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CURSOS INSTITUCICNALES UNAM MOTIVRCION LABORAL

CURSO MOTIVACION LABORAL.

Duracion: 15 horas.

Objetivo:

Al finalizar el curso el participante desarrollard los elementos que componen la
motivacion en el medio laboral basados en teorias pragmaticas de clase
mundial.

Temario:

1. Principios de Motivacion.
a. ¢Qué es Motivacion?
b. Ciclo de la Motivacion
¢. Clasificacion de las motivaciones

2. Teorias de la Motivacion
Teoria de Maslow
Teoria Higiene — Motivacién
Teoria de Aldefer
Teoria de McClelland
Teoria de Vroom
Teoria de Stacy Adams
Teoria de Skinner
Teoria de Mc Gregor
Teoria de Hawthorne
Teoria de Taylor
Teoria de Shein
Inteligencia Emocional

AT SO0 AD oW

3. La Motivacién en el entorno laboral
a. Impacto de la motivacion en el desempefio organizacional
b. Medio ambiente y clima laboral
¢. Motivacion y equipos de trabajo

4. Modelo de Intervencion

Plan de intervencion

Diferencia entre motivacion y satisfaccion
Papel del motivador

Estrategias

Seguimiento

Poon oo
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CURSOS INSTITUCIONALES UNAM MOTIVACION LABORAL

TEMA I. PRINCIPIOS DE MOTIVACION
EQUE ES MOTIVACION?

La motivacion es un factor presente en todos los ambitos de nuestra vida, ha
sido permanentemente motivo de estudio y hoy particularmente ha tomado
especial importancia en la blsqueda de mejores esquemas que faciliten el
compromiso de los colaboradores hacia la consecucién de objetivos en la
organizacion.

Frederik Herzberg
“La motivacion me indica hacer algo porque resulta muy importante para mi
hacerlo”.

Jones

“La forma en que la conducta se inicia, se energiza, se sostiene, se dirige,
se detiene, y con el tipo de reaccion subjetivo que esta presente en la
organizacion mientras sucede todo esto”.

Dessler
“El deseo que tiene una persona de satisfacer ciertas necesidades”.

Kelly
“Tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran la direccidn, la
calidad y la intensidad de la conducta”.

Stepehen Robbins

“"Woluntad de lievar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar metas
organizacionales, condicionadas por la capacidad del esfuerzo para satisfacer
alguna necesidad individual”.

- Es la energia direccionada al logro de un objetivo, que cuando es alcanzado
habra de satisfacer una necesidad insatisfecha.

- Es el proceso que impulsa a una persona a actuar de una determinada
manera o por lo menos origina una propension hacia un comportamiento
especifico. Ese impulso a actuar puede provenir del ambiente (estimulo
externo) o puede ser generado por los procesos mentales internos del
individuo.

- Es lo que hace que un individuo actie y se comporte de una determinada
manera. Es una combinacion de procesos intelectuales, fisiolégicos y
psicoldgicos que decide, en una situacién dada, con que vigor se acta y en
que direccién se encauza la energia.

- Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta humana en
un sentido particular y comprometido.

- Es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos,
deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares,

- Causa del comportamiento de un organismo, o razon por la que un
organismo lleva a cabo una actividad determinada.
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La motivacion esta constituida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo; es -decir, la
motivacién nos dirige para satisfacer {a necesidad; es a la vez objetivo y accién.

Sentirse motivado significa identificarse con el fin, en caso contrario,
sentirse desmotivado representa la perdida del interés y al significado del
objetivo o lo que es lo mismo, la imposibilidad de conseguirlo. La motivacion es
el resultado de la interaccion del individuo con la situacion. Sefiala Stoner que
los gerentes e investigadores de la administracién se han enfrentado al
concepto de la motivacion, ya que se tiene asimilada una idea general de lo
que éste concepto abarca, pero cabe hacer hincapié en lo que piensan diversos
autores con respecto a este fenomeno.

"La motivacion es, en sintesis, lo que hace que un individuo actde y
se comporte de una determinada manera. Es una combinacion de procesos
intelectuales, fisiologicos y psicolégicos que decide, en una situacion dada, con
qué vigor se actla y en qué direccion se encauza la energia.”

"Los factores que ocasionan, canalizan y sustentan la conducta
humana en un sentido particular y comprometido."

"La motivacién es un termino genérico que se aplica a un amplia serie
de impulsos, deseos, necesidades, anhelos, y fuerzas similares,

"Decir que los administradores motivan a sus subordinados, es decir,
que realizan cosas con las que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e
inducir a los subordinados a actuar de determinada manera.”

CICLO DE LA MOTIVACION

Es el proceso mediante el cual las necesidades condicionan el comportamiento
humano, llevandolo a algin estado de resolucion. Las necesidades o
motivaciones no son estaticas; por el contrario, son fuerzas dinamicas y
persistentes que provocan determinado comportamiento. Cuando surge, la
necesidad rompe el equilibrio del organismo y causa un estado de tensién,
insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio que lleva al individuo a desarrollar
un comportamiento 0 accidn capaz de descargar la tension o librarlo de la
incomodidad o desequilibrio.
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Estimulo Conducta

Motivo

Si enfocamos la motivacidon como un proceso para satisfacer
necesidades, surge lo que se denomina el ciclo motivacional, cuyas etapas son
las siguientes:

a) Homeostasis. Es decir, cuando el organismo permanece en estado
de equilibrio.

b) Estimulo. Es cuando aparece un estimulo y genera una necesidad.

¢) Necesidad. Esta necesidad (insatisfecha aln), provoca un estado
de tension.

d) Estado de tension. La tensidén produce un impulso que da lugar a
un comportamiento.

e) Comportamiento. Al activarse, se dirige a satisfacer una necesidad.

f) Satisfaccion. Si se satisface la necesidad, el organismo retorna a su
estado de equilibrio, hasta que otro estimulo se presente. Toda satisfaccion es
basicamente una liberacion de tensién que permite el retorno al equilibrio
homeostatico anterior,

En el caso que la necesidad no se satisfaga, esto pueda acarrear una
serie de reacciones. Dentro de las cuales pueden ser:
» Un comportamiento cuya conducta no sea idgica y sin explicacion

DEC-FI INSTRUCTOR: UC. SERGIO SURREZ TORIELLO 4



CURSOS INSTITUCIONRLES UNAM MOTIVRAON LABOANL

Agresividad (sea fisica o verbal)
Ansiedad

Nerviosismo

Apatia

+ Desinterés

Esto siempre les ocurre a los trabajadores cuando los objetivos son
bloqueados o no se pueden cumplir dentro del ambito laboral.

El ser humano se encuentra inmerso en un medio circundante gue
impone ciertas restricciones o ciertos estimulos que influyen decididamente en
ta conducta humana. Es indudable también gue el organismo tiene una serie de
necesidades que van a condicionar una parte el comportamiento humano. Asi,
por ejemplo, cuando tenemos hambre nos dirigimos hacia el alimento. Alli
tenemos una conducta. Cuando tenemos hambre, en nuestro organismo se ha
roto un equilibrio; existe, por tanto, un desequilibrio que buscamos remediar;
entonces el organismo actGa en busca de su estado homeostatico. El estado
"ideal" seria el de tener el estomago lleno; pero cuando este equilibrio se
rompe, inmediatamente nuestros receptores comunican al sistema nervioso
central que el estdmago esta vacio y que urge volver a llenarlo para mantener
la vida. Entonces ese equilibrio, ese estado hemostdtico, se rompe y el
organismo busca restaurarlo nuevamente, Sin embargo, recuérdese que la.
homeostasis no es absoluta sino dinamica, en el sentide de permitir el
progreso,

El organismo al accionar la conducta, no siempre obtiene la
satisfaccion de la necesidad, ya que puede existir alguna barrera u obstaculo
que impida lograrla, produciéndose de esta manera la denominada frustracion,
continuando el estado de tension debido a la barrera que impide la satisfaccion.
La tension existente o no liberada, al acumularse en el individuo lo mantiene en
estado de desequilibrio. Sin embargo, para redondear el concepto basico, cabe
sefialar que cuando una necesidad no es satisfecha dentro de un tiempo
razonable, puede llevar a ciertas reacciones como las siguientes:

a) Desorganizacion del comportamiento (conducta ildgica y sin
explicacién aparente).

b) Agresividad (fisica, verbal, etc.)

¢) Reacciones emocionales (ansiedad, afliccion, nerviosismo,
insomnio, etc.)

-« d) Alineacién, apatia y desinterés

Lo que se encuenfra con mas frecuencia en fa industria es que, cuando
las rutas que conducen al objetivo de los trabajadores estan bloqueadas, elios
normalmente “se rinden”. La moral decae, se relinen con Ssus amigos para
- quejarse y, en algunos casos, toman venganza arrojando la herramienta (en
ocasiones deliberadamente) contra la maquinaria, u optan por conductas
impropias, como forma de reaccionar ante la frustracion.
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CLASIFICACION DE [AS MOTIVACIONES.

Hay dos clases de motivacion. Por un lado la motivacion intrinseca y
por el otro la motivacion extrinseca.

La primera nace con el individuo y obedece a los motivos personales. Y
la segunda es puramente externa.

Motivacion Intrinseca:

Es aquella motivacién que da el deseo por realizar una conducta que se origina
en el interior del individuo. Podemos dar como ejemplo la accidon de un nifio al
hacer una carta a sus abuelos en forma libre y espontanea. También son los
nifios que suelen trepar arboles y pintar con los dedos. Otro ejemplo son los
adultos que llenan crucigramas y se entretienen en su taller. Al tener una
conducta intrinseca se disfruta lo que se hace o causa entusiasmo.

Motivacion Extrinseca:

Es el deseo por realizar una conducta para obtener una recompensa o para
evitar el castigo. Un ejemplo es el nifo que hace la carta a los abuelos en
espera de un regalo, premio o simplemente evitar la imposicion de un castigo.

Y para estas dos clases de motivacion hay tres tipos de modelos aplicables.

» Modelo de Expectativa
El hombre es un ser pensante y razonable que posee creencias, expectativas y
esperanza en su vision futurista.

+ Modelo de Porter y Lawer
Este modelo se basa en la relacidon que hay entre los esfuerzos y la recompensa
con respecto a la actividad |aboral.

Modelo integrador de motivacion
Es la combinacién de las necesidades, impulso de realizacion, expectativa,
~  desempefio, satisfaccién, etc...
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TEMA II. TEORIAS DE LA MOTIVACION.

Maslow

Presento un modelo que se apoyo en la jerarquia de las necesidades humanas.
Escalonadas en un esquema de planos que impide la aparicion de necesidades
de indole superior en la medida en que se descubren las inferiores.

§ < s
i Autorrealizacion;

Congiste en desarrollar al m&oma el patencal de
cada uno, se trata de una sensacion auto superadora

entn Autonomia, independencia, autocontrol, etc
permanente,

Es necesano reabir reconoamiento de los demas Respetn, status, prestigio, poder, etc

El hombre bene necesdad de relacionarse,

Farmilia, am anizaciones, #tc
de agruparse formai @ informalmente armilia, amigos, org

Se relaciona con la tendencia a la
conservacidn, frente a situaciones
pelgro

Propiedad, emplen, etc

Condiciones minimas de
subsistencia

alimento, vivienda, vestimenta, etc

En general esta teoria presenta los aspectos siguientes,

Una necesidad satisfecha no origina ningin comportamiento, solo las
necesidades no satisfechas influyen en el comportamiento y lo
encaminan hacia el logro de objetivos individuales.

El individuo nace con un conjunto de necesidades fisioldgicas que son
innatas o hereditarias. Al principio su comportamiento gira en torno
de la satisfaccion ciclica de ellas (hambre, sed, sueno, etc.)

A partir de cierta edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de
nuevos patrones de necesidades. Surge la necesidad de seguridad
enfocada hacia la proteccion contra el peligro, contra las amenazas y
contra las privaciones. Las necesidades fisiologicas y las de seguridad
constituyen las necesidades primarias, y tiene que ver con su
conservacidn personal.

En la medida que el individuo logra controlar sus necesidades
fisioldgicas y de seguridad, aparecen lenta y gradualmente
necesidades mas elevadas: sociales de estima y de autorrealizacion.
Las necesidades mas bajas (comer, dormir) requieren un ciclo
motivacional relativamente rapido, en tanto que las mas elevadas
necesitan uno mucho mas largo.

BeC-H
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Herzberg

Determino que los mayores niveles de satisfaccién en el trabajo estaban
vinculados con la realizacion, el reconocimiento obtenido interna vy
externamente a la organizacion, el placer de la tarea elegida, la responsabilidad
como elemento de trascendencia social y el progreso.

Las principales fuentes de insatisfaccion se hallaban ligadas a la politica de la
empresa, la supervision que se debia soportar, el salario, las relaciones
personales y las condiciones de trabajo.

Para Herzberg, los factores de satisfaccion provienen de la necesidad de
autorrealizacidn, a partir del desarrollo de las propias potencialidades del
individuo. .

Los factores de insatisfaccion resultan del contexto y del entorno laboral.

Herzberg, basa su teoria en el ambiente externo y en el trabajo del individuo
(enfoque orientado hacia el exterior).

Factores Higiénicos: son aquellos cuya presencia permite que la persona no se
sienta insatisfecha, pero no implica que generaran la motivacion necesaria para
la consecucion de los objetivos. Ejemplos:

- condicion de trabajo

- supervision recibida

- el salario,

- efc,

Factores Motivacionales: es la energia que da el impuiso necesario para
conducir a las personas a depositar sus fuerzas con el objetivo de aicanzar los
resultados. Ejemplos:

- grado de responsabilidad

- el reconocimiento

- la posibilidad de progreso

- et

Teoria de la existencia, relacion y progreso de Aldefer

Existencia: agrupa las necesidades mas basicas consideradas por
Maslow como fisioldgicas y de sequridad

Relacion: estas necesidades requieren para su satisfaccion, de la
interaccion con otras personas, comprendiendo las necesidad social y el
componente externo de la clasificacion de estima efectuado por Maslow
Crecimiento: representado por el deseo de crecimiento interno de las
personas. Incluyen el componente interno de la clasificacion de estima y
la de autorrealizacion.
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Esta teoria considera que si el individuo no logra satisfacer una

necesidad de orden superior aparece una necesidad de orden inferior
(frustracion- regresion)

Teoria de las 3 necesidades de McClelland

Clasifico las necesidades en tres categorias:

Necesidad de Logro: Impulso de sobresalir, de luchar por tener
éxito. Esta clasificacidon agrupa a aquellas personas que anteponen en
su accionar el éxito en si mismo a los premios, buscan situaciones en
las cuales puedan asumir responsabilidades y les disgusta el logro de
méritos por azar.

Necesidades de Poder: Necesidad de que otros realicen una
conducta que sin su indicaciéon no habrian observado. Las personas
que la poseen disfrutan de investidura de “jefe”, tratan de influir en los
demas y. se preocupan mas por lograr influencia que por su propio
rendimiento.

Necesidad de Afiliacion: Deseo de establecer relaciones
interpersonales. Quienes la poseen prefieren situaciones de
cooperacion a las de competencia, destacandose las primeras por un
alto grado de colaboracion.

Teoria de la equidad de Stacy Adams

Considera que a los empleados ademas de interesarle la obtencion de
recompensas por su desempefo, también desean que esas sean
equitativas. Es decir que existe una tendencia a comparar los aportes
(esfuerzos) y resultados (recompensas), pero ademas a realizar
comparaciones con otras personas ya sea de la organizacion o no.

Teoria de la modificacion de la conducta de B.F. Skinner

Dice gque todos somos producto de los estimulos que recibimos del
mundo exterior., Si se especifica lo suficientemente el medio
ambiente, se puede predecir con exactitud las acciones de los
individuos.

McGregor

DECH
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Desarrollo la teoria X e Y, que abarcaba una serie de supuestos sobre la
naturaleza humana, respecto al trabajo, la motivacion y la autoridad.

s Teoria X
Parte de las ideas como natural inversidn del hombre hacia el trabajo, debiendo
dirigirlo, controlarlo, incentivarlo para obtener de los aportes positivos. El
hombre comun prefiere rehuir de' sus responsabilidades, ser dirigido y obtener
seguridad.

e TeoriaY
Concibe al trabajo como una fuente de satisfaccion social, que entiende a la
participacion, como un elemento motivador, y que afirma que para el hombre,
la busqueda de responsabilidades, con el objeto de realizar aportes
(creatividad) a la organizacién, no es mas que una utopia.
A partir de este concepto, se simplifico el vinculo entre satisfaccion recibida y
productividad generada, en el convencimiento de que dicha relacién era mas
directo de lo que puede apreciarse en la realidad.

La mas comin de las suposiciones {que a la mayoria de las personas no
les gusta trabajar, que tratan de evitar las responsabilidades, que el dinero es
el principal y casi Unico incentivo real (modelo o teoria X) generara un modelo
de organizacion que probablemente serd tan molesta y desagradable que
tendera a confirmar las expectativas gerenciales.

Por el contrario, la teoria Y parte del supuesto de que !as personas son
curiosas por naturaleza, que tienden espontaneamente a hacer cosas con
gusto, a superar y a compartir responsabilidades y que, por tanto, el papel de
la gerencia es crear las condiciones para que estas actitudes o conductas se
desarrollen. Y es que, aunque existan personas X, el papel del
autocumplimiento hace que las gerencias deban trabajar con el modelo Y o
teoria Y.

Teoria de la valencia - expectativa de Vroom.

Vroom (propone que la motivacién es producto de la valencia o el valor
que el individuo pone en los posibles resultados de sus acciones y la
expectativa de que sus metas se cumplan. La importancia de esta teoria es la
insistencia que hace en la individualidad y la variabilidad de las fuerzas
motivadoras, a diferencia de las generalizaciones implicitas en las teorias de
Maslow y Herzberg.

El modelo no actla en funcidén de necesidades no satisfechas o de la
aplicaciéon de recompensas y castigos, sino por el contrario considera a las
personas CoOmo seres pensantes cuyas percepciones y estimaciones de
probabilidades de ocurrencia influyen de manera importante en su
comportamiento, explica que ta motivacion es el resultado de multiplicar tres
factores:
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Valencia: Demuestra el nivel de deseo de una persona por alcanzar
determinada meta u objetivo. Este nivel de deseo varia de persona a
persona y en cada una de ellas puede variar a lo largo del tiempo,
estando condicionada por la experiencia de cada individuo.

Expectativa: Esta representada por la conviccién que posee una
persona de que el esfuerzo depositado en su trabajo producira el
efecto deseado. Las expectativas dependen en gran medida de la
percepcion que tenga la persona de si misma, si la persona considera
que posee la capacidad necesaria para lograr el objetivo le asignara al
mismo una expectativa alta, en caso contrario le asignara una
expectativa baja.

Instrumentalidad: Esta representada por el juicio que realiza la
persona de que una vez realizado el trabajo, la organizacién lo valore
y reciba su recompensa.

Teoria de Shein del hombre complejo.
La teoria de Shein se fundamenta en:

(a) por naturaleza, el ser humano tiende a satisfacer gran variedad de
necesidades, algunas basicas y otras de grado superior;

(b) las necesidades, una vez satisfechas, pueden reaparecer (por ejemplo, las
necesidades bésicas), otras (por ejemplo, las necesidades superiores) cambian
constantemente y se reemplazan por necesidades nuevas;

(c) las necesidades varian, por tanto no solo de una persona a otra, sino
también en una misma persona segUn las diferencias de tiempo vy
circunstancias,

(d) los administradores efectivos estan conscientes de esta compiejidad y son
mas flexibles en e! trato con su personal. Finalmente ellos evitan suposiciones
generalizadas acerca de io que motiva a los demas, seglin proyecciones de sus
propias opiniones y expectativas.

Teoria de Hawthorne

Un experimento sobre incentivacion llevado a cabo en la Western Electric
Company en la localidad de Hawthorne (USA) demostro como resultado general
que las mejoras ambientales tienen una influencia relativa comparada con el
desarrollo de un mejor clima laboral y de cohesion grupal, siendo especialmente
significativos los sentimientos de integracion y de comunicacion entre las
personas Y la gerencia. Siendo este punto muy significativo desde el punto de
vista de la ergonomia organizacional.

DEC-FI INSTRUCTOR: UC. SERGIO SURREZ TORICLLO 1
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Taylorismo

El Taylorismo se caracteriza y se apoya formalmente en la seleccion de
los supuestamente mas capacitados y en una busqueda de la eficacia mediante
la economia de movimientos y esfuerzos, basado todo ello en una parcelacién y
division exhaustiva del trabajo y de las tareas; pero fundamentalmente se
plantea como una relaciéon individualizada que fomenta ante todo |Ia
competitividad entre los niveles jerarquicos, lo que conlleva dificultades de
comunicacién y de localizacién de areas de intereses compartidos. Los
planteamientos Tayloristas se podrian denominar "analiticos" pero elio implica
tal grado de fragmentacion, estancamiento y rigidez en la organizacion del
trabajo, que la hace incompatible con las necesidades de flexibilizacion y
adaptabilidad de los sistemas de organizacion actuales.

A su vez, los motivadores principales, cuando no los Unicos del Taylorismo,
son los econdmicos. La iniciativa personal y la creatividad no solo no estan
contempladas sino que se desaconsejan.

Tabla 1

- 2° Generacion - |[3° Generacnon;

(1900 - 1950_) i (1950 .1990) (a partirde
: 1990)
"Todo el mundo es "Se puede clasificar a | "Cada persona
igual” los individuos en es particular”
grandes categorias”
Concepciones | Soluciones idénticas | Modelos de solucién Solucién a
sobre el para todos segun los casos . | medida. Unica
hombre en para cada
el trabajo persona en el
interior de un
sistema
complejo
Epoca Industrializacion Movimiento de las Inteligencia
(Taylor) relaciones humanas emocional
(Maslow, Herzberq) Visién global
Motor de la Miedo/esperanza Se escucha a los Motivacion
motivacion | Ventajas materiales o asalariados. intrinseca
financieras Adaptacién de los Posibilidad de
puestos expresion y
Reconocimiento de la realizacion
contribucion personal
Utilizacion del
sistema
emocional para
lograr la
automotivacion
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En este cuadro podemos observar como fue evolucionando el concepto
Motivacidn a través de los afios, lo que no significa que actualmente existan
organizaciones con estructuras de tipo Taylor o Maslow o Herzberg.

Utilizamos el camino de la evolucion de la motivacion para explicar las
ventajas ergonomicas de una organizacion bien disefiada, ya que una gran
parte de los beneficios que va a obtener la empresa provienen del
mejoramiento de las relaciones entre los empleados que la componen.

Inteligencia Emocional y Motivacion

Todos estamos acostumbrados con la definicion de inteligencia que se basa en
la medicion del CI (Coeficiente Intelectual): raciocinio ldgico, habilidades
matematicas, habilidades espaciales. Sin embargo, estudios recientes
demuestran que otro tipo de inteligencia, la inteligencia emocional, es la
principal responsable por el éxito o fracaso de los profesionales, jefes, lideres,
padres.

El éxito profesional, independientemente de que se trate de un-
ingeniero, un profesor, un abogado o un vendedor, estd definido en un 80%
por la inteligencia emocional y en un 20% por el CI.

La Inteligencia Emocional estd vinculada a actividades tales como la
Automotivacion, que como vimos no figura entre los motivadores del
Taylorismo. Desde un punto de vista técnico, la motivacion es el empleo de la
energia en una direccion y para un fin especifico. En el contexto de la
Inteligencia Emocional, significa utilizar el sistema emocional para catalizar todo
el proceso y mantenerio en marcha.

Motivadores modernos
Existen cuatro fuentes de motivacion:

1. Nosotros mismos: los propios pensamientos, los niveles de ansiedad y el
comportamiento de los componentes del propio sistema emocional se
convierten en el principal motivador (o a la inversa: el principal
desalentador).

2. Colegas o compafieros de trabajo. La practica de gratificacion prolongada; el
motivar a otros ayudandolos a explotar sus talentos y conseguir su
compromiso con los objetivos e intereses comunes. Se trata de desarrollar
relaciones de motivacién mutua. Se los suele llamar el "equipo A”.

3. Un "Mentor Emocional”. Recibe este nombre aquella persona que sirve como
modelo de motivacion, es el individuo al que le preguntariamos: "¢Qué
harias en esta situacion?" O "¢ Como te sentirias?". No importa que esté
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vivo 0 muerto, sea real o ficticio. Ei "Mentor Emocional" puede ser Nelson
Mandela, Superman, Discepolo o James Bond, lo fundamental es que
reaimente motive.

4. El entorno de trabajo. No solamente en lo que se refiere a carga térmica,
ventilacion, vibraciones, ruido y las demas variables que deben ser
adecuadas segun la ley de Higiene y Seguridad, sino rodearnos de objetos
motivadores, como por ejemplo fotos de nuestra familia, musica {recientes
estudios sugieren que Mozart incrementa la agudeza mental o la musica
barroca con menos de 60 compases por minuto pueden ayudar a fomentar
la concentracion), luz natural, etc.

Hemos visto docenas de anuncios de empleo en los que uno de los
requisitos exigidos es la automaotivacion. En dichos anuncios se suele leer "Debe
ser emprendedor” o "Debe saber trabajar por su cuenta", lo que quiere decir
que la persona debe ser capaz de asumir una tarea, perseverar en ella,
desarrollarla y resolver cualguier contratiempo que se produjese en el proceso.
No es dificil ver por que la automotivacion es una cualidad tan deseable en el
ambito laboral: un empleado automotivado requiere menos control, pierde
menos tiempo y suele ser mas productivo y creativo.

En los procesos de contratacion de empleados, informaciones que antes
no tenian ninguna importancia ahora se consideran cruciales: si el candidato
conserva amistades antiguas —de la universidad, por ejemplo -.

Ese tipo de informacion denota en el individuo cualidades de relaciones
humanas tales como afabilidad, comprension y gentileza. Claro que antiguos
valores como conocimientos técnicos e idiomas extranjeros continlan siendo
importantes, aungue ya no son tan decisivos. A fin de cuentas, cuesta menos
perfeccionar a un empleado en habilidades manuales o intelectuales que como
vimos anteriormente forman parte de las capacidades adquiridas, que en
habilidades emocionales (capacidades innatas). Casi siempre un profesional
desea y acepta cursos de perfeccionamiento intelectual, pero casi el 100%
rechaza —consciente © inconscientemente- cambios en su comportamiento
emocional.

De igual manera, las empresas valorizan a aquel profesionai que cultiva
él habito de un asado los fines de semana. La figura del adicto al trabajo
(“workaholic”) se ha convertido en una figura deprimente.

Se sabe que el 90% del tiempo de cualquier ejecutivo estd ocupado por
tareas que involucran relacionarse con otros. Lo mismo sucede con
profesionales de Ciencias Exactas, por ejemplo. La Ingenieria, una de las
profesiones mejor conceptuadas por sus niveles de CI, tiene en la mayor parte
de sus actividades las relaciones interpersonales.

En estas actividades, los ingenieros necesitan motivar a otros, conseguir
apoyo, influenciar a jefes de departamentos, conseguir recursos, etc.
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En cualquier empresa, toda actividad esta asociada al trabajo en equipo.

Un profesional que se considera autosuficiente, que desprecia los valores
de sus compafieros y subordinados, que pretende trabajar aislado, no
solamente estd destinado al fracasc sino que serd ademas un generador de
problemas. Se sabe que ningun gran genio puede suplantar la fuerza de la
union de talentos de un equipo. Basta ver los ganadores mas recientes de los
Premios Noble; todos los 25 ultimos Premios Nobel de Fisica fueron otorgados a
lideres de laboratorios, personas que supieron unir la fuerza intelectual con la
capacidad de coordinar esfuerzos, estimular talentos de colaboradores, lidiar
con vanidades y frustraciones y negociar recursos materiales para sus
investigaciones.

- Se podria decir entonces que Inteligencia Emocional es el uso inteligente
de las emociones: de forma intencional hacemos gue nuestras emociones
trabajen para nosotros, utilizandolas con el fin de que nos ayuden a guiar
nuestro comportamiento y a pensar de que manera pueden influir mejorando
nuestros resultados.

En esta era el progreso del trabajador no depende de como utilicemos
nuestra capacidad intelectual, del conocimiento sino de cémo controlemos
nuestras emociones para beneficio propio

La Inteligencia Emocional comprende y se desarrolla en cinco areas
fundamentales de habilidades:

AUTOCONOCIMIENTO EMOCIONAL

CONTROL EMOCIONAL

AUTOMOTIVACION

RECONOCIMIENTO DE LAS EMOCIONES AJENAS
HABILIDAD PARA LAS RELACIONES INTERPERSONALES

nhwNe

1. Autoconocimiento Emocional: Reconocer un sentimiento mientras éste
se presenta es la clave de la Inteligencia Emccional. La falta de
habilidad para reconocer nuestros propios sentimientos nos deja a
merced de nuestras emociones. Las personas con esta habilidad
consiguen conducir mejor sus vidas.

2. Control Emocional: Es la habilidad de lidiar con los propios
sentimientos, adecuandolos a cualquier situacidn. Las personas que
carecen de esta habilidad caen constantemente en estados de
inseguridad, mientras que aquellas que poseen un mejor control
emocional tienden a recuperarse ‘mas rapidamente de los reveses y
contratiempos de la vida.

3. Automotivacion: Dirigir las emociones para conseguir un objetivo es
esencial para mantenerse en un estado de busqueda permanente y
para mantener la mente creativa para encontrar soluciones. Las
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personas que tienen esta habilidad tienden a ser mas productivas y
eficaces, cualquiera que sea su emprendimiento.

Reconocimiento de las Emociones Ajenas: La empatia es otra habilidad
que construye autoconocimiento emocional. Esta habilidad permite a
las personas reconocer las necesidades y los deseos de otros,
permitiéndoles relaciones mas eficaces.

Habilidad para las Relaciones Interpersonales: El arte de relacionarse
es, en gran parte, la habilidad de producir sentimientos en los demas.
Esta habilidad es la base en la que se sustenta la popularidad, el
liderazgo vy la eficiencia interpersonal. Las personas con esta cualidad
son mas eficientes en todo lo que dice relacion con la interaccién entre
individuos. Son las “estrellas sociales”.

Las tres primeras habilidades se refieren a la Inteligencia Intrapersonal.
Las dos Ultimas a la Inteligencia Interpersonal.

DEC-F
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TEMA III. LA MOTIVACION EN EL AMBIENTE LABORAL.

IMPACTO DE LA MOTIVACION EN EL DESEMPENO ORGANIZACIONAL.

“Los gerentes y los investigadores de la administracion llevan mucho tiempo
suponiendo que las metas de la organizacién son inalcanzables, a menos que
exista un compromiso permanente de los miembros de la organizacion. La
motivacion es una caracteristica de la psicologia humana que contribuye al
grado de compromiso de la persona.”

La iniciacién del hombre en la actividad laboral posee multiples factores de
motivacion, que va desde lo econdmico hasta su desarrollo como profesional.
Con respecto a los administradores o los duefios de las empresas, su funcién
principal es analizar la situacién del personal y ias necesidades que posee la
empresa u organizacion.

Luego llegar a unirlas para poder cumplir los objetivos, no solo de la empresa
sino también del personal a cargo. Y para que ocurra esto debera utilizar miles
de elementos de motivacion.

MEDIO AMBIENTE Y CLIMA LABORAL.

El medio ambiente es el segundo factor fundamental en la construccidn
de la personalidad y se podria considerar al seno materno como perteneciente a
el.

Es imposible aislar al hombre del mundo de las personas y de las cosas
que lo rodean.

El medio ambiente es el conjunto de los estimulos provenientes del
ambiente fisico y social que afectan al sujeto.

Dentro de lo que definimos como medio ambiente encontramos:

La cultura: determina ampliamente las experiencias que una persona
posee, las frustraciones y ajustes que debe enfrentar y las normas de
conducta que se le exigen. Cada cultura posee sus valores distintivos, su
moral, y sus formas de comportamiento.

La_ familia: como factor dominante del ambiente durante los afios
tempranos de la vida del individuo, cuando su personalidad se esta
moldeando con mayor rapidez. ’
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Los elementos que influyen en la motivacion laboral

1. Ambiente confortable
Este ambiente debe ser agradabie, debe ofrecer seguridad, a traves del
control y/o vigilancia.

2. Ambiente La Motivacion
La motivacion es personal y los gerentes deben conocer cuales son las
principales motivaciones del personal.

3. Comunicacion
Es el proceso de comunicacion que tienen los distintos grupos sociales.

4. Comunicacion organizacional
Para la organizacion, lo mas importante es la comunicacion, ya que permite
llevar la direccidn y saber cual es el futuro.

5. Cultura organizacional
Muy parecido al elemento anterior.

6. Incentivos
Se utilizan para mostrarle su interés por el trabajo que realiza el trabajador
en la empresa.

7. Motivacion del empleado
Aqui se encuentra la motivacion extrinseca y la motivacion intrinseca, ambas
definidas anteriormente.

8. Motivacion en el trabajo
Le permite al hombre obtener recompensas sociales. Por ejemplo: respeto,
interacciones sociales, efc...

9. Organizacion Inteligente
Son las empresas que reconocen al personal por su poder y talento frente a
la actividad que desarrolian.

10. Responsabilidad en el trabajo
Es la capacidad por una accién. Este elemento posee tres dimensiones,

11. Individual
El lider responsable, es la persona que se encuentra capacitada para
desarrollar una respuesta rapida y es responsable en todo sentido.

12. Colectiva
Es la capacidad de influir en un grupo.

13. Generacional
Su meta es dejar parte de su trabajo o sus actitudes a sus herederos.

La motivacion se convierte en un elemento importante, entre otros,
que permitiran canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del
trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las organizaciones y a la
misma persona,

Motivacion en equipos de trabajo

Un grupo se puede definir como dos o mds personas que interactlan,
son interdependientes y se han unido para alcanzar objetivos en comun.
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Un equipo de trabajo esta constituido por personas que trabajan unidas
en la ejecucion de una actividad laboral.

Trabajar en equipo es algo dificil de lograr, y por lo tanto no todos los
grupos de trabajo obtienen el eéxito deseado. Esto se debe a que existen
variables como la capacidad de los miembros del grupo, el tamano de éste, la
intensidad de los conflictos a solucionar y las presiones internas para que ios
miembros sigan las normas establecidas.

Los equipos de trabajo no estdn aislados , forman' parte de una
organizacién mayor por lo cual esta sujeto a condiciones externas que se le
imponen, condiciones que deben ser utilizadas para crear un ambiente
incentivador, como Unica herramienta sobre la cual las organizaciones y los
lideres pueden actuar de tal manera de alcanzar la automotivacion del equipo.
Dentro de estas condiciones estan:

- La estrategia de la organizacidn
Define las metas de la organizacion y los medios para alcanzarlas.
Clarifica al equipo los recursos que la organizacidn esta dispuesta a
asignarles para la realizacion de sus actividades.
El desarrollo de empleados trae grandes dividendos tanto para ellos
como para la organizacién. Muchas empresas han instituido programas
de capacitacion amplios para que sus empleados tengan la oportunidad
de perfeccionar sus destrezas laborales y para prepararios para avanzar
en la organizacidn. Mientras que algunos programas son altamente
estructurados, otros permiten que los empleados identifiquen sus propias
oportunidades de capacitacion.

- Las estructuras de autoridad

Define quien depende de quien , quien toma las decisiones y que

facultad tiene las personas y los grupos para tomar decisiones.
Afecta la capacidad del equipo de tomar decisiones y su compromiso
con los resultados.
Si bien los empleados suelen estar dispuestos a asumir muchas de las
funciones que normalmente corresponden a la gerencia, necesitan
una sefal clara de sus empleadores para efectuar la transicion a la
autodireccion.
Las organizaciones que promueven la independencia y la autonomia
de sus empleados encuentran que ésta es una excelente forma de
motivarlos y de mejorar sus propios resultados.

- Los reglamentos formales
Definen que se puede hacer y como hacerlo.
En caso de ser demasiado rigidos, pueden impedir el libre desarrollo
de la tarea a realizar, y afectar la interrelacién del equipo con el resto
de la organizacién.
Muchas compaiiias estan descubriendo actualmente una manera facil
de motivar a sus empleados: simplemente desechan los voiumenes de
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politicas y procedimientos que constrifien los esfuerzos de los
empleados dinamicos, y los reemplazan con versiones mas sencillas y
menos restrictivas. Las organizaciones inteligentes saben que pueden
confiar en que los empleados haran lo correcto siempre que se les
permita asumir la responsabilidad de sus acciones.

- Los recursos de la organizacion

Dinero, tiempo, materias primas, equipos, etc.

El no conocer estas limitantes por parte del equipo, puede llevarlo a
recorrer caminos imposibles gue los llevara a la desmotivacion.

Las instalaciones y el ambiente general de una organizacion pueden
influir grandemente en la actitud y energia de los empleados. ¢Estd
montada la organizacion de tal manera que anime a los empleados a
trabajar juntos, o crea divisiones que desalientan y mina la
cooperacion vy la colaboracion? La mayoria de los trabajadores pasan
aproximadamente la tercera parte de su vida en el trabajo. E! lugar de
trabajo debe ser un sitio comodo, acogedor, donde las personas
deseen pasar tiempo en vez de huir.

- Los procesos de seleccion de personal

Criterios que aplica la organizacion para el proceso de seleccién.
Determina el tipo de personas que formaran los equipos de trabajo.

Los nuevos miembros pueden ser seleccionados en base a sus
capacidades, habilidades y motivacion a trabajar en un ambiente de
equipo.

Muchas organizaciones han descubierto que una buena seleccion es la
parte mas critica y a menudo irreversible proceso de crecimiento.

En el caso de equipos ya existentes a menudo los miembros participan
en el proceso de seleccidn del nuevo integrante

- La evaluacion del rendimiento y el sistema de recompensas

Conjunto de sistemas que aplica la organizacidn para medir el
rendimiento y definir las recompensas e incentivos.
Si se evalla y recompensa el desempefio individual exclusivamente, es
imposible obtener beneficios del trabajo en equipo.

- La cultura organizacional

Esta constituida por ia serie de conductas y valores que son aceptadas o
rechazadas dentro de la organizacion.

El trabajo en equipo sino esta incluido dentro de las conductas y valores
aceptados en la organizacion es imposible de llevar a cabo, no alcanza
con el apoyo de una gerencia o un sector de la organizacién.

DeC-Al
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TEMA IV. MODELO DE INTERVENCION

Diferencia entre Motivacion y Satisfaccion

Se puede definir a la motivacion como el impulso y el esfuerzo para
satisfacer un deseo 0 meta. En cambio, la satisfaccion esta referida al gusto que
se experimenta una vez cumplido el deseo, Podemos decir entonces que la
motivacién es anterior al resultado, puesto que esta implica un impulso para
conseguirlo; mientras que la satisfaccion es posterior al resultado, ya que es el
resultado experimentado.

Plan de Intervencion

Esta intervencion es dirigida para el personal subordinado que labora
en la empresa prestadora de servicios, quien se encarga de brindar el servicio al
publico usuario. Para que el trabajador sea productivo debe realizar su trabajo
en forma eficiente y segura; por Io tanto se debe procurar adaptar su ambiente
de trabajo, porque es mas facil modificar el ambiente para acomodarlo al patron
de motivacion del trabajador, que cambiar al trabajador.

Debido a gue los elementos mas fuertes de la motivacion son: saber
que el trabajo es valioso; la apreciacidén; la seguridad y el sentido de
pertenencia. La gente no pondrd lo mejor de sus esfuerzos a menos que el
ambiente de trabajo satisfaga estas necesidades sociales. La intervencion del
Trabajador Social se debe realizar manera grupal en las instituciones o
empresas gue cuentan con un gran nimero de trabajadores.

El prototipo de este modeio es unidimensional, ya que trabaja de
acuerdo a las bases de causa y efecto; porque a mayor motivacién laboral;
mayor satisfaccion laboral.

Papel del Motivador

El papel del trabajador social esta encaminado a motivar la participacion
conjunta entre trabajador y patron, para elevar la calidad del trabajo o su
eficiencia, tomando en cuenta que el empleado busca satisfacer las necesidades
que se le presentan, a través de los beneficios que pueda obtener con el
desempenio de su trabajo.

Organizador:

Guiar a los trabajadores a la refiexién y a sentirse duefos de acciones
concretas; retroalimentar la organizacion establecida por los escenarios.
Motivador:

Favorecer la participacion empleado vy jefe, mediante la motivacién
par el trabajo.

Dirigente-Lider:
Guiar los procesos de organizacion y participacion de los trabajadores.
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Estrategias:
Estratificacion:
+ GRUPO 1: Personal Directivo
 GRUPO 2: Trabajadores
Etapas

Investigacion Preliminar:

Referencia Contextual e Histdrica

Normatividad Constitucional y Politicas Sociales
Intervencién Profesional, acerca del tema.
Sujetos Sociales y Tipo de Estructura

Investigacion Descriptiva:

» Investigacién Cuantitativa
» Analisis y Tratamiento de los datos

Diagnostico:

Problematica

Manifestaciones

Prondstico

4. Planeacion:

Elaboracion del Proyecto

Métodos y Técnicas a Utilizar
Calendarizacion de las Actividades
Recursos Necesarios

Ejecucion:
» Estructurar ef Proceso de intervencién
« Ejecucion del proyecto

Evaluacion:

Actividad: Descripcion:
Problema gue se pretende resolver
Situacion inicial

Efectos que se guieren lograr
Estrategias a emplear

Tiempo

Recursos

Costos

Participacion institucional

Impacto que se espera consequir
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- Evaluacion Posterior a la Intervencion:
Modalidad de Medicion de .
. servaciones
evaluacion resultados Ob acione

{Unidades monetarias)

(Unidades de
Analisis costo-eficacia resultados)
(Utilidades percibidas
Andlisis costo-utilidad por el beneficiario en
forma subjetiva)

Analisis costo-beneficio

Modelos de motivacion

» Modelo de coercién

Puede lograr una motivacion mediante estimulos. Por ejemplo : Sanciones,
fuerzas o amenazas

« Modelo econémico

La principal motivacion es la remuneracion.

* Modelo sistema abierto

Hacen lo que a uno le gusta y cobran por esto.

-

S e T

=T} —_——

Impulso

Deseo
Satisfaccion
Necesidad

4

>

v
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