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éCudles son los principales factores motivacionales en el ambito laboral?

Esta lectura intenta analizar en primera instancia la motivacion en los
individuos, seguidamente intentara dar un lugar al colaborador dentro
del dmbito de la motivacidn en las organizaciones, entendiendo a las
personas como el centro de las organizaciones y su capital mas valioso.
Seguidamente se hard una revision sobre la importancia del
comportamiento organizacional y su relacidn con la psicologia
organizacional. Siendo este un concepto interdisciplinario que redne
profesionales en psicologia, comunicacién y pedagogia.

Finalmente, entraremos en un indicador de gran importancia para los
profesionales relacionados con empleo y personas como lo es la calidad
del empleo y satisfaccion, en esta parte se exponen a grandes rasgos

detalles ofrecidos por la CEPAL, para América Latina.

Motivacion, estrategias, satisfaccion laboral, comportamiento, empleo, salario emocional.




En general la teoria y practica nos han demostrado la importancia de contar con
personas motivadas en nuestras organizaciones, esto supone un reto importante por
parte de las empresas por adoptar estrategias que susciten dinamismo, flexibilidad,
aceptacion a los cambios en las personas, en lo que se refiere a su diversidad, sus
valores, sus creencias, necesidades y prioridades.

En esta lectura contaremos con recursos de aprendizaje que nos sumergiran en la
teoria sino en una apertura a la realidad en relacién con la satisfacciéon y el empleo
en América Latina.

Entenderemos el papel de la motivacién laboral y el salario emocional en Ia

productividad de las empresas y en el logro de sus objetivos.




En la actualidad las transformaciones socioecondmicas que han ocurrido a través de la historia han
ido modelando la manera como se desarrollan las actividades dentro de las empresas, se ha
modificado la manera de hacer las cosas, en relaciéon con las técnicas de produccion, la
implementacién de la tecnologia y los canales de distribucion por medio de los cuales se llega al
mercado. También, desde hace un tiempo se ha venido dando un valor muy importante a un factor
gue es determinante para alcanzar el éxito empresarial, las personas, es decir, el capital humano que
son, al finy al cabo, las encargadas de crear, innovar y poner a disposicién de |la organizacion todo su
talento, capacidades y habilidades para alcanzar los objetivos. Por esta razon, si se desean alcanzar
ventajas competitivas, se debe comprender que esto no solo se logra con dinero, con la mejor
tecnologia, sino que es necesario lograr un ambiente organizacional saludable para sus
colaboradores, es aqui donde se hace importante motivarlos a trabajar en total armonia, generando

sinergia, estabilidad y entrega por el trabajo.

La autora costarricense Abarca, S. (2007), define la motivacién como un proceso, por esta razon se
prefiere hablar de un proceso motivacional que esta constituido por necesidades, intereses y

motivos. Detallamos a continuacion:
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A. Necesidades: Uno de los aspectos fundamentales en la vida de los seres humanos es el que
se refiere a las necesidades. La necesidad siempre supone la falta de alguna cosa, una
carencia en mayor o menor intensidad que nos mueve a la busqueda de satisfaccion.

B. Los intereses: Los intereses significan deseos de conocer mas, de aprender mas, de aprender
un deporte o desarrollar una forma de arte. Cada interés tiene un profundo sentido
emocional para el sujeto.

C. Los motivos son, entonces, moviles para la actividad relacionados con la satisfaccion de

determinadas necesidades.

Figura 1. Componentes del proceso motivacional
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Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de Abarca, S (2007)
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Definicion de motivacion

Para Espada, M (2002), la motivacion es un factor emocional bdsico para el ser humano y para
cualquier profesional, estar motivado significa realizar las tareas cotidianas sin apatia y sin un
sobreesfuerzo adicional; aunque para unos el trabajo o las actividades de todo orden pueden
representar una carga, para otros es una liberacion. Muchos seres humanos encuentran en el trabajo
un refugio a sus frustraciones personales y profesionales, y se automotivan en su trabajo por ser la
Unica forma de alcanzar la autoestima y el reconocimiento profesional y social. Existen innumerables
individuos que poseen mucho mds reconocimiento fuera de su hogar que dentro de él, pues el ser

humano necesita buscar cualquier forma de afecto y autoestima, aunque sea fuera de él.

Motivacion lahoral

En general la teoria y practica nos han demostrado la importancia de contar con personas motivadas
en nuestras organizaciones, esto supone un reto importante por parte de las empresas por adoptar
estrategias que susciten dinamismo, flexibilidad, aceptacion a los cambios en las personas, en lo que

se refiere a su diversidad, sus valores, sus creencias, necesidades y prioridades.




GarciaV, (2012) en su investigacion “La Motivacion Laboral, estudio descriptivo de algunas variables”

nos realiza un recorrido por las principales teorias de La Motivacion Laboral, veamos:

1. Antecedentes de la motivacion laboral

A principios del siglo XVIIl con el inicio de la industrializacidon y la desaparicidon de los talleres artesanos
se dio una mayor complejidad en las relaciones personales del entorno laboral, una disminucién de
la productividad y un aumento de la desmotivacién de los trabajadores. Para apaliar la situacién se
necesitaba encontrar el equilibrio entre los intereses de los empresarios y los intereses de los
trabajadores. En 1920, cuando se cred la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT), se empezo a
plantear laimportancia del bienestar de los trabajadores y se inicid la legislacién sobre las condiciones
laborales. Por otra parte, a mediados del siglo XX surgieron las primeras teorias que empezaron a
tratar la motivacién y, a partir de este momento, se empezé a relacionar el rendimiento laboral del
trabajador y su satisfaccién personal con su motivacién a la hora de desarrollar su trabajo. Los
primeros estudios concluirian que un trabajador que se sentia motivado en su trabajo era mas eficaz
y responsable, ademas, podria generar un buen clima laboral. A partir de estas conclusiones, las
empresas tomaron la decisién de analizar qué buscan los trabajadores cuando desarrollan su trabajo,
cual es su escala de necesidades, qué desean satisfacer con su trabajo, cuales son sus intereses, con
gué trabajos se sienten mas identificados, que tareas les reportan mas, etc. El objetivo final de estos
analisis era conseguir que los trabajadores se sintieran realizados como personas y como

trabajadores mediante el desempefio de su trabajo dentro de la empresa.



2. Factores que favorecen la motivacion laboral

Lo primero es resaltar que la conducta humana estd orientada a alcanzar unos objetivos, asi se
comprendera mejor los factores que favoreceran la motivacion en el trabajo; es decir, el trabajador
gue esté motivado aportara todos sus esfuerzos en alcanzar los objetivos de la empresa, ya que los
objetivos empresariales habran pasado a formar parte de sus propios objetivos. Las motivaciones son
muy diversas, existen tantas motivaciones como personas o situaciones concretas. La motivacion de
un trabajador puede ir desde obtener una retribucién econémica para cubrir sus necesidades basicas
y las de las personas que puedan estar a su cargo, hasta la busqueda del reconocimiento y prestigio
social. Ademas, los elementos motivadores de los trabajadores van evolucionando a lo largo del
tiempo segun el trabajador va cubriendo sus necesidades y deseos. Para motivar a los trabajadores
habrd que tener en cuenta sus caracteristicas personales como su escala de valores, su nivel cultural,
la situacion econdmica del entorno en el que vive o los objetivos o metas que esté interesado
conseguir mediante el desarrollo de su trabajo. Evidentemente, las metas u objetivos de un
trabajador en un pais desarrollado son radicalmente diferentes a las de un trabajador en un pais en
vias de desarrollo. La personalidad y las necesidades de los trabajadores son los principales factores
gue los empresarios y directivos deben valorar para conseguir garantizar la motivacion de sus

trabajadores.



Podemos concretar que, para los trabajadores, las principales fuentes de motivacién externa son las

siguientes:

*— La retribucién econdmica. Aunque, en ocasiones, a medida que un trabajador va elevando su
estatus econémico comienza a disminuir la importancia que le da al dinero. Por lo que
podemos afirmar que el dinero no va a motivar de igual manera a un trabajador que tenga

sus necesidades basicas o primarias cubiertas que a un trabajador que las necesita cubrir.

*— El reconocimiento dentro de la empresa. Un reconocimiento continuo al trabajador podra
dejar de ser motivador, el reconocimiento deberd ser proporcional al trabajo que se

desarrolle.

*— La responsabilidad sobre el trabajo. Deberd corresponder con la formacién y las capacidades

gue el trabajador posea.

*— El reconocimiento social. Es una gran fuente de motivacion, y en ocasiones una fuente de
motivacion superior al dinero, que el desarrollo de un trabajo sea valorado y reconocido por

la sociedad.

3- Teorias de contenido

Las teorias de contenido estan centradas en la importancia de los factores de la personalidad
humana, puesto que estos determinan la forma de elaborar las tareas y la energia y el entusiasmo
con la que se desarrollan. Asi consiguen analizar las necesidades y los refuerzos relacionados con al

actuacion de los trabajadores en su entorno laboral. Entre las teorias de contenido que nos presenta



la autora Garcia V, se pueden destacar las desarrolladas por los siguientes autores:

e Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidades. Ao 1954

En su obra basada en la motivacién y la personalidad, Abraham Maslow define la motivacion como

un conjunto de necesidades jerarquizadas que tiene el individuo, segun la importancia que cada

persona les concede en funcidn de sus circunstancias.

Figura 2. Maslow. Teoria de la jerarquia de necesidades
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Fuente: Elaboracion propia. Adaptado de Jaramillo, R (2007)

“Autorrealizacion”

TEORIA DE LA MOTIVACION DE
MASLOW

Segln Maslow, las necesidades
orientan la conducta, y existe
una jerarquia de necesidades en
el individuo, de modo que éste
realiza un esfuerzo para
satisfacerlas. A medida que las
consigue, la persona se marca
unas nuevas, las del siguiente
nivel. Jaramillo, (2012)
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e Herzberg. Teoria bifactorial. Afio 1966

Su teoria esta basada en un equilibrio entre los factores de higiene y los motivadores. Por tanto, si
una persona trabaja en unas condiciones de higiene inadecuadas (clima laboral inadecuado en el
puesto de trabajo), tendra sensaciones de insatisfaccién laboral. Si dichas condiciones mejoran, se

aseguraria la satisfaccién de la persona.

Figura 3. Frederick Herzberg. Teoria de los dos factores
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e McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas. Afio 1965

La teoria de McClelland dispone que muchas de las necesidades de los individuos se aprenden o se
adquieren en su interaccion con el medio, tanto a nivel social como cultural. Por ello existirdn
personas con diferentes grados de necesidades en funcién de las conductas que ha adquirido o

aprendido de los entornos donde han vivido durante tiempo.

Figura 4. McClelland. Teoria de las necesidades aprendidas
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4- Salario emocional

El salario emocional se trata de todos aquellos beneficios que reciba el colaborador que no
necesariamente representen una inversion por parte del empleador. Como vemos en la siguiente

figura, en algunas ocasiones, representa inversion para la empresa, pero en otras solamente se trata

de un reconocimiento al empleado.

Figura 5. Ejemplos de salario emocional
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Gonzdlez, M. y Olivares, S. (2015) definen el comportamiento organizacional como una propuesta de
trabajo multidisciplinario que estudia tres determinantes de la conducta en las empresas: individuos,

grupos y estructura; de la siguiente forma:

m ¢ Qué estudia? El comportamiento de los trabajadores.
m ¢Donde? En las organizaciones laborales.
m (Con qué métodos? Se basa en aquellos que han generado las ciencias que estudian a la

organizacién y genera nuevos productos a partir de un trabajo multidisciplinario.

La organizacién se entiende como una unidad social donde pueden ubicarse tres niveles de
referencia: individual, grupal e institucional, los cuales se interrelacionan de manera sistematica. La
tarea del comportamiento organizacional, segun este autor, es establecer y equilibrar la relacién que
existe entre estos tres niveles, a fin de comprender la organizacién misma. En primer término, hay
gue resaltar la importancia de ver a la organizacion como un sistema en el cual se interrelacionan

dichos niveles. Esta interrelacion se presenta en la figura siguiente:



Figura 6.Disciplinas que integran el comportamiento organizacional
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Fuente: Gonzalez, M. y Olivares, S. (2015). Psicologia del trabajo

Para seguir haciendo un acercamiento al concepto de comportamiento organizacional, podemos
entender que se trata del concepto de Psicologia Organizacional pero evolucionado, dado que
recoge el quehacer de esta de una mamera mas integral. Una de las razones para que esto ocurriera
es que se tienen otras profesiones involucradas como lo pudimos observar en el cuadro anterior.
Por tanto, en el futuro cuando hablemos de comportamiento organizacional podemos pensar que

se refieren al quehacer de la psicologia organizacional.
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Cuando se inicia el estudio del comportamiento organizacional lo primero que aparece es la
perspectiva del individuo y cuales son los aspectos fundamenta les que habria que tener en cuenta
al respecto. Desde una psicologia general, se esperarian varias dimensiones como la inteligencia, la
emocién y motivacion, el comportamiento, el aprendizaje, las condiciones sociales, la personalidad,
todas bajo la pregunta, écudles son los aspectos centrales de una persona en un contexto
organizacional? Sin embargo, frente a todas las reflexiones y aportes realizados, el mundo de la
organizacién es esencialmente social, lo que implica relaciones entre varios individuos y de esta
manera marcar la naturaleza eminentemente colectiva de este mundo organizacional. En su mayoria
los materiales documentales consideran que los aspectos individuales tienen un limite, que
generalmente implica percepcién, atribucién, motivacion intrinseca, personalidad, aprendizaje,
como los mas sugerentes Romero (2007). Ello porque, entre otras cosas, la organizacién define las

caracteristicas individuales de su personal en el momento de ingresar.




“Inicialmente el concepto de calidad del empleo estaba ligado al analisis de las condiciones
relacionadas con el puesto de trabajo y su desempeno. Aunque se supone que el salario debe ser uno
de los aspectos mas relevantes al respecto, el cuestionamiento de la teoria de las diferencias
salariales compensadoras condujo a la consideracion de elementos adicionales a los salariales, entre
los que destacan los relacionados con el capital humano, las condiciones laborales y la seguridad fisica
y contractual. Mas recientemente (Comision Europea, 2001; Green, 2006), el concepto se ha
ampliado considerando también factores mas amplios, como las relaciones laborales, las
instituciones y los resultados del mercado de trabajo. De esta forma, el concepto ha evolucionado

hasta interesarse por la medicion cualitativa de los distintos mercados de trabajo”. Iglesias, C (2011).

La Comision econdmica para América Latina y el Caribe, CEPAL, en su publicacién denominada “La
calidad del empleo en América Latina”, (2011) nos habla de algunas particularidades sobre el

concepto de calidad del empleo. Veamos:

-El tema de la calidad del empleo gand relevancia en el debate internacional a partir de la formulacién
del concepto del “trabajo decente” de parte de la Organizacion Internacional del Trabajo al final de
los afios noventa, adoptado posteriormente por la Organizaciéon de Naciones Unidas. En
consecuencia, en 2008 se modificaron los objetivos de desarrollo del milenio y se incluyd una nueva

meta (lograr el empleo pleno y productivo y el trabajo decente para todos, incluidos las mujeres y los



18

jovenes) como parte del objetivo de erradicar la pobreza y el hambre.

- Con esta nueva meta se reafirma que el hecho de tener un empleo por si solo no es suficiente para
contribuir al citado objetivo superior.

- En consecuencia, entre los indicadores para medir los avances en el cumplimiento de esta meta se
ha incluido algunos indicadores relacionados con el empleo, mientras no se ha incluido la tasa de

desempleo, que es el indicador “clasico” de la medicidn de la evolucién de los mercados laborales.

Figura 7. Factores determinantes de la calidad del empleo

FACTORES DETERMINANTES DE LA CALIDAD DEL EMPLEO
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A
A4
Otros factores de produccion Normas sobre
(capital, tecnologia, etc.) > . relaciones
Organizacion del proceso Calidad del empleo laborales,
productivo capacitacion

Fuente: Fernandez, C. (2011). CEPAL. p.16
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Para finalizar con esta lectura me interesa resaltar que dentro del texto se indica que,
especificamente el tema de la legislacion sociolaboral y la negociacién colectiva influyen en la calidad
del empleo, dado que afectan el proceso de determinacién de los salarios y otros beneficios, los
contratos, la proteccion social, la capacitacion, entre otros. Relacionado con esto se resaltan las
diferencias encontradas respecto a la calidad del empleo asalariado en Costa Rica y México, las que
se explican con la vocacion distributiva de politicas sociales costarricense, el respeto a los derechos

laborales individuales y una mayor cobertura de la regulacion laboral.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Las organizaciones a nivel mundial diariamente tienden a tener diversos cambios en todos sus
ambitos desde su estructura, herramientas tecnologias, medio ambiente y sobre todo en la parte
mas importante que es su recurso humano los cuales son el pilar para poder sobrevivir en el
mercado y sostener sus finanzas, todas las empresas estan empefiadas en producir mas y mejor en
un mundo competitivo y globalizado, la alta gerencia de las organizaciones tiene que recurrir

a todos los medios disponibles para cumplir con sus objetivos, dentro de estos existen complejos

procesos que intervienen, tales como, la capacitacién constante, remuneraciones, condiciones de



trabajo, clima organizacional, relaciones humanas, politicas de contratacién, seguridad, un buen
liderazgo, la motivacion, en dicho contexto, la motivacién del personal se constituye en un medio
importante para apuntalar el desarrollo personal de los trabajadores y, por ende, mejorar la
productividad en la empresa. El recurso humano es una pieza clave para el funcionamiento
excepcional de toda organizacion. La motivacion ha sido en las ultimas décadas un objeto de

estudio que ha dado origen a numerosas teorias.
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