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INTRODUCCION ;

A través de la historia de la relacion obrero-patron se han presentado diversos
conflictos debido a las necesidades de cada una de las partes. Por un lado, el
patrén buscaba entre otras cosas, el mayor rendimiento del obrero, asi como una
mayor produccién, mientras que por el lado del obrero, pretende desarrollarse en un
ambiente de derechos, seguridad, respeto, etc. Todos esos aspectos y mas, que
buscaban conseguir un equilibrio en donde ambas partes pudieran lograr una mejor

relacion laboral han sufrido transformaciones.

En la actualidad el panorama es otro, parece que gracias a los precursores que
surgieron dentro del campo de la administracién a través del tiempo, se pudieron
obtener logros importantes, que se encaminaron a mejorar las condiciones de
trabajo, asi como la importancia del factor humano en las empresas, todas las
aportaciones realizadas en este ambito han ido evolucionando, pero asi como el
pensamiento se transformo los problemas también lo han hecho ya que las diversas
problematicas de indole social, econémicas, culturales y persenales, han sido y son
factores importantes que actualmente estan afectando las relaciones laborales y el

desempefio personal.

Teniendo ya en cuenta que las problematicas son otras, en este trabajo nos
enfocamos a los problemas del factor humano como individuo en su desempefo
laboral, tomando en consideracién que ya en la actividad laboral no participa
unicamente el hombre sino también la mujer y conjuntamente se han involucrado en
las actividades de cada uno de ellos, esto debido al entorno social relacionado a
sus necesidades, tales como la manutencién de la casa, la educacion de los hijos y
la convivencia de pareja, no olvidando el ambito laboral y si a todo esto le
agregamos que en este entorno se presenta un clima laboral no grato, asi como la
manera de haber sido educados, todo ello son factores que van afectando la

conducta del ser humano en su desempefio social, llevandolo a un conflicto
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personal interno y social. asi como en el ambito iaboral. por tal razon el presente
trabajo se enfoca al desempenio laboral del individuo a traves de la motivacion, a fin
de tener en ella una herramienta que pueda ayudar a una estabilidad emocional,
para que a su vez se cree un ambiente de cordialidad entre el empieado y el
superior inmediato, mejorandc asi la estancia y el desempefio de cada uno de ellos

en esta relacion.

Mg |

N \

\
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Relacion Laboral
(+) |

Fuente esquema elaborade por Ulises R. Martinez Maravilla




La lamina 1, representa que en una relacion laboral, el factor humano ya sea
hombre o mujer se encuentran influidos por 3 factores o aspectos sociales, estos
son la educacion, la economia y la relacion familiar, estos factores son importantes
en el desarrollo, desempefio y comunicacion que se da en un ambito laboral ya que,
primero: la educacién con la que crece cada individuo es totalmente diferente, los
valores que se obtienen de pequefios en cierto grado se reproducen en la edad

adulta.

Segundo: la economia (nivel de vida) que se tiene en cada familia es en muchas
ocasiones un factor determinante en el animo y humor del individuo, provocando
actitudes diferenciadas, ya sean positivas o negativas y tercero la relacion familiar
de alguna manera esta influida a su vez por los dos factores anteriores,
agregandole la buena o mala comunicacion que exista en ella, el tiempo que se
tiene para convivir con la familia y que es una de sus exigencias y necesidades de
esta, todo esto va a producir un fenémeno en la relacién laboral del trabajador,
representado como conflicto, debido a que el individuo carga con estos aspectos

que se menciona con anterioridad.

Por ello se pretende mediante la motivacion obtener cambios positivos en cada uno
de los individuos y que estos cambios se reflejen en la comunicacion, desempeno,

productividad y la personalidad del factor humano en la empresa.

El desarrollo del presente trabajo se da de la siguiente manera:

En el primer capitulo se habla de la motivacion, su importancia, como surge, para
que sirve y como se fue aplicando a través de sus principales precursores, asi como

sus tipos.

En el segundo capitulo se abordan las teorias de la motivacion en el trabajo, segun
Abraham Maslow, Frederick Herzberg y Victor H. Vroom.



El tercer capitulo lo conforman los elementos y factores de la motivacion que se

consideran indispensables en este trabajo para lograr una transformacion.

Por ultimo en el cuarto capitulo se plasma la propuesta metodologica a través de la
cual mediante un programa en el que se incluyen técnicas grupales se pretende
motivar a la Coordinacion Técnica de Enlace y Despacho Foraneo, buscando lograr
un cambio de actitud que contribuya al logro de beneficios para la Coordinacion.



Justificacion

El presente trabajo surge de la necesidad de buscar un elemento que pueda ayudar
a mejorar las relaciones de trabajo entre los integrantes de la Coordinacion Tecnica
de Enlace y Despacho Foraneo en la Direccion de Asistencia Juridica de DIF

Nacional por lo que es necesario abordar un tema que pueda ser aplicable.

Para ello se pretende abordar el tema de la motivacién, para lograr la
sensibilizacion del rol que juega cada uno de los integrantes de ésta coordinacion,
asi como la importancia y el valor que tiene el trabajo que desempefia cada uno y
los beneficios que se logran en un ambiente sano y de cordialidad, ya que
actualmente esta prevaleciendo un clima de constantes discusiones, malas caras y
roces verbales, ocasionando un ambiente hostil, cayendo en una rutina que limita el
potencial de cada uno de los integrantes de ésta, haciendo mas pesadas las horas
de trabajo y como consecuencia, generando retraso en el mismo, debido la falta de

intereés por las actividades y desgastando a todo el personal.

Ahora bien se preguntara ;por qué el tema de la motivacion?. Bueno, se ha
considerado a la motivacion debido a que se concibe como una fuerza, una serie
de impulsos, deseos, estimulacion interna, voluntad, etc., todo esto dirigido al logro

de un objetivo, a la satisfacciéon de necesidades, alcance de metas, etcétera.

Todo lo anterior pueden ser elementos que necesitan o que tiene el personal de la
Coordinacion Técnica de Enlace y Despacho Foraneo, pero no lo han puesto en

practica.



Es por eso que con éste trabajo se pretende lograr que la motivacion sea el medio
para que el factor humano descubra sus potencialidades, mostrando asi varios
cambios en su personalidad, tales como la reflexion, concientizacion de actitudes,
ya que también a través del reforzamiento del autoestima, se fomentaran
relaciones laborales sanas que mediante el respeto y la comunicacion, entre otros
aspectos, den como resultado, una relacion laboral deseable, asi como

productividad en el trabajo.



Objetivo General

Impulsar la participacion de los integrantes de la Coordinacion Técnica de Enlace y
Despacho Foraneo de la Direccidén de Asistencia Juridica de DIF Nacional, con
fundamento en la motivacion, para lograr un ambiente laboral propicio, asi como la

sensibilizacion sobre la importancia que tiene su lugar de trabajo.

Objetivos Especificos

A) Lograr la motivacion del personal mediante la aplicacion de un programa.

B) Fomentar la reflexion de lo que significa para cada uno de los integrantes el

valor que tiene el lugar, espacio, tiempo, colaboracion y el bienestar personal.

C) Reforzar y elevar la autoestima de cada uno de los integrantes, a traves de

platicas, reuniones de trabajo y reconocimientos al desemperio laboral.

D) Promover y motivar el respeto en la coordinacion, para mejorar las relaciones

personales, asi como una comunicacion eficaz y directa.

E) Promover la capacitacion de la coordinacién en conjunto, con el objeto de gue
se interactué como tal, a través de cursos que reditien en una mejor relacion

personal y desemperio laboral.



Metodologia

En el Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia DIF, se encuentra
la Coordinacion Técnica de Enlace y Despacho Foraneo {Lamina 2), sus funciones
principales son la realizacion de investigaciones sociales, aplicacion de estudios
socioeconémicos, tramite de actas de nacimiento y el enlace entre los Estados de

la Republica Mexicana.

En mencionada coordinacion se estan presentado problemas laborales y de
relaciones personales, por lo gue se pretende dar solucién a dichos problemas.

El eje central del trabajo es el tema de la motivacién, mediante la cual se
modificara la conducta de los integrantes de la Coordinacion Técnica de Enlace y
Despacho Foraneo para lograr la integracion del personal a la estructura de esta

coordinacion y a su vez crear un ambiente funcional y de cordialidad.

La metodologia que sigue se muestra en la lamina 3 y es la siguiente: Intervencion
de Trabajo Social para conocer la problemética, identificacion de esta en la relacion
Superior inmediato-Empleado y la relacion entre los mismos empleados es decir,
Empleado-Empleado. Posteriormente* se pretende obtener un diagnostico mediante
la aplicacion de un cuestionario basado en tres aspectos: 1) personal, 2) Ambito
Laboral y 3) Necesidades Laborales, obtenido el diagnostico se procedera a
especificar los subtemas del programa de motivacion para llevar acabo su desarrollo
y finalmente evaluar el programa.

*El presente programa sera aplicado al personal de la Coordinacién Técnica de Enlace y Despacho

Foraneo de DIF Nacional.



Lamina 2
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I. MOTIVACION

1.1. HISTORIA DE LA MOTIVACION

Desde que el hombre hizo su aparicion en la faz de la tierra se preocupd por
conocer acerca de la naturaleza de su conducta. ;Por qué el ser humano se
comportaba de una determinada manera y no de otra?; era uno de los temas mas
importantes que ocupaban a los primeros filésofos y tedlogos, quienes trataban
de darle respuesta a esta incognita para asi poder encausar la conducta moral y

ética de los hombres hacia los fines mas elevados y mejorar las sociedades.

Una segunda interrogante surge como consecuencia de la primera. ; El hombre
dirige su propia conducta, es completamente libre o esta determinado por fuerzas
externas (destino, medio ambiente, herencia, etc.)?. A ambas preguntas los
antiguos griegos optaron por responder, asociando las motivaciones humanas
con aspectos explicativos de caracter fisiologico: es decir, para los griegos la
conducta (pensamiento y sentimiento) de todo individuo, estaba determinada por
sus caracteristicas constitucionales y fisiologicas. Esta explicacion dio origen a
las diferentes teorias tipologicas de las cuales la mas importante fue la cuadruple
tipologica de Hipocrates (padre de la medicina) quien elaboré una de las
primeras clasificaciones de la personalidad ubicando cuatro tipos relacionados

cada uno con un distinto “humor corporal”; a saber:
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* Personalidad optimista, caracterizada por un predominio del “humor
sanguineo”.

« Personalidad melancdlica, con predominio de la “bilis negra”.

o Personalidad colérica o irascible, caracterizada por un predominio de la
“bilis amarilla”

+ Personalidad flematica, caracterizada por un predominio de “flema”.

Platén, como la mayoria de los filésofos griegos, menciona que lo que hoy
llamamos determinantes motivacionales de la conducta tenian muy poco que ver
con la conducta del hombre, pues se le contrarrestaba con la facultad de la

razon.”

“....El hombre tiene un deseo sensual y un deseo racional o voluntad. En sus
deseos y acciones no estd absolutamente determinado por las impresiones de
sus sentidos, como lo esta el bruto, sino que posee una facultad de
autodeterminacion, gracias a la cual tiene la capacidad de actuar o de abstenerse
de actuar....La voluntad esta determinada por lo que la inteligencia concibe como
bueno, por un propésite racional. Sin embargo, eso no es lo mismo que la
compulsion; la compulsién se da cuando un ser esta inevitablemente determinado
por una causa externa. El hombre es libre de ser racional, porque una causa
exterior no lo lleva a la accidn sin su consentimiento y porque puede elegir entre

los medios de realizar el bien o el proposito que ha concebido su razén."?

"Robert C. Bolles, Teoria de a Motivaci6n, p32.
Robert C. Bolles, Tearia de la Motivacidn, p33, Exptlicacidn de la filosofia de Tomas de
Aquino.
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Hoy en dia estas teorias han evolucionado hasta conseguir representantes dentro
de las teorias contemporaneas de la motivacion, las cuales pretenden explicar el
fenémeno de la motivacion arguyendo como causa la constitucion corporal y/o
caracteristicas particulares del sistema endocrino.

Otra vertiente tedrica de la Antigledad que posee gran impacto en las teorias
contemporaneas de la motivacion, es la del hedonismo psicologico. Sus origenes
se remontan a la filosofia ética. A manera de resumen esta teoria propone que el
hombre estd motivado por el placer y la evitacion del dolor. Hoy dia se considera
que ciertamente en algunos casos el hombre se siente motivado por la busqueda
del placer, sin embargo, no se considera que el placer por si solo sea el Unico
elemento motivador de la conducta humana, mas bien se le concibe como un

elemento emocional de la conducta motivada.

Posterior a la teoria hedonista de la motivacion se presenté la teoria de los
instintos. El surgimiento de esta teoria coincide con el apogeo que tuvieron a fines
del siglo XIX |a biologia y el estudio de la conducta animal. Esta teoria ademas
fue apoyada por la teoria evolucionista de Darwin y por los estudios de la
genética®. Los tedricos del desarrollo como: Piaget, Binet, Hall; autores como
Freud, entre otros son algunos representantes de esta teoria. Segun los tedricos
del desarrollo en cierta etapa del desarrollo organico, algunos patrones
estimuladores desencadenan una secuencia de conductas, que tomada en su

totalidad es descrita como por el observador como un instinto.

®Robert C. Bolles, Teoria de la motivacién, pa7.
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Con la aparicion de las teorias del aprendizaje y el creciente desarrollo de la
psicologia como ciencia, el término instinto cayd en decadencia debido al poco
valor explicativo gue este término tiene en el caso de las conductas complejas

propias de los animales superiores como el hombre.

A principios del siglo XX las motivaciones se convirtieron en tema importante de la
psicologia, gracias, en gran medida, a los esfuerzos del psicélogo inglés William
McDougall(1871-1938), el cual estaba convencido de las motivaciones, “instintos”,
como las llamo, eran fuerzas irracionales, compulsivas y heredadas, que

determinaban todo lo que hacian, sentian, percibian y pensaban las personas.

En el ambito de la administracion surge la teoria de las relaciones humanas. Es
un enfoque humanistico que aparece en Estados Unidos a partir de la década de
los treintas, causando una revolucion conceptual a la teoria administrativa, ya que
los principios aplicables a los aspectos organizacionales se preocupan por el

hombre y su grupo social. Aspectos Basicos:

1. El analisis del trabajo y la adaptacion del trabajo a éste.

Se empleaban métodos cientificos para la seleccion de los empleados asi como
también se llevaba un analisis de puestos para saber si las caracteristicas de la
persona cumplian con los requerimientos necesarios.

“) Linda L. Dvidoff, introduccién a la Psicolagia, p315
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2. La adaptacion del trabajo al trabajador.
Estudio de la personalidad del trabajador y del jefe, de la motivacion y de los
incentivos de trabajo, del liderazgo, de las comunicaciones, de las relaciones

interpersonales y sociales dentro de la organizacion.

Es indiscutible que la psicologia industrial contribuyé a demostrar la parcialidad

de los principios de la administracién adoptados por la teoria clasica.

Dentro de las teorias de las relaciones humanas surge una nueva concepcion

sobre la naturaleza del hombre: El hombre social.

Elton Mayo y su equipo llamaron la atencion sobre una nueva teoria de la
motivacion, antagonica a la del homo economicus de los clasicos: el hombre es
motivado no por estimulos econémicos y salariales, sino por recompensas
sociales, simbolicas y no materiales. Con la teoria de las relaciones humanas se
pasé a estudiar la influencia de la motivacién en el comportamiento de las

personas.®

%) James A.F., R.Edward, Daniel R.,pp45-46, 488.
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Hacia la década de los anos cincuentas se desarrollo una nueva concepcidn de la
administracion, surgiendo la escuela o teoria del nechumano relacionismo o
teoria del comportamiento, esta es una teoria de oposicion a la teoria clasica que
presta especial atencion al comportamiento humano. Se considera una
continuacion de la teoria de las relaciones humanas y critica tanto a la burocracia
como a la teoria de las relaciones humanas, porque considera que nunca tratd al

factor humano en forma individual.

Esta teoria del neohumanismo relacionista, analiza a las personas y a su
comportamiento en forma individual, basandose en gue la motivacién mejora la
productividad de la empresa. Dos autores que se dedican a analizar la
importancia de los motivadores profundamente son Abraham Maslow y
Herzberg.

16



1.2. ;QUE ES LA MOTIVACION?

Motivacion es una palabra tan antigua como el hombre mismo. Desde los griegos
hasta la actualidad ha sido causa de preocupacion filoséfica, ética, religiosa,
moral y cientifica el descubrimiento de la energia que por excelencia inicia, dirige

y regula la actividad humana.

Producto de esta inquietud fue necesario idear un término que resumiera lo que
hasta hace relativamente poco tiempo eran puras especulaciones. La palabra
motivacion entonces pasa a ser una construccion humana, una creacion del
hombre en su intento por explicar un fendmeno que habita en lo mas intimo del

Ser.

Existen multiples perspectivas desde las cuales se pueden definir o que es la
motivacion. Cologuialmente, el comun denominador que las personas emplean el
termino motivacion para hacer referencia a un “algo” indiferenciado que los lleva a
realizar determinadas acciones. Segun el diccionario de la Real Academia
Espafiola, motivacion es: Dar causa o motivo para una cosa....Preparar

mentalmente una accion.

La palabra motivacion se deriva del vocablo latino “movere”, que significa mover.

A continuacion se mencionan algunas definiciones de lo que es la motivacion:
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1. Motivacidn. son aquellos factores capaces de provocar, mantener y dirigir la

conducta hacia un objetivo.‘a’

2. Motivacion: termino genérico que se aplica a una serie de impulsos, deseos,

necesidades, anhelos y fuerzas similares.”

3. Motivacién: fuerza interior que dirige el comportamiento de las personas para

el cumplimiento de los objetivos.®

4. Motivacion: se refiere a un estado de estimulacion interna que resulta de una

necesidad y que generalmente activa la conducta orientada a satisfacerla.®

5. Dentro del campo de la psicologia para los conductistas ia motivacion es un
producto resultante de las necesidades fisiologicas del ser humano (hambre, sed,

suefo, sexo, entre otras).

6. Para los tedricos cognoscitivitas, la motivacion es el producto, no de la
presencia de una necesidad fisiologica o de un evento externo (refuerzo o
castigo), sino el producto de la interpretacion que el individuo haga de dicha
necesidad y de ese evento, por lo tanto, son nuestros pensamientos los que

originan y determinan la motivacion.

) |, Fernando Arias y Victor Heredia, Administracién de Recursos Humanos para el alto
desempefrio, p237.

' www.universidadabierta.edu.mx/Biblio/G/Garcia%20Alfredo-Motivacion%z20i......

® Correo.udiap.mx~perpec/apuntes/motivacién.doc

@) C. N. Cofer y M.H. Appley, Psicologia de la motivacién, p20.
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7. Los tedricos humanistas mencionan gue la motivacién es el producto de
necesidades bioldgicas, pero aseguran que éstas no son las unicas que son
capaces de motivar las conductas de los seres humanos. Ellos agregan a las

necesidades basicas, las necesidades innatas que presenta cada individuo de

explorar sus potencialidades (autorrealizacion)'”

8. Frederick Herzberg dice: la motivacién me indica hacer algo porque resulta

muy importante para mi hacerlo” """

9. Jones la define como ‘la forma en que la conducta se inicia, se energiza, se

sostiene, se dirige, se detiene y con el tipo de reaccion subjetiva que esta

presente en la organizacion mientras sucede todo esto” '

10. Dessler lo considera como un reflejo de “el deseo que tiene una persona de

satisfacer ciertas necesidades."”

11. Kelly afirma que: “Tiene algo que ver con las fuerzas que mantienen y alteran

la direccién, la calidad y la intensidad de la conducta’ "

12. Stephen Robbins publica la siguiente definicion de motivacién: "Voluntad de
llevar a cabo grandes esfuerzos para alcanzar las metas organizacionales,
condicionada por la capacidad del esfuerzo para satisfacer alguna necesidad

individual”

"\ ww.storecity.com/imatalintroduc.htm

Myww itnuevolaredo.edu.mx/oldunidad2/concepto.htm
"2 opeit,

3 obeit,

1 opcit.

% oncit.
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De acuerdo a lo antes expuesto, son muchas las definiciones o conceptos que se
tienen sobre lo que es la motivacion, pero hay que aclarar que la motivacion
(independientemente de su origen externo y/o interno), es ante todo una energia
que genera una fuerza, cuyas funciones principales son: Iniciar, mantener y dirigir

la conducta de un individuo hacia la consecucion de una meta u objetivo.
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1.2.1. COMPLEJIDAD DE LA MOTIVACION

Toma apenas un instante darse cuenta de que. en cualquier momento, las
motivaciones de un individuo pueden ser sumamente complejas, y en ocasiones
contradictorias. A una persona puede motivarla el deseo de obtener bienes y
servicios materiales (comestibles, una casa mejor, un nuevo automovil, un viaje),
deseos que sin embargo pueden ser complejos y contradictorios (¢, qué comprar:
una casa o un auto?). Al mismo tiempo, un individuo puede desear autoestima,
estatus, una sensacion de realizacion o relajamiento (¢ quién no se ha visto en
dificultades por la necesidad de dedicarle tiempo al trabajo cuando se preferiria

Jugar golf o ir al cine?).

1.2.2. MOTIVADORES

Los motivadores inducen a un individuo a alcanzar un alto desempefio. Mientras
que las motivaciones son reflejo de deseos, estos motivadores son las
recompensas o0 incentivos que identifican el impulso a satisfacer esos deseos.
Son también los medios por los cuales es posible conciliar necesidades

contrapuestas o destacar una necesidad para darle prioridad sobre otra."®

Un administrador puede hacer mucho por la intensificacion de las motivaciones
mediante el establecimiento de condiciones favorable a ciertos impulsos, por

ejemplo los empleados que se han creado un prestigio de excelencia y alta

%) www.universiadadabierta.edu.mx/Biblio/G/Garcia%20Alfredo-Motivacion%20i....
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calidad tienden a sentirse motivados a contribuir a favor de ese prestigio. De igual
manera, las condiciones de una empresa favorable a la eficacia y eficiencia del
desempefio administrativo tiende a alimentar el deseo de una administracion de
alta calidad entre la mayoria, o la totalidad, de los administradores y empleados.
Asi pues, un maotivador es algo que influye en la conducta de un individuo. Hace
una diferencia en lo que una persona realizara. Por o general la gente puede
satisfacer sus deseos de asociacion participando activamente en un club social
en lugar de hacerlo en una empresa; satisfacer sus necesidades economicas
mediante la realizacion de un trabajo suficiente para su sustento, o satisfacer sus
necesidades de un partido politico.

1.2.3 DIFERENCIA ENTRA MOTIVACION Y SATISFACCION

La motivacion se refiere al impulso y esfuerzo por satisfacer un deseo o meta. La
satisfaccion se refiere en cambio al gusto que se experimenta una vez que se ha
cumplido un deseo. En otras palabras, la motivacion implica un impulso hacia un
resultado, mientras que la satisfaccion es el resultado ya experimentado, como se

muestra en la siguiente figura "

Motivacion Resultados

Satisfaccion

07\, Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el alto
desempeiio, p232.
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Asi, desde un punto de vista administrativo, una persona podria disfrutar de una
alta satisfaccion en su trabajo, pero contar al mismo tiempo con un bajo nivel de
motivacién para la realizacion de su trabajo o viceversa. Comprensiblemente,
cabe la posibilidad de que personas altamente motivadas pero con escasa
satisfaccion laboral busque otro empleo. Del mismo modo, las personas que
consideran satisfactorio el puesto que ocupan pero a las que se les paga
sustancialmente menos de lo que desean o creen merecer probablemente

prefieran buscar un nuevo empleo.

MODELO BASICO DE LA CONDUCTA

Satisfaccion
Estimulo Nacesidad | T condicta || o
Dexen Consecuencia
Tension

Fuente' Agustin Reyes Ponce. Administracion de personai

Toda la conducta humana es motivada, por una necesidad, esta hace que surja

una reaccion o conducta que normalmente se enfoque a la satisfaccion.

Las motivaciones resultan dificiles de estudiar porque no pueden observarse

directamente, por ello, sus caracteristicas deben deducirse de la conducta.
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PROCESO DE LA MOTIVACION

Frs -

Fuente: David R. Hampton, Charles E. Summer y Ross A. Webber, Manual de desarrollo de Recursos Humanos

Si una persona no satisface una necesidad esto le crea tension, y puede estar
apético o insatisfecho, por lo que hay que darle un incentivo, motivarlo para que
actie y la satisfaga, una vez que satisface esa necesidad se reduce la tension y

la persocna se siente satisfecha.
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1.3 TIPOS DE MOTIVACION

Fuente: Garcia Garcia Alfredo Eduardo. Motivacion

Motivacion
Intrinseca
Surge dentro del sujeto.
Obedece a motivos internos.
Ejem.

Deseos de aprender para saber.

Necesidad de hacer bien las
Cosas por satisfaccion

Motivacion
Extrinseca
Se estimula desde el exterior.
Ofreciendo recompensas.
Ejem.
Llegar a tiempo al trabajo
Para ganar un bono de puntualidad

propia
Motivos Motivos Aprendidos
No Aprendidos _Ejem.
Ejem.- Hambre, sed, Necesidad Necesidad de poder.

de conservar la temperatura
corporal.
Necesidad de recuperar las
energias perdidas a través del
descanso.

Necesidad de prestigio.
Necesidad de Status, etc.

Motivos Combinados

El deseo sexual.

El comportamiento
Materno.
Necesidad de bienestar de
conlacto,
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1.3.1 MOTIVACION EXTRINSECA Vs. MOTIVACION INTRINSECA

La motivacidn es la energia que logicamente debe emanar de alguna fuente. Si la
fuente de esa energia llamada motivacion es un elemento ambiental externo al
sujeto que la presente, se denomina motivacion extrinseca. Si por el contrario, la
fuente de energia que impulsa a la accioén proviene de factores internos como
son: los intereses, valores, actitudes, expectativas, pensamientos entre otros; se

denomina motivacion intrinseca.

Deci y Ryan (1985) definen motivacién intrinseca como la tendencia natural de
procurar los intereses personales y ejercer las capacidades, y al hacerlo, buscar y

conquistar desafios.
Woolfolk (1997) afirma que cuando se nos motiva en forma intrinseca, no

necesitamos premios o castigos gue nos hagan trabajar porque la actividad es

recompensante por si misma.

1.3.2 MOTIVACION BIOLOGICA Vs. MOTIVACION SOCIAL

Esqueda Torres (1987) plantea que la motivacion puede tener dos tipos de
origen: uno tipicamente fisioldgico como las deficiencias de un liquido en nuestros
tejidos; otro tipicamente social como la necesidad del poder, logro, afiliacion. Este
autor venezolano establece una clara diferenciacion entre ambos tipos de
motivaciones expresando gue la motivacion de tipo fisiologica una unidireccional y
bien definida; es decir, si sentimos hambre, buscamos comida; si sentimos frio,
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buscamos cobijarnos; mientras que la motivacion social es multidireccional debido
a que no una, sino muchas fuentes pueden servir para la gratificacion de dichas
necesidades; por lo tanto las motivaciones sociales son estructuralmente mas

complejas que las fisiologias.

Se puede definir el término motivacion bioldgica como una energia que se deriva
del estado de tensidén generando por la aparicion de una necesidad basica
(hambre, sed, suefio, sexo, entre otras). Mientras que la motivacién social es un
tipo de energia cuyo origen lo podemos encontrar en las necesidades sociales
(amor, aceptacion, necesidad de pertenencia a un grupo, etc.), otra diferencia
importante entre las motivaciones biolégicas y las sociales radican en el hecho de
que las primeras son innatas; es decir, estan presentes desde el mismo momento
del nacimiento, mientras que, las segundas, son aprendidas a través de

complejos procesos de socializacion "'

www.starecity.com/lmatal/introduc.hitm
U9} Fernando Arias y Victor Heredia, Administracién de Recursos Humanos para el alto
desempenio, pp257 y 258.
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Il. TEORIAS DE LA MOTIVACION

2.1. ABRAHAM MASLOW

Una de las teorias motivacionales de corte humanistico mas renombradas es la
teoria motivacional de Abraham Maslow. El psicélogo humanista, pensaba que las
motivaciones de crecimiento personal son la médula del desarrollo humano;
Maslow trabajoé arduamente y elaboré una teoria muy respetada que integra las
necesidades de autorrealizacion (llamadas por él precisamente asi: necesidades
de autorrealizacion).

En 1970 planted que la fuente de las motivaciones humanas radicaban en sus
necesidades, pero especifica que no solo las necesidades basicas tenian la
capacidad evocatoria de una respuesta. También afirmé que la motivacion
humana estaba determinada por las jerarquias de necesidades, menciono que
estas necesidades estaban organizadas en forma de potencia; es decir, la
necesidad que tiene mayor potencia en un momento determinado, domina la
conducta y demanda la satisfaccion. Dentro de estas jerarquias no se pueden
presentar necesidades de orden superior sin que antes se hayan satisfecho
aunque fuese en forma parcial las necesidades de los estratos mas bajos. El autor
afirmé que estas necesidades se apoderaban de la conducta del hombre y no
cesaban hasta no ser satisfechas; mientras el sujeto tenga la necesidad

emergente insatisfecha todas las demas perderan vigencia.
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Segun Maslow, la persona tiene desde que nace cinco sistemas de necesidades:

Necesidades de autorrealizaciéon
(autorrealizacion y realizacion de las
potencialidades personales)

Necesidades de estimacion
Logro, aprobacion competencia
y reconocimiento

Necesidades de amor ‘
Afiliacion, aceptacion, pertenecer a algo |

Necesidades de seguridad
Seguridad, ausencia de peligro

Necesidades fisiologicas
Hambre, sed, aire, etc.

Fuente: C. N. cofer y M. H Appley, Psicologia de la motivacidn, Pag.20

Las diversas necesidades fisiologicas estan en la parte mas baja de la jerarquia.
Constituyen las necesidades mas primitivas, segun la valoracion de Maslow, pues
tiene por objeto remediar las mas apremiantes y burdas deficiencias cuya
satisfaccion representa el menor sobrevivir. La necesidad de seguridad es un
poco menos primitiva; a ésta sigue en el orden jerarquico ascendente las
necesidades de amor y de pertenecer a algo; cerca de la cuspide, en la jerarquia
masloviana, estéa la necesidad de ser estimado, tanto por uno mismo como por los
demas. Encima de esta jerarquia estd la necesidad de autorrealizacion; es la
meros primitiva y a los ojos de Maslow, la mas importante.
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1. Necesidades fisiologicas. Estas son las necesidades basicas para el
sustento de la vida humana, tales como alimentos, agua, calor, abrigo y suefio.
Segun Maslow, en tanto estas necesidades no sean satisfechas en el grado
indispensable para la conservacion de la vida, las demés no motivaran a los

individuos.

2. Necesidades de seguridad. Estas son las necesidades para librarse de
riesgos fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el
abrigo.

3. Necesidades de asociacion o aceptacion. En tanto que seres sociales, los
individuos experimentan la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por

los demas.

4. Necesidades de estimacidon. De acuerdo con Maslow, una ves que las
personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden a desear la
estimacion tanto propia como de los demas. Este tipo de necesidad produce

satisfacciones como poder, prestigio, categoria y seguridad en uno mismo.

5. Necesidad de autorrealizacion. Maslow considero a ésta como la necesidad
mas alta de su jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que es capaz de

ser; de optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.

Maslow creia que las necesidades mas primitivas tendian a ser mas compulsivas

y mas persistentes que las menos primitivas. También pensaba gue las personas

se iban abriendo paso a su ascenso personal mediante la superacion de los

diversos sistemas de motivaciones. Por ejemplo, las personas hambrientas y

cansadas estan oprimidas y cansadas por sus propias necesidades fisiologicas.
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En consecuencia, no pueden sentir la necesidad de ascender en esta jerarquia.
Una vez satisfechas estas necesidades fisiologicas, se vuelve manifiesta la
necesidad de sentirse protegido, seguro y fuera de peligro. Satisfechas las
necesidades anteriores, las personas buscan amar y ser amadas, buscando con
ahinco una posicidén sccial elevada; desean que su comunidad las aprecie, que
en el trabajo y en el hogar se le considere valiosas y desean sentir respeto por si
mismas. Por ultimo, Maslow destaca una necesidad muy especial y que segun él
de ser satisfecha lleva al hombre a alcanzar la felicidad y el desarrolio pleno de
sus capacidades y esta es la necesidad de autorrealizacion, la cual esta siempre
en una lucha por realizar sus potencialidades y sus ideales. Este autor pensaba
que las necesidades de autorrealizacion enriquecen y no solo preservan la vida
sino gue también predominan en las personalidades sanas.

Define a la autorrealizacién como: Realizaciéon creciente de las potencialidades,
capacidades, destino, vocacion, como conocimiento y aceptacion mas plena de la
naturaleza intrinseca propia y como tendencia constante hacia la unidad,

integracion o sinergia, dentro de los limites de una persona.

Maslow llego a la conclusion de que la autorrealizacion es un proceso continuo y
no un producto acabado, ademas equiparo la autorrealizacion con la palabra
sanidad concluyendo que las personas sanas o autorrealizadas poseen ciertas
caracteristicas que los distinguen de los “no sanos”, entre ellas menciond, que las

personas sanas.
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~ Manifiestan eficaz percepcion de la realidad y aceptacion de ella.
~ Se aceptan a si mismos y a otros.

~ Muestran elevado grado de espontaneidad.

~ Frente a la vida tienen una orientacion centrada en los problemas en

vez de una orientacion egoceéntrica.
~ Sienten la necesidad de la soledad y del asilamiento.
~ Son auténomos o bastante independientes.
~ Aprecian los “bienes basicos de la vida’.
~ A veces demuestran profundo misticismo.
~ Son capaces de identificarse con el género humano.
~ Cultivan profundas relaciones interpersonales con otros.
» Son democraticos
~ Distinguen perfectamente entre medios y fines.
~ Poseen un sentido del humor bien desarroliado y amistoso.
~ Son creativos

~ Tienden a ser inconformistas.
L(20)(21)(22)(23)(24)(25)

Citas para el desarrollo del tema

®ictar H. Vroom y Edward L. Deci, Motivacién y Alta Direccion, pp22-33.

2 anranham H. Masiow, Motivacion y Personalidad, pp21-38.

®Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el Alto
Desempeiio, pp243-244.

) inda L. Davidoff, Introduccién a la Psicologia, pp318-320.

) )ames A. F., R. Edwar, Daniel R., Administraci6n, 490-492.

®IRobert A. Baron, Psicologia, pp398-400,
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2.2. FREDERICK HERZBERG

En otro estudio acerca de las jerarquias de las necesidades de Maslow. en el que
participd un grupo de administradores, tampoco hallaron sélidas evidencias de la
existencia real de tal jerarquia. Descubrieron en cambio que, a medida que
avanzan en una organizacion, la importancia de las necesidades fisiologicas y de
seguridad de los administradores tienden a disminuir, en tanto que sus
necesidades de aceptacidn, estimacién y autorrealizacion tienden a aumentar.
Insistieron, sin embargo, en que el movimiento ascendente de la prominencia de
las necesidades resultaba de cambios profesionales ascendentes, no de la

satisfaccion de las necesidades de menor orden.

El enfoque de las necesidades de Maslow fue considerablemente modificado por
Frederick Herzberg y sus colaboradores. Estos se propusieron formular en su
investigacion una teoria de dos factores de motivacion. En un grupo de
necesidades se encontrarian cosas tales como politicas y administracion de la
compafiia, supervision, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales. salario
categorias, seguridad en el empleo y vida personal. Delimitaron que estos
elementos eran exclusivamente insatisfactores, no motivadores. En otras
palabras, su existencia de alta cantidad y calidad en un entorno de trabajo no
provocan insatisfaccion. Su existencia no es motivadora en el sentido de producir
satisfaccion; su inexistencia en cambio, resultaria en insatisfaccién. Herzberg

denomind a éstos factores de mantenimiento, higiene o contexto de trabajo.
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Herzberg incluyé en el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto

motivadores), relacionados todos elios con el contenido del trabajo. Entre ellos se

encuentra, el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y el

crecimiento laboral. Su existencia produce sensaciones de satisfaccion o no-

satisfaccion. Como se indica en la figura, los satisfactores e insatisfactores

identificados por Herzberg se asemejan a los factores propuestos por Maslow.

Jerarquias de las

Necesidades de Maslow

Autorrealizacion

Estimacién o
Categorias

Asociacion o
Aceptacion

Seguridad

Necesidades
Fisiologicas

Teoria de dos
factores

de Herzberg

Motivadores

Factores de
Mantenimiento

Trabajo interesante
Logro

Desarrollo en el trabajo
Responsabilidad
Avance
Reconocimiento

Categoria
Relaciones interpersonales!
Calidad de supervisién
Politica y administracion
de la compaiiia.
Condiciones de trabajo
Seguridad en el empleo
Salario

Fuente: L. Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el Alto Desemperio
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El primer grupo de factores (los insatisfactores) no motivaran a las personas en
una organizacién; no obstante, deben estar presentes, pues de lo contrario
surgird insatisfaccion. Herzberg determind que los factores del segundo grupo, o
factores del contenido del trabajo son los verdaderos motivadores, ya que pueden

producir sensacién de satisfaccion®”

“Herzberg, Mausner y Snyderman (1965) pidieron en una ocasion a 200 personas,
entre ingenieros y contadores, que describieran brevemente un episodio que les
hubiera causado mucha satisfaccion en el trabajo (sefalando si esto los habia
llevado a laborar con mayor intensidad, con menor o igual intensidad), y otro que
les hubiera sido particularmente insatisfactorio (sefalando también el nivel de

trabajo posterior)"?”

Después de estudiar sus datos, llegaron a establecer una teoria conocida como

de los motivadores y los satisfactores higiénicos o teoria dual.

Basicamente la teoria dual dice que los factores intrinsecos o pertenecientes al
puesto, como responsabilidad, iniciativa, etc, cuando estan presentes motivan
favorablemente al personal; es decir, causan satisfaccion, pero su ausencia no
ocasiona insatisfaccion. En otras palabras, la teoria dice que carencias
experimentadas por la persona en el medio (fisico social) de trabajo le causan
insatisfaccion; pero contar con todas las comodidades y el clima emocional

adecuados no le provocan satisfaccion.

@), Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el Alto
Desempeiio.
@\www.universidadabierta.edu.mx/Biblio/Torre%Gonzalez%Norberto%20c...
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Herzberg dice que es erroneo pensar que la satisfaccion tiende como
contrapartida la insatisfaccion. Por el contrario, satisfacciéon e insatisfaccion
deben medirse en escalas diferentes; por esta razon se le denomina también

teoria dual.

Una implicacién inmediata de esta teoria es que las prestaciones de tipo social
(seguro de vida, fiestas de fin de afio, eventos deportivos, etc.) y el modelo de
supervision basado en las ‘“relaciones humanas” y enfatizado por muchas
empresas, asi como la labor de las comisiones mixtas de higiene y seguridad que
debe ser instituida en cada organizacién por disposiciones legales, solo tendrian
a evitar la insatisfaccion, pero no lograrian la satisfaccion; para llegar a ella se
requeriria buscar la manera de asignar mayores responsabilidades a los

trabajadores y dar mayor oportunidad para el despliegue de iniciativa.

Citas para el desarrollo del tema: ?®?9(0ENE

Bunarve. storecity.com/imata/introduc.htm

@ yames a. F., R. Edward Freeman y Daniel R. Gilbert, Administraci6n,pp395-396.
¥Robert A. Baron, Psicologia, pp731-735.

BN, Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el Alto
Desempeno, 246-250.

®yictor H. Broom y Edward L. Deci, Motivacién y Alta Direccién, pp76-80.
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2.3. VICTOR H. VROOM

Otro sistema, que muchos consideran es el mas adecuado para explicar la forma
en que se motiva a las personas, es la teoria de expectativas. Uno de los lideres
en el desarrollo y explicacion de esta teoria es el psicdlogo Victor H. Vroom.
Afirmé que las personas estaran motivadas a hacer cosas para alcanzar una meta
si creen en el valor de esa meta y si pueden darse cuenta de que lo que haran

contribuira a lograrla.

En cierto modo se trata de una expresion moderna de lo que Martin Lutero sefiald
hace siglos cuando dijo gue “todo lo que se hace en el mundo, se hace con
esperanza’. En mayor detalle, la teoria de Vroom sefala que la motivacion de las
personas para hacer algo estara determinada por el valor que asigne el resultado
de su esfuerzo (ya sea positivo o negativo), multiplicado por la confianza que
tienen de que sus esfuerzos contribuiran materialmente a la consecucion de la

meta.

En ofras palabras, “Vroom precisa que la motivacion es un producto del valor
anticipado que un individuo asigna a una meta y las posibilidades que ve de

alcanzarla”™®. Utilizando sus palabras, la teoria se podria expresar asi:
Fuerza = valor x expectativa

En donde fuerza es la fortaleza de la motivacion de una persona, valor es la

fortaleza de la preferencia de un individuo por un resultado y expectativa es la

B3|, Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el Alto
Desempefio, p251.
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probabilidad de que una accion particular produzca un resultado deseado.
Cuando una persona es indiferente a la consecucion de una meta, se presenta un

valor de cero y existe un valor negativo cuando preferiria no alcanzar la meta.

Por supuesto, el resultado de estos casos seria una falta de motivacion. En el
mismo sentido, una persona no tendria motivacién para alcanzar una meta si la
expectativa fuera cero o negativa. La fuerza ejercida para hacer algo dependera
tanto del valor como de la expectativa. Ademas, un motivo para realizar una
accion podria estar determinado por un deseo para lograr algo méas. Por ejemplo
un individuo estaria dispuesto a trabajar mucho para cumplir las metas de una
compafia en mercadotecnia o produccion a cambio de un valor en forma de
promocion o pago.

Uno de los grandes atractivos de la teoria de Vroom es que reconoce la
importancia de diversas necesidades y motivaciones individuales. Por lo tanto
evita una de las caracteristicas simplistas de los sistemas de Maslow y Herzberg.

Los tres componentes fundamentales de esta teoria son:

* Las expectativas del desempefio-resultado. Las personas esperan ciertas

consecuencias de su conducta. A su vez, estas expectativas afectan su
decision en cuanto a como comportarse. Por ejemplo, un trabajador que
piensa superar su cuota de ventas, quizas espere obtener alabanzas, un

bono, ninguna reaccion u hostilidad de sus comparieros.
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% Valencia. El resultado de una conducta concreta tiene una valencia. o

poder para motivar, concreta, que varia de una persona a otra. Por
ejemplo, para un gerente que concede valor al dinero y al logro, el traslado
de un puesto con mejor sueldo, en otra ciudad, puede tener gran valencia;
para un gerente que concede valor a la afiliacion con colegas y amigos, el

traslado puede tener poca valencia.

* Las expectativas del esfuerzo-desempefio. Las expectativas de las
personas en cuanto al grado de dificultad que entrafia el buen desempefo
afectaran las decisiones sobre su conducta. Dada una eleccion, las
personas tienden a elegir el grado de desempefio que, al parecer, tendra

més posibilidades de lograr un resultado que valoran.®*

Cabe plantear estos tres componentes en forma de interrogacion: ¢ Si hago esto,
cual sera el resultado? ; Pienso que el esfuerzo que realizaré vale la pena para el
resultado que obtendré? ;Que tantas posibilidades tengo de lograr el resultado
que pienso que vale la pena? Asi, de acuerdo con la teoria de las expectativas,
las personas estan motivadas cuando encuentran una combinacion favorable de
lo que les resulta importante y de lo que esperan como recompensa para sus

esfuerzos.

La conducta de una persona dependera, en cierta medida, de los tipos de
resultados esperados. Algunos resultados actian como recompensa intrinseca,

es decir, recompensas que la persona “siente” directamente Algunos ejemplos

YRobert A. Baron, Psicologia, pp337-398.
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serian el sentimiento de realizacion. el aumento del amor propio y la satisfaccion
por desarrollar habilidades nuevas. Por otra parte, un agente externo, por ejemplo
un supervisor o grupo de trabajo, es el que ofrece las recompensas extrinsecas,
como bonos, alabanzas o ascensos. Un mismo grado de desempefio puede estar

ligado a una serie de resultados intrinsecos y extrinsecos, y cada uno tendra su

propia valencia. “Si me desempefio mejor, obtendré una remuneracién mds alta,
me notara mi supervisor, me amara mds mi cényuge y me sentiré mejor conmigo

mismo.”

En resumen, la teoria de las expectativas sugiere que nuestra motivacion para
involucrarnos en varias actividades solo sera elevada cuando esperemos que

obtengamos como retribucion los resultados deseados.

Fuente. Rober A Baron, La Psicologia va al trabajo

Expectativa
Creencia de que el esfuerzo
adicional meorara el desempeno

Relacion instrumental
Creencr de que el buen .y .
tesempeno sera notado y e ——— Motivacion
recompeEnsado

Valencia

Valor asignado a las recompensas
ofrecidas

Citas para desarrollar el tema: ®?E9F7E8

%) james A. F., R. Edward Freeman, Daniel R., Administracion, pp499-502.

Shfictor H. Vroom y Edwar L. Deci, Motivacién y Alta Direccion, pp81-95, 211-221.

®7_ Fernando Arias y Victor Heredia, Administracion de Recursos Humanos para el Alto
Desempenio, p251.

®®Robert A. Baron, La psicologia va al trabajo, p714.
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2.4. ASPECTOS IMPORTANTES DE CADA UNO DE LOS AUTORES

Abraham Maslow

» Sostiene que los individuos se mueven a través de cinco niveles:

» Necesidades fisiologicas. Son necesidades de alimentacion, agua,
aire y sexo.

» Seguridad. La necesidad de encontrarse a salvo de la amenaza del
dario corporal.

e Pertenencia. La necesidad de amistad, afecto y amor.

o Estima. La necesidad de autovaloracidn, de respeto y administracion
por parte de terceros.

*  Autorrealizacion. La necesidad de lograr o mejor de nuestra vida.

» La presentacion de esta jerarquia de necesidades no pretende que al
emprender actividades que motiven al trabajador; esto se haga de manera
mecanica; es decir, se pueden ir intercalando las necesidades y no
necesariamente se tienen que cubrir las de un nivel y empezar con el otro.
Por ejemplo en ocasiones las empresas no pueden brindar a los
trabajadores todos los recursos economicos; puede ser que no logren
satisfacer todas sus necesidades basicas, pero no por ello el proceso de
motivacion debe estancarse, se pueden ir implementando acciones que
refuercen la estima del individuo, su sentido de pertenencia, de seguridad,

etcétera.
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~ Esta jerarquia de necesidades es muy util, pues permite tener una visién
sobre las necesidades que presentan las personas; aunque no hay que
olvidar las diferencias individuales y las caracteristicas culturales de la
gente; pues esto es determinante en las expectativas que tienen los
individuos.

Frederick Herzberg

~ Su teoria se basa en el supuesto de que las personas asociadas a una
organizacion son manejadas a través de dos elementos: satisfactores e

insatisfactores.

- Los elementos satisfactores son aquellos capaces de dar una sensacion de
bienestar y se encuentran directamente relacionados con la naturaleza del
trabajo. Esto es que el trabajo debe estar disefiado para que el empleado
se sienta estimulado, en donde pueda superarse y se le brinden

condiciones para que desarrolle al maximo su potencial.
~ Los insatisfactores a los que Herzberg llamo factores de higiene, no

producen mejora alguna en las actitudes o el comportamiento del
trabajador, Gnicamente evitan la insatisfaccion y el decaimiento moral,
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Victor H. Vroom

~ Se concluye que los individuos trabajan duro solo en la medida en que
crean que el esfuerzo mejorard el desempefo, crean que el buen

desempefio sera recompensado y valoren la recompensa ofrecida.

~ De acuerdo con la teoria de las expectativas, recompensar a los individuos
por un desempefio excelente es una forma importante de aumentar su

motivacion.
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il FACTORES Y ELEMENTOS DE LA MOTIVACION QUE SE
PUEDEN APLICAR A UN GRUPO LABORAL.

3.1. ELEMENTOS NECESARIOS PARA LOGRAR LA MOTIVACION:
DISPOSICION, ESFUERZO, METAS ORGANIZACIONALES E INTERESES O
NECESIDADES PERSONALES.

Motivar al trabajador es una estrategia que permite mejorar el desempenio, por lo
que en el ambito laboral los administradores enfrentan un reto enorme para
motivar a los empleados, para que produzcan los resultados deseados, con
eficiencia, calidad e innovacion, asi como satisfaccion y compromiso; no puede
esperarse que las personas contribuyan sin mas ni mas a un esfuerzo a ias tareas
de la organizacién con solo pedirlo; necesita entender qué motiva a los
empleados, saber algo de sus fines, deseos, necesidades y valores. Este proceso
de acercamiento con el empleado, en ocasiones es muy dificil pues el trabajador

teme expresarse abiertamente con sus superiores.

El trabajador social posee conocimientos para poder interactuar con diversos
grupos y asi obtener informacion veridica que permita programar las actividades
que se pueden realizar, teniendo también la habilidad para sensibilizar, lo que
hara posible la aceptacion de los cambios que se introduzcan en la empresa, por
supuesto reconociendo las necesidades de los individuos y generando con ello la

satisfaccion en el empleado.



Para llevar acabo lo anterior se consideran cuatro elementos fundamentales:

Primeramente en el empleado debe de existir la disposicion para hacer algo, en
donde la habilidad de la persona para satisfacer alguna necesidad condiciona ese
algo.

Segundo elemento, el esfuerzo, que es la accion visible de los individuos que se
enfoca hacia una meta en particular. Por ejemplo, considere la cantidad de
esfuerzo que usted pone en un curso en donde lo importante es aprobar o
reprobar. La naturaleza humana dice que usted realizara solamente el esfuerzo

necesario para cumplir los requerimientos minimos necesarios para aprobar.

Como tercer elemento se consideraran las metas organizacionales a alcanzar,
las cuales se refieren a fijar o centrar el esfuerzo a un objetivo, continuando con el
ejemplo anterior: si su meta es aprobar el curso de ARH en el que actualmente
esta inscrito, usted no invertira sus energias en estudiar para un examen de
quimica para preparar su evaluacién semestral en ARH. De esta manera,
centrarse en las metas se convierte en un elemento crucial para canalizar el

esfuerzo hacia las areas correctas.

Y como ultimo elemento tenemos las necesidades individuales, las cuales reflejan
una situacién interna que hace que ciertos resultados parezcan atractivos. En el
ejemplo inicial, el nivel esfuerzo de un individuo deberd ser considerablemente
mayor cuando la necesidad consista en “obtener un 10 de calificacion® y no

simplemente aprobar el curso de ARH.
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Por lo anterior se puede concluir en que la motivaciéon al empleado se puede

definir como la disposicién de un individuo para esforzarse en lograr las metas de

la organizacion, con la condicion de que esta habilidad para trabajar satisfaga sus

propias necesidades.

Fuente: David A Decenzo, Administracion de recursos humanos, Pag 101

DISPOSICION

—

ESFUERZO
REALIZADO POR EL
EMPLEADO

METAS
ORGANIZACIONALES
ALCANZADAS

- —1

NECESIDADES
INDIVIDUALES
SATISFECHAS

El trabajo es una forma de actividad que tiene la aprobacidn social y satisface una

necesidad real del individuo. Entre algunas de las razones que asisten a una

persona para trabajar, esta: producir, crear, lograr un mayor respeto, adquirir

prestigio, ganar dinero, etcétera.
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3.2. FACTORES QUE CONTRIBUYEN A LA MOTIVACION: AUTOESTIMA,
COMUNICACION Y SENSIBILIZACION.

Autoestima y comunicacion, son dos temas que se tratan en este trabajo los
cuales se consideran gque puedan ser las bases para poder llevar a cabo una
buena motivacion y para que esto suceda primeramente tenemos que estar bien
con nosotros mismos para poder estar bien con los demas, por lo que es
necesario realizar una sensibilizaciéon en las personas a fin de que descubran la
capacidad de lo que son, de lo que pueden dar y como transmitirio, por ello es
importante preguntar:

¢, Qué opinion tiene acerca de usted mismo? ,Generalmente buena o
generalmente mala? La mayoria de la gente suele tener opiniones mas bien
favorables acerca de si misma; los individuos se dan cuenta de que no son
perfectos, pero en general concluyen que sus puntos buenos superan a los
malos. Sin embargo, existen grandes diferencias individuales acerca de dichas
evaluaciones, de modo que un aspecto importante del yo es la autoestima, el
grado en que nuestras autoevaluaciones son favorables o desfavorables
(Campbell, 1990; Epstein, 1983).

Como puede suponer, la autoestima esta relacionada con muchas formas de
conducta. Las personas con una autoestima elevada suelen reportar menos
emcciones negativas y menos depresion que las personas con una baja

autoestima (Straumann y Higgins, 1998).
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En comparacion con las personas con baja autoestima, las personas con
autoestima elevada son menos susceptibles a la influencia (Wylie, 1974), tienen
mas confianza en alcanzar sus metas (Wells y Marwell, 1976) y son mas efectivas
en situaciones sociales, es decir, hacen impresiones mas favorables en los demas
(Baron y Byrne, 1994).

Por ultimo, las personas con baja y alta autoestima también difieren en relacion
con la claridad de su propio autoconcepto. Quienes tienen baja autoestima
reportan menos confianza en sus juicios cuando se les piden que se califiquen a
si mismos en varios rasgos, y muestran menor tendencia a reportar las mismas
calificaciones a lo largo del tiempo que las personas con autoestima elevada
(Campbell, 1990).

Estos investigadores razonaron que, bajo condiciones normales, las personas con
una autoestima elevada tienen una ventaja sobre los individuos con autoestima
baja con respecto a la realizacion de varias tareas, porque al tener un
conocimiento mas completo y consistente de si mismas, pueden hacer un mejor

trabajo al elegir metas deseables.

Ya que hemos visto algunas caracteristicas del autoestima la definiremos como:
El grado en que los individuos tienen pensamientos positivos 0 negativos acerca

de si mismos y de su propio valor.

Natanhiel Branden la define como una actitud, un sentimiento, una imagen y esta
representada por la conducta. Esta es la capacidad de valorar el yo y tratarse con
dignidad, Amor, respeto y realidad.
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De acuerdo a sus estudios realizados considera gue existen tres niveles de

autoestima:

Autoestima Alta: Es la integridad de la persona partiendo de su sinceridad y
responsabilidad, el amor, compasion y la competencia, todo surge con facilidad
en aquellos que tienen una elevada autoestima. Se tiene fe en la competencia, se
pide ayuda a los demas, a la vez que conservamos la confianza de que se
pueden tomar las propias decisiones.

Autoestima Media: Cuando la fatiga domina y las personas han dado muchas
desilusiones en un mismo dia, cuando los problemas de la vida de pronto parecen
superiores a las fuerzas del individuo, las personas que cuentan con una vitalidad
tratan estas sensaciones, como un vacio dentro de su vida como lo son una crisis
momenténea, una nueva forma y posibilidad personal de ser mejores; Se sienten
incomodos en el momento pero tienden a ocultarlo, pues sabe que superara la

Crisis.

Autoestima Baja: Cuando las personas sienten que valen poco, esperan el
engano o el desengafo, el maltrato y el desprecio de los demas; esto abre la
posibilidad de convertirse en victima. Cuando alguien espera lo peor baja la
guardia y permite que lo peor le suceda. Las personas que se sienten asi, crean
una monstruosa muralla psicologica detras de cual se oculta y luego se defiende
negando que lo ha hecho.
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Solo el hombre tiene el poder de contemplar su propia vida y su actividad solo él
goza el privilegio de la conciencia. La autoestima es la base y el centro del
desarrollo humano, conocimiento, concientizacion y practica de todo el potencial
del individuo, ya que es una parte fundamental para que el hombre alcance la
plenitud y autorrealizacion en la salud fisica, mental, productiva y creativa, es
decir, en la plena expresion de si mismo. El ser humano tiene la capacidad para
elegir la actitud personal ante cualquier reto o un conjunto de circunstancias y asi

decidir su propio camino. A continuacion se describe la escala de la autoestima:

Autoconocimiento: es conocer las partes que componen el yo, cuales son sus
manifestaciones, necesidades y habilidades: los papeles que vive el individuo y a
través de los cuales se conoce el por qué, cémo actua y siente.

Al conocer todas sus partes, que desde luego no funcionan por separado sino que
se entrelazan para apoyarse una en la otra, el individuo lograra tener una
personalidad fuerte y unificada, si una de sus partes funciona de una manera
deficiente, las otras se veran afectadas y su personalidad sera débil y dividida,

con sentimientos de ineficiencia y desvaloracion.

i AUTOCONOCIMIENTO |

Autoconcepto: es una serie de creencias que se tienen de si mismo, que se
manifiestan en la conducta. Si alguien se cree tonto, actuara como tonto; si se
cree inteligente o apto actuara como tal.

[ AUTOCONCEPTO ]
[ AUTOCONOCIMIENTO ]
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Autoevaluacion: Es la capacidad interna de evaluar las cosas como buenas, si lo
son para el individuo, la satisfacen, son interesantes, enriquecedoras, le hacen
sentir bien, y si le permiten crecer y aprender Y considerarlas como malas, si lo
son para la persona, no le satisfacen, carecen de interés, le hacen dafio y no le

permiten crecer.,

|  AUTOEVALUACION |
] AUTOCONCEPTO [
| AUTOCONOCIMIENTO ]

Autoaceptacion: es reconocer y admitir las partes de si mismo como la forma de
ser y sentir, ya que solo a través de la aceptacion se puede transformar lo que es

susceptible de ello.

| AUTOACEPTACION |

[ AUTOEVALUACION |
[ AUTOCONCEPTO |
[ AUTOCONOCIMIENTO ]
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Autorrespeto: Es alender y satisfacer necesidades y valores. Expresar y manejar
en forma conveniente sentimientos y emociones, sin hacer dafio ni culparse.
Buscar y valorar todo aquello que haga sentirse al individuo orgulloso de si

mismo.

[ AuTORRESPETO |
|  AUTOACEPTACION |
[ AUTOEVALUACION |
| AUTOCONCEPTO |
| AUTOCONOCIMIENTO |

Autoestima: es el conjunto de todos los pasos anteriores. Si una persona se
conoce y esta conciente de sus cambios crea su propia escala de valores y
desarrolla sus capacidades; y si se acepta y respeta tendra autoestima. Por el
contrario si una persona no se conoce, el concepto de si misma es pobre, no se

acepta ni respeta y entonces no tendra autoestima.

Fuente: Dr. Mauro Rodriguez Estrada, Autoestima, Clave del éxito Personal

| AUTOESTIMA |
J AUTORRESPETO |

| AUTOACEPTACION |
| AUTOEVALUACION ]
| AUTOCONCEPTO —]
[ AUTOCONOCIMIENTO ]
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Al descubrir y desarrollar los talentos que le han sido dados al ser humano la
autoestima se acrecienta motivando en los demas cambios positivos. Segun sea
la autoestima de una persona asi sera la imagen que tenga de si misma, la

comunicacion, abierta o cerrada, consciente o inconsciente, positiva o negativa.

COMUNICACION

La comunicacion efectiva es muy importante en todos los ambitos en general pero
para los gerentes lo es por tres motivos primordiales. En primer lugar, la
comunicacion representa la hebra comun para los procesos administrativos de la

planificacion, la organizacion, la direccion y el control.

En segundo, las habilidades efectivas para la comunicacion pueden permitir que
los gerentes aprovechen la amplia gama de talentos que existen en el mundo

pluricultural de las organizaciones.

Y el tercer motivo por lo que la comunicacion debe ser efectiva, es por que los
gerentes pasan mucho tiempo comunicandose frente a frente o de manera
electrénica o telefonica, con los empleados supervisores, proveedores o clientes.
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Por lo tanto se entiende por comunicacion el proceso mediante el cual las
personas pretenden compartir significados por medio de la transmision de
mensajes simbolicos. Esta definicién de la comunicacion centra la atencion en

tres puntos esenciales:

1. Que la comunicacién entrafia la participacion de personas y, por consiguiente,
que para entender la comunicacion hay que tratar de entender la forma en que las

personas se relacionan unas con otras.

2. Que la comunicacion entrafia un significado compartido, lo cual sugiere que,
para que las personas se puedan comunicar, tendran que estar de acuerdo en

cuanto a las definiciones de los términos que estan empleando.

3. Que la comunicacion entrafia simbolos; es decir, que los gestos, los sonidos;
las letras, los numeros y las palabras s6lo son representaciones o aproximaciones

de las ideas que pretenden comunicar.

La comunicacion es un proceso, casi todos conocemos el juego del “telefono
descompuesto”, en el cual una persona susurra un mensaje al oido de otra, la
cual pasa el mensaje a la siguiente y asi sucesivamente. Cuando la ultima
persona repite el mensaje en voz alta, siempre resulta muy diferente del que se
pronuncid en primera instancia. El “teléfono descompuesto” ilustra la gran

complejidad del proceso de comunicacion.
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La comunicacién ocurre gracias a la relacion entre un emisor y un receptor. La
comunicacion puede fluir en una direccion y terminar ahi. o el mensaje puede

producir una respuesta cuyo nombre formal es retroinformacion del receptor.

El emisor, o fuente del mensaje, inicia la comunicacion. En una organizacién el
emisor es la persona que tiene una informacion, necesidad o deseo, asi como un

proposito para comunicarselo a una persona o varias.

El receptor es la persona que, por medio de sus sentidos percibe el mensaje del
emisor. Si el receptor no capta el mensaje no hay comunicacion. La situacion no
mejora mucho si el receptor recibe el mensaje, pero no lo entiende. Por lo que
existen tres factores que influyen en la efectividad o inefectividad de la

comunicacion los cuales son:

La codificacién se presenta cuando el emisor traduce la informacion que
transmitira a una serie de simbolos. La codificacion es necesaria porque la
informacion solo se puede transmitir, de una persona a otra, por medio de
representaciones o simbolos. Como el propdsito de la codificacion es la
comunicacion, el emisor trata de establecer la reciprocidad de significado con el
receptor eligiendo los simbolos, por regla general en forma de palabras y gestos,
que, en opinion del emisor tienen el mismo significado para el receptor.
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La falta de reciprocidad es una de las causas que, con mas frecuencia lleva a
equivocos © a una comunicacion fallida. Por ejemplo en Bulgaria y en algunas
partes de india y Africa oriental el “si’ se expresa moviendo la cabeza de un lado
a otro y el “no” moviéndola de arriba hacia abajo. Los visitantes que no comparten
estos simbolos experimentaran o les produciran desconcierto cuando hablan con

habitantes de esta zona.

Decodificacién: Es el proceso mediante el cual el receptor interpreta el mensaje
y lo traduce a informacion con sentido. Es un proceso de dos pasos. El receptor
primero tiene que captar el mensaje y después interpretarlo. La codificacion esta
sujeta a la experiencia pasada del receptor, a la evaluacion personal de los
simbolos y gestos usados, a las expectativas (la gente suele oir lo que quiere oir)
y a la reciprocidad de significado con el emisor. En general se puede decir que
cuando mas se apegue la decodificacion del receptor al mensaje que pretende

transmitir el emisor, tanto mas efectiva habra sido la comunicacion.

Por ultimo el ruido es un factor que altera, confunde o interfiere en la
comunicacién, de la manera que fuere. El ruido se puede presentar en el llamado
canal de la comunicacion o en el método de transmision (el aire para las palabras
pronunciadas o el papel para las cartas). El ruido puede ser interno (cuando el
receptor no esta prestando atencion) o externo (cuando el mensaje es
distorsionado por otros sonidos del ambiente). El ruido se puede presentar en

cualquier etapa del proceso de comunicacion.
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Modelo del proceso de comunicacion

Transmitir Mensaje Mensaje Recibir
EMISOR
(FUENTE) p| CODIFICAR ol CANAL p| DECODIFICAR RECREIOR
Ruido

Retroinformacion

Recibir Transmitir

Fuente' James A F Stoner, R. Edward Freeman y Daniel R, Gilbert Jr . Administracion, p577

La diferencia entre una comunicacion efectiva y otra inefectiva puede radicar en el
grado en que las partes que se comunican manejen debidamente cuatro aspectos
de la comunicacion; las diferencias de percepcion, las emociones, las
incongruencias entre la comunicacidon verbal y no verbal y la confianza (o

desconfianza) previa de las partes, solo por mencionar algunos elementos.
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SENSIBILIZACION

La sensibilizacion es parte fundamental en el papel que juega el Trabajador
Social ya que a través de sus conocimientos puede sensibilizar al empresario
sobre la importancia que representa para la organizacion motivar al trabajador
para que éste a su vez, reflexione sobre el valor que tiene su trabajo y el valor

que él tiene como un individuo integrado en un ambito laboral.

Ademas de esto el Trabajador Social interviene en la deteccion de necesidades
del empleado, planeando y ejecutando acciones que lo beneficien directamente;

involucrandose asi en el proceso de produccion.

El objetivo principal de esté trabajo es disefiar una propuesta de motivacion para
los trabajadores, considerando la satisfaccion de sus necesidades, asi como la
busqueda de soluciones a sus problemas laborales para una mejor relacion y

comunicacion de grupo.

Desde la perspectiva del Trabajador Social la motivacién es considerada como un

concepto integral, ya que representa la relacion del individuo y su medio social.

WOTIVACION
Nm por Ulises R. Martinez Maravilla
FACTOR FACTOR
SOCIOQULTURAL PSICOLOGICO
FACTOR FACTOR
ECONOMICO Fisico
oy
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Es por ello que la motivacion es un elemento fundamental para las empresas ya
que con esto es posible provocar, mantener y dirigir los esfuerzos de los

trabajadores hacia el logro de los objetivos.

Si los trabajadores de la empresa u organizacion, tienen mayores oportunidades
de obtener satisfaccion, autoestima, comunicacion y un sentido de realizacion,
pueden lograrse mejoras importantes en las actitudes de los empleados hacia el

trabajo, asi como tambien la calidad y cantidad de su actuacion en el mismo
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jv. PROPUESTA METODOLOGICA PARA UN PROGRAMA PILOTO
DE _MOTIVACION IMPLEMENTADO AL PERSONAL DE LA
COORDINACION TECNICA DE ENLACE Y DESPACHO FORANEO
PARA MEJORAR SU DESEMPENO.

4.1. CONSIDERACIONES GENERALES.

La motivacion del trabajador es un proceso muy complejo que requiere un analisis
sobre las expectativas que se desean alcanzar, es por ello que se deben
considerar las necesidades del empleado y no aventurarse a definir de manera
general programas que no sean acordes a las caracteristicas que presentan tanto
los trabajadores como la empresa. Por ello es importante que al inicio del
presente programa se realice un diagnostico a través de un cuestionario que nos
sirva para detectar los intereses o necesidades de los empleados; De tal forma
que se instrumenten estrategias de intervencién para el mejoramiento del
desempeno laboral y personal, favoreciendo con esto, un cambio de actitud que
se refleje en su bienestar y desarrollo de las actividades del personal, y en la

obtencion de beneficios para la institucion.

Es decir, las acciones que se emprenden deben concordar con los motivos de los
trabajadores, pues asi es posible incidir en la accion, no olvidando que un
proceso positivo de motivacion satisface las necesidades personales al mismo

tiempo que logra las metas institucionales.
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Por otro lado, el cuestionario puede realizarse a nivel individual o grupal tomando
en cuenta que todas las actividades que se realizan deben contemplar a todo el
personal que labora en la Coordinacién Técnica de Enlace y Despacho Foraneo.

Ya aplicado el cuestionario se procedera a definir los subtemas del Programa
Piloto de Motivacion, ya que estos dependerén del diagnostico que se tenga.

4.2. FORMULACION DE CUESTIONARIO Y PROCEDIMIENTO

El presente cuestionario esta estructurado para entender tres aspectos de las
personas: 1. Autoconcepto (autoestima y compromiso)
2. Relaciones Interpersonales

3. Intereses y Necesidades.

Estos tres aspectos se obtendran mediante los rubros que se han contemplado en
el cuestionario y que son:

1. Personalidad

2. Ambito Laboral y

3. Necesidades Laborales

Este instrumento de trabajo servira para tener un diagnéstico inicial, que junto con
el Programa, en el que se contemplan temas tales como: Dindmicas grupales,
Autoestima, Liderazgo, Relaciones Laborales, La Familia y el Trabajo, etc.
Puedan dar un panorama general de las problematicas y necesidades de los

empleados de la Coordinacion Técnica de Enlace y Despacho Foraneo.
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Cuestionario a aplicar en el Sistema Nacional para el Desarrollo integral de la familia

Direccién de Asistencia Juridica
Coordinacién Técnica de Enlace y Despacho Foraneo

uCuosﬁouario para deteccion de necesidades Fecha:

lobjetivo:

Preguntas Referentes a la Personalidad

Sl

NO

i Considera tener buena imagen?

¢ Cree ser una persona valiosa?

¢ ES una persona responsable?

¢, Si alguien le pide ayuda, esta dispuesto a ayudar?

¢ Es una persona tolerante?

¢ Es puntual?

¢ Tiene iniciativa para realizar cualquier cosa?

¢ En ocasiones reconoce sus errores?

ool

¢ Disfruta lo que hace?

¢ Expresa sus ideas o inquietudes?

¢ Confia en las personas que le rodean?

¢ Eres constante en lo que haces?

¢ Es indiferente ante los problemas?

¢ Se irrita facilmente?

¢ Tiene confianza en si mismo para afrontar cualquier problema?

¢ Se considera ser una persona feliz?

Si llega tarde a una cita, normalmente ; se disculpa?

Si una persona le habla fuerte y agresivo ¢ Contestas de la misma forma?

¢ Normalmente expresa sus sentimientos?

20

¢ Considera que su autoestima es alta?

Preguntas Referentes al Ambito Laboral

Sl

NO

, Considera que es parte importante dentro de su area?

¢ Es tomado en cuenta para realizar acciones o propuestas de trabajo?

¢ Es constante en las labores que realiza?

¢ Se siente identificado con el drea de trabajo?

¢ Existen las condiciones necesarias para desempenar su trabajo?

¢La manera en que se dirige su superior a usted, es la adecuada?

¢ Realiza funciones apropiadas a su puesto o cargo?

¢ Considera que |a carga de trabajo limita sus potencialidades?

el =) et e B B R L

Al realizar su trabajo ; Cuenta con las herramientas necesarias?

Y
o

¢ Existe una comunicacion directa con su superior?

-
-

¢ Realiza propuestas de trabajo?

iy
L]

¢ Entrega el trabajo encomendado a tiempo?

13

¢ Recibe el apoyo necesario de su superior cuando tiene problemas?

14

¢ Es capaz de realizar funciones que no se refieran a su puesto?

15

¢ Recibe buen trato por parte de su superior?

16

¢ Considera que usted se conduce adecuadamente a su superior?

17

¢ La actitud de su superior es una actitud prepotente o autoritaria?

18

¢ Se reconoce su esfuerzo?

19

¢ Expresa sus inconformidades y estas son escuchadas?

20

¢Le gustaria participar activamente en su area para lograr mejoras en la misma?




Cuestionario a aplicar en el Sistema Nacional para ei Desarroilo Integral de la Familia DIF

Direccion de Asistencia Juridica
Coordinacién Técnica de Enlace y Despacho Foraneo

Preguntas Referentes a la Necesidades Laborales

sl

NO

4Se imparten cursos de capacitacion en su area?

¢ Asiste a eilos?

¢ Tiene el apoyo de su superior para asistir a los cursos?

¢ Considera gue la capacitacion es la adecuada?

¢ Existe motivacién por parte de su superior?

¢ El ambiente laboral es motivante para usted?

¢ Cree que la motivacién podria ayudar para mejorar las condiciones de su area?

¢ Le gustaria participar en un programa de motivacion?

Wit~ Mmiun| bl

¢, Considera que el trabajo que realiza no le pernite la relacién con sus comparieros?

10

¢Le gustaria un espacio de convivencia con sus comparferos para conocerse mejor?

11

En su drea: ; Cuenta con el mobiliario para realizar su trabajo?

12

¢ Las condiciones son las ideales?

13

¢ Se encuentra en un lugar encerrado?

14

Al ingresar a su trabajo ¢ Tuvo un curso de induccion?

15

¢ Conoce el significado de la motivacion?

16

Los cursos que ha tomado ¢ Sé relacionan con su trabajo?

17

¢ La ropa y equipo de trabajo son los adecuados para realizar sus tareas?

18

¢ Considera que los lineamientos favorecen la comunicacion con su superior?

19

Si contara con el equipo necesario para desempefiar su trabajo ¢, lo realizaria ?

20]

Te gustaria tener reuniones de trabajo en donde puedan expresar sus necesidades
laborales?

COMENTARIOS:

SUGERENCIAS:




Obtenido el resuliado del cuestionano se ha considerado que s en el aspecto de
la Personalidad, se tiene un 60% de respuesta "Si" se tendra un supuesto de que
la Empleado puede estar consiente de su compromiso con la institucion y el rol
que tiene en ella. por lo que el problema puede radicar en la actitud del Superior

Inmediato © los lineamientos de la Institucion.

RS LU | [N | p—
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Si los resuitados se inclinan a una respuesta 'No” en un 60%, se estara en el
supuestc de que el Empleado pusde tener un confiicto interno de personalidad

(falta de interes, autoestima baja, frustracion. temor a expresarse. etcetera. )
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En el aspecto referente al Ambito Laboral se ha contemplado qhe si se obtienen
60% de respuestas positivas, es decir “Si,” se considerara gue !a problematica no
esta ni en el Superior Inmediato, ni en el Empleado. si no en la Institucion gue
puede no estar teniendo interés en las inquietudes que puedan tener sus

empleados en general
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Si estas respuestas son negativas, es decir "No”, en un 60%, se estera en el
supuesto de que el problema puede radicar en la falta 0 ineficaz forma de

comunicacion, respeto. reconocimiento, actitud. entre otras cosas
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En el uitimo aspecto referente a las Necesidades Laborales se ha considerado
gue si las respuestas se inclinan en un 60% al “No" se considerara que la
institucion no tiene bien definidos sus objetivos, metas. estrategias, mision y su

vision y la falta de interés en sus empleados

De lo contraric si las respuestas estan orientadas en un 60% al Si" y el
rendimiento o la actitud del Empleado no es el adecuado. se supondra que en

este aspecto pueda existir la falta de interés de éste
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4.3. TECNICA GRUPAL (DINAMICA GRUPAL)

Las técnicas grupales son herramientas que sirven para lograr que los grupos
funcionen eficazmente y se alcance un objetivo grupal e individual. Por lo tanto,
las técnicas mejoran la productividad del grupo y elevan el grado de satisfaccion

de los integrantes del mismo.

Las dinamicas grupales son resultado de la aplicacion de las técnicas y permiten
al Trabajador Social aplicar su experiencia en el manejo de grupos, seguimiento
de casos y formulacion de planes de accion, lo que le permite interactuar con un

ndmero mayor o menor de personas.

En las siguientes dindmicas grupales se pretende abordar diferentes temas que
faciliten el conocimiento, la comunicacion y la reflexion de las caracteristicas
propias de cada individuo, de tal forma que los participantes trabajen
preferentemente su autoestima, expresion de sus sentimientos, habilidades

sociales y aspectos que fomenten una buena comunicacion.

“Metodologicamente cada Técnica permite la participacion activa de cada uno de
los integrantes caontribuyendo asi al aprendizaje del grupo. Este aprendizaje esta
ligado al hacer y experimentar, desarrollandose como un proceso progresivo, es
decir, al ritmo de los participantes y llegando a un nivel de profundizacion que

dependera de cada grupo en particular’.®®

Mconstanza Aguirre, Alberto Minoletti, Verénica Monreal, Ximena Rayo, Maria E. Varela,
Con Los Jévenes, Manual Para Formar Agentes De Prevencion En EI Alcohol Y Drogas.
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4.31. TECNICAS SUGERIDAS: DE INTEGRACION, SENSIBILIZACION Y
CONOCIMIENTO.

Las técnicas utilizadas en este programa fueron tomadas de los manuales:
Desarrollo integral del Adolescente, Dinamicas Grupales (compilacion), del
Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia y Con Los Jovenes,
Manual Para Formar Agentes de Prevencién en Alcohol y Drogas.

Tecnicas de Integracién: EL CORREQ, LA GENTE PIDE, LAS LANCHAS.

EL CORREO
Objetivo:
Lograr que el grupo deje de estar tenso

Materiales:

Sillas
Desarrollo:

Se sientan todos los participantes en un circulo, menos quien hace de
coordinador, que quede de pie al centro. Este dice por ejemplo “Ha llegado carta
para todos los que andan con zapatillas”, entonces quienes estén en esa
situacion cambiaran de sitio y el coordinador intentara sentarse en una silla que
esté vacia. Quien quede de pie se ubicara al centro y dice otra cosa “Ha llegado
carta para....", y ahora nuevamente todos se cambian de ubicacion y quien esta al

centro ocupa la silla vacia.
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LA GENTE PIDE

Objetivo:
Desarrollar el espiritu de trabajo colectivo y de colaboraciéon mutua.

Desarrollo:

Se forman dos o mas grupos. Cada grupo nombra un representante. Quien
coordina, pedird una serie de objetos que puedan tener los participantes.

Los objetos solicitados deberan ser entregados por el representante en un
tiempo limitado (ejemplo: un minuto) y en el lugar donde se reencuentra el
coordinador.

Cada prueba la gana el equipo que llega primero con lo solicitado. Gana el

equipo que haya completado mas pruebas.

LAS LANCHAS

Objetivo:
Animacion y estimulacion de la expresion.

Desarrollo:

Todos los participantes se ponen de pie. El coordinador entonces, cuenta
la siguiente historia: “Estamos navegando en un enorme buque, pero vino una
tormenta que esta hundiendo el barco. Para salvarse, hay que subirse en unas
lanchas salvavidas. Pero en cada lancha sdélo puede entrar (se dice un
numero).....personas’.

El grupo tiene entonces que formar circulos en el que esté el numero
exacto de personas que pueden entrar en cada lancha y esos participantes se

tienen que sentar.
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Inmediatamente, se cambia el numero de personas que puede entrar en
cada lancha, se van eliminando a los “ahogados” y asi se prosigue hasta que solo
queda un pequeno grupo que seran los sobrevivientes del naufragio

Técnicas de Sensibilizacién: MIS UTILES PERSONALES, TEMORES Y
ESPERANZAS, EN ALTA MAR.

MIS UTILES PERSONALES
Obietivo:
Hacer una profundizacion de los grupos y valores de uno. Descubrir que

éstos estan conectados con otros gustos y valores.

Desarrollo:

Cada uno de los participantes saca tres cosas de uso personal que tenga
en su bolsillo o cartera. Los pone delante de todos sin dar mayores explicaciones.

Cuando todos lo hayan hecho, cada uno empieza a explicar por que andan
con esas cosas. Indica cual de ellas tiene mayor importancia, cual tiene segunda
importancia y cual tercera, y dice por qué.

El grupo puede hacer preguntas cuando cada uno presente sus objetos.
Al finalizar, el grupo puede comentar lo que ha significado la dinamica para el
grupo.
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TEMORES Y ESPERANZAS
Objetivo:
Dejar aflorar los sentimientos y preocupaciones personales, para conocer

los temas de mayor interés e inquietud.

Desarrollo:

A todas las personas se les pide escribir, personalmente y sin mayor orden,
sus temores y esperanzas en relacion al tema que mas les inquieta.

El coordinador pide que cada cual escoja los dos temores y esperanzas
mas intensos.

Cada persona va leyendo uno sin explicarlo, y el coordinador a su vez va
anotando en el pizarron o rota folio.

A continuacién, los participantes eligen los dos temores y esperanzas que
mas les han impresionado.

El coordinador ayuda al grupo a seleccionar entre los que mas votos
obtuvieron, unos cuatro o cinco temas (normalmente conviene escoger dos
temores y dos esperanzas).

Se forman grupos entre 8 a 10 personas a conversar sobre uno de los
temas. Luego sintetizan en un papel rotafolio y exponen al resto de los grupos.

Variaciones: Se puede hacer una dramatizacion por grupo sobre el tema
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EN ALTA MAR
Objetivo:

Cuestionar hasta donde uno se valora a si mismo, como también hasta
donde uno ha profundizado sus valores de vida. Lograr este cuestionamiento a
través de sus mismos criterios y de los del grupo. Como se definen los valores y

como se aceptan.

Desarrollo:
Todos se encontraran supuestamente en una situacién imprevista en alta
mar. Cada uno da razones para poder sobrevivir, que seran evaluadas por el

grupo. Después otro grupo dara la respuesta definitiva.

El coordinador comunica la situacidon imprevista: “Estamos en alta mar. Se
hunde nuestro barco y hay solo un bote salvavidas, que soporta solo a dos

personas’.

Ante esta situacion, agrega el coordinador, cada uno da las razones por las
que debe sobrevivir. Indica la utilidad de su vida para los demas. Nadie del grupo

debe evadirse de la lucha por sobrevivir

Se forman subgrupos y comienza el debate de supervivencia. El grupo
rebate lo que cada uno dice, comentando gue sus razones no son profundas, o
que no bastan, etcétera.

Mientras tanto, el secretario del subgrupo anota las razones que cada uno

dé, justificando su posicion. Anota igualmente las réplicas del grupo. El secretario

no participa en la dinamica.
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Luego, el secretario se dirige a otro subgrupo y. sin indicar los nombres.
dice las razones de cada uno para sobrevivir. Afade también las réplicas y
ataques de los otros. El subgrupo, escucha las razones. dice quienes deben de
sobrevivir, y da sus motivos. El secretario vuelve a su subgrupo y da cuenta del
resultado. El subgrupo escucha y evalia las consecuencias personales y

grupales de la dindmica.

Finalmente, el total del grupo puede reunirse para compartir el resultado de

este trabajo, y dialogar sobre el logro del objetivo de la dinamica.

Técnicas de Conocimiento: DOS CIRCULOS, CANASTA REVUELTA, LA
TELARANA

DOS CIRCULOS

Objetivo:
Encontrarse con otras personas y facilitar el conocimiento mutuo.

Materiales:

Grabadora.

Desarrollo:

Se forman dos circulos de igual forma de personas, el uno dentro del otro.
Al son de la melodia, gira en sentido contrario. A una sefial se detienen y cada
cual saluda a la persona que queddé enfrente suyo, le pregunta el nombre y
alguna otra cosa que quiera saber de la otra persona. El ejercicio se repetira

varias veces.
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CANASTA REVUELTA
Obijetivo:
Animacién y memorizacion del nombre de los participantes.

Material:

Sillas

Desarrollo:

Todos los participantes se forman en el circulo con sus respectivas sillas.
El coordinador queda al centro, de pie. En el momento que el coordinador sefiale
a cualquiera diciéndole:

iPifa!, Este debe responder el nombre del que tiene a su lado izquierdo. Si
se equivoca o tarda mas de 3 segundos en responder, pasa al centro y el
coordinador ocupa su lugar. En el momento que se diga jCanasta Revuelta!,
todos deberan cambiar de asiento. El que esta al centro, debera aprovechar esto
para ocupar uno y dejar a otro compariero al centro.
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LA TELARANA
Obijetivo:
Presentacion, integracion y estimulacién de la capacidad de atencion,

concentracion y memoria de las caracteristicas del otro.

Materiales.

Una madeja de listén o cordén.

Desarrollo:

Los participantes se ponen de pie formando un circulo y se le entrega a
uno de ellos la madeja de liston; él tiene que decir su nombre, procedencia, tipo
de trabajo que desempena, interés de su participacion, etc. Luego, éste toma la
punta del liston y lanza la madeja a otro companero, quien a su vez debe
presentarse de la misma manera. La accion se repite hasta que todos los

participantes queden enlazados en una especie de telarana.

Una vez que todcs se han presentado, quien se queda con la madeja debe
regresarlo al que se la envid, repitiendo los datos dados por su companero. Este
a su vez, hace lo mismo de tal forma que la madeja va recorriendo la misma
trayectoria pero en sentido inverso, hasta que regresa al compafiero que
inicialmente lo lanz6. Hay que advertir a los participantes la importancia de estar
atentos a la presentacion de cada uno, pues no se sabe a quién va a lanzase la

madeja, y posteriormente debera repetir los datos del lanzador.
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Sistema Nacional Para el Desarrollo Integral de la Familia DIF

Direcciéon de Asistencia Juridica
Coordinacion Técnica

4.4. Programa Piloto de Motivacién Disefiado para la Coordinacion Técnica de

Enlace y Despacho Fordneo

Empleados de la Coordinacion Técnica de Enlace y Despacho

Duracion: e ( Sesiones
Horas: ¢ 3hrs. En cada sesion de 9:00 a 12:30 hrs.
Dias: e 2 Semanas Lunes, Miércoles y Viernes
| Lugar: e C.T. de Enlace y Despacho Forineo
‘ Participantes: .
| Foraneo.
Metodologia: e Aplicacion de Cuestionario
e Implementacion del Taller
e Aplicacion de Dinamicas.
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PROGRAMA PILOTO DE MOTIVACION

No. TEMA OBJETIVO ACTIVIDAD TECNICAS E T1 MATERIAL | RESPONSABLE
SESION INSTRUMENTOS | £
-Presentacion | -Técnica de 30’ | -Hojas blancas | Ulises R. '
en el grupo. | presentacion Martinez
Que los -Aplicacion de | -cuestionario 40" | -Material Maravilla
1 Técnicas participantes cuestionario. impreso ;
grupales conozcan qué -Aplicacion de | -El Correo 40’ | -Sillas
son las técnicas | Técnica de
y como se integracion 20°
pueden utilizar | -Contenido del -Hojas
Taller. 50 | Rotafolio
-Exposicion
del tema ]
-Presentacion | -Técnica de 40’ | -Hojas blancas | Ulises R.
§ | del tema y presentacion Martinez
| Que los comentarios -Mis Utiles -objetos Maravilla
| participantes -Técnica de Personales 40’ | personales de
2 Autoestima | reconozcan los | Sensibilizacion las personas
tipos de -Exposicion 60’ | -Pizarron
motivacion y del Tema.
con cuales se -Comentarios 40’ | -Hojas
identifican y sugerencias Rotafolio
del tema.
-Presentacion | -Técnica de 40’ | -Revistas Ulises R.
del temay presentacion -Tijeras Martinez
Que los comentarios -Resistol Maravilla
participantes -Técnica de -Canasta revuelta. 50" | -Hojas
3 Motivaciony | conozcan los conocimiento | Rotafolio
desarrollo tipos de -Exposicion 60’ | -Sillas.
Personal motivacion y del Tema.
como se puede | -Comentarios 30°
aplicar a su y sugerencias
! persona del tema.
, T OYC AT i
VESIS N Wik 9



PROGRAMA PILOTO DE MOTIVACION

No. TEMA OBJETIVO ACTIVIDAD TECNICAS E TI MATERIAL | RESPONSABLE
SESION INSTRUMENTOS | ¥V
-Presentacion 20’ | -Pelicula Ulises R.
Que el del tema Martinez
participante -Técnica -Trabajo en equipo 40’ | -Hojas Blancas | Maravilla
La Familiay el | valore la grupal (5 grupos)
4 Trabajo importancia de | -Exposicion 60’ | - Hojas
la familia como | del tema Rotafolio o
un motivo para | -Técnica de -Temores y 40’ | Pizarrén
mejorar su sensibilizacion | Esperanzas
desempefio -Comentarios 20°
laboral y Sugerencias.
-Presentacion | -lluvia de ideas 40’ | -Hojas Ulises R.
Sensibilizar a del tema a Rotafolio Martinez
los participantes | través de Maravilla
Relaciones con relacion a la | Técnica
5 Laborales buena -Técnica de -Dos Circulos 30’ | -Grabadora
comunicacion Conocimiento | -formacion de
con sus -Exposicion grupos 60’ | -Hojas
compaiieros de | del tema por Rotafolio o
trabajo. parte del grupo | -Reflexion Acetatos y
-Cierre del 50 | proyector
Temay
Sugerencias
-Presentacion 20° | -Hojas Blancas | Ulises R.
Reconocer la del Tema -Hojas Martinez
Trabajo positivo | actividad -Consenso -Reflexion 40’ | Rotafolio Maravilla
y Trabajo laboral que -Exposicion 50°
6 Negativo desempeiia y del Tema
valorar sus -Técnica de -En Alta Mar 50
capacidades sensibilizacion | Comentarios y
-Cierre del Sugerencias 20°
Tema
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CONCLUSIONES

El Trabajador Social tiene la capacidad para implementar acciones que inciden
sobre la motivacion del empleado siendo esto, a través de la deteccion de
necesidades, la planeacion, la ejecucion de actividades y la evaluacion de los

mismos.

De tal forma que al implementar un proyecto de motivacion y tomando en cuenta
estas caracteristicas, se fomenta a cada miembro del grupo laboral su
autoconocimiento, se estimula su juicio autocritico y heterocritico, asi como el
desarrollo de su creatividad y de sus habilidades sociales para interactuar con
otras personas incrementando y mejorando al mismo tiempo los canales de
comunicacion, lo que le permite al individuo favorecer su desempefio con los

integrantes del grupo con los que se desenvuelve cotidianamente.

Es por ello, que la motivacion es una herramienta indispensable en el manejo de
personal, ya que a traves de ella el elemento humano esta en posicion de
satisfacer sus necesidades; mejorando asi su actitud e incrementando su

rendimiento y calidad de sus funciones.

Son diversos los aspectos que influyen en la motivacion de los individuos, ya que
la satisfaccion en el trabajo es el resultado de muchas actitudes que poseen los
empleados. En sentido estricto, esas actitudes tienen relacion con el trabajo y se
refieren a factores especificos, tales como los salario, las condiciones de trabajo,
las oportunidades de ascenso, el reconocimiento, el ambiente organizacional y las
relaciones sociales en el empleo. Asi como también sus deseos, el nivel de sus
aspiracioneé, su posicidn social, sus relaciones familiares, sus recreaciones; que

finalmente contribuyen a la satisfaccion en el trabajo.
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En consecuencia se sugiere:

Dar continuidad a este programa cada seis meses para favorecer el
conocimiento del estado motivacional de los trabajadores y con ello
implementar estrategias de intervencion que permitan mantener adecuados
niveles de participacion y rendimiento en el desempenio laboral.

Fomentar la integracién de grupos autogestivos y de recreacion para la
complementacion del presente programa.

Buscar que exista mayor vinculacion entre los grupos Directivos y los

grupos Operativos, es decir que exista mayor participacion directa.

Evaluar por parte de la Institucion periédicamente las politicas o la cultura

organizacional para que se vincule con los proyectos de motivacion.

Que a las platicas y talleres puedan tener acceso los familiares de los
trabajadores, para con ello fomentar la continua participacion de los
trabajadores en la Institucion.
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