CAPITULO V
MOTIVACION EN EL DESEMPENO LABORAL

En todos los ambitos de la existencia humana interviene la motivacion como
mecanismo para lograr determinados objetivos y alcanzar determinadas metas, ya
que representan un fendbmeno humano universal de gran trascendencia para los
individuos y la sociedad, es un tema de interés par todos porque puede ser
utilizada por los administradores de capital humano, el psicologo, el filosofo, el

educador, etc.

La motivacion es de importancia para cualquier area, si se aplica en el ambito
laboral se puede lograr que los empleados motivados, se esfuercen por tener un
mejor desempeio en su trabajo. Una persona satisfecha que estima su trabajo, lo
transmite y disfruta de atender a sus clientes, si al menos eso no es posible al
menos lo intentard. La motivacion consiste fundamentalmente en mantener
culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempefio, se puede
mencionar que las culturas positivas las construyen las personas, por tal motivo se
debe pensar ¢(Qué se puede hacer para estimular a los individuos, grupos y
equipos a dar lo mejor de ellos mismos?, de tal forma que favorezca tanto los

intereses de la organizacién como los suyos propios. 23

La motivacién es un elemento importante del comportamiento organizacional que
permite canalizar el esfuerzo, la energia y la conducta en general del trabajador,
permitiéndole sentirse mejor respecto a lo que hace y estimulandolo a que trabaje

mas para el logro de los objetivos que interesan a la organizacion.

Asi, mismo la evaluacion del desempefio constituye una técnica de direccion

imprescindible en el proceso administrativo. Mediante ella se pueden encontrar

2 Wikipedia, la enciclopedia libre “http://es.wikipedia.org/wiki/motivacion febrero del 2007



problemas en el desenvolvimiento del trabajo del recurso humano. El desempefio
de los empleados es la piedra angular para desarrollar la efectividad y el éxito de

una institucion.

La apreciacion del desenvolvimiento de una persona en el cargo al cual se le ha
asignado es util para determinar si existen problemas en relacién a la supervision
del personal, a su integracibn a la organizacién, desacuerdos, como el
desaprovechamiento del potencial humano quien podria desempefiarse mejor en
otro cargo, etc. En resumidas cuentas, pueden decirse que la evaluacion del
desempefio es determinante para verificar si la politica del capital humano es la

correcta o no.

Por tal razén, una evaluacion del desempefio trae beneficios tanto al que lo realiza
como al que se le aplica. Para un supervisor es de suma importancia, evaluar a
sus empleados, ya que puede determinar fortalezas y debilidades, tomar medidas
correctivas, establecer una comunicacién mas fluida y directa con los mismos para
mejorar su desarrollo en la labor que esta realizando. Y lo mas importante, se
mejoran las relaciones humanas en el trabajo al estimular la productividad y las

oportunidades para los subordinados.

5.1 El comportamiento humano y la motivacion

El concepto de motivacién se ha utilizado en diferentes sentidos. En general,
motivo es el impulso que lleva a la persona a actuar en determinada manera, es
decir, que origina un comportamiento especifico, este impulso a actuar puede ser
provocado por un estimulo externo que proviene del ambiente o generado por

procesos mentales de la persona.

Todos de alguna u otra forma vivimos con algun motivo, las cuales se basan en
necesidades primarias (aire, alimento, suefio, etc.), o en necesidades secundarias
(autoestima, afiliacion, etc.), un sentimiento que nos lleva, nos impulsa a realizar lo

que deseamos para luego sentirnos satisfechos. En cualquier modelo de



motivacion el factor inicial, es el motivo para actuar, la razén, el deseo, la
necesidad inadecuadamente satisfecha, los motivos hacen que el individuo
busque la realizacion e inicie la accion, los motivos pueden satisfacer en muchas

formas. %*

La motivacion representa la accion de fuerzas activas o impulsoras, solo se
comprende parcialmente, implica necesidades, deseos, tensiones, incomodidades
y expectativas. Esto implica que existe algun desequilibrio o insatisfaccion dentro
de la relacion existente entre el individuo y su medio: Identifica las metas y siente
la necesidad de llevar a cabo determinado comportamiento que varia de individuo
a individuo, tanto los valores y los sistemas cognitivos, asi como las habilidades
para poder alcanzar los objetivos personales, estas necesidades, valores
personales y capacidades varian en el mismo individuo en el transcurso del
tiempo, esta sujeta a las etapas por las que atraviesa el hombre, desde nifio busca
culminar sus estudios o cuando es trabajador tiene otras aspiraciones y
motivaciones. ° El proceso que dinamiza el comportamiento humano, es méas o

menos semejante en todas las personas.

5.1.1 Existen tres premisas que explican el comportamiento humano

El comportamiento humano se explica en base a tres premisas: Segun Chiavenato

(1999)

= El comportamiento es causado: Es decir, existe una causa interna o externa
gue origina el comportamiento humano producto de la influencia de la herencia
y del medio ambiente. EI comportamiento es causado por estimulos internos y
externos.

= ElI comportamiento es motivado: En todo comportamiento existe un

** ROBBINS, Stephen P., Comportamiento Organizacional, Prentice Hall, octava edicién, México,
1999, pag: 168
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“impulso” un “deseo” una “necesidad” una “tendencia” exposiciones que sirven
para indicar los motivos del comportamiento.
» El comportamiento esta orientado hacia objetivos: En todo comportamiento
humano existe una finalidad, dado que hay una causa que lo genera. El
comportamiento no es causal ni aleatorio, siempre esta dirigido y orientado hacia

algun objetivo.

La conducta motivada requiere de voluntad. Asimismo, la motivacion presenta

ciertos componentes tales como: %

» Una necesidad, son los anhelos de satisfacer alguna carencia o desequilibrio
fisioldgico (necesidad de agua, alimentos, etc.) y psicoldgicos (necesidad de
compaiiia, de adquirir algo, etc.) son fundamentales para la especie humana,
pueden ser innatas o adquiridas, como las presenta Maslow la jerarquia de las
necesidades fisioldgicas _ sociales.

= Los estimulos, es todo agente concreto simbdlico que al actuar sobre el
organismo y ser percibido mediante los 6rganos de los sentidos, sistemas
nervioso, se interioriza, puede darse y estar en el ambiente o dentro del mismo
organismo, ademas tiene estructura y fuerza.

* Un impulso, es el estado resultante de la necesidad fisiolégica, o un deseo

general de lograr una meta.

No es conveniente confundir la necesidad con los estimulos ni con los impulsos,

los tres impulsan a actuar, pero su origen y sus funciones son muy diferentes.

5.2 Clases de motivos y caracteristicas
El hombre, generalmente vive ligado a la importancia que le da motivo
(necesidades, estimulos e impulsos) estos componentes forman parte de la

composicion del motivo. Es el hombre quien interioriza el estimulo dandole un

% MASLOW, Abraham H., Motivacién y Personalidad, Diaz de Santos, S.A., Madrid, tercera
edicion, 1951, Pag.: http://www.eumed.net/libros/2007a/231/49.htm, marzo del 2007




sentido, direccion, respecto a lo que quiere alcanzar, teniendo que ser persistente.
5.2.1 Tres clases de motivos

El hombre depende de motivos que causen impulsos, para que estos se vean
reflejados en hechos, a continuacién, se mencionan tres clases de motivos:

Los motivos fisiolégicos: Se originan en las necesidades fisiologicas y los
procesos de autorregulaciéon del organismo, son innatos, es decir, que estan
presentes en el momento del nacimiento ejemplo: Necesidades de aire, de dormir,
de sed, de refugio, de sexo y otras necesidades fisicas.

Los motivos sociales: Son adquiridos en el curso de la socializacion dentro de
una cultura determinada, se forman con respecto a las relaciones interpersonales,
valores sociales, las normas se deben tener en cuenta que una vez despertado un
motivo influye sobre la conducta independientemente de su origen.

Los motivos psicoldgicos: Se desarrollan mediante procesos de aprendizaje,
solamente aparecen cuando se han satisfecho las necesidades fisiologicas este
tipo de motivacion varia de un individuo a otro, y esa estd en funcion de sus

experiencias pasadas y de la clase de aprendizaje que haya tenido.

5.2.2 Caracteristicas de las clases de motivos

A continuacién se mencionan las caracteristicas de las clases de motivos que se

menciono anteriormente:

» Las necesidades 0 motivos se caracterizan porque no son estaticos, por el
contrario, son fuerzas dinamicas y persistentes que provocan
comportamientos. Con el aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los
comportamientos se vuelven mas eficaces en la satisfaccion de ciertas
necesidades.

» Por otra parte una necesidad satisfecha no es motivadora de comportamiento,
ya que no causa tension o incomodidad. Una necesidad puede ser satisfecha,
frustrada o compensada (transferencia a otro objeto). En el ciclo motivacional
muchas veces la tension provocada por el surgimiento de una necesidad,
encuentra una barrera o un obstaculo para su liberacion.

= Al no encontrar la salida normal, la tension del organismo busca un medio



indirecto de salida, ya sea por via psicolégica (agresividad, descontento,
tension emocional, apatia, indiferencia, etc.), o por la via fisiolégica (tension
nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas y digestivas, etc.)

= En otras ocasiones, la necesidad no es satisfecha, no frustrada, sino
transferida o compensada. Ello ocurre cuando la satisfaccién de otra necesidad
reduce la intensidad de una necesidad que no puede ser satisfecha, por
ejemplo cuando el motivo de una promocion para un cargo superior es
compensado por un aumento de salario o por un nuevo puesto de trabajo.

» La satisfaccion de algunas necesidades es temporal. Ya que al quedar
satisfecha una necesidad, aparecen otros. Es decir, la motivacion humana es
ciclica y orientada por diferentes necesidades ya sean psicolégicas, fisioldgicas
0 sociales.

= EI comportamiento es casi un proceso de resolucion de problemas, de
satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser especificas o
genéricas. El motivo busca un curre al motivo y trata de hacerle actuar
mediante la promesa del logro de una necesidad urgente.

= En cualquier modelo de motivacién, el factor inicial es el motivo para actuar, la
razén, el deseo, la necesidad inadecuadamente satisfecha.

» Los motivos hacen que el individuo busque la realizacion e inicie la accion,
inicialmente los motivos pueden satisfacer en muchas formas. La existencia del
motivo mismo determina inmediatamente el curso final del comportamiento.

» Elincentivo es la fuerza imantada que atrae la atencion del individuo, porque le
promete recompensas y logros que pueden satisfacer sus deseos y motivos.
La consideracion principal de este punto se centra en el grado de satisfaccion
que logrard mediante el esfuerzo dedicado a ellos si el esfuerzo es eficaz y si

percibe la recompensa prometida.

El trabajador como empleado potencial investiga sus propias aptitudes y
conocimientos para determinar si se considera capaz de trabajar para lograr la
recompensa anticipada, analiza los recursos de que dispone, considera también el

grado y tipo de ayuda que puede esperar de sus superiores, compareros y demas



personal del que puede depender.

Es por ello que el comportamiento humano, es un proceso de resolucion de
problemas, de satisfaccion de necesidades, cuyas causas pueden ser
especificadas o genéricas. Las necesidades humanas especificas cambian con el
tiempo, y con cada persona, un motivo urgente hoy, puede dejar de serlo mafiana.
Esto significa que un incentivo que puede servir en determinado momento, puede
perder su fuerza después, por lo que hay que descubrir otros incentivos que
concuerden con otros nuevos motivos. Estas caracteristicas estan en relacion con
las experiencias vividas y las expectativas de las personas, por lo que debemos

pensar en dar un incentivo igual a todas las personas, cada individuo es diferente.
27

5.3 Teorias de motivacion
Probablemente la teoria de la motivacibn mas conocida es la jerarquia de las
necesidades de Maslow, el formuldé la hipétesis de que dentro del ser humano

existe una jerarquia de cinco necesidades.

5.3.1 Teoria de la jerarquia de las necesidades
Contempla a la motivacibn humana en términos de una jerarquia de cinco
necesidades que las clasifica a su vez en necesidades de orden inferior y

necesidades de orden superior. *®

A continuacion se presenta la jerarquia de las necesidades:

1. Necesidades de orden inferior:

» Fisioldgicas: Son necesidades de primer nivel y se refieren a la supervivencia,
involucra: aire, agua, alimento, vivienda, vestido, etc.

» Seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion, frente a situaciones

2 MASLOW, Abraham H. Motivacion y Personalidad, Diaz de Santos, S.A., Madrid, tercera
edicion, 1951, pag: 21-38 http://www.eumed.net/libros/2007a/231/49.htm, marzo del 2007
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de peligro, incluye el deseo de seguridad, estabilidad y ausencia de dolor.

2. Necesidades de orden superior:

» Sociales o de amor: El hombre tiene la necesidad de relacionarse de agruparse
formal o informalmente, de sentirse uno mismo requerido.

» Estima: Es necesario recibir reconocimiento de los demas, de lo contrario se
frustra los esfuerzos de esta indole generar sentimientos de prestigio de
confianza en si mismo, proyectandose al medio en que interactua.

» Autorrealizacién: Consiste en desarrollar al maximo el potencial de cada uno,
se trata de una sensacion auto superadora permanente. El llegar a ser todo lo
gue uno se ha propuesto como meta, es un objetivo humano inculcado por la
cultura del éxito y competitividad y por ende de prosperidad personal y social,
rechazando el de incluirse dentro de la cultura de derrota. Esta teoria sostiene
gue la persona esta en permanente estado de motivacion, y que a medida que

se satisface un deseo, surge otro en su lugar.

El enfoque de Maslow, aunque es demasiado amplio, representa para la
administracion de recursos humanos un valioso modelo del comportamiento de las
personas, basado en la carencia (o falta de satisfaccion en una necesidad
especifica) y complacencia que lo lleva al individuo a satisfacer dicha necesidad.
Sin embargo una vez que sea cubierta disminuird su importancia y se activara el
siguiente nivel superior. En esta forma una necesidad no tiene que satisfacerse

por completo antes de que emerja la siguiente.

En las sociedades modernas muchos trabajadores ya han satisfecho sus
necesidades de orden inferior y estan motivados por necesidades psicoldgicas de
orden superior. Sin embargo esto sucedera en paises altamente desarrollados,
pero en paises como el nuestro aun existe mucha gente que trabaja para

satisfacer necesidades primarias.

5.4 Modelo de procesos

Se mencionan a continuacién las dos teorias de procesos que mejoran y explican



las formas de motivar al trabajador para un desempefio adecuado. ?°

1. Teoria de las expectativas de Vroom. Fue, otro de los exponentes de esta
teoria contemporanea que da explicaciones ampliamente aceptadas acerca de la
motivacion, en la que reconoce la importancia de diversas necesidades y
motivaciones individuales. Adopta una apariencia mas realista que los enfoques

propugnados por Maslow y Herzberg.

Furnham Adrian (2000) "Psicologia organizacional® propone un modelo de
expectativas de la motivacion basado en objetivos intermedios y graduales
(medios) que conducen a un objetivo final. De esta manera Vroom se acerca al
concepto de "Armonia de objetivos" en donde las personas tienen sus propias
metas que son a su vez diferentes a los de la organizacion, pero posibles de
armonizar ambas como un todo. Esta teoria es consistente tal como se percibe en

el "sistema de administracion por objetivos".

Segun este modelo la motivacién es un proceso que regula la seleccion de los
comportamientos. EI modelo no actla, en funcién de necesidades no satisfechas,
o de la aplicacion de recompensas y castigos, sino por el contrario, considera a las
personas COMO Seres pensantes cuyas percepciones Yy estimaciones de
probabilidades de ocurrencia, influyen de manera importante en su

comportamiento.

La teoria de las expectativas supone que la motivacion no equivale al desempefio
en el trabajo, sino es uno de varias determinantes. La motivacion, junto con las
destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la percepcion de funciones
y las oportunidades de un individuo también se combinan para influir en el
desempefio del trabajo. Es importante reconocer que la teoria de las expectativas

considera con gran objetividad a través de los afios, se han adoptado y modificado

* ROBBINS, Stephen P., Comportamiento Organizacional, Prentice Hall, octava edicién, México,
1999, Pag.: 187



las ideas fundamentales.

Al parecer es mas ajustable a la vida real, el supuesto de que las percepciones de

valor, varian de alguna manera entre un individuo y otro, tanto en diferentes

momentos como en diversos lugares. Coincide ademas con la idea de que los

administradores deben disefiar las condiciones ideales para un mejor desempefio.

2. Teoria de Porter y Lawler

Basandose en gran medida en la teoria de las expectativas de Vroom, Porter y

Lawler arribaron a un modelo mas completo de la motivacion que lo aplico

primordialmente en instituciones. Asi tenemos que este modelo de teoria sostiene

lo siguiente: *°

* Que el esfuerzo o la motivacién para el trabajo es un resultado de lo atractivo
que sea la recompensa y la forma como la persona percibe la relacion
existente entre esfuerzo y recompensa.

» La segunda parte de este modelo es la relacion entre el desempefio y las
recompensas. Las personas esperan quienes realicen los mejores trabajos
sean quienes perciban los mejores salarios y obtengan mayores y mas rapidas

promociones.

Lawler concluy6 que su teoria tiene tres fundamentos sélidos:

» Las personas desean ganar dinero, no solo por que este les permite satisfacer
sus necesidades fisiologicas y de seguridad, sino también porque brinda las
condiciones para satisfacer las necesidades sociales, de autoestima y de
autorrealizacion. El dinero es un medio, no un fin.

» Si las personas perciben y creen que su desempefio es, al mismo tiempo,
posible y necesario para obtener mas dinero, ciertamente, se desempefiaran

de la mejor manera posible.

% ALDAG, Ramén J.y Arthur P. Brief, Disefio de tareas y motivacion del personal, Trillas, primera
edicion, 1983, Pag.: 20-32



» Si las personas creen que existe relacion directa o indirecta entre el aumento

de la remuneracion y el desempefio, el dinero podra ser motivador excelente.

Se establece que se podria mejorar el desempefio con la implantacion de
sistemas de remuneraciones sensibles y justas, basadas en méritos (sistemas de
administracion del desempefio) en administrar las recompensas con un valor
positivo para los trabajadores. Es un error suponer que ha todos los trabajadores
les interesan las mismas recompensas que otorgan sus compafias, algunas
reconocen la importancia de sueldos, otros mayor numero de dias de vacaciones ,
mejores prestaciones de seguro, guarderias para sus hijos, etc., con esto son
cada vez mas las empresas que instituyen planes de prestaciones a la carta:
Sistemas de incentivos en los que los empleados eligen sus prestaciones de un

menu de posibles opciones, esto puede ser una estrategia efectiva de motivacion.

Asi mismo la teoria de las expectativas, ayuda explicar por qué muchos
empleados no estdn motivados en sus trabajos y simplemente hacen lo minimo
necesario para mantenerse, por lo que se deben dar importancia al disefio de los
tipos de recompensas basadas en las necesidades individuales del empleado, y
no caer en el error de que todos los empleados quieren lo mismo, en
consecuencia pasan por alto los efectos de la diferencia de las recompensas en la

motivacion.

Se infiere que las teorias presentadas de manera breve, coinciden en ver al
empleador como el ser que busca el reconocimiento dentro de la organizacion y la
satisfaccion de sus necesidades, al satisfacer estos dos objetivos, su motivacion
se convertird en el impulsor para asumir responsabilidades y encaminar su
conducta laboral a lograr metas que permitiran a la organizacion a lograr su razén
de ser, con altos niveles de eficacia. Las motivaciones se dan cuando los objetivos
de la organizacion y los objetivos individuales estan alineados y se satisfacen

mutuamente.



El desarrollo de un clima organizacional que origine una motivacion sostenida
hacia las metas de la organizacion es de suma importancia por lo que se debe
combinar los incentivos propuestos por la organizacion con las necesidades

humanas y la obtencion de las metas y objetivos.

El clima organizacional esta ligado al grado de motivacion de los empleados.
Cuando tienen una gran motivacion, el clima motivacional permite establecer
relaciones satisfactorias de animacion, interés, colaboracion, etc. Cuando la
motivacion es escasa por frustracion o por impedimentos para la satisfaccion de
necesidades, el clima organizacional tiende a enfriarse, desinterés, apatia,

descontento, hasta llegar a estados de inconformidad.

Por consiguiente, la motivacion es resultado de la interaccion entre el individuo y la
situacion, y que el grado de ella varia en todas las personas e individualmente,
segun el momento y la manera en que cada empleado valore los estimulos de la
organizacion como satisfactores de sus necesidades. Es por ello que no puede
hablarse de motivacion del empleado sin dejar presente que la organizacion solo
la facilitara o dificultara al estimular al empleado, conociéndolo y dandole aquellos

incentivos que considera lo impulsara hacia el logro de las metas.

5.5 Factores de motivacion y su relacion con el desempeiio

laboral

El salario constituye el centro de las relaciones de intercambio entre las personas
y las organizaciones. Todas las personas dentro de las organizaciones ofrecen su
tiempo y esfuerzos, estos a su vez, combinados con una motivacién adecuada,
remuneraciones e incentivos atractivos para el trabajador, se vera reflejado en el

desemperio laboral de cada capital humano. Por lo tanto es importante:

1. Relacionar las recompensas con el rendimiento, individualizarlas, que sean
justas y valoradas: En este punto se refiriere al sistema de salarios y politicas de

ascensos que se tiene en la organizacion. Este sistema debe ser percibido como



justo por parte de los empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, no

debe permitir ambigledades y debe estar acorde con sus expectativas.

En casi todas las teorias contemporaneas de la motivacion se reconoce que los
empleos no son homogéneos, todos tienen diferentes necesidades, también
difieren en términos de actitudes, personalidad y otras importantes variables
individuales. Es preciso que los empleados perciban que las recompensas o
resultados son proporcionales a los insumos invertidos se manifiesta que en el
sistema de recompensa se debera ponderar probablemente los insumos en
diferentes formas para encontrar las recompensas adecuadas para cada puesto
de trabajo. Se dice que el incentivo mas poderoso que pueden utilizar los gerentes

es el reconocimiento personalizado e inmediato.

Los gerentes tendran que usar sus conocimientos de las diferencias entre los
empleados, para poder individualizar las recompensas, en virtud de que los
empleados tienen necesidades diferentes, lo que sirve de reforzador con uno de
ellos, puede ser inutil con otro, esto hace que las personas se den cuenta que se
aprecian sus aportaciones, mencionamos algunas de las recompensas que se
usan: el monto de paga, promociones, autonomia, establecimiento de metas y en

la toma de decisiones.

2. Se debe mencionar también El dinero (salario) es un incentivo complejo, uno de
los motivos importantes por los cuales trabaja la mayoria de las personas, que
tiene significado distinto para las personas. Para el individuo que esta en
desventaja econOmica, significa preverse de alimento, abrigo, etc., para el
acaudalado, significa el poder y prestigio. Debido a este significado, no puede
suponerse que un aumento de dinero dard como resultado mayor productividad y

satisfaccion en el trabajo.

Se le considera como un reforzador universal, probablemente uno de los pocos

gue tiene ese caracter de universalidad; con él se pueden adquirir diversos tipos



de refuerzos, se puede acumular previendo necesidades futuras o usarse para
producir mas dinero. La gente no trabaja por el dinero en si mismo, que es un
papel sin valor intrinseco; trabaja porque el dinero es un medio para obtener

cosas. Sin embargo el dinero no es la unica fuente de motivacion en el trabajo.

Aunque en los ultimos afios los beneficios cobraron mayor trascendencia, para
Koontz (1999) el salario basico sigue siendo el factor mas importante de
motivacion: "Hay teorias que sostienen que el sueldo no motiva. Esto no es asi. Es
verdad que cuando uno se levanta a la mafiana no lo hace pensando en la plata.
"Una compensacion inteligente deberia incluir salario fijo y variable, beneficios,
buen ambiente de trabajo y nombre y mistica de la empresa", dice Koontz "El
escenario de cinco afios a esta parte en materia de compensaciones y beneficios
cambié mucho -continda-. Antes los empleados reclamaban mejores sueldos. Hoy

los reclamos pasan por no recortar salarios o mantener la fuente de trabajo.”

En este contexto, entonces, es necesario cambiar las reglas del juego. "Hay que
desarrollar una administracion de remuneracion inteligente. Ya que hay poco para
repartir, al menos que esté bien administrado. Por eso, hoy mas que nunca, se

debe componer un programa a medida de cada persona”, recomienda Koontz.

Habitualmente los administradores piensan que el pago es la Unica recompensa
con la cual disponen y creen ademas, que no tienen nada para decir con respecto
a las recompensas que se ofrecen. Es creencia general que sélo la administraciéon
superior puede tomar estas decisiones. Sin embargo, hay muchos otros tipos de
recompensa o incentivos que podrian ser realmente apreciadas por el personal,
pueden concederse en otras especies. Muchas compaifiias llevan a cabo
programas de reconocimiento de méritos, en el curso de los cuales los empleados
pueden recibir placas conmemorativas, objetos deportivos o0 decorativos,
certificados e incluso dias especiales de vacaciones con goce de sueldo, tiempo
libre, banquetes, excursiones, asistencia a seminarios o eventos de capacitacion

pagados etc.



Como sintesis podria decirse que lo mas importante para el administrador es que
sepa contemplar las recompensas con las que dispone y saber ademas qué cosas
valora el trabajador.

3. Debe considerarse también como factor de motivacién la Capacitacion del
Personal: La necesidad de capacitacion (sin6nimo de entrenamiento) surge de los
rapidos cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos y servicios e
incrementar la productividad para que la organizacion siga siendo competitiva es

uno de los objetivos a alcanzar por las empresas.

Debe basarse en el andlisis de necesidades que parta de una comparacion del
desempeiio y la conducta actual con la conducta y desempefio que se desean. El
entrenamiento para Chiavenato (1888,1999) es un proceso educativo a corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, mediante el cual las personas
aprenden conocimientos, actitudes y habilidades, en funcién de objetivos
definidos. El entrenamiento implica la transmision de conocimientos especificos
relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del
ambiente, y desarrollo de habilidades. Cualquier tarea, ya sea compleja o sencilla,

implica necesariamente estos tres aspectos.

Esta repercute en el individuo de diferentes maneras: Eleva su nivel de vida ya
gue puede mejorar sus ingresos, por medio de esto tiene la oportunidad de lograr
una mejor plaza de trabajo y aspirar a un mejor salario. También eleva su
productividad: Esto se logra cuando el beneficio es para ambos, es decir empresa
y empleado. Las actividades de capacitacion de desarrollo no solo deberian
aplicarse a los empleados nuevos sino también a los trabajadores con experiencia.
Los programas de capacitacion y desarrollo apropiadamente disefiados e
implantados también contribuyen a elevar la calidad de la produccién de la fuerza

de trabajo.

Cuando los trabajadores estan mejor informados acerca de los deberes y



responsabilidades de sus trabajos y cuando tienen los conocimientos y habilidades
laborales necesarios son menos propensas a cometer errores costosos en el
trabajo. La obsolescencia, también es una de las razones por la cual, las
instituciones se preocupan por capacitar a su capital humano, pues ésta procura
actualizar sus conocimientos con las nuevas técnicas y métodos de trabajo que

garantizan eficiencia.

4. Se considera también que aumenta la motivacion el alentar la participacion,
colaboracion y la interaccion social (relaciones interpersonales). Los beneficios
motivacionales derivados de la sincera participaciéon del empleado son sin duda
muy altos. Pero pese a todos los beneficios potenciales, se cree que sigue
habiendo jefes o supervisores que hacen poco para alentar la participacién de los
trabajadores. Las personas tratan de satisfacer parte de sus necesidades,
colaborando con otros, las investigaciones han demostrado que la satisfaccion de
las aspiraciones se maximiza, cuando las personas son libres para elegir las

personas con las que desea trabajar.

Solana (1973) afirma que cualquier interaccién de dos o mas personas, la cual no
se da solo en la organizaciéon sino en todas partes. Las Relaciones Humanas
crean y mantienen entre los individuos relaciones cordiales, vinculos amistosos,
basados en ciertas reglas aceptadas por todos y, fundamentalmente, en el
reconocimiento y respeto de la personalidad humana. El buen trato con los
semejantes, respetando las opiniones de los subordinados. Asi el problema de la
convivencia se reduce a los términos del respeto reciproco que es uno de los

engranajes esenciales de las Relaciones Humanas.

Todo este mecanismo se torna mas viable cuando mayor es el grado de cultura
general de las partes, por eso es importante que la empresa propicie la cultural
organizacional de sus integrantes, la que estara constituida por una serie de
conductas y valores que son aceptadas o rechazados dentro de la organizacion y

gue permitird contar con un material mas humano y mas rico.



Los hombres trabajan porque se sienten bien con sus comparieros de trabajo, con
los supervisores y los jefes. El grupo de trabajo, que comienza siendo un medio
para un fin, se convierte con el paso del tiempo en un fin en si mismo; la persona
va a trabajar porque es importante estar en una compafia de sus colegas,
haciendo lo mismo que ellos hacen, disfrutando de su mismo estatus, teniendo sus

mismos intereses, actitudes y obligaciones.

5. También el Proporcionar las condiciones fisicas, ambientales, materias primas,
las instalaciones y el ambiente general de una organizacion pueden influir
grandemente en la actitud y energia de los empleados. ¢Esta montada la
organizaciéon de tal manera que anime a los empleados a trabajar juntos, o crea
divisiones que desalientan y mina la cooperacion y la colaboracion? La mayoria de
los trabajadores pasan aproximadamente la tercera parte de su vida en el trabajo.

El lugar de trabajo debe ser un sitio comodo, acogedor, donde las personas

deseen pasar tiempo en vez de huir.

En la actualidad la Organizacion Internacional del Trabajo, segun Palomino

Antonio (2000), viene difundiendo mundialmente el gran aporte de las buenas

condiciones fisico-ambientales de trabajo sobre la productividad. Expone también,

como empleados que trabajan dentro de adecuadas condiciones y bajo principios

y disefios ergondmicos mejoran su nivel motivacional e identificacion con su

empresa. La lista de condiciones de trabajo incluye:

= Almacenamiento y manipulacién de materiales, para un uso mas efectivo del
espacio disponible y la eliminacion de esfuerzos fisicos innecesarios.

» Disefio del puesto de trabajo, mejorando posturas y haciendo el trabajo mas
eficiente y seguro.

» Uso eficiente de maquinaria, utilizando sistemas de alimentacion y expulsion
para incrementar la productividad y reducir los riesgos que presentan las
madquinarias.

= Control de sustancias peligrosas, para proteger la salud de los trabajadores
evitando el contacto y la inhalacion de sustancias quimicas.

» Jluminacion, uso al maximo de la luz natural, evitando el resplandor y zonas de



sombra. Seleccionando fondos visuales adecuados. Servicios de bienestar en
el lugar de trabajo.

» Provisién de agua potable, pausas y lugares de descanso. La provisién de ropa
de trabajo, armarios y cuartos para cambiarse, lugares para comer, servicios
de salud, medios de transporte y recreo, asi como servicios para el cuidado de
los niflos, constituyen factores claves para elevar la productividad, el nivel de
motivacion y de compromiso con la empresa.

» QOrganizacion del trabajo, trata sobre los flujos de trabajo y materiales, el
trabajo en grupo, nos presenta reglas para elevar la productividad.

Locales industriales, debe haber un disefio adecuado de los locales industriales,

protegidos del calor y frio. Aprovechamiento del aire y mejora de la ventilacion,

eliminacién de fuentes de contaminacion. Prevencién de incendios y accidentes de
trabajo. Los empleados se interesan en su ambiente de trabajo tanto para el
bienestar personal como para facilitar el hacer un buen trabajo. Los estudios
demuestran que los empleados prefieren ambientes fisicos que no sean peligrosos

e incomodos. La temperatura, la luz, el ruido, y otros factores ambientales no

deberian estar tampoco en el extremo, en instalaciones limpias y mas o menos

modernas, con herramientas y equipos adecuados que permitan realizar un

desempenio eficaz y de acuerdo a las necesidades requeridas.



