas indican a la
persona lo que es necesario hacer y cuanto esfuerzo tendra que desarrollar para
alcanzarla. De alguna forma, la meta actia como atractor del comportamiento,
dirigiéndolo y regulédndolo”. (Navarro y De Quijano, 2003, p.645)

Existe un enfoque tedrico integrador que abarca diferentes dimensiones que se
complementan y entrecruzan de forma tal que no es posible separarlas, dentro de las
diferentes dimensiones, se encuentran: la funcién de la personalidad y sus procesos, el
papel de la percepcidn o reflejo cognoscitivo del mundo, el condicionamiento externo de
la motivacion laboral basdndose en aspectos psicoldgico-sociales y socioecondmicos
principalmente, el caracter socio-historico de la motivacion hacia el trabajo, la cual
responde al fin ético que consiste en desarrollar la subjetividad del trabajador y su
caracter independiente, que esta en armonia con las exigencias de la institucion y la
ganancia econémica, con el fin de aumentar la productividad y el conocimiento tedrico
por medio de desarrollo creciente, simultaneo, y arménico de los estimulos y las
necesidades tanto intrinsecas, para promover una actitud y una conducta adecuada en el
trabajo, como extrinsecas, que son por lo general las mas eficientes y activas.

Super (1957) refiere que la personalidad juega un papel importante en el proceso
de la motivacion, donde la clasificacion de las necesidades es el punto principal, estas se
clasifican en morales y materiales, y se pone a consideracion si son intrinsecas, es decir
si el trabajo es un fin, un objeto-meta en si mismo o extrinsecas si el trabajo constituye

una via o medio para su satisfaccion.
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El desarrollo de la motivacion intrinseca evidencia un estimulo y una necesidad
con respecto al tema de motivacion, donde se debe hacer énfasis en la importancia de la
labor que realiza el trabajador y la satisfaccion de las necesidades de la poblacion
trabajadora, “Este sentido humano, la utilidad social del trabajo debe presidir el clima
socio-psicoldgico de todo el colectivo laboral, al valorar cada esfuerzo, cada ahorro y su
significado para la nacién” (Gonzalez, 2002, p.148)

El proceso de la toma de decisiones toma un alto nivel de importancia cuando se
refiere a la participacion de los trabajadores en este proceso, al igual que un desarrollo
adecuado de la democracia en el funcionamiento formal o informal de la empresa, sin
embargo existen estimulos y necesidades intrinsecas mas importantes que deben tenerse
en cuenta, fundamentalmente, se debe tener en cuenta que el trabajo debe ser atractivo
por si mismo, de esta forma se enriquece su contenido, se elimina la fragmentacion y
hace posible que el trabajador adquiera responsabilidad con el mismo y pueda explotar
su creatividad alli, al igual que disminuir la monotonia. De la misma forma, es necesario
encaminar al trabajador para que tenga una vision de auto-realizacion (como factor de
motivacion intrinseco hacia el trabajo), es necesario vincular las metas y los planes
laborales del trabajador, con las tareas que son imprescindibles de realizar dentro de la
empresa.

Gonzélez (2002) argumenta que: la valoracion y auto valoracion del trabajo y del

trabajador también desempefian un importante rol intrinseco en la motivacion hacia

el trabajo. La auto-valoracién de si mismo respecto al trabajo es un factor
motivacional intrinseco de primera importancia. Un individuo que se percibe con
capacidades y resultados valiosos socialmente, se motiva de manera extraordinaria

por su trabajo. Por ello la percepcién del fracaso y de una valoracién negativa del
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trabajo llega, tarde o sefialan sus errores, se exige su rectificacion, y se le otorgan,
justamente, las oportunidades de desarrollo y los estimulos materiales y morales
(p.149)
Por tal razon, es necesario que los trabajadores se ubiquen en un puesto de trabajo
0 en un cargo que vaya de acuerdo a sus capacidades de forma tal que se pueda
desempefar exitosamente y tenga una buena valoracion social por el trabajo que ha
realizado. Al desarrollar la motivacién intrinseca debe tenerse en cuenta el respeto por la
motivacion extrinseca, buscando siempre que la motivacién intrinseca favorezca la
motivacion extrinseca, de esta forma debe incrementarse también el pago segun la
calidad de la labor realizada por el trabajador, al igual que la motivacion y el estimulo
que traen obtener prestigio y posicion social dentro del grupo de compafieros y la
empresa.
Laca, Mejia y Gondra (2006) replican que el bienestar general del trabajador ha
sido evaluado a menudo con una sola dimensién bipolar (desde sentirse mal hasta
sentirse bien); por ejemplo, en una evaluacion genérica de este tipo se pediria al
trabajador que llene una escala de propdsito general, como la Escala de
Satisfaccion con la Vida. Tal dimension —satisfaccion con la vida- puede capturar
sentimientos importantes, pero cada vez mas frecuentes en los estudios del tema la
idea de que es metodolégicamente necesario pensar en términos de un marco de
referencia bidimensional. (p. 87)
Debido a la percepcion que el trabajador tenga de la empresa donde labora, al
igual que la conducta que tengan sus comparieros y jefes con el y las metas que se
propone la empresa, asi mismo, éste tendrd una mayor y mejor disposicién interna lo

cual permite tener un alto nivel de motivacién laboral, “el trabajo debe ser percibido
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como la via o el objeto-meta que permite la satisfaccion de sus mas importantes
necesidades. Si el trabajador no ve en su labor la via y meta para satisfacer sus
necesidades, no existird una adecuada motivacion laboral”. (Gonzéalez, 2002, p. 145)

Lopez, (2005) comenta que en la busqueda de la competitividad empresarial en la

Nueva Economia y Management los administradores deben disefiar estilos de

liderazgo y practicas administrativas de alta eficiencia y desempeiio de los

recursos humanos. La complejidad de la motivacién laboral requiere de enfoques

que tomen en cuenta los factores personales y ambientales (p. 30)

De esta forma, partiendo de un patrén de comportamientos varian los procesos
motivacionales en cada persona, ya que estos comportamientos pueden ser producto de
factores hereditarios o causados por el medio ambiente, el comportamiento siempre
estard dirigido a hacia un objetivo, y estara motivado por algin deseo, necesidad o
impulso, entre otros. Como no existe una persona que sirva de patron para las demas, es
decir no existe una persona promedio, se hace imprescindible identificarlas necesidades
de cada uno, las ambiciones, las actitudes, los deseos de responsabilidad y los niveles de
conocimiento que tiene cada uno y que le hacen posible rendir y tener un mejor
potencial en su trabajo, la persona es singular y compleja.

Gomez, Balkin y Cardy (1999) afirman que el desempefio de un puesto de trabajo

cambia de persona a persona, debido a que este influye en las habilidades,

motivacion, trabajo en grupo, capacitacion del trabajador, supervision, y factores
situacionales de cada persona; asi como, las percepcién que se tenga del papel que
se desempefia; dado que la habilidad refleja las capacidades y técnicas de trabajo,

las capacidades interpersonales, y conocimiento del puesto de trabajo. La cantidad
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de esfuerzo que se aplicard en una tarea determinada depende del trabajador. (p.

229)

De esta forma, la motivacion dentro del &mbito laboral se conoce “como un
proceso que activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos
hacia la realizacion de objetivos esperados” (Lopez, 2005, p 28). Asi, es importante
conocer cuales son las causas que estimulan las acciones de las personas mediante los
procesos motivacionales con el fin que las empresas funcionen adecuadamente y los
trabajadores se sientan mas a gusto en su cargo y dentro de la organizacion.

Barbera y Mateos (1997) argumentan que existe un amplio interés en la
explicacién de los motivos que rigen la actividad psicoldégica humana y centran su
analisis en la representacion del hombre como un sistema complejo que tiene
capacidades controlar sus acciones prestando especial atencion en la retroalimentacion
negativa, donde el tema principal se localiza en el reconocimiento del poder, y como la
fuerza de la motivacion de expectativas y anticipacién de metas se refuerzan por
procesos predictivos.

Segun Cordoba (2006) la motivacion se encuentra ligada al logro y a la dindmica
de la accién ya que la intensidad de una tendencia actualizada de accién se determina
por procesos de corte cognitivo, tales como las creencias, los valores y las expectativas,
la motivacion es la forma que la persona utiliza para liberar impulsos en situaciones
determinadas por motivos, los cuales con caracteristicas que son estables de la
personalidad que resultan de la influencia de la intensidad de la expectativa de la
consecuencia de una accion y el valor que se le da al incentivo de la consecuencia.

Bandura (1990) resalta dos elementos centrales para el estudio y explicacion del

comportamiento: la expectativa de resultado y la expectativa de eficacia. La
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expectativa de resultado se refiere a las creencias de que ciertos comportamientos

pueden llevar a determinados resultados; las expectativas de eficacia se refieren a

las creencias sobre si uno puede desarrollar de manera efectiva los

comportamientos necesarios para producir determinado resultado. Estas
expectativas determinan la fijacion de metas, elecciones y disposicion para el
esfuerzo. Mas especificamente, la autoeficacia percibida se refiere a qué tanto la

gente cree que puede ejercer control sobre su motivacion y comportamiento, y

sobre su ambiente social. Es la fuerza conductora para el comportamiento y el

afrontamiento tanto en su inicio, persistencia (tiempo que se mantiene), y esfuerzo
cuando se van a enfrentar situaciones estresantes (en términos de tiempo y calidad)

(p. 413)

A su vez, Garrido (1997) complementa que la consideracion de que el ser humano

funciona como un sistema auto-regulador, estd estrechamente relacionada con la

capacidad de manifestar conductas tendentes a la consecucion de metas,
previamente anticipadas, después de un ejercicio de libre voluntad. Pero ha habido
que esperar un largo tiempo hasta que se ha admitido que el ser humano es capaz

de regular su funcionamiento y actuacion (p. 5)

Arana (s.f.) habla acerca de la motivacion en la gestion empresarial donde
relaciona la importancia de conocer las causas que dan origen a la conducta humana,
refiere que el comportamiento es causado, motivado y orientado hacia el logro de
objetivos como ha sido comentado por otros autores referenciados anteriormente, donde
por medio de los comportamientos la motivacion se convierte en una funcién importante
que ayuda en el logro de los objetivos, las personas tienen diferentes motivos por los

cuales trabajan y ocupan un determinado cargo dentro de una empresa, puede ser por
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dinero para su sustento personal, ascenso, 0 autorrealizacion, entre otras, sin embargo,
en ciertas oportunidades los objetivos y las necesidades que tiene la persona no son los
mismos, ni son congruentes con las necesidades de la empresa, esto depende de la
cultura, los valores, la situacion social, y algunos otros factores que se relacionan con el
tema de la motivacion y de la clasificacion de las necesidades. Para influir en la
conducta y en la motivacién que tenga el trabajador hacia su trabajo se explica en los
métodos que utilizan las empresas para incentivar a sus colaboradores, emplean por
ejemplo las recompensas o las amonestaciones para influir en su conducta, y que
aprendan cual es la forma correcta como deben actuar dentro de la organizacion, este
tipo de refuerzos puede influir positiva, negativamente o de forma indiferente sobre la
actitud de la persona, de esta forma, se propone que los incentivos deben ser pensados de
acuerdo con las necesidades y con los objetivos de cada persona para que cumplan con
el proceso de aprendizaje correcto y efectivo que se desea lograr.
Arana (s.f. motivacién en la gestion empresarial, parra. 20) complementa que la
motivacion es un factor que debe interesar a todo administrador: sin ella seria
imposible tratar de alcanzar el funcionamiento correcto de su organizacion y, por
ende, el cumplimiento de los objetivos. Los sistemas tedricos que existen son
intentos de entender el por qué del comportamiento humano. No se debera tomar
la teoria sin antes hacer una revision exhaustiva de la investigacion empirica que
se haya realizado y, sobre todo, su aplicacion dentro de las organizaciones de
trabajo.
Henric-Coll (s.f.) refiere que existen motivadores y desmotivadores, y que lo que
realmente motiva al trabajador es su trabajo, su empleo, el cargo que ocupa dentro de

una empresa, mientras que aquello que lo desmotiva se refiere a las condiciones en que
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debe realizar o llevar a cabo su trabajo, esto se conoce como “ergonomia”. De esta
misma forma, la motivacion no solo se basa en el trabajo como tal, tiene en cuenta
también factores como el reconocimiento de los logros del trabajador, mas no, el
incumplimiento o la dificultad en la realizacion de su labor, se debe reconocer lo bueno
y tener en cuenta lo malo, si se reconoce solo o malo no existe motivacion.

Romero (2005) toma como referencia una relacion bastante importante acerca de la
motivacion y el desempefio, y argumenta que necesariamente un trabajador motivado no
es un trabajador productivo, y que para que haya un alto nivel de motivacion y por ende
un alto nivel de desempefio es necesario partir desde el inicio del trabajador dentro de la
empresa, es decir desde su induccion y capacitacion para el cargo a ocupar, que tenga
conocimiento de lo que la organizacién espera de el, los recursos que tendré disponibles
para llevar a cabo sus funciones, y que el trabajador se identifique con la compafiia y se
sienta parte de ella, y que con solo la aplicacion de las anteriormente nombradas se
puede lograr un alto nivel de motivacion que se materializa y se ve referenciado en el
desempefio.

Lusthaus, Adrien, Anderson, Garden y Montalvan (2002) refiere que cada

organizacion tiene una funcion o propésito distintivo que se manifiesta en sus metas

y objetivos. En la mayoria de las definiciones el concepto de “organizacion” existe

una orientacién explicita hacia la meta. Cada organizacion, crea ya sea implicita o

explicitamente, la futura direccion de lo que quiere lograr, una vision de a donde

quiere ir de lo que quiere ser. (p. 92)

Al respecto, vale la pena citar que “el desempefio laboral es el comportamiento del
trabajador en la busqueda de los objetivos fijados; este constituye la estrategia individual

para lograr los objetivos” (Chiavenato, 2000, p. 359)
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De la misma forma, cabe afirmar que “a medida que la motivacion aumenta de
intensidad, primero causa un incremento en la eficiencia de la actividad instrumental, y
luego la disminuye” (Vroom y Deci, 1999, p. 214). Igualmente, estos dos autores
intentan explicar los niveles bajos de desempefio cuando hay altos niveles de
motivacion, este fenomeno se presenta cuando un individuo con altos niveles
motivacionales encaminados al logro de una meta fijan su atencion Gnicamente en los
resultados a obtener pasando por alto informacion relevante, o puede presentarse
también cuando los altos niveles de motivacion tienden a estar asociados con estados
emocionales tales como la ansiedad que pueden interferir en el desempefio laboral del
trabajador.

Gibson e lvancevich (2001) establecen lo que tradicionalmente han sido las tres

posibilidades de relacion entre estas dos variables: 1) la satisfaccién produce

rendimiento o desempefio; 2) el desempefio genera satisfaccion y 3) no hay

relacion directa entre desempefio y satisfaccion. Las investigaciones se inclinan a

favor de esta ultima aseveracion. Aunque la situacion varia, dando apoyo a la

segunda relacién, cuando se toman en consideracion las recompensas. Asi, un
comportamiento productivo seguido de recompensas valoradas por el ejecutante

aumenta la satisfaccion. (p. 124)

Basado en lo anterior, se hace necesario complementar que “el significado de una
tarea se relaciona intimamente con su identidad, o sea, la capacidad de complementar
una tarea identificable. Todos sentimos que hemos realizado algo cuando podemos
dividir el trabajo en unidades identificables y complementarlas con éxito” (Strauss,

1981, p. 54).
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De esta forma, y tomando como base la descripcion teorica realizada en las
paginas anteriores, se hace necesario complementar que la motivacion para el trabajo es
un factor determinante para el logro de una mayor eficiencia profesional.

Robbins (1992), considera que para que la persona se sienta satisfecha en el

trabajo, el mismo debera ser mentalmente interesante, la remuneracion y las

politicas de promocidn mas justas. Las condiciones de trabajo deben brindar al
individuo comodidad personal y facilitar su desempefio y, finalmente, si el
ambiente de sus comparieros es bueno, el trabajador satisface sus necesidades de

interaccion social (p. 156)

Segln Uribe y Toro (1983, pérra. 8), el perfil motivacional para trabajo se

construye sobre tres factores claves: motivacionales, que se originan en la persona

(internos), aquellos que provienen del medio ambiente (externos) y los

mecanismos preferidos para lograr la recompensa deseada en el trabajo. En el

primer caso se incluyen aspectos como lo interesante que resulta el trabajo

realizado, reflexiones sobre lo que se hace (la auto-realimentacién), las metas o

aspiraciones profesionales y la satisfaccion de las necesidades de interaccion

social. En segundo, las politicas de remuneracion que ofrece la institucion, el
ambiente laboral (condiciones de trabajo, interaccion social, exigencia de las
tareas), entre otras. Finalmente, los mecanismos estan asociados a la relacion

laboral con los supervisores inmediatos, las expectativas de ascenso, dedicacion y

esfuerzo, entre otros.

De esta forma y teniendo ya claros los diferentes modelos tedricos propuestos los
autores mencionados anteriormente a lo largo del articulo, es preciso nombrar y valorar

la labor realizada por Fernando Toro Alvarez un colombiano que se ha preocupado por
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tomar la teoria propuesta por los diversos autores acerca del tema tratado y crear en el
afio de 1985 un cuestionario que nombré “Cuestionario de Motivacion para el Trabajo”
mas conocido como CMT.

Toro (1985, introduccion, parra. 5) afirma que el Cuestionario de Motivacion para

el Trabajo recoge percepciones, juicios y expresiones propios de la cultura del

trabajador de un pais latinoamericano en desarrollo. En este sentido supera
grandemente a cualquier otro instrumento equivalente estructurado en un medio
cultural industrializado, desarrollado y con una lengua diferente.

Este cuestionario fue disefiado para identificar y valorar 15 factores de la
motivacion, este se encuentra dividido en tres partes, cada grupo contiene 5 items y cada
item representa un factor motivacional, la primera parte fue disefiada para conocer
aspectos de las condiciones motivacionales internas que incluye logro, poder, afiliacion,
auto-realizacion y reconocimiento. La segunda parte se refiere a los medios preferidos
para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, esta conformada por la dedicacion a la
tarea, la aceptacion de la autoridad, la aceptacion de normas y valores, la requisicion y la
expectacion. Y la tercera y ultima parte se refiere a las condiciones motivacionales
externas, que se encuentra compuesta por la supervision, el grupo de trabajo, el
contenido de trabajo, el salario y la promocién, el cuestionario contiene un total de 75
items que representan 15 factores motivacionales, sin describir la totalidad del fenémeno
motivacional.

Toro brinda una breve descripcién de las variables que permiten conocer los
niveles motivacionales de los trabajadores, de esta forma se tomara como base la

descripcién dada por el autor para luego ser referenciada con alguna de las teorias
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descritas anteriormente con el fin de dar respuesta al interrogante que dio lugar al
presente documento.

Las cinco primeras variables que hacen parte del primer perfil que se refiere a las
condiciones motivacionales internas se encuentran relacionadas con la teoria propuesta
por McClelland en 1989 que habla acerca de las necesidades de la persona, dentro de la
que se encuentra la necesidad que mueve a la persona a buscar su superacion personal y
a vencer obstaculos y fijar nuevas metas, la necesidad de afiliacion social que se refiere
a la necesidad de recibir afecto y de interaccionar con los demas, y la necesidad de poder
que se basa en las necesidades de controlar y de ejercer influencia sobre las demas
personas.

Las siguientes cinco variables que hacen parte del segundo factor que se refiere a
los medios preferidos para obtener retribuciones deseadas en el trabajo, se encuentran
relacionadas con la teoria propuesta por McGregor dentro de la cual establece dos
teorias, a las cuales llamé teoria X y teoria Y, e igualmente la teoria propuesta por
Adams en 1965 la cual hace referencia a la equidad, se relacionan con las variables de
dedicacién a la tarea, aceptacion de la autoridad, aceptacién de normas y valores,
requisicion y expectacion, que hacen parte de este factor y que se ven claramente
reflejadas en estas dos teorias.

Y finalmente en las cinco ultimas variables que hacen parte del factor que hace
referencia a las condiciones motivacionales externas se encuentra relacion con dos
supuestos tedricos propuestos por Herzberg y Vroom quienes claramente hacen
referencia a la relacion que existe entre la motivacion y la importancia de la supervision,
el grupo de trabajo, el contenido de trabajo, el salario y la promocién para sentirse

motivados con y en su trabajo.
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De esta forma es posible observar que existe una clara relacion entre las diferentes
teorias referenciadas y el cuestionario creado por Toro, que tiene como fin evaluar la
motivacion de los trabajadores, asi mismo, es posible ahora dar respuesta al interrogante
inicial, el cual se referia a la posibilidad de crear un “eclecticismo tedrico-motivacional”
con el fin de utilizar diferentes teorias para obtener buenos resultados en la aplicacion de
un plan de accion dentro de las organizaciones, y tomando como referencia el trabajo
realizado por Toro es posible dar respuesta positiva, y resaltar la labor de este autor al
unir las diferentes teorias para obtener como resultado un cuestionario que evalla la
motivacion desde diferentes perspectivas y con un alto nivel de confiabilidad.

Igualmente, es posible concluir que el tema de motivacion laboral es un factor que
debe interesar a todas las organizaciones que deseen llegar a tener éxito, puesto que su
labor se centra en el trato humano, y en la relacion con los empleados, no solo al dar
instrucciones o al evaluar tareas, se centra también en la posibilidad de disminuir sus
necesidades y de crear un mutuo acuerdo donde empleador y empleado cumplan con los
objetivos propuestos, e igualmente sea reconocida la labor del trabajador dentro de la
organizacion, y tenga la posibilidad de aprender y de ascender de tal forma que brinde
beneficio a la empresa y se beneficie también el trabajador al contar con un empleo
donde realiza su labor con agrado, es reconocido por su trabajo y obtiene la
remuneracion y el trato adecuado que contribuyen a su bienestar y el de su familia.

Asi pues, se hace necesario resaltar que la motivacion es diferente para cada
individuo, y aunque existen multiples teorias que tratan de explicarla, solo la persona
sabe cual es la necesidad que debe suplir para alcanzar un alto nivel de motivacion, y es
tare a de las organizaciones tener en cuenta las personas que hacen parte de ellas para

colaborarles en la disminucion de estas necesidades para asi tener trabajadores
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productivos, eficientes, felices, con alto sentido de pertenencia y comprometidos con
ellos mismos, con su familia, con su labor y por ende con la empresa a la cual
pertenecen. La motivacion es la clave para que una organizacion, ya sea publica o

privada funcione y se mantenga.
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