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RESUMEN

El presente trabajo contiene los siguientes aspectos: en primer lugar cuenta
con una introduccién que explica el como ha evolucionado el tema y la
importancia que tiene y el porque surge la necesidad de crear una psicologia
que diera seguimiento a las necesidades ocasionadas por el trabajo mismo,
también se menciona la relevancia que tiene la motivacion en la busqueda de
ese empleo esperado. Por lo que el objetivo de este proyecto es establecer
un panorama general de los diversos enfoques psicoldgicos que han descrito
el origen de la motivacion en el area laboral y que implicaciones puede llegar
a tener en la satisfaccion laboral; para cumplir con este proyecto se revisan
en el capitulo uno los antecedentes histdricos del desarrollo de la psicologia
del trabajo que en un principio fue una psicologia industrial que estudia al
hombre como una maquina de hacer productos acabados y que con el paso
del tiempo surge la psicologia organizacional que estudia la interaccion del
hombre en la construccion de organizaciones y distribuye el trabajo en
equipo. Posteriormente, en el capitulo dos se mencionan las funciones del
psicélogo en una organizacibn que son: reclutamiento y seleccion de
personal, analisis y evaluacion de puestos explicando sus beneficios,
finalizando con capacitacién haciendo una diferencia entre este concepto y el
adiestramiento.

Mas adelante en el capitulo tres se describe lo que es el comportamiento
humano en la organizacion, explicando sus componentes psicologicos y el
como intervienen en la satisfaccién laboral del empleado; asimismo se
describen los tipos de organizacién que hay en la actualidad. En el capitulo
cuatro se analizan las teorias de motivacion mencionando sus postulados y
se hace una comparacion de cada teoria encontrando que hay ventajas y
desventajas que varian de un modelo y que hay teorias que se parecen y
otras en cambio son tan particulares que no tienen semejanza alguna.
Finalmente se hace una conclusién tomando en cuenta que el principal
objetivo de este proyecto es la comparacion de las teorias de motivacién, por
lo que se retoma el modelo de Maslow, la teoria de la expectativa y
disonancia cognoscitiva y el modelo de Locke para desarrollar un taller que
ayude a mejorar la satisfaccion laboral en el trabajador como una propuesta
de intervencion.



INTRODUCCION.

La psicologia es una ciencia que estudia el comportamiento humano en
diferentes contextos y en los ultimos afios ha cobrado mayor auge, ya que se
ha comprobado que su participacidon no sélo se refiere a las areas clinica,
educativa y social, también interviene en el area laboral, esto es que a través
de los afios se han dado diferentes formas de organizar el trabajo y su
importancia ha cambiado de una generacion a otra. Es por ello que la
psicologia se ha ocupado de explorar todos estos procesos puesto que en ellos
se encuentra involucrada siempre la conducta humana y en este caso se

analiza el comportamiento en el trabajo.

De esta manera, se observa lo que en un principio antes de la revolucion
industrial, las personas trabajaban solas o en grupos pequefios sus
necesidades que cubrir no eran tan grandes y sus relaciones de trabajo se
resolvian con facilidad, en ese momento se trabajaba desde el amanecer hasta
el anochecer en condiciones intolerables de enfermedad y suciedad, peligroy
escasez de recursos, por lo que esta actividad se ejercia sélo para sobrevivir
y con ello quedaba muy lejos la posibilidad de obtener alguna satisfacciéon
producto del trabajo (Davis, 1996).

Con el tiempo surge la revolucion industrial, con lo cual las condiciones de
trabajo no cambiaron, pero si surge la intencion de mejorar esta actividad y que
los empleados puedan elevar su calidad de vida laboral (Davis, 1996).

Asimismo, dentro de este proceso evolutivo del trabajo, las personas han
distribuido mejor la realizaciobn de ciertas tareas y con ello surge la
"organizacién”, que implica el coordinar planificadamente las actividades del
grupo para procurar el logro de un objetivo o propdsito en comin y a su vez se
establece una jerarquia de autoridad y responsabilidad entre sus integrantes
(Schein,1994).

Con todo este avance muchas cosas han cambiado, una de ellas es que ya no

se trabaja por un plato de comida y un techo dénde dormir sin recibir otro tipo



de contribucién por efectuar alguna actividad de trabajo; hoy en dia una
persona que se integra a una organizacion pasa por todo un proceso; una vez
que es elegida para cubrir un determinado puesto, se establece un contrato
econdmico Yy, junto con éste, otro a nivel psicoldgico, en el cual se definen las
condiciones de involucramiento emocional (tanto de contribuciones, cémo de
expectativas) de cada empleado en el sistema social. Con este contrato se
busca la seguridad en el empleo, un trato justo (dignidad humana), relaciones
satisfactorias entre los comparfieros de trabajo y un apoyo por parte de la
organizacion en el cumplimiento de sus expectativas de desarrollo (Davis,
1996).

Asimismo, en la actualidad la integraciéon del ser humano dentro del campo
laboral es de vital importancia, ya que le permite cubrir con sus necesidades
basicas y tener un sustento para si mismo y su familia, mejorar sus
condiciones de vida y alcanzar una estabilidad psicolégica que le permita

satisfacer su desarrollo personal e integrarse favorablemente a su entorno.

Esto lo describe mas ampliamente la teoria de Abraham Maslow, quien
jerarquiza las necesidades del hombre segun su grado de importancia. Como
primera prioridad coloca las necesidades fisiologicas, como lo es el
alimentarse. El segundo nivel se refiere a las necesidades de seguridad y
proteccion que son vestirse y un lugar donde vivir. En el tercer nivel se ubica la
necesidad de pertenecer a un grupo como lo es la familia 6 asociacion, un lugar
de trabajo. Por cuarto nivel tenemos lo que es la necesidad de amor 6
estimacion y por ultimo se tiene la autorrealizacion, que es el crecimiento
personal y cumplimiento del potencial individual que tiene cada persona
(Summer, 1990).

Asimismo, es necesario mencionar las caracteristicas que definen el concepto
motivacion, ya que el factor que interviene en los intereses que tiene la persona
para buscar un empleo y ser parte de una organizacion; lo cual ha llevado a
los investigadores de areas administrativas (como a la psicologia industrial) a
descubrir que si una organizacion no favorece la satisfaccion de las dos clases

de necesidades de nivel inferior (fisiolégicas y seguridad), todo lo que haga en



relacion con las tres clases de necesidades de nivel superior (pertenencia,
estimacion, autorrealizacion) no ejercera ninguna influencia en el

comportamiento laboral de sus empleados (Soto, 2001).

De esta manera tenemos que la motivacion se define de acuerdo con Soto
(2001), como la presiéon interna surgida de una necesidad, excitando via
electroquimica las estructuras nerviosas, originando un estado energetizador
que impulsa al organismo a la actividad, iniciando, guiando y manteniendo la
conducta hasta que alguna meta se logre como respuesta deseada a tal
presion; también se construye sobre elementos innatos y aprendidos aunque
muchas veces suele suceder que se combinan ambos factores para dar pie al
surgimiento de algan motivo en particular esta generalidad parte tanto de

factores sociales (aprendidos), como fisiolégicos (no aprendidos).

Mucho se ha estudiado sobre la motivacién y a lo largo del tiempo se han
desarrollado otras teorias que complementan a las ya existentes; una de ellas
es la teoria de Herzberg (Cit. en: Soto 2001, p. 115) quién se enfoca mas en
las actividades que realiza una persona al ejecutar su trabajo y nos dice que los
factores de motivacion son las caracteristicas de un puesto (retos,
responsabilidades, reconocimiento, logros, avance y crecimiento) que al estar
presentes deben generar altos niveles de motivacion, estos factores

determinan si un trabajo es interesante y satisfactorio o no lo es.

En cuanto a los factores de insatisfaccion laboral Herzberg (Cit. en Soto, 2001,
p. 115). se refiere a ellos como aspectos de higiene que son parte de las
caracteristicas del entorno laboral y son ajenas a un puesto especifico
(condiciones de trabajo, politicas de la compafiia, supervision, compafieros de
trabajo, salario, prestigio y seguridad en el trabajo) que en caso de ser positivas
mantienen un nivel razonable de motivacibn laboral, aunque no
necesariamente lo incremente ya que si por alguna causa alguno de los
factores mencionado anteriormente no cubre con las expectativas del

empleado, éste se mostrara insatisfecho con su trabajo.



Al revisar la teoria de Herzberg observamos que una persona satisfecha no es
necesariamente una persona productiva o motivada para el trabajo, y esto
suele ocurrir cuando la satisfaccién no va unida al rendimiento laboral
(Soto, 2001).

Posteriormente al seguir el interés de investigar el concepto motivacion y
satisfaccion laboral surgen otras teorias, una de ellas es la de Porter y Lawler
(Cit. en: Soto 2001, p. 125) quienes desarrollan el "modelo de expectativa o
circulacién de la relacibn existente entre el rendimiento laboral y la
satisfaccion en el trabajo"; quienes subrayan los elementos cognitivos de la
conducta (planificaciones y decisiones de la persona frente a los
acontecimientos futuros previsibles en el trabajo), estos aspectos tomados en
cuenta por los investigadores en comparacion con los modelos antiguos como
la teoria de Maslow han sido ignorados y una vez mencionadas las
caracteristicas que definen el concepto motivacion y habiendo identificado los
componentes que llevan a una persona a buscar un empleo, hablaremos de lo

que es la satisfaccion laboral.

Para Soto (2001) la satisfaccion en el trabajo es el resultado de la
comparacion entre la recompensa obtenida y la esperada. Cuanto mayor sea
la diferencia entre estos dos valores, mas elevado sera el grado de
satisfaccion o insatisfaccion segun que lo obtenido sea mayor o menor que lo

esperado.

Por su parte Robbins (1998), considera que la satisfaccion laboral se relaciona

con la actitud general de un individuo hacia su empleo.

Davis en 1996 integra a este término lo que es el contenido del puesto
(naturaleza del trabajo) y su contexto ( el supervisor, los comparieros de
trabajo y la misma organizacion); al igual que Robbins toma en cuenta las
actitudes y nos sefiala que éstas se adquieren en el transcurso del tiempo en
la medida que un empleado tiene mayor informacion acerca de su lugar de

trabajo, mientras que la insatisfaccion es dinamica, ya que puede declinar aun



mas rapido de lo que tardé en desarrollarse, esto se debe a que las

necesidades de los empleados podrian cambiar repentinamente.

Al analizar los términos anteriores es facil deducir que un trabajador que se
siente satisfecho con su trabajo y con lo que espera de la organizacion,
mostrard un mejor desempefio en su actividad productiva, sin embargo, se ha
encontrado que no existe vinculo alguno entre la actitud hacia el trabajo y el
desempenio. Es en este punto en particular donde se hace facil relacionar una
actitud con el comportamiento, ya que en ella interviene el origen de algin
motivo para dar pauta a la manifestacion de cierta actitud ya sea positiva o
negativa hacia el trabajo (Hellriegel , 1999).

De los autores revisados: Davis ( 1996), Robbins (1998), Rodriguez (1999),
Soto (2001) y como lo explica Hellriegel (1999), es mas relevante que surja
primero algin motivo en particular para que de éste se desencadene una
actitud ya sea positiva 0 negativa hacia el trabajo y con ello determinar si un
trabajador se siente satisfecho con su trabajo; por consiguiente, el objetivo de
la presente tesina es establecer un panorama general de los diversos
enfoques psicoldgicos que han descrito el origen de la motivacién en el area
laboral y qué implicaciones puede llegar a tener en la satisfaccion laboral.

Para lograr el objetivo de la presente tesina, en el primer capitulo se
mencionaran los antecedentes histéricos de la psicologia industrial y el como
ha llegado a formarse como psicologia organizacional

En el capitulo dos se describiran las principales funciones del psicélogo
organizacional como son: reclutamiento y seleccién de personal, analisis y

evaluacion de puestos y se mencionara lo que es la capacitacion

En el capitulo tres se describira lo que es la organizacion y sus diferentes tipos,
asi como el mencionar el comportamiento humano que se da al interior de la

organizacion.



En el capitulo cuatro se definira el concepto motivacion y se mencionaran los
diferentes enfoques psicoldgicos que han descrito el origen de la motivacién
que son: humanista, cognoscitivista, psicoandlitico, gestéltico, conductista y
se describiran las teorias contemporaneas y actuales, posteriormente se hara
una comparacion de las teorias analizadas en este capitulo describiendo sus

alcances y limitaciones.

Por ultimo se hara una conclusién de los temas revisados en esta tesina
tomando en cuenta que el capitulo 4 se realizo una comparacion de las
teorias que han estudiado el concepto motivacién, a partir de esta revision se
eligen los postulados de Maslow, la teoria de la expectativa y disonancia
cognoscitiva y el modelo de Locke para proponer un taller de motivacion que
ayude a mejorar la satisfaccion laboral de los trabajadores



|. ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA PSICOLOGIA
ORGANIZACIONAL.

El propoésito del presente capitulo es describir el desarrollo histérico de la
psicologia organizacional, asi como mencionar quiénes fueron sus principales
exponentes y cuales fueron sus contribuciones. Asimismo se explicara la

diferencia entre psicologia industrial y psicologia organizacional.

1. Antecedentes Historicos

A principios del siglo XX se constituye la psicologia como una ciencia que
estudia la conducta en diferentes contextos y utiliza métodos rigurosos de
exploracion que se suelen emplear en investigaciones de laboratorio, cuyos
resultados se miden, cuantifican para dar un analisis legitimo de los hallazgos
obtenidos. Sus principales exponentes son Wundt y Titchener quienes con sus
estudios dieron una pauta en el campo la psicologia y promovieron la idea de
que esta disciplina podia investigar los campos mas basicos de la vida
cotidiana, como lo es la industria y el trabajo. Posteriormente en los Estados
Unidos surge el darwinismo social que despierta un interés en la psicologia por
explorar los aspectos diferenciales frente a la perspectiva Wundtiana, que
hace hincapié en las leyes generales (del desarrollo del hombre ante los
avances cientificos y sociales) y es aqui donde otros investigadores como
James Mckeen Cattell (1860 — 1944) y Hugo Munsterberg (1863 — 1916)
contribuyeron con sus conocimientos psicolégicos en el campo industrial
(Peiro, 1997).

Cattell (1860 -1944) estaba convencido de la importancia de la psicologia de
las diferencias individuales desde antes de haber estudiado con Wundt, e hizo
hincapié en el enfoque diferencial utilizando como método principal de estudio
los tests mentales; su psicologia estaba motivada por el deseo de determinar el

nivel de ejecucion del ser humano en diversas situaciones. Cattell defendié la
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idea de que los individuos son distintos y poseen aptitudes diferenciadas, por lo
que desarrollardn mejor unas tareas que otras y de acuerdo con ello, puede
mejorarse la produccion industrial y la ejecucion de los trabajadores por medio
de una cuidadosa preseleccién para lo cual eran considerados utiles los tests

mentales ( Peiro 1997).

Por su parte Hugo Munsterberg es considerado como el fundador de la
psicologia industrial aplicada y en especial la psicologia industrial, nacido en
Alemania fue discipulo de Wundt (1882 — 1885) propuso la utilizacion de la
psicologia para efectos practicos y en 1910 él y sus colaboradores empezaron
a hacer investigaciones de la psicologia en la industria (Peiro, 1997).

Para Munsterberg la psicologia industrial tiene tres objetivos principales:
primero, determinar las caracteristicas de aquellos individuos cuyas cualidades
mentales hayan de ser mas aptos para la obra que deben ejecutar. Segundo,
estudiar aquellas condiciones que garanticen el mas completo y satisfactorio
resultado de trabajo de cada individuo. Tercero, aprovechar del mejor modo
posible las cualidades y actitudes de cada hombre y colocarlo en el trabajo mas
adecuado y de esta manera contribuir al desarrollo econémico ( Peiro, 1997).

Posterior a Munsterberg surgen otros autores interesados en explorar los
componentes de la psicologia industrial, uno de ellos es Walter Dill Scott (1869
— 1965) quién publicé en 1908 su Psychology of Adversiting y fue el primero en
ofrecer un analisis de los motivos de los trabajadores poniendo énfasis sobre el
valor de los incentivos no econdmicos. Scott pensaba que el factor humano
habia sido descuidado por la direccion de la empresa, por el hecho de que la
seleccion y la supervisién adecuada no se habia mantenido al mismo paso que
los avances tecnoldgicos y esto se debia a las pobres politicas de personal, el
empleado obrero promedio trabajaba a un nivel de eficiencia
considerablemente inferior al normal y era necesario lograr aplicaciones de
principios de psicologia en la motivacién y productividad en la industria como
una forma de superar esta situacion. Sin embargo, este énfasis diferia de la
concepcion de Munsterbeg ya que él se interesaba en la importancia de las

actividades en la motivacion y productividad; mientras que Scott hace hincapié
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sobre los directores y sobre la aplicacién de la psicologia para la eficiencia
industrial (Peiro, 1997).

Otro autor que también contribuyé en el desarrollo de la psicologia industrial es
Walter V. Bringham (1880 — 1952), quién estableci6 el primer departamento de
psicologia aplicada en el Carniege Institute of technology 1915 y realizdé en
colaboracion con Scott, estudios sobre la seleccion de personal especialmente

en el area de vendedores y aseguradores de vida (Peiro, 1997).

Como puede observarse, en este periodo del nacimiento de la psicologia del
trabajo se caracteriz6 por su orientacién técnico econdmica y pragmatica,
puesto que en ese momento se buscaban ciertas técnicas y métodos para
mejorar el desempefio de los trabajadores y elevar la productividad econémica
de las empresas, es por ello que las organizaciones buscaron el apoyo de los
psicologos industriales y mejorar la calidad del trabajo (Rodriguez, 1998).

Posterior a los acontecimientos antes mencionados y con las aportaciones
hechas por los psicologos (Wundt, Tictner, Cattell, Munsterber, Scott,
Bringham) en los campos de seleccion, entrenamiento y disefio del trabajo;
estos profesionales estaban convencidos de su capacidad de ayudar al pais en
tiempos de guerra. Este impacto fue notorio y contribuyeron con sus
conocimientos psicolégicos en la Primera Guerra Mundial, por lo que un grupo
de psicélogos dirigidos por Robert Yerkes (presidente del A. P. A, asociacion
dedicada a la investigacion psicolégica y desarrollo de tests) elabor6 una serie
de baterias que apoyara en la seleccién de personal y que pudiese integrarse
en las fuerzas armadas, tales baterias son: los tests de inteligencia “Army
Alfa” para personas alfabetas y “Army Beta” para analfabetos (Rodriguez,
1998).

Como consecuencia del éxito obtenido en la aplicacion de las baterias para
seleccionar soldados para el ejercito en la Primera Guerra Mundial, se creé, en
afos posteriores a la guerra, la Scott Company en 1919, primera empresa de
asesoramiento psicologico en Estados Unidos, seguida por la fundacion Cattell

de la Psycological Corporation (1921) y la institucionalizacién en el Carniege of
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Applied Psychology orientado hacia estudios de psicologia industrial y
empresarial, la aparicion y consolidacion de estas instituciones son un ejemplo

claro del fuerte desarrollo alcanzado durante esos afios (Peiro,1997).

Posterior a la Primera Guerra Mundial, surgen otros acontecimientos en Gran
Bretafia que marcaron el desarrollo de la psicologia industrial, en 1915 hubo
una fuerte demanda de produccién en las fabricas de municiones, lo cual
sensibilizé a los psicélogos a ocuparse en los problemas de productividad que
pudiesen manifestar los obreros en especial se enfocaron en la fatiga, por lo
gue el gobierno britanico cre6 el Heaith of Munition Worker Committee, en esta
institucién se iniciaron estudios sobre la fatiga desde una perspectiva
multidisciplinaria en la que intervinieron investigadores como Bernard Musen
(1887 — 1926) de origen australiano (Peiro, 1997).

Con esta investigacion sobre el origen de la fatiga se descubrié que es el
resultado de la aparicion de “acido sarcolactico” en el cuerpo provocando
cansancio y pesades en el individuo, el cual puede llegar a evitarse con la
presencia de (fosfato y acido de sodio) elementos que la pueden eliminar
(Peiro, 1997).

Como puede observarse esta investigacion fue de gran relevancia en el campo
de la psicologia industrial y desperté el interés de los psicologos por estudiar
temas relacionados con la monotonia en el trabajo; de esta manera surge la
necesidad estudiar este tipo de aspectos que, en primera instancia, parecen
ser subjetivos y que en gran medida son condiciones objetivas que afectan la
calidad laboral del individuo y haciendo mas evidente las diferencias
individuales de cada trabajador (Peiro, 1997).

Posteriormente se define el concepto monotonia y se hace una diferenciacion
con el concepto fatiga; Peiro (1997) menciona que H. M. Vernon participd en
los estudios antes mencionados; en al afio de 1924 publica en su obra “que las
condiciones objetivas de la industria moderna muestran una tendencia reciente
a ocasionar monotonia” y esto se debe a la subdivision del trabajo y en su

cantidad de actividades consecutivas que sin duda afectan el rendimiento
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laboral del trabajador. Lo anterior llevd a Vernon a darse cuenta que la
monotonia no es mas que una actitud que puede llegar a manifestar el
trabajador, con lo cual se refiere a que un empleado puede ver su trabajo como
fatigoso y desagradable, mientras que otra persona lo ve como variado y

agradable.

Con el estudio referente a la monotonia se detectaron aspectos relacionados
con las diferencias individuales, Peiro (1997) menciona que Wyatt y Freser
hacen una investigacion publicada en 1928, que la sensacion de monotonia, a
la cual ellos se refieren como hastio depende en gran medida de las
caracteristicas y tendencias individuales que tiene cada persona; el resultado
encontrado fue que un obrero de inteligencia superior se hastiaba con mayor
facilidad frente aquellos trabajos mecéanicos y mondétonos. Sin embrago el
grado de hastio muestra cierta relacion con aquellas tareas que son repetitivas
y €s mas probable que esta sensacidn aparezca, en comparacion a actividades

gue necesitan una mayor concentracion y habilidad mental.

Lo mencionado anteriormente explica que un trabajo con actividades
mecanicas puede llegar a distraer el nivel de atencién y centrarse en otros
temas fuera de la actividad especifica de trabajo, en cambio en un trabajo que
exige un alto nivel intelectual surgen con frecuencia situaciones inesperadas y
de variado caracter que hay que resolver en el momento, ante estos
acontecimientos los psic6logos de ese entonces se interesaron mas en conocer
las actividades cognitivas superiores que se emplean para ejecutar ciertos
trabajos y de alguna manera este interés da pauta para dividir las tareas
especificas de cada trabajo, lo cual conlleva a describir los perfiles de trabajo
donde la inteligencia y la razén predominan, mientras que en otros habré tareas
donde sodlo se utiliza la atencion visual y coordinacién motora, permitiendo al
psicologo crear estrategias que puedan orientar al trabajador del como ejecutar

de manera adecuada sus actividades de trabajo (Peiro, 1997).

Con este andlisis se da pauta a que los psicologos de ese tiempo se den
cuenta que dentro del trabajo rutinario también participan procesos psicoldgicos

de nivel superior como la atencién y solucién de problemas por lo que se dan a
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la tarea de disefiar técnicas que puedan ayudar a que el trabajo sea mas

ameno para las personas.

Con estas investigaciones llevadas a cabo por los psicélogos en los afios 20
marcaron una paso importante en la apertura de la psicologia industrial; mas
sin embargo esta disciplina se desarrolla en su mayor amplitud durante los
afos 30 y 40 atendiendo no sélo las necesidades empresariales y sociales,
esta etapa se enfoco mas en aspectos metodologicos y durante este periodo a
principios de los 30, aparece Handbook of Industrial Psychology, de Viteles
1932, cuya publicacion es un modelo a seguir por investigadores posteriores a
estas dos décadas (Rodriguez, 1998).

Otro investigador importante en la década de los 30 es Kurt Lewin quién
desarrolla una importante labor de investigacién sobre el conocimiento del ser
humano como ser social, ademas transmitié eficazmente a sus discipulos sus
conocimientos de psiocologia social; algunos de sus seguidores son L.
Festinger, H. Leavitt y H. Kelly quienes hicieron un esfuerzo por demostrar
qgue las teorias racionales, no explican muchos aspectos del comportamiento
(Rodriguez, 1998).

Asimismo, la etapa de consolidacion de la psicologia industrial fue en los afios
40 y 60 donde se llevaron a cabo notables estudios empiricos y donde
aparecen nuevos rétulos en esta disciplina como lo es la conducta
organizacional y la psicologia de las organizaciones. En este periodo el
empresario hace énfasis no solo en la productividad y el rendimiento, se enfoca
mas en la estabilidad de la fuerza de trabajo y a su vez desarrolla técnicas de
negacion como una estrategia adecuada para resolver conflictos sindicales,

gue en ese entonces surgian (Rodriguez, 1998).

Sin embargo, en los afios 50 surge un gran interés por parte de los psicélogos
en estudiar las organizaciones, un campo reservado hasta esos momentos
para los socidlogos y es en la década de los 70 que alcanz6 su mayor auge;
es aqui donde los psicologos industriales y sociales estudiaron aspectos como

la satisfaccion laboral, y el liderazgo, esta década se caracteriza por su énfasis
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empirista y predictivo; ya que en este periodo al estudiar el comportamiento
humano dentro de las organizaciones, los psicélogos se dieron cuenta de la
manifestacion de ciertas variables (como la actitud y la satisfaccion laboral)
que intervenian en algin momento en la conducta laboral de la persona, y
ademas predijeron posibles respuestas que se podrian manifestar en el
trabajador sin haberlas contrastado previamente con la opinibn de otros
profesionales (Rodriguez, 1998).

Posteriormente en los afios 70, la psicologia estuvo orientada hacia
perspectivas que tenian que ver con la nuevas tecnologias de trabajo, la
innovacion de las tareas laborales, y la manifestacion de ciertas conductas mas
personalizadas que en alguin momento afectaban el trabajo. Durante esta
década, se tomd conciencia de lo que es la vida organizacional, que es un
campo de estudio enorme y diverso, en dénde no existen leyes universales
para explicar el comportamiento humano en las organizaciones, en tanto que
los avances en esta area se produciran en la medida en que se desarrollen
conceptos adecuados para afrontar la gran diversidad que representa el
sistema organizacional, concebido hasta entonces como un sistema social vy
abierto (Rodriguez, 1998).

Una vez que se ha hecho esta revision de los antecedentes historicos por los
cuales ha tenido que pasar la psicologia del trabajo, es posible observar que en
un principio la psicologia se defini6 como psicologia industrial, que solo se
intereso por aplicar sus conocimientos en los problemas tradicionales que en
ese momento necesitaban resolver las organizaciones. Tales problemas eran
los referentes al reclutamiento, evaluacion y seleccibn de personal,
adiestramiento y capacitacion, especificar las condiciones de trabajo, etc.
Estos problemas el psicdlogo los manejo en un principio como problemas
ligados al sistema social de la organizaciéon, como un todo que se integra a
una unidad total (Schein, 1996).

Sin embargo, con el tiempo la participacion del psicélogo tuvo mas
trascendencia que el sélo involucrase en los problemas referentes al area de

recursos humanos, y esto se hace mas evidente en la actualidad, ya que los
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psicélogos han empezado a preocuparse mas por estudiar los problemas que
surgen de las caracteristicas que conforman el orden y jerarquias de los
puestos en la organizacion, y estos problemas tienen mas que ver con el
comportamiento de los grupos, subsistentes dentro de la organizacion, asi
como en la manifestacion de ciertos estimulos tales como: la manera de dirigir
un grupo, establecimiento de roles y jerarquias de autoridad dentro de la
organizacion, comunicacion y acertividad. Que en la época del surgimiento de
la psicologia industrial no habian sido tomados en cuenta, ya que estos
acontecimientos no se habian mostrado como una necesidad a la cual atender
y dar seguimiento. Esto se debe al avance tecnoldgico que en aquellos tiempos
comenzaba a desarrollarse y que se sigue dando en nuestros dias, y a los
cambios de orden social que aparecen junto a los cambios tecnoldgicos, y que
obligan a las organizaciones a cambiar sus sistemas de trabajo y actualizarse
para ser competitivas y mantenerse estables dentro del sistema social de
trabajo. Por lo que hoy en dia, la psicologia se define como una psicologia
organizacional que estudia todos los problemas referentes al comportamiento

humano laboral que se manifiesta dentro de las organizaciones (Schein, 1996).

Como se puede apreciar en este apartado, es importante para el psicélogo
conocer los antecedentes historicos por los cuales ha pasado la psicologia
industrial y como es que ha llegado a alcanzar su participacién e intervencion
dentro de las organizaciones; y una vez gue se ha especificado su evolucion y
de haber  mencionado quienes fueron sus principales exponentes y
especificado la diferencia entre psicologia industrial y psicologia organizacional,
el siguiente aspecto a revisar en esta tesina son las funciones que ejecuta el

psicologo en una organizacion.
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ll. Funciones del psicélogo en una organizacion

En este capitulo se describiran las principales funciones del psicélogo en una
organizacion, las cudles son: reclutamiento, seleccion de personal y

capacitacion.

En la parte que corresponde a lo que es el reclutamiento se mencionaran los
diferentes métodos que existen en la actualidad para elegir a los candidatos
mas idoneos a la organizacion; en cuanto a la fase de seleccidon se describiran
las etapas por las cuales se lleva a cabo este proceso. Posteriormente, se
analizara otra funcion del psicélogo en la organizacion que es el analisis de
puestos en esta parte se definird lo que es el andlisis de puestos y sus
funciones; asimismo se explicara su importancia y beneficios asi como el
mencionar cuales son los métodos mas usados para recolectar la informacion
pertinente para llevar a cabo el analisis y posteriormente se explicaran las
etapas por las cuales tiene que pasar este procedimiento hasta llegar a lo que

es la descripcion del puesto y su perfil.

Finalmente se mencionara lo que es la capacitacién analizando lo que son los
componentes de este proceso empezando por describir lo que es la induccién;
posteriormente se analizaran las diferencias entre capacitacion vy
adiestramiento, por ultimo se describiran las caracteristicas mas esenciales de

la capacitacion

El psicélogo industrial incursiona en el estudio de las condiciones que
determinan las actividades de sobrevivencia y desarrollo en la vida cotidiana
de las personas “el trabajo”, centrandose en investigar la relacion existente
entre satisfaccion y los niveles de eficiencia en el trabajo de los empleados; el
cémo influyen los factores ambientales y particularmente se interesa por las
tecnologias utilizadas en las areas de trabajo y la calidad de vida laboral, asi
como determinar los factores motivacionales que puedan aumentar la voluntad
y la habilidad humana (Harrsch, 1990).
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Las funciones especificas del psicélogo industrial son: definir las
caracteristicas de los organismos y sistemas de trabajo nacionales con el
propoésito de identificar, medir, explicar y predecir el comportamiento tanto
individual como grupal y crear estrategias de intervencion acordes con las
necesidades del pais. Participa en el area de reclutamiento y seleccién de
instrumentos especificos que permitan definir las habilidades, intereses y
rasgos de personalidad del individuo con el fin de determinar su ubicacién
dentro de la empresa para un mejor aprovechamiento de los recursos. Otra de
sus actividades es planear programas y manejar diferentes técnicas de
desarrollo organizacional enfocadas en promover el crecimiento, transformar
las actitudes de los empleados, predecir el rendimiento, asi como incrementar
la produccion que es el fin comun de interaccion del individuo en una empresa
(Harrsch, 1990).

Asimismo el psicélogo industrial puede llevar a cabo funciones de
asesoramiento y capacitacion (en la industria), en empresas publicas y
privadas (Harrsch, 1990).

Con este apartado, es posible identificar cuales son las principales funciones
del psicdlogo como son reclutamiento y seleccion de personal, capacitacion,
asi como incrementar la productividad de los trabajadores y elevar los niveles

de satisfaccion laboral en una organizacion.
2.1 Reclutamiento y seleccién de personal

Una vez que la empresa ha determinado sus necesidades de personal y
ubicado los puestos de trabajo que se deben que cubrir, el siguiente pasé es
contratar a aquellos candidatos que cubran con el perfil del puesto que se
requiere ocupar dentro de la organizacién, para ello es necesario atraer a
futuros trabajadores que puedan incorporarse dentro de las actividades
programadas de la organizacion, a este proceso se le denomina
“reclutamiento” que es un conjunto de técnicas y procedimientos orientados
en atraer candidatos potencialmente calificados y capaces de ocupar cargos

dentro de la organizacion (Gomez, 2001 y Chiavenato, 1995).
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En cuanto a la “seleccidon” es un proceso en el cual se toma la decision de
contratar al candidato que mas se adecue al perfil del puesto que hay que

cubrir dentro de la organizacion (Gomez, 2001).

Una vez que se han especificado en este apartado las diferencias entre
reclutamiento y seleccion, el siguiente aspecto que se abordara es lo referente

al proceso de reclutamiento.
2.1.2 Proceso de reclutamiento

El reclutamiento es un sistema de informacion mediante el cual la organizacion
divulga y ofrece al mercado de recursos humanos las oportunidades de empleo
que pretende llenar; para que este proceso sea eficaz se debe atraer una
suficiente cantidad de aspirantes al cargo de trabajo para abastecer de modo
adecuado el proceso de seleccion.

Asimismo, el reclutamiento se lleva a cabo tomando en cuenta las necesidades
presentes y futuras que tiene el departamento de recursos humanos en la
organizacion, y consiste en realizar actividades relacionadas con la
investigacion e intervencion de aquellas fuentes que puedan proveer a la
organizacion de personas capaces en cumplir con los objetivos determinados

de la organizacion (Dessler, 2001 y Chiavenato, 1995).

No obstante, cabe sefialar que dentro del proceso de reclutamiento se emplean
una serie de fuentes y técnicas, cuyo proposito es identificar y localizar a

aguellos candidatos que pueden cubrir con las necesidades de la organizacion.
2.1.2.1 Fuentes de reclutamiento y sus métodos

Las fuentes de reclutamiento son los lugares donde se puede encontrar el
personal apropiado para cubrir con las vacantes de trabajo y se dividen en
fuentes internas y externas. Mientras que por su parte los métodos de
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reclutamiento, son los medios especificos por los cuales se pueden atraer a los
futuros empleados potencialmente calificados a la empresa, y de esta manera
identificar la fuente mas idénea, asi como emplear el método mas efectivo de
reclutamiento que permita alcanzar con los objetivos deseados de la

organizacion (Goémez, 2001).

Internas.

Se considera como reclutamiento interno el emplear los siguientes métodos:

- Referencias de los actuales empleados: es decir, que los
trabajadores presentes pueden recomendar personas conocidas que
puedan emplearse dentro de la organizacion (Gomez, 2001) .

- Empleados anteriores: algunas empresas pueden llegar a contratar a
empleados que alguna vez trabajaron con anterioridad en la
organizacion y que por alguna causa tuvieron que salir de la empresa
dejando una buena imagen como trabajador que puede volverse a

incorporar.

Otra técnica que se utiliza en el proceso de reclutamiento es la informacién
externa que se puede encontrar fuera de la empresa y que a continuacion se

mencionara (Gomez, 2001).

Externas.

El reclutamiento externo es cuando se convoca a candidatos que son
totalmente ajenos a la organizacién y que son potencialmente calificados y se
encuentran disponibles para ocupar algun puesto requerido en la organizacién
(Chiavenato, 1995).

Para llevar a cabo este tipo de reclutamiento externo (Cit. en. Gomez 2001, p.
185) sugiere emplear los siguientes métodos de reclutamiento,
- Anuncios impresos: se puede utilizar cuando se hace un reclutamiento

local o para buscar candidatos regionales, nacionales o internacionales.
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- Anuncios por internet y paginas web especializadas: este método es
cada vez mas utilizado por las empresas y es mas dinamico y confiable,
ya que hoy en dia muchos buscadores de empleo acuden a esta técnica
debido a que pueden encontrar vacantes de trabajo con un nivel escolar
especializado.

- Agencias de contratacion: muchas empresas utilizan este método para
reclutar y seleccionar a los candidatos posibles a un puesto especifico.

- Agencias de ayuda temporal: un creciente nimero de organizaciones
acude a estos servicios en busqueda de trabajadores temporales, que
puedan contribuir en elevar la estabilidad econémica de la organizacién
sin tener que comprometerse en contratar empleados permanentes.

- Reclutamiento en centros de formacidn superior: estos centros
pueden ser universidades que por lo regular cuentan con una oficina de
contratacion que ayuda a los estudiantes a contactar con empresas ya
establecidas.

- Grupos de intercambio: actualmente las empresas tienen comunicacion
y enlaces de trabajo con otra empresas ya sea del mismo giro o de
distinta actividad y una vez al mes se realiza una junta invitando a otras
empresas a que se integren a participar en el intercambio de cartera de
buscadores de empleo, en esta junta las empresas pueden obtener los
datos de personas gque actualmente se encuentran buscando empleo y
que por alguna causa no fueron contratados en una empresa y que son
buenos aspirantes para ser contratados por otra empresa donde si

puedan cubrir el perfil requerido.

Con la revisidn de este apartado, es claro apreciar que existen diferentes
medios por los cuales se pueden buscar a candidatos calificados para
determinados puestos, por lo que la organizacion podra elegir alguno de los

métodos antes mencionados de acuerdo a su presupuesto.
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2.1.3 Proceso de seleccidn

La seleccion es una actividad de comparacion o confrontacion, de eleccion, de
opcion y decision, cuyo objetivo es escoger y clasificar a los candidatos mas
adecuados a las necesidades de la organizacion. Asimismo, la seleccién debe
mirarse como un proceso real de comparacion entre dos variables: los
requisitos del cargo (exigencias que debe cumplir el ocupante del cargo) y el
perfil de las caracteristicas de los candidatos que se presentan; en la primera
variable hay que mencionar que puede ser suministrada por el analisis y
descripcion del cargo, la segunda se obtiene mediante la aplicacién de técnicas

de seleccion (Chiavenato, 1995).

Sin embargo la seleccion es también un proceso de decision en donde el
organismo de seleccion (staff) no puede imponer al organismo solicitante que
acepte a los candidatos aprobados durante el proceso de comparacion, y es
aqui donde se aplican otras técnicas de seleccién (como la entrevista) y
evaluacion (aplicacion de pruebas psicometricas especificas), con la finalidad

de sélo elegir y recomendar a los candidatos méas idéneos al cargo.

Los pasos a seguir en el proceso de seleccién son los siguientes:

Solicitud de empleo.

La solicitud de trabajo o curriculo vitae, es el primer documento impreso que se
tiene del solicitante y es un medio para determinar si un candidato satisface
con los requisitos mas minimos de trabajo. Es un instrumento administrativo
gue consiste en registrar informacion fundamental, cobmo detalles biograficos,
familiares, escolares, laborales, etc y contiene los siguientes elementos que a
continuacion se mencionaran:

- Datos personales: que proporciona informacion como la edad, sexo,

domicilio, teléfono, etc, del candidato.
- Datos familiares: son aquellos que muestran la situacion del candidato

en su nucleo familiar.
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- Datos escolares: gue son los relacionados con la preparacién escolar
del candidato desde su inicio hasta el fin, asi como el tipo de
instituciones en que recibié su formacion profesional.

- Experiencia laboral: que proporciona una vision global de la
trayectoria ocupacional del candidato, los empleos que ha tenido, el
tiempo que ha permanecido, los motivos de salida, los sueldos que ha
obtenido, etc.

- Datos generales: que pueden ser de utilidad para la empresa, como

los hobbies, religion, disponibilidad de horario, etc.

El curriculo vitae por su parte, es elaborado por el propio candidato de
acuerdo a su propio criterio, pero en general contiene la misma informacion que

se obtiene de la solicitud de empleo (Granados, 2001 y Davis, 1996).

Con este andlisis se puede observar, que la solicitud de empleo es un
instrumento de trabajo muy util que nos puede dar una referencia de lo que es
el candidato y el perfil que tiene para ocupar una determinada vacante de
trabajo y sobre todo nos permite cotejar datos sobre ultimos empleos que ha
tenido y la experiencia laboral que tiene y su perfil es adecuado para la vacante
de trabajo que hay que cubrir en ese momento (ver pagina 35 referente a la
descripcion de puestas). Por lo que el siguiente paso a revisar en esta tesina,

es la entrevista que es una parte esencial dentro del proceso den seleccidn.

La entrevista.

La funcion que tiene la entrevista es ofrecer la oportunidad de conocer
personalmente al aspirante que desea ocupar el puesto de trabajo requerido en
la organizacion, en este proceso se hacen preguntas que nos permiten conocer
mas especificamente al candidato y con ello formular juicios sobre su
entusiasmo, actitud, motivacion e inteligencia; ademas que nos ayuda a evaluar
aspectos subjetivos de la persona como expresiones faciales, apariencia,
conducta corporal nerviosismo, entre otras cosas, por lo que Acevedo (1996)
menciona que la entrevista de reclutamiento se puede clasificar de la siguiente

forma:



23

1) Entrevista de admision o seleccién: Es aquella por medio de la cual el
entrevistador procura formar un juicio acerca del entrevistado.

2) Entrevista de promocién o de evaluacién: En este tipo de entrevista,
se intenta una vez conocido el historial del candidato que ya esta
trabajando dentro de la empresa; se evalla su desarrollo y actividades
con el fin de determinar si es posible promocionarlo o0 no a un mejor
puesto dentro de la organizacion.

3) Entrevista de consejo: Es esta entrevista la destinada a resolver o
aclarar todas aquellas situaciones embarazosas o claramente conflictivas
que se lleguen a dar dentro del &mbito laboral y que, de no ser puestas en
claro en el momento adecuado, llegarian a repercutir en el correcto y tan
necesario equilibrio de las relaciones grupales.

4) Entrevista de salida: Es conveniente que se lleve a cabo realizar cuando
algun empleado renuncia a su trabajo, sin que all4 sido de una forma
violenta o injustificada, ésta entrevista es una respuesta a las
necesidades personales del empleado y es a través de este tipo de
encuentros como se puede entrar en conocimiento de ciertos problemas
internos que suelen escapar a la percepcion de los administracién de la
empresa por multiples razones, problemas o errores con los que el
entrevistado mantuvo un estrecho contacto y sobre los cuales nos puede

brindar valiosa informacion.

Con el analisis de los apartados anteriores, es posible identificar claramente
cudl es la funcion que tiene cada tipo de entrevista y cual es el fin que persigue
y una vez identificados los tipos de entrevista que se ocupan en la
organizacion; el siguiente paso de proceso de seleccion es la aplicacion de las

pruebas psicometricas.

Evaluacion psicométrica.

Las pruebas que se emplean para la seleccion de personal pueden dividirse en

areas, las cuales son: personalidad, habilidad, inteligencia y las propias del
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trabajo o actividades a desempefiar, es decir, las pruebas técnicas, por lo que a

continuacion se describirdn en que consiste cada una.

Pruebas de personalidad

Las pruebas de personalidad evaltan los rasgos psicolégicos que tiene cada
persona como pueden ser: valores, intereses, actitudes, perspectiva del
mundo, nivel de cultura, identidad personal, estilos cognitivos y conductuales
entre otros, algunas de estas pruebas son Cléver y 16 Factores de
personbalidad (Ronald, 2000).

Pruebas de habilidad

Este tipo de pruebas se dividen en: pruebas de capacidad motora, que miden
la coordinacion y destreza, y las pruebas de habilidad fisica, que miden
habilidades fisicas como la fuerza y el vigor; en este tipo de pruebas se evalla
la destreza manual, velocidad de movimiento del brazo y tiempo de reaccion .
Estas pruebas se aplican a aquellos candidatos que en su actividad de trabajo
tengan que utilizar alguna méaquina o algun instrumento de trabajo manual,
como pueden ser en caso de los puestos a nivel obrero o ensambladores
(Dessler, 2001).

Pruebas de inteligencia

Dessler (2001) menciona que este tipo de pruebas evaltan las capacidades
cognoscitivas que tiene una persona en particular, las cuales se dividen en:

- Pruebas de intelectuales: miden las capacidades intelectuales
generales. No miden un rasgo unico de la “inteligencia”, mas bien
miden un abanico de capacidades como memoria, vocabulario, fluidez
verbal y capacidad numérica. Este tipo de pruebas se pueden aplicar
de manera individual y grupal, un ejemplo de pruebas individuales pude
ser: la prueba Stanford — Binet y la escala Wechsler.

- Pruebas de capacidades cognoscitivas especificas: estas pruebas

miden capacidades mentales muy especificas, como el razonamiento
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inductivo o deductivo, la comprension verbal, la memoria y capacidad
numérica. Las pruebas de esta categoria, con frecuencia se conocen
como pruebas de aptitudes, las cuales pretenden medir la aptitud del
solicitante para un trabajo especifico como lo puede ser un mecanico o

un ingeniero,

Pruebas técnicas.

Las pruebas técnicas son aquellas que se aplican al futuro personal que va a
ingresar a un puesto determinado, como lo puede ser una vacante de
secretaria que en este caso se aplicaria una prueba de taquimecanografia o en
el caso de una vacante de cajero se le aplicaria una prueba de habilidad

numeérica.

Con la revision de este apartado, es posible apreciar que la pruebas
psicometrias son una herramienta util en el proceso de seleccion de
candidatos, ya que las pruebas nos ayudan a descubrir cualidades propias de
cada individuo como lo son: la personalidad, inteligencia, habilidad social,
habilidad numérica y fluidez verbal entre otras; lo cual permite llevar a cabo una
selecciéon mas adecuada de aquella persona que cubre mejor con el perfil de la
vacante de trabajo y una vez que se han evaluado las pruebas psicometricas y
diagnosticado al candidato o a los candidatos el siguiente paso6 del proceso de

seleccioén es el estudio socioecondmico

Estudio socioeconémico.

La evaluacion socioeconémica, se lleva a cabo después de que el aspirante ha
pasado por la entrevista y se le han aplicado las pruebas psicometricas
pertinentes al puesto que ha solicitado, este tipo de evaluacion permite
verificar de manera directa y objetiva las condiciones en las que se
desenvuelve el solicitante; ademas éste tipo de estudio permite confrontar los
datos proporcionados por el candidato en la solicitud de empleo y durante la
entrevista inicial, en la actualidad a muchas empresas les interesa realizar

llevar a cabo este estudio, ya que permite conocer el nivel socioeconémico del
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solicitante, asi como sus condiciones de vida, sus relaciones familiares, sus

referencias personales y de ultimos empleos.

a) El estudio socioeconémico generalmente se obtiene por medio de un
cuestionario aplicado, y a través de una trabajadora social. Aunque en
muchos casos y como lo menciona Granados (2000), se requiere
conocer mas a fondo el domicilio del solicitante y sus referencias

personales.

Con la revision del estudio socioecondmico, nos podemos dar cuenta bajo que
condiciones vive el candidato, como es su relacién con su familiar y con sus
vecinos, y sobre todo nos permite cotejar datos de sus ultimos empleos como
fue su relaciéon social y laboral con sus compafieros de trabajo y supervisores;
a partir de este estudio es posible que el reclutador y la organizacion decidan si
el candidato es la persona mas indicada para quedarse con el puesto de
trabajo y pasar a la etapa final del proceso de seleccion que es la contratacion

y que a continuacién se mencionara.

Decision final.

Una vez que el candidato ha pasado por todo el proceso de seleccién, el
siguiente paso es elaborar un expediente de cada aspirante que participé en
este proceso. Los expedientes deberan contener un andlisis critico de las
caracteristicas mas especificas que tiene cada candidato; asi como las
observaciones hechas durante la entrevista, las evaluaciones de las pruebas
aplicadas y el resultado obtenido del estudio socioeconémico. El expediente
tiene la finalidad de comparar los atributos y cualidades que posee el
candidato en comparacion al puesto requerido, lo cual permite hacer juicios
objetivos con valor ético del por que se elige a ciertos candidatos para su

contratacion en la organizacién (Granados, 2001).

Una vez que se ha elegido a la persona que va ocupar el cargo establecido que

necesita la organizacién, se puede decir que el proceso de seleccién ha
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concluido y se establece entonces, lo que es el contrato de trabajo formal y

escrito, por lo que a continuaciéon se mencionara.

Contrato econdmico de trabajo.

El contrato econémico de trabajo formal y escrito, es un acuerdo relacionado

con el cargo que se va a desempeiiar, el cual debe describir las actividades

que se van a ejecutar en el puesto, el horario de trabajo a cubrir y el salario

establecido de acuerdo al cargo (Chiavenato, 1995).

En este contrato se establecen ciertos reglamentos y normas que deben ser

aprobadas por “La Ley Federal del Trabajo” (Cit. en: Granados 2001), en el

pueden existir relaciones laborales de los siguientes tipos:

Contrato por obra determinada: que es un documento individual de
trabajo por tiempo determinado cuya duracion se sujeta a la
terminacion de la obra que estipula el mismo contrato.

Contrato por tiempo determinado: este tipo de contrato puede ser de
dos condiciones que son, eventual o temporal.

Eventual: en este contrato la persona se obliga a prestar sus servicios
a otra, siendo estos servicios un trabajo personal subordinado; que
constituye para la otra una actividad extraordinaria y accidental,
mediante el pago de un salario.

Temporal: En este tipo de contrato la persona se obliga a prestar sus
servios a otra, siendo este un trabajo personal subordinado que
constituye para la otra persona una necesidad permanente, limitada
por el tiempo, por la naturaleza del servicio o por la indole del trabajo,
mediante el pago de un salario.

Contrato por tiempo indeterminado: en este tipo de contrato la
persona se obliga a prestar sus servicios a otra, mediante un trabajo
subordinado y continuo que constituya para esta ultima una necesidad

permanente, mediante el pago de un salario.

Asimismo, el contrato se puede llevar a cabo de forma individual o de manera

colectiva, el contrato individual por lo general se aplica cuando so6lo hay un



28

puesto de trabajo que cubrir. En el colectivo se lleva a cabo a través de los
sindicatos de grandes empresas (Arias, 2000).

Hasta este momento se podria decir que con la presentacion del contrato
econdémico de trabajo se da por terminado el proceso de seleccion, mas sin
embargo en la actualidad la relacion patrén-trabajador ya no es la misma que
antes puesto que el empleado ademas de buscar una estabilidad econémica y
laboral, también busca un trato digno y humano donde sus derechos como
persona sean cumplidos por la organizacion, por lo que a continuacion se

abordaréa en la presente tesina lo que es el contrato psicoldgico de trabajo.

Contrato psicologico de trabajo.

Al incorporarse una persona en un empleo se establece en primera instancia
un contrato econémico, escrito y junto con este otro a nivel psicoldgico, en el
cual se definen las condiciones de involucramiento emocional (tanto de
contribuciones, como expectativas personales) que espera el trabajador por
parte de la organizacion en esta nueva relacion de trabajo. El contrato
psicolégico es una especie de acuerdo o0 expectativa que las personas
mantienen consigo mismas y con los demas, en este contrato se espera llegar
a un acuerdo explicito y justo de las relaciones interpersonales que con
frecuencia tiene la persona con sus comparfieros de trabajo (Davis, 1996 y
Chiavenato, 1995).

Sin embargo, el contrato psicolégico va mas alld de esperar un trato justo por
parte de la organizacién y los compafieros de trabajo. De ésta manera lo
explica Schein (1996), quién establece que una persona podra sentirse
satisfecha con su trabajo si se cumplen las siguientes condiciones:

1) En la medida en que se compaginen las expectativas que la
organizacion le puede dar y a lo que el trabajador le puede dar a la
organizacion a cambio; y las expectativas que la organizacién tiene de
lo que puede dar y de lo que puede recibir la organizacion a cambio.

2) En lo que en la naturaleza de lo que en realidad se intercambia

(suponiendo que existe algun acuerdo) dinero a cambio de tiempo
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laboral extra; satisfaccion de necesidades sociales y de seguridad a
cambio de mas trabajo y mas lealtad; oportunidades de alcanzar
auto-actualizacion y encontrar un empleo interesante a cambio de mas

productividad.

No obstante, este mismo autor menciona que la relacién existente entre
individuo y organizacién es reciproca y evolutiva, ya que en mas de una
ocasion habra necesidad de establecer y re-establecer el contratd psicolégico
para que este pueda ser aceptado en su totalidad por el trabajador. Asimismo
éste contrato es una negociacion constante que se tiene que llevar a cabo a lo
largo de toda la carrera organizacional, debido a que las necesidades tanto de

individuo cémo de la organizacion son constantes y cambian con el tiempo.

Como puede observarse, el reclutamiento y la seleccién de personal es un
procedimiento muy importante para la seleccion de aquella persona que va a
ocupar un puesto determinado dentro de la organizacion y el conocer bien de
manera teorica el como se llevan a cabo estos procesos permite al profesional
encargado del andlisis llevar a cabo su trabajo de manera eficaz y una vez
que se ha analizado este tema, el siguiente aspecto que se abordara en esta

tesina es lo referente al analisis de puestos que a continuacion se mencionara.

2.2 Analisis y descripcion de puestos

En la actualidad las empresas se han visto en la necesidad de dividir y
organizar el trabajo, de tal manera que esta organizacion especifigue qué
actividades llevard a cabo cada integrante dentro del sistema organizacional
(Chiavenato, 1995).

Por lo que es de suma importancia, establecer un organigrama de las funciones
qgue ejecutara cada miembro participante en ésta estructura, lo cual da como

resultado un analisis de cada puesto requerido en la organizacion.
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Dunnete (2003), describe al analisis de puestos como el descubrimiento de las
conductas mas adecuadas que el empleado debe para desempefiar con éxito
especificando ciertas tareas que son necesarias para el cumplimiento de un

determinado trabajo.

Por su parte Dessler (1991), describe al andlisis de puestos cémo un
procedimiento, por el cual se determinan los deberes y tareas que debe
ejecutar la persona que va a cubrir un puesto de trabajo en particular, asi
como determinar las aptitudes y caracteristicas que debe poseer el aspirante

para ser un buen candidato al cargo.

No obstante en el andlisis de puestos se tienen que contemplar los siguientes
aspectos que a continuacion Sanchez (1997), nos mencionara:

- Qué hacen los trabajadores: en esta parte se especifican las tareas,
funciones o actividades que requiere desempeiar el puesto en
particular.

- Como lo hacen: aqui se contemplan los recursos que se pueden
utilizar, asi como los métodos a emplear para ejecutar con éxito cada
tarea propia al puesto de trabajo.

- Para qué lo hacen: esta es una parte esencial en el andlisis de
puestos, ya que al describir los otros dos términos arriba mencionados,
es como se alcanzaran los objetivos y propdsitos que se pretenden

cubrir con la ejecucién de la tarea.

A partir de estos elementos es posible llevar a cabo la descripcidén del puesto,
cuya funcién es establecer una lista de tareas, responsabilidades, relacion de
informes, condiciones de trabajo y responsabilidades de supervision de
acuerdo al cargo establecido dentro de la organizacion y una vez que hemos
definido el analisis de puestos como un procedimiento que puede ayudar a las
organizaciones a establecer de mejor manera las actividades que ejecutara
cada miembro de la organizacion, el siguiente paso es mencionar algunos de
los métodos de recoleccion de informacion para llevar a cabo el analisis de

puestos.
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Observacion directa.

Como su propio nombre lo indica consiste en observar al trabajador mientras
realiza las tareas y funciones propias a su cargo de trabajo. Las tareas de
caracter repetitivo y rutinarias, son las mas adecuadas para la observacion
directa; en cuanto a los puestos administrativos o de gestién, no es probable
que la observacion por si sola permita obtener la informacién necesaria
(Sanchez, 1997).

No obstante, cabe sefialar que la observacion directa se utiliza por lo regular
junto con la entrevista y una forma de hacerlo es observar al empleado en su
trabajo durante un ciclo completo de labores. En este punto se toman nota de
todas las actividades observadas durante el desarrollo del trabajo, y después
de acumular tanta informacion como sea posible, se entrevista al trabajador.
Por lo que es necesario alentar a la persona a que aclare los puntos no
entendidos y que explique las actividades adicionales que realiza y que por
alguna causa en el momento no se hayan observado, otra forma de hacerlo es
observar y entrevistar al mismo tiempo que el empleado realiza su trabajo
(Dessler, 1991).

El cuestionario.

Es el método menos costoso pues permite obtener informacion de un gran
namero de trabajadores en un periodo de tiempo relativamente corto; la tarea
principal aqui es la de elaborar un buen cuestionario sencillo y facil de
comprender y controlar, Sanchez (1997) sugiere que los tipos de cuestionarios
qgue se pueden aplicar en este procedimiento son:

- Cuestionario abierto: en él los empleados tienen la libertad de
contestar de la forma que consideren mas oportuna a las preguntas;
aungue presenta el inconveniente que requiere una cierta facilidad de
expresion para su cumplimiento, lo que puede suponer la obtencién de

informacion inexacta o poco precisa.
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- Cuestionario estructurado o cerrado: aqui las preguntas son muy
concretas y especificas o de eleccibn mdltiple por lo que se limita la
libertad de expresion del trabajador.

- Cuestionario semiestructurado: compagina con los dos cuestionarios

mencionados anteriormente y es el mas apropiado de utilizar.

La entrevista.

En el andlisis de puestos se hace necesario realizar la entrevista, con el fin de
obtener datos precisos y completos; el analista se relne con las personas o
persona directamente vinculada con el puesto y recaba la informacion acerca
del mismo con el objeto de controlar los datos que ya se disponen (Sanchez,
1997).

Asimismo, la entrevista puede hacerse en relacion a las habilidades requeridas
para ocupar un determinado cargo, lo cual permite intercambiar la informacion
obtenida de los ocupantes de otros cargos semejantes, y verificar las
incoherencias en los informes de los cuales ya se disponen, y si es necesario
consultar al supervisor inmediato para asegurarse de que los detalles obtenidos

son validos (Chiavenato, 1995).

Método del diario de actividades.

Que consiste en un informe de la persona titular del puesto; donde se registra
diariamente y sistematicamente las actividades que desarrolla especificamente
en particular y el tiempo que les dedica. Su inconveniente es que un método

muy fatigoso.
Método de recopilacion de informacion.
Aqui se recaba informacién ya publicada o realizada en la misma empresa

sobre aquellos andlisis de puestos que se hicieron con anterioridad. El objetivo

principal de este método es servir de guia en el proceso presente de analisis de
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puestos, por lo que llega a ser un paso previo en todo procedimiento de

analisis.
Método de incidentes criticos.

Este método es una manera excelente de relacionar la conducta de trabajo
con los requerimientos reales del empleado y consiste en pedir a los
supervisores, empleados y otras personas familiarizadas con el puesto el

registro de los incidentes criticos de la conducta de trabajo (Dunnete, 2003).

Dunnete (2003), menciona que al aplicar esta técnica de incidentes criticos es
necesario registrar las historias anécdotas que se presentan al desarrollar el
trabajo y a partir de ello se forma un cuadro compuesto de las conductas
manifiestas que se necesitan en el puesto. Lo cual permite que la descripcién
final del puesto contenga sélo los incidentes mas importantes para desempefar
el trabajo y deja aun lado las actividades rutinarias que solo debilitan el trabajo

mismo.

2.2.1 Descripcion de puestos.

La descripcion de puestos es una relacion por escrito de lo que hace el
trabajador, como lo hace y bajo que condiciones se realiza el trabajo. Esta
informacion se utiliza a su vez para redactar la especificacion del puesto; en
ella se enlistan los conocimientos, habilidades y actitudes requeridas para
desempeifiar el trabajo satisfactoriamente (Dessler, 1991).

Asimismo, en la especificacion del puesto se consignan los requisitos minimos
para que el puesto sea eficientemente desempefado, lo cual tiene que ver con
el perfil del puesto y no con la persona que lo va ocupar, esta especificacion
nos ayuda a buscar a aquella persona que mas se adecue a un cargo

determina (Reyes, 1990).
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Asimismo, Dessler (1991) menciona que no existe un formato normalizado para
redactar una descripcién de puestos, por lo que a continuacién nos proporciona
una serie de criterios basicos en los cuales nos podemos apoyar para elaborar

los requerimientos del puesto.

Identificacién del puesto.

En primer lugar: se describe el titulo del puesto, asi como la categoria y nivel
en el cual estara ubicado el puesto dentro de la estructura organizacional. En
esta parte es importante contemplar aspectos como la jerarquia y status al cual
pertenecera el cargo, a quién debera dar informes el trabajador 6 a quienes

supervisara dependiendo del puesto establecido.

Resumen del puesto.

En segundo lugar: se elabora un resumen del puesto, en el cual se describen
las generalidades propias al cargo y un listado de las funciones y tareas

principales que debera ejecutar el trabajador.

Relaciones, responsabilidades y deberes.

En tercer lugar: se describen las relaciones que tendra el trabajador con sus
companeros y supervisores, asi como el tipo de interacciones que pudiese

tener el empleado dentro y fuera de la organizacion.

No obstante es necesario describir por separado, todo lo referente a las
responsabilidades y deberes que el propio puesto requiere, ya que a través de
este medio es posible que el trabajador pueda entender con facilidad el tipo de

responsabilidades y deberes que tiene que ejecutar en su trabajo.

Criterios de desempeiio.

En cuarto lugar. se toman en cuenta los criterios de desempefio que el

trabajador debe poseer para ejecutar con éxito las tareas propias al puesto;
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estos criterios pueden ser la motivacion, la actitud, la forma psicoldgica como el

trabajador percibe su trabajo.
Condiciones de trabajo y ambiente.

En quinto lugar: la descripcion del puesto también debe mencionar bajo que
condiciones ambientales se desarrollard el trabajo; tales condiciones de
ambiente pueden ser: la iluminacion, ventilacion, nivel de ruido, si el trabajo se

llevara a cabo bajo de excesivo calor o frio.

Como puede apreciarse, a partir de los criterios antes mencionados es posible
establecer una buena descripcidon de puestos, lo cual puede ayudar a la
organizacion a describir en consiste la descripcion de cada puesto, las tareas
qgue hay que ejecutar asi como el especificar las responsabilidades de cada
cargo. Asimismo, dentro de la descripcion del puesto también es necesario que

gerente y supervisores estén de acuerdo con la descripcion.

Al hacer esta revision de los términos por los cuales es posible llevar a cabo
una buena descripcién de andlisis de puestos es notable que los aspectos
antes mencionados son de suma importancia, ya que esto facilita al profesional
en recursos humanos la integracion de la informacidén obtenida previa a la
investigacion de los cargos, lo cual permite la redaccion especifica de cada
cargo narrando las tareas y funciones que debera ejecutar cada trabajador, asi
como el contar con las aprobaciones necesarias para postular la descripcion
del puesto ante el departamento de recursos humanos y una vez que se ha
explicado este tema el siguiente aspecto a mencionar es lo referente al perfil

del puesto y que a continuacién se mencionara.

2.2.2 Perfil del puesto

Sin duda la parte mas importante de la descripcion de puestos es establecer el
perfil del puesto, ya que a partir de ello es posible conocer el tipo de

profesional o empleado que se necesita para cumplir con los objetivos
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planteados en la estructura organizacional. El propdsito del perfil es establecer
ciertos criterios a partir de los cuales se buscara a la persona mas idénea para
ocupar un puesto de trabajo en particular; estos criterios son: edad, sexo,
estado civil, escolaridad, experiencia entre otros; asi como el mencionar los
rasgos fisicos deseables al cargo y las caracteristicas psicologicas pertinentes
al puesto de trabajo (Arias, 2000).

Sin embargo, hay que mencionar que para llegar a esta etapa final del analisis
de puestos y establecer un buen perfil, es necesario que la organizacién cuente
con un organigrama que nos muestre la jerarquia de todos los cargos
participantes en la estructura organizacional. Lo cual permite a profesionales en
el area de recursos humanos establecer una congruencia objetiva entre el
cargo y el perfil del puesto que se necesita en la organizacién, y con ello
reducir costos en el proceso de reclutamiento ademas que nos permite agilizar

la capacitacion que recibira el nuevo personal (Garcia, 2003).

Con lo mencionado anteriormente se ha explicado la importancia que tiene el
analisis de puestos, que es una parte esencial en la busqueda de futuros
trabajadores, ya que a partir de este procedimiento es posible determinar el
perfil que debe tener el candidato para poder integrarse a un determinado
puesto y una vez que se elige a la persona mas apropiada, el siguiente pasoé es
capacitarla, por lo que el siguiente aspecto a revisar es lo referente a la
capacitacion.

2.3 Capacitacion

La capacitacion ha tenido mucha importancia a lo largo del tiempo, ya que
permite a las organizaciones ensefar a sus empleados las actividades propias
al puesto de trabajo que hay que ejecutar dentro de la organizacion y su
trascendencia ha dejado una huella muy marcada dentro del sistema social.
Esto se debe a que durante este periodo de la primera guerra mundial se cred
la primera prueba de inteligencia (Army — Beta), como estrategia para

seleccionar a la persona mas adecuada a un determinado cargo e incrementar



37

la eficiencia de los grupos armados; y fue a partir de este acontecimiento que
en EE UU se desarrollo una nueva formula que modificé sustancialmente la
eficiencia y el costo de la capacitacion y que se le conoce como el “método de
los cuatro pasos” que son: explicar, demostrar, ejecutar y verificar (Granados,
1999).

A partir de estos cuatro pasos es posible orientar los objetivos y funciones de la
capacitacion, por lo que el siguiente apartado a revisar es lo referente al

proceso de induccién, que es el primer paso de la capacitacion.

2.3.1 La induccion

Esta etapa del proceso de capacitacion comienza después de que el
departamento de recursos humanos ha reclutado y seleccionado a un
candidato o a los candidatos mas aptos para cubrir con un determinado puesto
dentro de la organizacion, por lo que es necesario sé6lo tomar en cuenta a
aguellas personas con las aptitudes y habilidades mas semejantes al cargo de
trabajo establecido, y sélo contratar a aquellas personas que cubren con el
perfil de la vacante, ya que a través de este medio es posible establecer un
desarrollo subsecuente en el proceso de capacitacion por el cudl tiene que
pasar la persona para integrarse favorablemente en su nuevo empleo. Esta
seleccién previa permite al capacitador agilizar el proceso de induccién y
ahorrar costos, puesto que el nuevo trabajador cuenta ya con los
conocimientos basicos al puesto de trabajo, asi como con las actitudes y
destrezas necesarias para poder ejecutar su trabajo con eficiencia (Bentley,
1993).

El fin que tiene la induccion es proporcionar a los empleados de nuevo ingreso,
informacion béasica de los antecedentes que se necesitan para desempefiar su
trabajo en forma correcta, un ejemplo a ello es proporcionar la informacién
referente a las reglas de la compafiia y objetivos de productividad que se
esperan de sus empleados (Dessler, 1991).



38

Asimismo, la induccién no solo se trasmite a los empleados de nuevo ingreso,
también suele impartirse al personal antigua que es promovido a un nuevo
cargo 0 cuando en la compafia se introducen nuevos métodos de trabajo, con
el objetivo de elevar la productividad y la eficiencia, asi como el mejorar las
relaciones del empleado con su nuevo puesto y con sus comparferos de
trabajo. Por consiguiente, la induccién de personal se puede definir como un
conjunto de actividades que se realizan dentro de la administracion de
personal con el objeto de guiar, orientar e integrar al elemento de nuevo

ingreso a su ambiente de trabajo (Mercado, 1995).

Mercado (1995), menciona que para poder llevar acabo la induccion del
personal a su nuevo ambiente de trabajo, es necesario que la organizacion

tome en cuenta los siguientes pasos:

a) Definir las condiciones del trabajo.
b) Familiarizar detalladamente al empleado con las exigencias de su tarea.
c) Esforzarse por engendrar entre los empleados confianza en la empresa

y en sus propias capacidades para realizar el trabajo.

A partir de estos criterios, es posible establecer los objetivos particulares dentro
del proceso de induccion y que a continuacion (Cit. en: Mercado 1995, p. 430),
se describen:

1) El objetivo del proceso de induccién es el facilitar la  adaptacion
de los nuevos empleados al ambiente de trabajo.

2) Proporciona al personal la informacion necesaria sobre la
organizaciéon, su historia, sus politicas, reglamentos, servicios y
productos.

3) Desarrolla en el personal actitudes positivas hacia su trabajo, asi
como en la seccién y departamento en dénde estard ubicado,
ademas de crear confianza entre el jefe y el subordinado.

4) La induccién demuestra a sus empleados el interés de la empresa
por su integracion al nucleo de trabajo.

5) La induccion despierta sentimientos de satisfaccion en el trabajo y

de orgullo por parte de la organizacion.
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Con lo mencionado anteriormente es posible observar que estos objetivos no
estan dirigidos Unicamente a la induccion del personal de nuevo ingreso,
también se toma en cuentan al personal presente para ser promovido a otra

area de trabajo dentro de la misma organizacion.

Al revisar de este panorama general de induccion de personal, nos podemos
dar cuenta que es un paso previo al proceso de capacitacion y es de suma
importancia para el empleado de nuevo ingreso, ya que le facilita su integracion
a su nuevo ambiente de trabajo y con la organizacion. Por consiguiente, el
aspecto que sigue a revisar es identificar las diferencias entre el proceso de

capacitacion y adiestramiento.

2.3.2 Capacitacion y adiestramiento

Dentro del area de recursos humanos se manejan mucho los términos
capacitaciéon y adiestramiento, por lo que se ha tratado de encontrar una
diferencia entre estos dos conceptos; estimando que estos términos deben ser
utilizados en la medida en que se hace mas apto al empleado en el desempefio

de cualquier actividad de trabajo normal (Morelos, 1989).

De esta manera tenemos, que la capacitacion se define como una accion
destinada a incrementar las aptitudes y los conocimientos del trabajador con el
propésito de prepararlo para desempefar eficientemente una unidad de trabajo
especifico e impersonal. Aunque en la actualidad la capacitacion maneja otros
aspectos que van mas alla de ensefar habilidades y técnicas, también toma en
cuenta lo que son las relaciones humanas y capacita a los empleados en el
como formar sus propios equipos de trabajo, tomar decisiones, ensefia
habilidades de comunicacion y de acertividad, asi como instruye al personal en
los nuevos campos tecnolégicos como lo es la computacion ( Granados, 1999 y
Dessler, 1991).
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En cuanto al adiestramiento, se define como una accién destinada a desarrollar
las habilidades y destrezas del trabajador, con el propésito de incrementar la

eficiencia en su puesto de trabajo (Granados, 1995).

Con lo mencionado anteriormente es posible hacer una diferencia entre estos

dos conceptos, lo cual nos lleva a la conclusion siguiente:

- Capacitacion: significa hacer apta a una persona en una habilidad
especifica de trabajo.
- Adiestramiento: significa ser diestro en una actividad que pueda ser

encaminada a un determinado fin.

Una vez que hemos descrito la diferencia entre capacitacion y adiestramiento,
la persona encargada de capacitar a los empleados podra elegir de forma
adecuada el método mas apropiado que necesite el empleado para integrarse
favorablemente al trabajo si es necesario capacitarlo o adiestrarlo segun sea el

caso.

En suma hemos presentado las funciones principales que desempefia el
psicologo en el area organizacional siendo estas: el reclutamiento y seleccion
de personal, el andlisis de puestos y la capacitacion. De esta manera damos
cierre a este capitulo y a continuacién abordaremos el tema de comportamiento

humano en la organizacion.
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lll. Organizacién y comportamiento humano

El presente capitulo tiene la finalidad de explicar la definicion del concepto
organizacion, asi como el describir los diferentes tipos de organizacion que
existen en la actualidad, también se hara mencion de lo que es el
comportamiento humano dentro de la organizacién explicando cada uno de sus

componentes que son: personalidad, habilidad, aprendizaje y actitud.

Asimismo, se hara un analisis de los efectos que tiene la actitud en los
empleados y como se manifiesta, haciendo mencién de lo que es la
satisfaccion laboral, posteriormente se hablara de las consecuencias de la

insatisfaccion laboral y que repercusiones tiene para con la organizacion.

3.1 Definiciéon y antecedentes histéricos del concepto

organizacion

La vida de las personas conforma una infinidad de interacciones de diversa
indole, en donde el individuo participa interactivamente en su entorno formando

grupos de individuos, que después pasan a ser organizaciones estructuradas.

Las organizaciones existen porque a través de ellas resulta mucho mas
eficiente la tarea de satisfacer las necesidades de las personas en sociedad,
esto significa que en vez de cada persona busque por si misma las vias de
solucion o satisfaccion de estas necesidades crea en conjunto un lugar
especifico para trabajar y producir lo necesario para cubrir con estas

necesidades (Material de desarrollo comunitario PADEA, 2005).

Por lo que esta cooperacién mutua entre las personas, forma “la organizacién”
que es un sistema de actividades conscientemente coordinadas, formado por
dos 0 mas personas cuya cooperacion reciproca es esencial para la existencia
de la organizacion; mas sin embargo Chiavenato (1995) menciona que para

gue pueda existir la organizacién debe contar con los siguientes elementos:
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1) Personas capaces de comunicarse.
2) Qué estén dispuestas a actuar conjuntamente.

3) Qué deseen obtener un objetivo comun.

Con lo mencionado anteriormente, es posible establecer la siguiente definicion:

...... Una organizacion es la coordinacion planificada de las actividades de un
grupo de personas para procurar el logré de un objetivo o propdésito explicito y
comun, a través de una jerarquia de autoridad y responsabilidad...... " (Cit. en:
Schein 1996, p. 14).

Sin embargo con el tiempo se han elaborado otras definiciones que han hecho
mas explicito el concepto organizacion; una de ellas es la que nos proporciona,

Guillén (2000) quién sefala lo siguiente:

...... Una organizacién es conjunto de colectivo con limites relativamente fijos e
identificables, con una ordenacidon normativa, con un sistema de autoridad y
jerarquico, con un sistema de comunicacién y con un sistema de miembros
coordinados, este conjunto colectivo esta formado por una base relativamente
continua dentro de un entorno que lo rodea y se dedica a acciones y
actividades que normalmente tienden a una meta final u objetivo, o a una serie

de metas finales y objetivos...... " (Cit. en: Guillén 2000, p. 129).

Con esta definicion, es posible apreciar que una organizacion cuenta con las

siguientes caracteristicas:

a) Entorno: toda organizacién actual cuenta con ciertas condiciones
ambientales, que le hacen ser una estructura independiente y
diferente de otra.

b) Mision: que tiene que ver con el tipo de empresa que es, “a que se
dedica”, como son sus productos y que tipo de direccion sigue.

C) Finalidad: que sera la obtencion de beneficios tanto econdmicos

como sociales posibilitando la supervivencia de la organizacion.
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d) Estrategia: de la organizacion, que se refiere al camino que debe
seguir para alcanzar los objetivos propuestos por la misma
organizacion.

e) Gestion y la direccién: aqui la funcién esencial de la organizacion,
es satisfacer sus necesidades y estimular a los empleados a trabajar
en equipo, a formarse y a implicarse en el proyecto de la

organizacion.

Con lo anterior se puede apreciar que la vida de las personas esta rodeada de
una serie de interacciones donde la cooperacién de los individuos es mutua,
por lo que el concepto organizacion puede ser entendido como un conjunto de
personas que se han unido para realizar una accion colectiva con el fin de
lograr un determinado objetivo. Asimismo, dentro de la organizacién las
personas tratan de ajustar sus conductas a la normatividad de la organizacion
imponiendo ciertos limites y alcances, lo cual permite que sus integrantes
tengan un orden de jerarquias, direccion y autoridad respaldando la integridad
de cada miembro dentro de la organizaciéon. El siguiente apartado a mencionar

en esta tesina; son los tipos de organizacién que existen en la actualidad.

3.2 Tipos de organizacion

Existe una gran variedad de organizaciones: empresas industriales,
comerciales, organizaciones de servicios de bancos, universidades hospitales,
etc, organizaciones militares, publicas (ministerios), y algunas de estas
organizaciones pueden orientarse hacia la produccion de bienes o productos
(por ejemplo articulos de consumoO, maquinas y equipos, etc) o hacia la
produccion o prestacion de servicios, actividades especializadas como manejo
de dinero, medicina, divulgaciéon o conocimiento. De la misma manera, existen
organizaciones manufactureras, econdmicas, comerciales religiosas, militares,
educativas, sociales, politicas, etc. Todas ellas influyen en la vida de los
individuos y son parte integral del medio donde el hombre trabaja, se recrea,

estudia, compra y satisface sus necesidades, etc (Chiavenato, 1995).
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No obstante, las grandes organizaciones, también son denominadas como

organizaciones complejas y poseen ciertas caracteristicas que Chiavenato

(1995), explicara a continuacion:

a)

b)

d)

e)

f)

Complejidad: las organizaciones difieren de los grupos y sociedades
por la complejidad estructural, que nace de la diferenciacion vertical y la
horizontal existentes en las organizaciones. Aqui se presenta una
mayor divisién del trabajo que corresponde a una complejidad horizontal
de la organizacion que mejorara el proceso de control y reglamentacion,
aumentando la complejidad vertical. Mientras que en las pequefias
empresas la interaccién se realiza persona a persona, en las grandes
organizaciones existen numerosos niveles intermedios dedicados a
coordinar e integrar la labores de las personas; de este modo la
interaccion se torna directa.

Anonimato: el énfasis se hace en las tareas u operaciones, no en las
personas, importa la actividad que se esta realizando, no quién la
ejecuta.

Rutinas estandarizadas: aqui el ambiente impersonal o
despersonalizado, en las grandes organizaciones tiende a deformar
grupos informales que mantiene una accion personalizada dentro de
estos mismos grupos.

Estructuras personalizadas no oficiales: que configuran a la
organizacion informal, paralela a la organizacion forma

Tendencia a la especializacion y la proliferacion de funciones: en
ésta parte se pretende separar las lineas de autoridad férmala esencial
en las de competencia profesional o técnica.

Tamafio: una caracteristica determinante de las grandes organizaciones
es el tamafio que esta dado por el numero de participantes y

dependencias que conforman la organizacion.

Con lo mencionado anteriormente se puede observar, que las organizaciones

son una de las mas complejas y notables instituciones sociales que el hombre

ha construido; no hay dos organizaciones iguales, pues siempre diferiran en

tamafio y estructuras organizacionales. Por lo que varian en cuanto sus de

tipos de actividades y tecnologias para producir bienes o servicios de diverso
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orden, para ser vendidos y distribuidos de modo diferente en los mas diversos
mercados y a consumidores distintos (Chiavenato, 1995).

Con esta revision es evidente que toda organizacion tiene su propia estructura
y persigue distintos fines, algunas organizaciones proporcionan Sservicios
profesionales e intelectuales a otras personas mientras que otras elaboran o
fabrican ciertos productos que la gente necesita para cubrir sus necesidades, lo
cual permite que cada organizacion busque un fin determinado y una vez que
se ha explicado la complejidad de las organizaciones, el siguiente paso a
revisar en este mismo apartado es lo referente a la variedad de organizaciones

que existen en la actualidad las cuales son:

Organizacion formal.

Este tipo de organizacién, se puede considerar como un sistema; cuyos
patrones de coordinacion surgen espontaneamente o implicitamente de la
interaccion humana sin que esta implique coordinacion racional alguna para el

organismo, aqui los objetivos son comunes y explicitos (Schein, 1996).

Asimismo, la organizacion formal debe ser flexible debe de dar lugar a la
discrecion y seguridad de sus integrantes, asi como en sus intereses
comunes. Para que de esta manera pueda surgir el talento de sus integrantes y
poder formar objetivos que beneficien los fines de la organizacién, y de esta
manera a traves del grupo conseguir que los objetivos planteados se alcancen
en su totalidad, ya que si estos intereses fueran individuales no se lograria una

estabilidad en la organizacién (Weihrich, 1999)
Organizacion informal.
Se define a la organizacion informal como “una red de relaciones personales y

sociales no establecida ni requerida por la organizacion formal pero que surge

espontaneamente de la asociacion entre si de las personas” (Weihrich, 1999).
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Otra definicion a este concepto es la que proporciona Schein (1996), que
menciona que una organizacion informal se refiere a los patrones de
coordinacion formal y que no estan estipulados en el manual de roles y
actividades de la organizaciéon. Por lo que en este caso el manual requiere de
la coordinacion de ciertas actividades de orden jerarquico establecidas por los
miembros de la organizacion, este establecimiento de roles rara vez se limita a
sélo ejecutar las actividades establecidas por la organizacion, y es aqui donde
las personas interactian libremente expresando sus ideas sin que estas tengan

gue ver con los objetivos propios de la organizacion.

Asimismo, la organizacion informal es el resultado de las reacciones
individuales y colectivas de los individuos ante la organizacion se pueden
observar de acuerdo con Carrasco (2005) se cuentan con 5 niveles diferentes:
1. Organizacion informal total, considerada como un sistema de grupos
relacionados.
2. Constituido en grupos mayores de opinibn o de presion sobre algun
aspecto particular de la politica de la empresa.
3. Grupos informales fundados en la similitud de labores y relaciones mas
0 menos intimamente.
4. Grupos pequefios de tres y cuatro personas relacionados intimamente

Individuos aislados que raramente participan en actividades sociales.

Organizacién abierta.

Las organizaciones son sistemas abiertos, por lo que el término “sistema” se
entiende como un conjunto de elementos, relacionados de modo dindmico que
desarrollan una actividad para alcanzar un determinado objetivo o propdésito.
De esta manera se observa que todo sistema requiere materia energia o
informacion obtenidos por medio del ambiente, constituyen los insumos de
entradas (iptus) de los recursos necesarios para que el sistema pueda operar.
Dichos recursos son procesados en las diversas partes del sistema
(subsistemas) y transformadas en salidas o resultados (outputs) que retornan al

mismo ambiente (Chiavenato, 1995).
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Dentro de la organizacion abierta, se forma una unidad que no es autbnoma, y
que se mantiene en interaccion constante y reciproca con otras unidades que
le rodean, por lo que los limites en este sistema no se encuentran delimitados e
implica que sus participantes realicen sus actividades dentro de la organizacion
y la otra parte de estas actividades se lleven a cabo fuera de la organizaciéon
(Guillén, 2000).

Organizacion cerrada.

La organizacibn como sistema cerrado se caracteriza como aquella
organizacion que se ha desarrollado para alcanzar un determinado objetivo
mediante un procedimiento mas racional, desde esta perspectiva los factores
externos se entienden como estables, o de naturaleza predecible, y por ello
son ignorados como elementos a tomar en cuenta; por lo que la organizacion

como sistema cerrado es mecanica, estable y segura (Guillén, 2000).

En este tipo de organizacion se tienen pocas entradas y salidas en relacion con
el ambiente externo, lo cual se le denomina como causa y efecto, esto es, que
una entrada a la organizacion se le denomina (causa) y a ello le sigue una

salida determinada (efecto) (Carrasco, 2005).

Organizacion lineal.

Es el tipo de organizacion mas antiguo que puede haber y es también el mas
sencillo, se basa en el principio de unidad de mando sus caracteristicas
principales son la autoridad Unica basada en la jerarquia y los canales formales
de comunicacion, la centralizacion de las decisiones y su configuracion de jefe

y subordinado es claramente piramidal (Alcance de las organizaciones, 2005).

Presenta grandes ventajas: su estructura es simple y de facil comprension,
existe una gran delimitacion de responsabilidad en cada 6rgano, por lo que
este tipo de organizacion se adecua a las necesidades de grupos pequefios

(Alcance de las organizaciones, 2005).
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En cuanto a sus desventajas: radican en el mando autocratico y se da mucho la
tendencia a la rigidez y la inflexibilidad, la falta de especializacién hace que los
jefes sean generalistas, asi como los canales de comunicacion a medida que la

empresa crece (Alcance de las organizaciones, 2005).

Organizacién funcional.

Se basa en el principio funcional de especializacion, sus caracteristicas
principales son: autoridad funcional o dividida, lineas directas de comunicacion
descentralizacion de las decisiones y énfasis en la especializacién; sus
ventajas: descansan en la supervision técnica, debido a la especializacion, de
los 6rganos y a las comunicaciones directas y sin intermediarios (Alcance de

las organizaciones, 2005).

En cuanto a sus desventajas: residen en la multiple subordinacion, que provoca
la dilucion de la autoridad de mando, tendencia a la competencia entre los
diferentes especialistas confusién en cuanto a los objetivos y surgimientos de

tensién y conflicto en la organizacién (Alcance de las organizaciones, 2005).

Organizacion linea staff.

La organizacion de linea staff es una combinacién de la organizacion lineal y la
funcional que maximiza las ventajas de ambas y reduce sus desventajas,
aungue en el fondo predomine las caracteristicas lineales existen érganos de
linea (de ejecucion o de operacion) y érganos de staff (de consultoria, asesoria
o incluso, la presentacion de servicio especializado). Se caracteriza
especialmente por la funcion de la estructura lineal lo cual permite la
coexistencia de lineas o canales formales de comunicacion y la prestacion de
asesoria funcionales y la separacion de 6rganos operacionales (de linea) y
organos de apoyo (staff asesoria); también permite la coexistencia de la

jerarguia de mando y la especializacion técnica
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Sus ventajas: presenta una oferta interna de asesoria especializada e
innovadora, manteniendo el principio de unidad demandado una actividad

conjunta y coordinada de los 6rganos de linea y staff

En cuanto a sus desventajas: radican en la posibilidad de conflicto entre los
organos operativos (linea) y los de asesoria (Staff) y la dificultad para mantener
el equilibrio dinamico entre el poder de los érganos de linea y el poder de los

staff (Alcance de las organizaciones, 2005).
Organizacion racional y organizacion natural.

Guillén (2000), describe a la organizacién racional como un unidad que busca
la maxima efectividad mediante el logr6 de un conjunto de objetivos
determinados, en este sistema los individuos no participan en la elaboracion de
las metas, lo cual lleva a una pobre vision humana de la organizacién. En
cuanto a la organizacién natural se caracteriza por centrar su atencion en las
caracteristicas de los participantes en sus relaciones y en su estructura
conductual mas que en las caracteristicas de los participantes en su estructura
conductual mas que en la caracteristicas de orden de control, en este tipo de
organizaciones se contempla la necesidad de satisfacer una serie de

necesidades por parte de los sujetos.

Como puede observarse, las organizaciones son sistemas muy complejos y de
diversa indole, y cumplen con un sin numero de funciones en donde la persona
participa, trabaja y se recrea. Una vez que se han descrito los tipos de
organizacion, el siguiente apartado trabajara lo referente al comportamiento

humano en la organizacion.

3.3 Comportamiento humano en la organizacion

Las ciencias del comportamiento consideran al hombre como una unidad

indivisible, en la cual concurren tres grandes vertientes, que son; bioldgica,
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psicolégica y social. Por lo que en este apartado sélo trataremos lo referente a

el nivel psicolégico que posee la persona, abordando los siguientes aspectos:

Personalidad.

Este concepto es muy dinamico y nos estamos refiriendo, al crecimiento y
desarrollo de todo el sistema sociolégico de una persona. Por lo que la
personalidad es la *“organizacion dinamica dentro del individuo de aquellos
sistemas psicofisicos que determinan su ajuste Unico al entorno
(Robbins,1998).

Robbins (1998), clasifica a la personalidad en las siguientes categorias, que
son:

Extroversion: dimension de la personalidad que describe a una persona como
muy sociable, comunicativa y creativa.

Introversion: es lo contrario a la extroversion, son aguellas personas
reservadas y que tienen pocas relaciones con los otros, estdn mas a gusto con
la soledad de lo que la mayoria de la gente lo esta.

Afabilidad: dimensién de la personalidad que describe a una persona de
buena naturaleza, cooperativa y digna de confianza.

Escrupulosidad: dimension de la personalidad que describe a alguien como
responsable, confiable, persistente y orientado al logro.

Estabilidad emocional: dimensiéon de la personalidad que caracteriza a una
persona como calmada, entusiasta, segura (positiva) o lo contrario una persona

tensa, nerviosa, que se deprime con facilidad y que es insegura.

Otro aspecto importante a mencionar son los términos de habilidad y
aprendizaje, por lo que Robbins (1998) los clasifica de la siguiente manera:

- Habilidad: La capacidad que tiene el individuo para realizar varias tareas en
un trabajo.

- Habilidad intelectual: Son aquellas requeridas para realizar actividades
mentales.

- Habilidad fisica: Es aquella habilidad que se requiere para hacer tareas que

demandan vigor, destreza, fortaleza y caracteristicas similares.
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- Aprendizaje: Cualquier cambio relativo permanente en el comportamiento

que ocurre como resultado de la experiencia.

Asimismo, en esta parte referente al aprendizaje se hace necesario tomar en
cuenta las teorias del aprendizaje, por lo que Robbins (1998) menciona las
siguientes teorias de aprendizaje:

Condicionamiento clasico: Es un tipo de condicionamiento, en el cual una
persona responde a ciertos estimulos que ordinariamente no produciran tal
respuesta.

Condicionamiento operante: Es un tipo de condicionamiento, en el cual un
comportamiento deseado lleva a la recompensa o a la privacion o castigo.
Teoria del aprendizaje social: Las personas aprenden a través de la

observacion y la experiencia directa.

Con lo mencionado en los parrafos anteriores, hay que sefialar que el
aprendizaje ha sido estudiado por otras posturas psicologicas que no
necesariamente son conductuales, una de estas posturas es el enfoque

cognoscitivista que explica el aprendizaje de la siguiente manera:

El aprendizaje es el resultado de la interaccién continua del organismo con el
mundo fisico y social, en esta interaccion se combina el aprendizaje innato con
lo aprendido (Soto, 2001).

Ante lo mencionado anteriormente Soto ( 2001), describe al aprendizaje con los

siguientes términos:

El comportamiento adquirido 0o comportamiento aprendido es el
comportamiento impulsado no por lo que ocurre antes; sino por lo estimulos
posteriores; asi una conducta se da porque ha sido:
- Provocada (reforzada en filogénesis); es decir, es un comportamiento
innato.
- Aprendida (reforzada en la ontogénesis); es decir, es el

comportamiento aprendido o producto del proceso permanente de
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adaptacion del sujeto con el medio que lo rodea y que esta en continuo

cambio, especialmente en el ambiente social.

A partir de estas teorias de aprendizaje ya establecidas, se da pauta a que
otros psicélogos contemporaneos desarrollen en la actualidad otras formas de
explicar el origen del aprendizaje, por lo que a continuacion se mencionara lo

que es el aprendizaje emocional

El aprendizaje emocional estd formado por tres capacidades que son: 1) la
capacidad para comprender las emociones, 2) la capacidad para expresarlas
de una manera productiva, 3) la capacidad para captar las emociones de los

demas y sentir empatia respecto a ellas (Soto, 2001).

Tener este tipo de capacidades significa ser capaz de conducir las propias
emociones de tal manera, que mejore su desarrollo personal y su calidad de

vida en la persona (Soto, 2001).

Con la revisiobn de los aspectos mas relevantes que forman la conducta
humana, es posible observar que el individuo posee una serie de
caracteristicas como lo es la personalidad, habilidad y aprendizaje que lo
conforman como un ser productivo que puede integrarse a una organizacion y
una vez revisados los componentes de la conducta, el siguiente tema que se

revisara en este mismo apartado es lo referente al concepto actitud.

Actitud.

La actitud es una postura del cuerpo humano especialmente cuando es
determinada por los movimientos del animo o expresa algo con eficiencia
(Carbo. 1999).

Hellriegel (1999), menciona que dentro del estudio de las actitudes se ha
encontrado que su formacion también tiene que ver con ciertos factores
genéticos hereditarios, que transcienden en el individuo y establece que la

actitud consta de los siguientes componentes:
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- Componente afectivo: que son los sentimientos, sensibilidades,
disposicion de &nimo y emociones sobre alguna persona, idea,
acontecimiento u objetivo

- Componente cognoscitivo: que son las creencias, opiniones,
conocimientos o informacion de la persona.

- Componente conductual: que se refiere a la predisposicion a actuar
de acuerdo con una evaluacién favorable o desfavorable de algo.

Como puede observarse, estos componentes no existen por separado, la
manifestacion de la actitud representa la interaccién de los sentimientos, la
cognicién y las tendencias del comportamiento en relacién con algo o cierta

situacion, persona, grupo, o idea entre otros (Hellriegel, 1999).

En cuanto a la formacién de las actitudes Rodriguez (1999), menciona que la
actitud es un concepto aprendido a través del proceso de socializacién en el
que se ve inmerso el individuo desde su nacimiento, pues seria dificil entender
gue nuestras creencias o ideas con respecto al aborto, nuestros sentimientos
de agrado o desagrado hacia nuestro jefe o la conducta discriminatoria de
algunas personas hacia los miembros de un grupo minoritario fuesen el

resultado de determinados factores genéticos y fisiologicos.

No obstante, cabe sefialar que el concepto del origen de la actitud ha sido
estudiado por diversas corrientes psicoldgicas. Una de ellas es el psicoandlisis
que establece que las actitudes son aprendidas por la influencia que ejerce la
familia sobre la persona durante la etapa de la nifiez, que mas tarde mediante
un mecanismo de desplazamiento, los sentimientos que tiene hacia los padres
son transferidos hacia el objeto de la actitud. En este sentido, la actitud
negativa de un trabajador frente a su inmediato superior puede ser explicada a
partir de la proyeccion que se produce hacia esa persona, de los sentimientos
gue en su etapa de nifiez tenia hacia su progenitor. Por lo que esta perspectiva
psicoanalitica, a diferencia de la corriente conductista, ha tenido una mayor

divulgacién en el ambito organizacional (Rodriguez, 1999).
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Al analizar este término de actitud, es claro observar que es un concepto
aprendido a través del medio social en cuél se desarrolla el individuo y tiene
componentes afectivos, cognitivos y conductuales que interactian entre si
ademas que el ambiente familiar y la formacion académica juegan un papel
importante en la formacion de la actitud y una vez que hemos explicado la

actitud se analizara su efecto en los empleados.

3.4 Efectos de la actitud en los empleados.

La mayor parte de la vida productiva de una persona transciende en un empleo
renumerado, por lo que el trabajo es una actividad que adquiere mdultiples
dimensiones. Por un lado las personas van construyendo una serie de
necesidades psicologicas y cognitivas dirigidas hacia el trabajo, ademas que
con el tiempo se adquieren ciertos valores de lealtad y se fortalecen las metas

de productividad del empleado hacia el trabajo mismo (Mayor, 1990).

El hombre es quién construye el mundo del trabajo y su estructura, su
significado y sus mismas experiencias. Por lo que el significado del trabajo es
una actitud que comprende las siguientes premisas, que a continuacion se

mencionaran.
Compromiso con el trabajo.

Este término se refiere al grado en el cual una persona se identifica con su
trabajo, participa activamente en el y considera su desempefio importante para

valorarse a si mismo (Robbins, 1999).

Muchinsky (2002), por su parte menciona que la identificacion con el trabajo es
un aspecto importante de la vida laboral de la persona; ya que representa su
autoimagen ante la sociedad y empresa. Lo cual permite al empleado elevar su
autoestima y su concepto como persona socialmente productiva. Asimismo, se
puede estimular y atraer a las personas a un trabajo que les gusta y con el que

realmente se identifiquen o en su defecto se puede enajenar mental y
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emocionalmente a una persona para que acepte un trabajo que no le guste. Lo
cual puede llegar a alterar la calidad de vida de la persona manifestdndose de

la siguiente manera:

“......Un estado de identificacion conlleva a un estado de compromiso positivo y
relativamente completo de los aspectos basicos de uno mismo en el trabajo,
mientras que un estado de enajenacién conlleva a una pérdida de
individualidad y la separacion de uno mismo del ambiente laboral.....” (Cit. en:
Muchinsky, 2002 p. 273).

Se puede observar la importancia que tiene el que la persona se sienta
identificada con su trabajo puesto que a partir de ello es posible que se genere
una actitud positiva hacia el trabajo mismo y esto permite que la persona se
sienta satisfecha, lo cual influye en la vida laboral y personal del individuo y una
vez que se ha revisado este tema el siguiente aspecto que se abordara en este

apartado es lo referente al compromiso organizacional.

Compromiso organizacional.

El compromiso organizacional es un término que se refiere al grado en el cual
un empleado se identifica con una organizacion en particular y con sus metas,

y desea mantenerse en ella como uno mas de sus miembros (Robbins, 1999).

Asimismo, para que un empleado pueda conprometerse significativamente con
una organizacion; es necesario que se involucre con los siguientes vinculos
gue a continuacién Muchinsky (2002), menciona:
- Componente afectivo: se refiere al vinculo emocional, asi como la
identificacion del empleado con la organizacion.
- Componente de permanencia: es el compromiso basado en los
costos que el empleado asocia con dejar la organizacion.
- Componente normativo: es el sentimiento del empleado sobre la

obligacion de permanecer en la organizacion
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Es importante mencionar estos tres componentes, ya que el compromiso
organizacional se ve reflejado en la lealtad que manifiesta el empleado para
con la organizacion; puesto que es mas probable que los empleados
comprometidos permanezcan mas tiempo en la organizacion que los

empleados no comprometidos (Muchinsky, 2002)

Son mudltiples los efectos que puede causar la actitud de los empleados en el
desarrollo de su actividad de trabajo algunos de estos efectos son: lealtad
hacia la organizacion o jefe interés por conocer el como se fundo la
organizacion y quienes participan en ella aportando ideas innovadoras que
beneficien el trabajo de la organizacién, lo cuél puede trascender en la vida
productiva y personal del empleado y una vez revisado este tema se analizara

lo referente a la cultura organizacional.

Cultura Organizacional.

La cultura organizacional es un fendmeno relativamente reciente, hasta
mediados de la década de los 80°s las organizaciones eran en su mayoria,
concebidas como un medio racional mediante el cual se coordina y controla a
un grupo determinado de personas, con el tnico fin lograr un objetivo particular
(Robbins, 1998).

Sin embargo, en la actualidad surge la necesidad de desarrollar una cultura
propia que diferencie los valores y creencias de otras organizaciones, por lo
que la cultura es un reflejo de los valores que comparten los miembros de la
organizaciéon y que tienden apertura a lo largo del tiempo. Asimismo la cultura
representa las normas de conducta aceptadas por sus miembros participantes
y que suelen transmitirse a través del proceso de socializacion mutuo
(Rodriguez, 1999).

Por consiguiente, el concepto cultura organizacional se define de acuerdo con
Robbins (1998), como una percepcion comun mantenida por los miembros de
la organizacion, y que es un sistema de significado mantenido que contiene las

siguientes caracteristicas que a continuacion se mencionaran:
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1. Innovacién y toma de riesgos; el grado en el cual se
alienta a los empleados a ser innovadores y a correr
riesgos.

2. Atencion al detalle; el grado en que se espera que los
empleados demuestren precision, analisis y atencién al
detalle.

3. Orientacion a los resultados; el grado en que la gerencia
se enfoca en los resultados en lugar de las técnicas y
procesos utilizados para lograr estos resultados.

4. Orientacion hacia las personas; el grado en que las
decisiones de la gerencia toman en cuenta el efecto de
los resultados en la gente dentro de la organizacion.

5. Orientacion al equipo; el grado en que las actividades de
trabajo estan organizadas alrededor de equipos, en lugar
de hacerlo en torno a individuos.

6. Energia; el grado en que la gente es emprendedora y
competitiva y no pasiva.

7. Estabilidad; el grado en que las actividades
organizacionales prefieren mantener el statu quo en

contraste con la asistencia en el crecimiento.

La cultura de una organizacion puede describirse, de acuerdo a sus
actividades, ya que la mayor parte de ellas se desarrollan dentro de un
ambiente interno en la organizacién, en donde se incorporan una serie de
supuestos, creencias y valores que comparten sus miembros y que son
usados para guiar y orientar parte del buen funcionamiento de la misma

organizacion (Gordon, 1997).

Asimismo, cabe sefialar que la cultura es intangible no esta especificada en las
normas concretas del manual de la organizacion aunque hay que mencionar
que tiene una influencia decisiva sobre el comportamiento de todos sus
miembros, es decir es intangible pero observable, tal y como lo reflejan sus
propios valores, creencias, normas, ideologias y mitos cuyos elementos

esenciales son compartidos por todos y son vitales para desarrollar sus
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actividades y realizarse como personas y como organizacion (Rodriguez,
1999).

Se puede considerar que la cultura organizacional la forman los mismos
miembros de la organizacién, debido a que el trabajo hace posible establecer
ciertas normas y valores que conforman la mision de una empresa y una vez
que se ha analizado lo que es la cultura organizacional. El siguiente aspecto &
revisar es lo referente a los factores que llevan a la satisfaccion e insatisfaccion

laboral.

3.4 .1 Factores que llevan a la satisfaccion e

insatisfaccion laboral.

La satisfaccion laboral es el grado de bienestar que un individuo experimenta
con su trabajo, por diferentes causas. Entre estas causas se encuentra la
pertenencia a un grupo, las condiciones econdmicas y sociales imperantes en
Su empresa, su sentimiento de seguridad y el reconocimiento de su labor de
trabajo; es el resultado de la comparacion entre la recompensa obtenida y la
esperada. Cuanto mayor sea la diferencia entre estos dos valores, mas elevado
sera el grado de satisfaccion o insatisfaccion segun que lo obtenido sea mayor

0 menor que lo esperado (Pefia 1999 y Soto 2001).

Asimismo, hay que sefalar que la satisfaccion en el trabajo es una actitud que
se adquiere generalmente con el transcurso del tiempo, en la medida en que el
empleado obtiene mayor informacion acerca de su lugar de trabajo y se
desarrolla dentro de la misma empresa. Lo cual permite que la satisfaccion en
el trabajo sea un proceso dinamico y evolutivo el cual puede llegar a declinar

aun mas rapido de lo que tardo en formarse (Davis, 1996).

No obstante, dentro de los componentes que conforman la satisfaccion laboral

se encuentran los siguientes:
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1) Interaccion social.

La persona que se integra a trabajar en una organizacion lo hace porque es
importante que sus conocimientos aprendidos en la escuela, cursos, talleres o
la vida misma se apliqguen en un determinado lugar de trabajo y que estas
experiencias a su vez tengan trascendencia dentro del trabajo mismo. Asi
como la persona ofrece sus conocimientos a una organizacion y da resultados
con su fuerza de trabajo, la organizacion le ensefia que con su esfuerzo puede

alcanzar otro tipo de satisfacciones para la vida (Ardouin, 2000).

Esto significa que en un grupo de trabajo comienza siendo un medio para cubrir
con ciertas necesidades basicas y se convierte con el paso del tiempo en un fin
mismo de superacion personal creando en el empleado un bienestar social; ya
gue al interactuar con sus companeros de trabajo y colegas se siente parte
importante en la organizacion, haciendo lo mismo que sus colegas hacen,
compartiendo las mismas responsabilidades, asi como los mismos intereses y
actitudes para con el trabajo; propician que la persona llegué a encontrar en el
trabajo la oportunidad de tener relaciones afectivas de caracter intimo a nivel
personal, para otros sera la posibilidad de influir en los demas y para algunos
sera importante contar con la amistad y proteccion de sus superiores y

companeros de trabajo (Ardouin, 2000).

2) Estatus social.

El prestigio de un individuo es muchas veces la consecuencia de su ocupacion,
ya que en casi todos los casos la identificacion del individuo con su trabajo
depende de sus perspectivas de lo que espera de la vida y su personalidad, o
cual genera ciertos estereotipos relacionados con su profesion y areas de
trabajo. El tener una profesion es uno de los factores motivacionales que atraen
al individuo a patrticipar en ella, una profesiéon posee un status mayor que tener
un oficio, por lo que la persona busca posesionarse e identificarse con tener

una profesion que le permite alcanzar un mayor status a nivel trabajo.
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Asimismo, dentro de los trabajos donde se requiere una determinada profesién
la persona buscara ocupar un puesto de a cuerdo a sus expectativas de
jerarquia, lo cual esta relacionado con el nivel de cultura que posee el individuo
y la subcultura que tiene el trabajo. Un ejemplo seria que un grupo determinado
de trabajo se domina la técnica otro grupo de trabajo en cambio domina la
apreciacion del arte y la sencillez del trabajo mismo y va a ver trabajos donde
estas 2 modalidades técnica y arte se complementen al mismo tiempo

obteniendo un dominio total de la profesion (Ardouin, 2000).

3) Eficiencia.

En el mundo anterior a la revolucién industrial el individuo podia enorgulleserce
del producto de su trabajo, puesto que en ese tiempo no se contaban con los
avances tecnoldgicos que existen en la actualidad y su esfuerzo por ejecutar un
trabajo bien hecho era superior muchas veces a sus propias capacidades y
habilidades.

Actualmente el individuo hace una parte minima del proceso de produccion,
siempre utiliza la misma rutina y técnicas de trabajo y no disfruta del producto

hecho por su mismo esfuerzo.

Dentro del desarrollo de la satisfaccién laboral “la eficiencia” es una parte
esencial del individuo, puesto que por naturaleza e instinto el individuo busca
de manera individual resolver los problemas que el mismo trabajo le lleguen a
producir y el resolverlos de manera favorable llenan de satisfaccion a la
persona puesto que se da cuenta que puede llegar a hacer un trabajo de
manera eficiente y de calidad innata (Ardouin, 2000)

Con esta revision de los componentes que conllevan a la satisfaccion laboral
nos podemos dar cuenta de que elementos son esenciales para su formacion,
aunque cabe sefialar que existen otras fuentes que llevan a la satisfaccion y
descontento en el trabajo y esto varia de una persona a otra, por lo que los
empleados pueden considerar un trabajo como bueno y satisfactorio si contiene

los siguientes elementos que a continuacién Hellriegel (1999), nos describe:
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Tabla 1 (Cit. en: Hellriegel ,1999, p. 55).

Factores Laborales

Efectos

Estructura de gratificaciones.

Las gratificaciones que son
equitativas y que brindan
retroalimentacion precisa para el
desempeiio son satisfactorias.

Condiciones de trabajo.

La satisfaccion depende de igualar las
condiciones de trabajo con las
necesidades fisicas.

Logro de metas.

Las condiciones de trabajo que
fomentan el logro de metas son
satisfactorias.

La misma persona.

Una autoestima alta conduce a la
satisfaccion en el trabajo.

Compaiieros de trabajo.

Las personas se sentirdn satisfechas
con supervisores, compaferos de
trabajo o subordinados que les
ayuden a obtener gratificaciones. Las
personas también estardn mas
satisfechas con colegas que ven las
cosas de la misma manera que ellas.

Organizacion y administracion.

Las personas estaran satisfechas con
organizaciones que tienen politicas y
procedimientos encaminados a
ayudarles a obtener gratificaciones.
Las personas estaran descontentas
con papeles  incompatibles o
ambiguos impuestos por la
organizacion.

Prestaciones adicionales.

Para la mayoria de los trabajadores
las prestaciones no tienen una fuerte
influencia sobre la satisfaccion en el
trabajo.

Con la tabla anterior se puede apreciar que son mdultiples los factores que

conllevan a la satisfaccion e insatisfaccion laboral, sin embargo, cabe sefialar

que para algunos empleados una verdadera fuente de satisfaccion laboral, es

gue su esfuerzo en el trabajo sea gratificado a través de incentivos monetarios

que estén vinculados con las actividades de

organizacion (Devis,1996).

trabajo propuestas por la
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En cuanto a las fuentes de insatisfaccion laboral, tenemos que la principal es el
incumplimiento del contrato psicolégico y este se puede llegar a romper cuando
la organizacion no cumple con alguna de las expectativas prometidas para con
el empleado algunos ejemplos pueden ser el incumplimiento de algin ascenso
de puesto de trabajo dentro de la organizacién o el tratar mal al empleado
(Muchinsky, 2002).

Muchinsky (2002), menciona que la ruptura del contrato psicologico se puede
manifestar de diferentes formas. La primera puede ser una alteracibn menor al
contrato psicolégico donde ambas partes (organizacion y empleado) pueden
volver a re — establecer el contrato y llegar a un acuerdo favorable para ambas
partes. En la segunda, si el incumplimento es grave el empleado se ve
impulsado a solo centrarse en el dafio emocional provocado por el
incumplimiento del contrato psicologico llevando al ofendido a no solucionar el
problema de una manera viable. La tercera manifestacion, comprende el modo
en que el empleado percibe a la organizacion como responsable directo del
incumplimiento del contrato. Esto es, que si el empleado percibe que el
incumplimiento del contrato es una situacion involuntaria por parte de la
organizacion la importancia de este incumplimiento es menor en comparacion a
que si la organizacion incumple con el contrato de manera voluntaria,
provocando en el empleado su molestia y rencor particular para con la

organizacion.

Al no cumplirse con el contrato psicolégico pactado entre la organizacion y el
empleado, el trabajador afectado puede sentirse molesto con la organizacion y
puede llegar a mostrar ciertas conductas que pueden alterar a la organizacion.
Por lo que el siguiente aspecto que se abordard es lo referente a las
consecuencias que puede llegar a tener la insatisfaccion laboral en los

empleados.
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3.4 .2 Consecuencias de lainsatisfaccion laboral.

Durante mucho tiempo se supuso que la satisfaccion laboral conducia al
empleado a un mayor desempefio en su actuacion de trabajo. Sin embargo,
esta suposicion no es valida puesto que hay trabajadores satisfechos que como
productores pueden resultar no muy eficientes; por lo que es evidente que la

relacion satisfaccion y desempefio es muy compleja (Davis, 1996).

Ante este hecho, el empleado insatisfecho puede mostrar las siguientes
conductas que en algan momento dado pueden alterar el orden y mision de la

organizacioén, estas, conductas son:

a) Ausentismo.

El ausentismo o faltas insistentes por parte del empleado interrumpe las
operaciones normales de la organizacién y causa demoras, aumenta los pagos
por “incapacidad médica” y hace necesario el empleo de personal
extraordinario para sustituir a los empleados que no se presentan a laborar. El
ausentismo también rompe con las operaciones normales y el gasto de
seleccion, asi como eleva los costos de entrenamiento del personal de

remplazé (Wexley, 1990).

b) Rotacién de personal.

En la rotacion de personal se hace evidente el grado de satisfaccion o
insatisfaccion que muestra el empleado con su trabajo, ya que a mayor
satisfaccion en el trabajo habra un indice menor de rotacion o empleados que
por voluntad propia desean separarse de la organizacion y esto se debe a que
los empleados satisfechos tendran un menor indice de renunciar a su trabajo

actual y se queden mas tiempo en la organizacion (Davis, 1996).
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En cuanto a las consecuencias de la rotacién de personal, ya sea por renuncia
o liquidacion llega producir en los trabajadores con frecuencia costos directos e
indirectos que incurren en la organizacion y llegan a ser muy altos puesto que
hay que contratar a nuevos trabajadores y capacitarlos para remplazar a los
trabajadores faltantes. Los empleados restantes podrian sentirse desmotivados
ante la pérdida de comparieros valiosos y los esquemas sociales y de trabajo
podrian interrumpirse hasta que se encuentren sustitutos, lo cual puede dafar
la unidad y compafierismo de la organizacion. Sin embargo, con la rotacion de
personal se pueden producir algunos beneficios, como elevar las oportunidades
de que el personal que todavia se encuentra trabajando puede ser promovido a
otro puesto mas alto y brindar nuevos conocimientos a la organizacion y
trabajadores (Davis, 1996).

c) Retardos.

Otra manera en la que los empleados podrian expresar su insatisfaccion es
mediante los retardos, un empleado insatisfecho llega tarde a trabajar. Los
retardos son una especie de ausentismo de corto plazo que van desde unos
cuantos minutos a varias horas en cada caso y es otra manera en que los
trabajadores se retraen de la participacion activa en la organizacion. Un retardo
podria impedir la realizacion oportuna del trabajo y bloquear las relaciones

productivas con sus comparieros (Davis, 1996).

d) Agresion y conductas antisociales en el lugar de trabajo.

La frustracion que acomparfia a la insatisfaccién en el lugar de trabajo puede
llevar a una conducta agresiva mas que al retiro voluntario. La agresion puede
tomar la forma de sabotaje, errores deliberados y actividades sindicales
militantes tales como huelgas injustificadas y quejas excesivas. La agresion
puede desplazarse también hacia otros grupos, tales como los compafieros de
trabajo o la familia del empleado (Wexley, 1990).

No obstante, los actos agresivos pueden llegar a interferir con las operaciones

de la organizaciéon reduciendo la calidad de produccion e inhiben la
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cooperacion y el trabajo en equipo, lo cual puede resultar muy costo para la
organizacion (Wexley, 1990).

Por otra parte la insatisfaccion laboral puede inclusive tener diversos alcances,
gue se pueden manifiestas a través de una gama variada de conductas
antisociales tales como: incidir en la mentira, propiciar la perdida deliberada de
materiales u objetos importantes para la empresa, robo, violencia fisica y en
casos muy extremos se puede llegar a el homicidio ocupacional lo cual puede
perjudicar la integridad personal del empleado y de la organizacion
(Muchinsky, 2002).

Como puede observarse, con algunas conductas (ausentismo, rotacion de
personal, retardos, agresion y conductas antisociales en el lugar de trabajo) es
posible identificar que estos factores afectan directamente de forma negativa
en la organizacion. Sin embargo, cabe sefialar que la insatisfacciéon laboral
también afecta al trabajador a nivel personal; por lo que Spector (2000)
menciona otros antecedentes de insatisfaccion que afectan de manera
personal al individuo y su entorno, los cuales son:

- Ambiguedad de roles: que se refiere al grado de incertidumbre que llega a
tener el empleado respecto a sus funciones y responsabilidades trabajo, esto
se manifiesta cuando el jefe o supervisor no logra comunicar claramente sus
deseos e instrucciones al subordinado provocando en el trabajador confusion y
ambigledad en la ejecucion de sus funciones.

- Conflicto de roles: se manifiesta cuando las personas son objeto de
demandas incompatibles ya sea en el trabajo (intrarroles) o entre este y las
esferas ajenas al trabajo (extrarroles). El conflicto intrarroles se origina en la
multiclipidad de exigencias en el desempefio del trabajo, un ejemplo seria
cuando 2 supervisores pueden pedir a la persona que realice tareas
incompatibles, es decir, que ponga mas cuidado en su trabajo, por una parte y
qgue trabaje con mas rapidez. Estas demandas resultan incompatibles en el
sentido de que el empleado tendria que trabajar mas lentamente en orden a
conducirse cuidadosamente. Tal incompatibilidad se reflejaria en el conflicto de

roles.
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El conflicto extrarroles ocurre entre las demandas del trabajo y los dominios
ajenos a este. Este conflicto suele ocurrir cuando los empleados tienen hijos y
las necesidades de estos producen un conflicto con los exigencias del trabajo;
cuando un hijo enferma el padre puede verse obligado a quedarse en casa y
ausentarse del trabajo, lo cual provoca un conflicto de roles.

- Renumeracion: este aspecto supone que la renumeracibn es un
determinante clave de la satisfaccion; sin embargo, cabe sefialar que la
renumeracion guarda una relacion no muy determinante con la insatisfaccion
laboral y afecta soOlo al aspecto salario, puesto que habré trabajadores que
perciben un salario minimo que se sienten satisfechos con su actividad de
trabajo a comparacion de trabajadores que perciben un salario alto que se
sienten insatisfechos con su actividad de trabajo, por lo que la renumeracion no

es factor decisivo en la satisfacciéon laboral.

Al considerar los factores que llevan a la persona a sentirse satisfecha o
insatisfecha en un trabajo nos podemos dar cuenta que el trabajo no sélo
significa tener dinero y cubrir con las necesidades bésicas; ya que esta
actividad también brinda a la persona satisfacciones a nivel personal y de
convivencia con sus compafieros asi como el alcanzar su propia
autorrealizacion. El siguiente tema a revisar es la motivacion y los diferentes

enfoques psicoldgicos que la han descrito.
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IV. MOTIVACION Y SUS DIFERENTES ENFOQUES
TEORICOS

El presente capitulo tiene el propésito de definir el concepto motivacion, asi
como el explicar los diferentes tipos de motivacion que se pueden presentar en
la persona; asimismo se hara una revision de las diferentes corrientes
psicolégicas que han estudiado el concepto motivacibn y se mencionaran
cuales son sus principales teorias y quienes las representan describiendo cada
modelo motivacional y sus funciones. Posteriormente se hara una comparacion

de cada modelo mencionando sus semejanzas, alcances y limitaciones

4.1 Motivacion

Dentro del campo de la psicologia mucho se ha estudiado el concepto
“motivacion”, por lo que diversos de autores han proporcionado una serie de
definiciones que han tratado de describir este término, algunas de estas

definiciones son:

Zepeda (1999), menciona que el término motivar proviene de la misma raiz
etimologica que el verbo mover. Motivar es generar el desplazamiento de una
actitud hacia otra o de un comportamiento hacia otro distinto; asimismo la
motivacion tiene mucho de emocional, tanto, que no es posible concebir a una
persona que se describa como altamente motivada para realizar una empresa
sin que sienta entusiasmo por esta. No obstante, cabe sefalar que la
motivacion también esta relaciona con el manejo de la energia que tienen las
personas y con la capacidad que tiene cada quién para decidir consciente o

inconscientemente hacia donde va dirigir su vitalidad.

Rodriguez (1999), define a la motivacion como un proceso mediante el cual las
personas al realizar una determinada actividad, deciden desarrollar sus
esfuerzos encaminados a conseguir ciertas metas u objetivos, a fin de

satisfacer algun tipo de necesidad o expectativa y de cuya mayor o menor
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satisfaccion va a depender el esfuerzo que decidan aplicar las personas en

acciones futuras.

Soto (2001), por su parte define a la motivacion como una presion interna
surgida de una necesidad, exitando via electroquimica las estructuras
nerviosas, originando un estado energetizador que impulsa al organismo a la
actividad, iniciando guiando y manteniendo la conducta hasta que alguna meta

(objetivo, incentivo) se logre cOmo respuesta a tal presion.

La motivacién es la combinacion de dos variables hipotéticas, que a su vez
expresan dos caracteristicas esenciales del proceso motivacional; una de ellas
indica la direccionalidad del comportamiento motivado (que se refiere a la
direccién de metas determinadas) y la otra variable, es referente a la energia
necesaria para realizar actos concretos del comportamiento, y segun los
marcos conceptuales una variable tiene mas valor que otra, pero siempre se
toman en cuenta estas dos caracteristicas del proceso motivacional
(Mankeliunas, 2001).

A partir de estas dos variables (direccionalidad y energia), Mankeliunas (2001)
establece los siguientes postulados que conforman el concepto “motivacion”,
los cuales son:

1) Todo organismo se encuentra en permanente actividad, sin
embargo esta actividad es mas evidente en algunas ocasiones
que en otras, por lo que la accion misma (pulsién) se
transforma en una conducta motivada que va dirigida a
alcanzar un determinado fin.

2) Esta activacion forma parte esencial del organismo, de igual
manera que la direccionalidad del comportamiento va dirigida
hacia determinadas metas o intereses o0 intereses, a este
concepto de activacion se le da el nombre de “expectancia” y
que se atribuye a los procesos cognoscitivos del

comportamiento humano.
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3) Como consecuencia de las dos caracteristicas anteriores, los
actos particulares del comportamiento son coordinados para
satisfacer las necesidades basicas: para la satisfaccion de las
aprendidas, el sujeto humano programa la secuencia de sus
actos segun la informacibn que posea, por lo que esta
coordinacion de actos particulares dirigidos hacia una meta se
considera una caracteristica especial.

Es posible apreciar que la “motivacion” posee cierta dindmica de evolucion y
gue es constante que la direccionalidad y energia se guien en conjunto para
lograr un fin determinado. El siguiente aspecto a mencionar dentro de este
capitulo son las corrientes psicoldgicas que han estudiado el concepto

motivacion.

4 .2 Humanista.

La psicologia humanista se enfoca principalmente en aquellas cualidades
humanas olvidadas por la psicologia oficial, que son: el amor, la creatividad el
self, el crecimiento la autorrealizacion, los valores superiores, la espontaneidad,

la efectividad, la naturalidad entre otras cosas (Gondra, 1998).

Dentro de esta corriente se llevaron a cabo las principales investigaciones
referentes al tema motivacion y uno de sus principales exponentes es Maslow
gue desarrolla la piramide de motivacion, por lo que a continuacion se explicara

su obra.

Maslow

En 1943 Habram Maslow propuso su teoria de la jerarquia de necesidades,
publicada en el articulo “una teoria de la motivacion humana”, donde hablo por
primera vez de la auto actualizacion. La teoria de la personalidad de Maslow se
caracteriza por su caracter holista y dinamico, el individuo es una totalidad

organizada cuya conducta obedece a una serie de necesidades “instintos”, que
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equivalen a los instintos animales y son comunes a todos los miembros de la
especie humana. Maslow asegura que el ser humano es un “animal de deseos”
que rara vez llega a un estado de plena y total satisfaccion, cuando un deseo
es satisfecho, aparece otro nuevo en su lugar, y este proceso se repite
indefinidamente (Gondra, 1998).

La teoria de motivacion de Maslow (Cit. en: Gondra 1998, p. 335), consta de 5
necesidades esenciales en el hombre y las jerarquiza de la siguiente manera
colocandolas en un esquema de pirdmide por lo que a continuacién se

describira se describira la piramide y en gue consiste cada fase:

NECESIDAD DE

AUTORREALIZACION ORDEN
SUPERIOR
NECESIDAD DE ESTIMA
NECESIDADES SOCIALES
N
NECESIDADES DE SEGURIDAD ORDEN
INFERIOR
NECESIDADES FISIOLOGICAS
S

1) Necesidades Fisiolégicas: Las necesidades de alimento,
bebida, oxigeno, suefio, estimulacibn sensorial, etc; se
manifiestan en el recién nacido y deben ser satisfechas para
progresar en el desarrollo. Sin estas necesidades inferiores no
son debidamente atendidas, es imposible pasar a las necesidades
superiores. Por ejemplo, una persona hambrienta sélo se interesa

por la comida, suefia con ella y no le interesa todo lo demas.
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Pero una vez satisfecha la necesidad del hambre, esta pierde su
valor impulsivo y su conducta pasa a depender de otras
necesidades, por ejemplo, las de seguridad.

2) Necesidades de seguridad: Maslow las define como deseos de
proteccion, estabilidad y se pueden observar mejor en el nifio, en
su amor a la rutina y al ritmo ordenado de vida que le brinda la
familia.

3) Necesidades de pertenencia y amor: Aparecen cuando las
necesidades fisiologicas y de seguridad han sido satisfechas
suficientemente, entonces las personas sienten la necesidad de
tener relaciones afectivas, integrarse a un grupo, ya sea familiar,
social, y les duele la ausencia de amigos, novia, esposa o hijos.
En opinion de Maslow, la frustracion de las necesidades era la
causa principal de la neurosis.

4) Necesidades de estima: Comparten dos clases; la necesidades
de estimarnos a nosotros y la necesidad de ser estimados por los
demas. Las personas necesitan sentirse fuertes, suficientes,
competentes, libres e independientes. Por otra parte, buscan la
fama el prestigio social, el reconocimiento y atencion de los
demas, al sentirse importantes o apreciados.

5) Necesidades de autorrealizacion: Cuando la persona ha
superado los niveles inferiores de la jerarquia, desarrolla las
necesidades superiores de autoactualizacién, las cuales llevan a

la persona a desarrollar todo su potencial y capacidades.

La teoria de necesidades motivacionales de Maslow es un claro ejemplo de las
metas y aspiraciones que posee la persona y van mas alla de satisfacer las
necesidades basicas, por lo que este concepto a sido estudiado y tomado en
cuenta en otras investigaciones describiendo de otra forma el origen de la
motivacion, una de estas investigaciones es la que nos proporciona Herzbeg
que le da el nombre de teoria bifactorial o de los dos factores y que a

continuacion de describira.
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Teoria bifactorial de Herzbeg

El psicologo Frederick Herbeg propuso la teoria de la motivacion e higiene, con
la creencia de que la relacion individuo y trabajo es basica y que su actitud
hacia su trabajo bien puede determinar el éxito fracaso de la persona

laboralmente productiva (Robbins, 1998).
Por lo que propone el modelo de los dos factores donde se describen aquellos

factores que llevan a una persona a sentirse satisfecha o insatisfecha con su

trabajo y los representa de la siguiente forma (Cit. en: Soto 2001, p. 106 ).

FACTORES DE MOTIVACION

Fuentes de satisfaccion laboral Fuentes de insatisfaccion laboral

Interés del trabajo. Condiciones de trabajo.

Responsabilidad. Politicas de la compafiia.

Reconocimiento. Supervision.

Realizacion. Compairieros de trabajo.

Avance y crecimiento. Salario, prestigio y seguridad en el
trabajo.

Con la representacion del cuadro anterior se puede apreciar que los factores
intrinsecos, como el logro, el reconocimiento, el trabajo en si mismo, la
responsabilidad y crecimiento parecen estar relacionados con la satisfaccion
en el trabajo. Mientras que los factores extrinsecos como las condiciones de
trabajo, politicas de la compafia, supervision, compafieros de trabajo y demas
condiciones como el salario, prestigio y seguridad en el trabajo puede generar

estados de insatisfaccion en el trabajo (Robbins, 1998 y Soto, 2001).

Herzbeg domina a estos determinantes como factores de higiene que son
parte de las caracteristicas del entorno laboral y son ajenas a un puesto de
trabajo especifico en caso de ser cubiertas en su totalidad podran generar en el
trabajador un alto grado de satisfaccion laboral, aunque no necesariamente lo
incremente ya que si por alguna causa alguno de estos factores mencionados
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anteriormente no se cubre en su totalidad el empleado se mostrara insatisfecho
(Robbins, 1998 y Soto 2001).

L a teoria de Herzbeg nos muestra claramente lo que una persona busca al
tener un trabajo renumerado y explica mas claramente los factores que llevan a
la satisfaccién en el trabajo y este modelo da pauta a otros investigadores
como Porter y Lawer a describir mas detalladamente los conceptos desempefio
y satisfaccion en el trabajo y que a continuacion se explicaran en este

apartado.

Teoria de Porter y Lawler.
Motivacion desempefio y satisfaccion.

Porter y Lawler (Cit. en: Ardouin, 2005) que en su teoria plantean que el
desarrollo de la satisfaccion es el resultado de la motivacion esperada con el
desempefio del trabajo (grado en que las recompensas satisfacen las
expectativas individuales) y de la forma en que el individuo percibe la relacién

entre esfuerzo y recompensa deseada.

Este modelo plantea que los factores que inciden directamente sobre la
satisfaccion son las recompensas intrinsecas (relaciones interpersonales,
autorrealizacion, etc) y el nivel de recibir. Los tres factores antes mencionados
son resultado del desempefio o realizacidon en el trabajo no se reducen sélo a la
motivacion del individuo hacia este sino que incluyen las habilidades y rasgos
del individuo y el tipo de esfuerzo que la persona cree esencial para realizar un

trabajo eficaz .
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Porter y Lawler ejemplican su teoria con la presentacion del siguiente esquema
(Cit. en: Ardouin, 2005).

Saticfac citn - Aspectos positivos
0 negativos del
trabajo
Hahilidad —
RECOmpensas
S Oeeadaspore
__ Motivacion —— = Cesempefit—— intringecas — = hacandose er =

por parte de la

OFganE A cin el desempenc

actual

FPerfeccionamiento
del propio trabajo —

Con la presentacion de este esquema es posible apreciar este modelo mas
integrado donde se plantea que la habilidad, la motivacion y percepcion
personal del trabajo de una persona se combinan para generar un desempefio
o rendimiento esperado. A su vez, este Ultimo genera recompensas que si el
individuo las juzga como equitativas, originando la satisfaccion y el buen
desempeiio subsecuentes, esta satisfaccion y el nivel de semejanza entre las
recompensas recibidas y deseadas, influirdn en la motivacion del individuo, de
modo que se conforma un sistema que se retroalimenta constantemente (Cit.

en: Ardouin).

Al analizar estas teorias la de Maslow , Hersbeg, Porter y Lawler se puede
apreciar preciar el interés que han tenido los psicélogos por describir el
concepto motivacion desde su propio punto de vista por lo que otros
investigadores no humanistas han estudiado la motivacion desde otras
perspectivas por lo que ha continuacion se describira la teoria de motivacion de

Vrom.

Teoria de la instrumentalidad de Vroom

La teoria de instrumentalizad propuesta por Vroom es el resultado de la union

de tres factores: valencia que tanto se desea una recompensa, expectativa
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probabilidad de que el esfuerzo de resultados positivos; medios y herramientas
que se emplean en el convencimiento de que el desempefio traera una
recompensa y esta interaccion se describe de acuerdo con Zepeda (1999) den
la siguiente forma:

Valencia x expectativas x medios = motivacion.

La valencia representa el valor especifico que espera la persona en cuanto del
resultado de sus acciones, la instrumentalizad, medios o herramientas que
reflejan la percepcion o creencias que la persona tiene que su esfuerzo, su

accion, sera recompensada (Zepeda, 1999).

Como puede apreciarse, el enfoque humanista junto con la teoria de Maslow
han sido fundamentales en la formacion de otras teorias que han descrito a la
motivacion una vez analizados los enfoques de Herzbeg, Porter y Lawler,

Vroom. El siguiente enfoque ha revisar es la corriente cognocitivista.

4.3 Enfoque cognoscitivista

Después de la segunda guerra mundial, la psicologia de ese tiempo se
intereso por estudiar la mente humana y el como evoluciona, los aspectos
cognitivos volvieron a ocupar un lugar importante dentro de la psicologia
cognoscitivista. Por lo que dentro de este enfoque surge la teoria de la
expectativa y la teoria de la disonancia cognoscitiva que a continuacion se

analizara dentro de este apartado.

Teoria de la expectativa

La psicologia cognoscitivista al igual que otros enfoques psicolégicos se dio a
la tarea de estudiar los aspectos motivacionales. Su idea central de estudio es
que la persona se comporta de determinada manera porque percibe que ese

comportamiento le traera la recompensa deseada (Summer, 1990).
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La teoria de la expectativa sostiene que el solo hecho de tener motivaciones o
necesitar determinada recompensa, no es suficiente para hacer seguir con una
accion o disposicion al desempefio y acentta la importancia de que el individuo
debe de creer o esperar dos cosas. Primero, que los esfuerzos para
desempenfar algo puedan dar como resultado el desempefio mismo (si trata el
individuo, podra hacerlo, la situacion es tal que lo permite, él tiene la habilidad
para llevarlo a cabo) (Summer, 1998).

Segundo, que el desemperio le traera una recompensa (si lo hace, obtendra la
recompensa que desea). La teoria de la motivaciéon nos dice lo que la gente
desea, y la teoria de la expectativa indica de que manera el deseo se puede

convertir en accion (Summer, 1990).

El siguiente aspecto a revisar en esta tesina es lo referente a la teoria de

disonancia cognoscitiva

Teoria de la disonancia cognoscitiva

Esta teoria surge cuando se manifiestan conflictos o inconsistencias internas,
especialmente en aspectos importantes del mundo cognoscitivo, y cuando esto
ocurre se forma una reaccion desagradable llamada disonancia cognoscitiva
(Summer, 1990).

Dentro de esta teoria la persona trata de reducir la disonancia entre
cogniciones que coexisten simultdneamente en él, modificando uno de los dos
conocimientos. Tal disonancia constituye el estado motivacional del individuo
(Soto, 2001).

Asimismo, existe una tendencia a la “consistencia cognitiva”, al mantener un
equilibrio del sistema de ideas, para ser a la persona capaz de actuar. Cuando
se recibe informacion contradictoria con las propias ideas, especialmente
cuando no se espera, es cuando surge la disonancia cognoscitiva entre las

propias suposiciones y las opiniones de los demas. Por lo que el individuo en
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algunas ocasiones tiende a cambiar sus creencias y modificar sus conductas
ante tal evento (Soto, 2001).

La teoria de la expectativa y la disonancia cognoscitiva, son un claro ejemplo
de lo que la persona espera con su conducta motivada y que puede llegar a ser
en un momento dado la satisfaccion de la recompensa deseada 0 en su
defecto que los motivos propios pueden ser alterados o cambiados segun las
opiniones sociales y una vez que hemos descrito estas dos teorias; el siguiente
aspecto que se abordara en esta tesina es lo referente a la teoria psicoandlitica

de la motivacién propuesta por Sigmund Freud.

4 .4 Enfoque psicoanalitico

El psicoanalisis surge de la psiquiatria europea de finales del siglo XIX, su
principal fundador es Sigmund Freud, quién menciona que la conciencia es una
parte insignificante de la vida mental y que la verdadera realidad psiquica
guedaba oculta en las profundidades del inconsciente y sélo se manifiesta a
través de los sintomas de la enfermedad mental, en los suefios y en otros

fenémenos de la vida ordinaria (Gondra, 1998).

En sus primeras obras Freud, menciona que la teoria psicoanalitica parte de
tres cosas, que son: una técnica para curar la neurosis, un método para
investigar el inconsciente y una teoria de la mente. Posteriormente estos tres
elementos los extendié a la sociedad, el arte y la cultura, la religion los grupos
humanos, la violencia y la guerra convirtiendo esta teoria en una cosmovision

gue pretendia arrojar luz sobre los enigmas de la vida cotidiana.

Desde la perspectiva psicolégica, Freud consideraba que los seres humanos
estamos regidos por dos principios: el del placer y el de la realidad; pensaba
gue estos dos principios eran los que guiaban el comportamiento humano, de
tal manera que absolutamente todo lo que emprenderemos esta gobernado por
uno u otro principio. Sin embargo, cabe sefialar que el principio del placer no es
el Unico que anima a la conducta; aunque dentro de la teoria psicoanalitica este

principio sea el mas basico (Zepeda, 1999 y Soto, 2001).
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Freud (Cit. en: Soto 2001, p. 100 -101) considera que el proceso psiquico
emocional como parte de tres fuentes que a su vez se convierten en tres

estadios mentales interactuantes, que son: el ello, el yo y el super yo.

Siendo cada uno de ellos “fuente de energia organizada” motivadora de la
conducta; y que a continuacion se describird en que consiste cada estadio:

- El ello o inconsciente (sede de la emocidn) es el proceso mental mas
primitivo asentado en la zona mas antigua del cerebro. Es inaccesible, irreal
y amoral, se rige por el principio del placer, que busca la satisfaccion
inmediata de los instintos. Distingue entre el placer y el displacer,
persiguiendo el primero.

Los instintos pueden ser reprimidos pero no suprimidos, actuando
inconscientemente desde las profundidades de la mente, influyendo en la
secuencia del comportamiento y se representan en la mente a través de las
“ideas”, las cuales son susceptibles de ser punto de partida de un acto del que
es posible tener conciencia.

- El yo (sede del pensamiento) es la segunda instancia motivante. Se rige por
el principio de la realidad, aunque también busca el placer y la evitacién del
dolor; desempefia una funcidon mediadora entre el ello y el mundo exterior,
introduciendo entre el deseo y la accion, la intervencion diferenciadora del
pensamiento.

- ElI super yo o conciencia (sede de la actitud, paso del proceso de
culturizacion) es la tercera instancia que influye en el proceso motivacional. Se
constituye en el periodo en que el nifio se halla en situacién de dependencia
respecto a sus padres (que va de los 0 hasta los 4 afios de edad, donde el

nifio forma su actitud o modo de percibir e interpretar su entorno).

Asimismo, Freud menciona que el super yo distingue entre lo que es bueno y
malo segun se ajuste o separe de la norma y busca la perfeccién, a través de la
optimizacién en la adaptacion a la norma. El super yo constituye un limite social
a la satisfaccion de lo instintivo. En tanto lo instintivo es fuente de amenaza
para el otro, el super yo representa un importante elemento de seguridad y

tanto un equilibrio de existencia (Soto, 2001).
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Con la explicacion de los tres estadios mentales, es claro que para Freud la
motivacion esta dada por las pulsiones instintivas que tienen su origen en el

inconsciente del individuo (Zepeda, 1999).

La teoria de Freud (Cit. en: Soto 2001, p. 100-101) parte de dos principios el
del placer y el de la realidad, y que la motivacién se encuentra dentro del yo, el
super yo y el ello, y una vez que hemos explicado en que consiste la teoria de
motivacion de Freud; el siguiente aspecto a analizar en este mismo apartado
son las teorias propuestas por los seguidores de Freud como Adler, Landy y
Becker.

Teoria neurofreudiana de Adler

Alfred Adler seguidor de Freud expone desde su propio punto de vista
neurofreudinano una descripcion importante del concepto motivacién, en donde
reduce la importancia del instinto propuesta por Freud y da mas importancia a
los factores sociales y los explica de la siguiente forma (Cit. en: Soto 2001,
p.105) los factores que toma en cuenta Adler para formar su propia teoria son:

- El ser humano tiende a la autorrealizacion que a la realizacion de si mismo o
de la propia individualidad.

- Autorrealizarse es adecuar el propio comportamiento al modelo ideal
formado en el inconsciente colectivo producto de la experiencia del género y
las generaciones (la experiencia, conduce a la modificaciébn de habitos, ello
conduce a modificar actitudes, lo cual conduce a modificar la cultura y esto a la
modificacion del patrimonio fisioldgico finalmente nos lleva al cambio en las
tendencias innatas.

- El ser humano en la busqueda de su propia autorrelizacién se ve envuelto
por la necesidad de mantener un equilibrio en las fuerzas que lo rigen que son:
lo instintivo (libido) y lo cultural (sociedad) que actian sobre le individuo
inhibiendo la manifestacion del instinto con lo cultural, puesto que ambos

factores tienen la misma importancia.
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Esto se entiende como el origen del instinto no domina lo cultural y ambos
tienen el mismo peso en el individuo, esta teoria a diferencia de la de Freud
manifiesta un solo equilibrio el instinto y lo cultural van de la mano, mientras
qgue en la teoria de Freud se describe una eterna lucha entre super yo, yo y
ello; otra teoria que también parte del psicoanalisis es la propuesta por Landy y
Becker que a continuacion se describira.

Teoria de las necesidades

Landy y Becker (Cit. en: Solana, 2005) investigadores han proporcionado a las
teorias de la motivacion otro modelo en donde la necesidad y el impulso que le

sigue al motivo por lo que se representa en el siguiente esquema:

TEORIA DE LAS NECESIDADES

NECESIDAD IMPULSO
(Privacién) (Tensiones o impulsos para
satisfacer una necesidad)

A 4

A 4

SATISFACCION (Disminucién ACCIONES (Conducta

del impulso y la satisfaccién de dirigida hacia una meta)
la necesidad original)

A

En este cuadro se muestra mas claramente como una necesidad le sigue un
impulso motivado desencadenando una accién o conducta que permita la

satisfaccion del motivo inicial (Cit. en: Solana, 2005).

La presente teoria de Landy y Becker nos muestra ciertas similitudes con la
teoria de Freud y la teoria de Adler ya que tiene en parte elementos
psicoanaliticos como el impulso que le sigue una necesidad motivada y que
estan en constante movimiento. El siguiente aspecto a revisar es el enfoque

gestéltico.
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4 . 5 Enfoque gestaltico

El enfoque gestaltico consiste, en comparacion de otras teorias, en renunciar a
la introspeccién analitica y observar la experiencia tal y como aparecia ante los
ojos de la persona, libre de prejuicios sistematicos; entonces se encontrara la
gestélten o percepciones globales de objetos significativos, en lugar de las
sensaciones de Titcher y demds introspeccionistas. La experiencia psicologica
mas directa e inmediata no brinda atomos psiquicos, sino totalidades o
gestélten (Gondra, 1998).

Uno de los principales representantes de este enfoque es Kurt Lewin, quién
propone la teoria de dinamica de campo para explicar el origen de la

motivacion y que a continuacion se abordara.

Teoria de Kurt Lewin

Kurt Lewin, a través de su teoria dindmica de campo explica el funcionamiento
del proceso motivacional, y en suma de la conducta de la conducta. La
motivacion depende mas que de unos incentivos determinados, de una
“situacion total” (campo) y de las interrelaciones dinamicas entre las partes que
la componen. Las claves conceptuales de esta teoria (Cit. en: Soto 2001, p.
110) son:

- El comportamiento es fruto del campo psicolégico o “espacio vital” del
individuo.

- El campo esta constituido por la totalidad de situaciones (estimulos,
hechos y valores) personales y ambientales de un individuo en un
momento dado, y que es Unica para cada individuo. Esta totalidad,
“configuraciéon total” o gestalt, genera las fuerzas que conforman el
comportamiento, sobre el cual actian principalmente las fuerzas de
esta teoria, surgidas de la interaccion dentro de los grupos y entre los

grupos, dentro de la estructura en que se hallen.
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La “matriz de valores” que forma parte del “campo” es producto de la
interaccién entre lo cultura y el sistema de necesidades o estado
pulsional en si.

Los hechos, la otra parte del “campo”, son los estimulos (meta,
incentivo, objetivo, etc) cada uno de los cuales asume una valencia
positiva 0 negativa segun su concordancia o discrepancia con esa
matriz. Lo mas significativo de los estimulos son los individuos y los
grupos; ambos integran, dentro de esa situacion total, el campo social.
En la descripcion de tales situaciones se emplean dos clases de
conceptos:

Espaciales o topolégicos (regiones y barreras).

Dinamicos o vectoriales (valencias y fuerzas).

A partir de estos puntos, Lewin menciona que la motivacién se construye sobre

elementos innatos y aprendidos que a continuacion se describiran (Cit. en: Soto
2001, p. 112):

a)

La motivaciéon se construye sobre elementos innatos vy

aprendidos:

Lewin defiende la naturaleza innata y aprendida o bien mixta de los motivos,

y menciona que la generalidad de los mismos se caracteriza por representar

una combinacién de factores sociales (aprendidos y fisioldgicos) y los

factores innatos o naturales que posee el individuo. Todos los motivos

(instintivos o adquiridos) tienen las siguientes caracteristicas:

Un sustrato fisico, pudiéndose modificar o perder si se producen
lesiones en determinadas zonas del encéfalo.

Un desarrollo social, por lo que son numerosos los motivos calificados
como innatos o instintivos (sexo, maternidad, entre otros) en los que es
evidente la combinacion de estos factores:

Fisiolégicos, la secrecion hormonal que produce los impulsos sexuales
y maternales.

Sociales, asi el comportamiento sexual es en gran parte funcién del

aprendizaje social, y respecto a la conducta maternal se estima
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generalmente la no necesidad del proceso hormonal para que se

origine la misma.

b) La motivacion es un proceso consciente e inconsciente.

Lewin menciona, que con frecuencia son conscientes e inconscientes los
motivos, desconociendo la persona su motivo real. Incluso conductas cuyos
motivos parecen claros, no tienen por que haber sido originados por estos y
se distinguen de la siguiente manera:

- El entrelazamiento usual entre metas y motivos.

- Laadquisicién de habitos de los que la persona no se da cuenta.

- Larepresion que lleva a una persona a no reconocer un motivo porque

lo estima indeseable.
- El enmascaramiento de una necesidad real por una necesidad

aparente (expresada para ocultar una necesidad mas profunda).

Como puede observarse, Kurt Lewin considera que una persona, cuando tiene
la intencién de realizar un acto o accidén se genera en su interior un estado de
tension que persiste hasta la ejecucion del acto que se intenta y desaparece.
Asimismo, Lewin explica que los motivos estan determinados por las
necesidades que experimenta la persona. Un ejemplo a ello, lo seria el hambre
gue es una necesidad genuina, cuyo alivio es biolégicamente util para el
individuo, mientras que las tensiones que se manifiestan son causadas por lo
actos voluntarios son necesidades cuyo caracter es meramente psiquico
(Zepeda, 1999).

Al revisar esta teoria de campo, es posible apreciar que Kurt Lewin considera
que la motivacion se construye de elementos innatos y aprendidos, y que el
motivo en si es un proceso consciente y algunas veces puede llegar a ser
inconsciente, y una vez que hemos revisado la teoria de Lewin; el siguiente
aspecto que se abordara en esta tesina es lo referente a la teoria de motivacién

desde la perspectiva conductista.
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4.6 Enfoque conductista

La corriente conductista fue creada por la misma sociedad que dio origen al
funcionalismo, su fuente de inspiracibn mas proxima fue la escuela
funcionalista de Chicago, junto con la psicologia comparada y el impresionismo
asocianista de David Hume (1711 — 1776), el cual le brindd una base de

sustentacion fisilésofica (Gondra, 1998).

El conductismo, en comparacion de otras teorias psicolégicas tiene la meta de
predecir la manifestacion de la conducta a través de los componentes:
estimulo, situacion y respuesta. El siguiente aspecto que se abordara es lo

referente al modelo del reforzamiento y modificacion de la conducta.

B . F Skinner, fue uno de los principales fundadores del conductismo y
desarrollo los conceptos reforzamiento y modificacion de la conducta, los
cuales giran en torno a la aplicacion de los premios y castigos para alentar o
desalentar el comportamiento humano (Soto, 2001).

Por lo que se tiene, que el concepto de reforzamiento sostiene que el
comportamiento se lleva a cabo en funcion de sus consecuencias (premios o
castigos), que en alguin momento afectan la interaccion del comportamiento.
Esto es, si una persona es gratificada o “reforzada” por realizar cierta conducta
esta accion o conducta tiende a repetirse, en cambio si la persona recibe un
“castigo” por llevar a cabo una conducta determinada sentirA como
consecuencia una sensacion desagradable que tiende a no repetirse (Soto,
2001).

En cuanto al concepto modificacion de la conducta, Soto (2001) menciona
que parte de tres principios basicos, que son:

a) Comportamiento mensurable: EI comportamiento mensurable es un
trabajo susceptible de ser observado y expresado en términos cuantitativos
(como pueden ser el numero de unidades producidas, porcentaje de unidades

defectuosas o numero de estudiantes instruidos entre otros).
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b) Tipos de consecuencia: Dentro de la modificacién de la conducta, es muy
importante el tipo de consecuencias que se pueden manifestar en un momento
dado. Las consecuencias pueden ser agradables o desagradables, lo cual es
determinado por dos factores: la accion que se desprende de la conducta y la

naturaleza del resultado.

c) Programa de reforzamiento y castigo: La eficacia de las consecuencias
para motivar a la persona depende no solo del tipo de consecuencia, también
interviene la frecuencia de estas. Por lo que a continuacién se describiran, los
cinco tipos de programas de reforzamiento y castigo de uso mas comun, los
cuales son:

a) De intervalo fijo.

b) De intervalo variable.

c) De proporcidn fija.

d) Continuo.

e) De proporcion variable.

Con esta revision de la teoria conductista, tenemos que la motivacion parte de
dos elementos que son: “el reforzamiento” que puede ser negativo 0 positivo y
la “modificacion de la conducta” y que es aplicable a aquella conducta
observable que se puede medir. Posteriormente se hablé de las consecuencias
del reforzamiento y como se clasifican, asi como el mencionar los programas
de reforzamiento y castigo, y una vez revisado este tema el siguiente aspecto
que se abordara son las teorias contemporaneas que han descrito a la

motivacion.

4.7 Teorias contemporaneas de motivacion

En la actualidad mucho se ha estudiado la motivacion por lo que algunos
investigadores se han dado la tarea de dar sus propias opiniones del origen de
la motivacion por lo que a continuacion se describiran los trabajos de Clayton
Alderfer, Douglas MacGregor, Davis MacClelland, Edwin Locke, Jane

Pearson.
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4 .7 .1 Teoria ERG ( existencia, relacion vy

crecimiento)

Clayton Alderfer (Cit. en: Robbins, 1998), sostiene que existen tres grupos de
necesidades que son: existencia, relacion y crecimiento a ellos se debe su

nombre (existence, relatendness, growth).

Por lo que se refiere al grupo de existencia, Alderfer menciona que es el cubrir
con los requerimientos béasicos de existencia individual, esto incluye en las
necesidades fisiolégicas y de seguridad. En cuanto al segundo grupo de
necesidades se tienen las de relacibn que es el deseo de tener relaciones
interpersonales importantes, los deseos sociales y de estatus requieren la
interaccién con los deméas para ser satisfechos y se alinien con la necesidad
social en donde se desenvuelve la persona; por ultimo Alderfer menciona
que lo que es la necesidad de crecimiento se refiere a un deseo intrinseco de

desarrollo personal esto incluye cumplir el individuo (Robbins, 1998).

Al analizar esta teoria es posible considerar que tiene elementos que parten de
la piramide de Maslow y Alderfer los adapta a las necesidades que posee la
persona en la actualidad y que estas necesidades van mas alla de cubrir
simplemente las necesidades basicas.

4.7 .2 TeoriaXyteoria Y

Douglas McGregor (Cit. en: Robbins, 1998), propuso dos posiciones distintas
de los seres humanos; una basicamente negativa, nombrada teoria X y otra
totalmente positiva nombrada teoria Y, después de ver la manera en la cual los
gerentes trataban a sus empleados, McGregor concluyé que la vision del
gerente acerca de la naturaleza de los seres humanos esta basada en ciertas
suposiciones de grupo y que el tiende a moldear su comportamiento hacia los

suburdinados de a cuerdo con los siguientes suposiciones:
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1. A los empleados inherentemente les disgusta trabajar y siempre
que sea posible, trataran de evitarlo.

2. Ya que les disgusta trabajar, deben ser reprimidos, controlados o
amenazados con castigos para lograr las metas.

3. Los empleados evitaran responsabilidades y buscaran direccion
formal siempre que sea posible.

4. La mayoria de los trabajadores coloca la seguridad por encima
de todos los demas factores asociados con el trabajo y

mostrardn muy poca ambicion.

En contraste con estas percepciones negativas acerca de la naturaleza de los
seres humanos, McGregor listo otras suposiciones positivas que llamo teoria Y
y consta de las siguientes premisas:
I. Los empleados pueden percibir el trabajo tan natural como descansar o
jugar.
[I. La gente ejercitara la direccion y el autocontrol si estan comprometidos
con sus objetivos.
lll. La persona promedio puede aprender a aceptar, aun buscar, la
responsabilidad.
IV. La habilidad de tomar decisiones innovadoras se halla ampliamente
dispersa en toda la poblacion y no necesariamente es propiedad

exclusiva a aquellos que tienen puestos gerenciales.

McGregor plantea su teoria a partir de las experiencias que tienen los gerentes
con sus empleados y no tiene nada que ver con las otras teorias antes
mencionadas en este capitulo, parte de la suposicion del sentir de los
empleados a su trabajo tomando en cuenta los gustos y prejuicios que posee el

trabajador.

4.7 .3 Teoriadelas necesidades MacClelland

Davis MacClelland (Cit. en: Robbins, 1998), profesor de psicologia ha realizado

varias investigaciones a partir de la siguiente hipétesis: las personas,
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dependiendo del medio ambiente en que viven, desarrollan una mayor o menor
capacidad para realizar tareas que ellos a priori contemplan que tendran éxito

razonable, evitando aquellas que son demasiado faciles o demasiado dificiles.

A partir de tal hipotesis McClelland denomina y clasifica los siguientes factores:
a) logrd, b) afiliacion y c) poder como elementos que pueden llevara a la
persona a tener un alto o menor grado de motivacion y de acuerdo con Robbins
(1998), se describen de la siguiente forma:

Necesidad de logro: es el impulso de sobresalir, el logro en relaciébn con un
grupo de estandares, la lucha por el éxito.

Necesidad de poder: es la necesidad de hacer que otros se comporten en
una forma en que no se comportarian.

Necesidades de afiliciacion: es el deseo de relaciones interpersonales

amistosas y cercanas.

McClelland establece en su teoria las necesidades que posee la persona hacia
su trabajo y vida personal, por lo que se puede apreciar con claridad que las
personas con trabajos de alto nivel o puestos gerenciales o ejecutivos esperan
cumplir sus necesidades de logro, necesidad de poder y de afiliacion.

4.7 .4 Teoriadel establecimiento de metas

A finales de la década de los afios 70 Edwin Locke (Cit. en: Robbins, 1998),
propuso que las intenciones de trabajar en metas establecidas son una fuente
importante de motivacion en el trabajo. Esto es las metas le dicen al empleado
lo que necesita realizar y cuanto esfuerzo tendra que hacer, esto evidente
apoya fuertemente el valor que tiene una meta. Por lo que es necesario que la
meta sea muy especifica para que el desempefio del trabajador se incremente,
en cuanto al establecimiento de metas dificiles hay que especificar lo mas
posible su grado de dificultad puesto que la persona aceptara con mas facilidad
el sentido de la meta dando como resultado un desempefio mas alto en las

metas establecidas.
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En esta teoria la persona trata de aplicar sus habilidades cognoscitivas,
sociales y de aceptacién hacia las metas que se mantienen constantes, por lo
que es evidente que al establecer metas faciles es mas probable alcanzar su
logro en poco tiempo, mientras que una meta dificil necesitara un alto nivel de
desempefio y la satisfaccion de su logro sera mayor que si fuese el
cumplimiento de una meta facil (Robbins, 1998).

El establecimiento de metas hace que la persona se conduzca de manera
adecuada en el cumplimiento de una meta especifica, permitiendo que la
retroalimentacion sea constante facilitando a la persona darse cuenta de lo que
quiere, que ha hecho y que podra hacer para mejorar en el futuro, es decir la

retroalimentacion actia como una guia en el comportamiento (Robbins, 1998).

Edwin Locke (Cit. en: Robbins, 1998), también menciona que en el
establecimiento de metas se cumplen tres principios que son: el compromiso
con la meta, donde la persona esta motivada para alcanzar el cumplimiento de
la meta sin tener que disminuirla o abandonarla; locus control interno que
permite que el individuo acepte la meta por si mismo sin que otro se lo diga vy,
por ultimo, se cumple lo que es la autosuficiencia que es la creencia que tiene
el individuo de poseer una capacidad extraordinaria para desempefar una
meta. Mientras mas alta sea su autoeficiencia mas seguridad tendra la

persona para alcanzar el éxito de la tarea.

Por lo anterior es posible considerar que en situaciones dificiles es posible que
una persona enfoque su esfuerzo para alcanzar una meta o en su defecto lo
deje en su totalidad, mientras que aquellas personas con una autoeficiencia

alta trataran con més entusiasmo de controlar su desafié (Robbins, 1998).

Locke al establecer esta teoria nos muestra la importancia que tiene el
establecer metas a corto mediano y largo plazo puesto que el individuo al
planear sus propias metas se demuestra asimismo su capacidad de logro, éxito
y superacion personal puesto que al establecerse metas la persona sabe con
claridad quE es lo quiere y espera de esta meta lo cuAl facilita el desarrollo y

cumplimiento de la meta
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4.7.4 Teoriadelaequidad

Jane Pearson material recuperado de (Solana, 2005) inicia una investigacion
sobre los niveles de motivacion en el trabajo, por lo que elige un grupo
considerable de personas que tienen un trabajo a nivel administrativo en
organizaciones ubicadas en diversos estados de los Estados Unidos
encontrando hallazgos realmente sorprendentes. Pearson describe a la
motivacion como un factor central en la ejecucion del trabajo mismo donde
intervienen factores como la autoevaluacion del trabajador en cuanto a su

esfuerzo y la recompensa deseada equivalente a su desempefio.

Por lo que el término equidad se define como la porcién que guardan las
actividades laborales del individuo y las recompensas deseadas. En esta teoria
las personas estan motivadas cuando experimentan satisfaccion con lo que
reciben de acuerdo con su esfuerzo realizado en el trabajo, ademas que las
personas juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas con las

recompensas que otros reciben (Solana, 2005).

Robbins (1998), describe esta teoria en los siguientes cuatro puntos de
comparacion que un empleado suele comparar con sus compafieros de trabajo,
los cuales son:
1. Interno propio: Las experiencias de un empleado en una
posicion diferente dentro de su organizacion actual.
2. Externo propio: Las experiencias de un empleado en una
situacion o posicion fuera de su organizacion actual.
3. Interno de otro: Otro individuo o grupo de individuos dentro de
la organizacion del empleado.
4. Externo de otro: Otro individuo o grupo de individuos fuera de

la organizacion del empleado.

Asimismo, en esta teoria los empleados suelen compararse con amigos,
vecinos, compafieros de trabajo colegas que estén en otras organizaciones o

el referente que el empleado escoja como punto de comparacion, esta
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comparacion estara influenciada tanto por las experiencias propias que posee
la persona de su trabajo y anteriores trabajos como de los componentes que
tiene el trabajo de otras personas en la misma organizacion u otras

organizaciones (Robbins, 1998).

No obstante, esta comparacién se hace tomando en cuenta las siguientes
variables de moderacién que son: género, antigiiedad, status y la cantidad de
adecuacion a nivel profesional. La investigacion de Pearson demuestra que
tanto el hombre como la mujer prefieren comparaciones de su mismo sexo,
puesto que en los trabajos a nivel administrativo los hombres alcanzan mayor
estatus y desarrollo econdémico; mientras que en la mujer es lo contrario,
trabaja mas teniendo menor posibilidad de alcanzar un mayor status y percibe
menos salario que los hombres. Por lo que la comparacion es determinada por
el sexo de las personas, los hombres se comparan con otros de su misma
posicion y las mujeres se comparan entre ellas mismas. Esta comparacién nos
lleva a concluir que los empleados cuyos trabajos no son segregados por el
sexo hardn mas comparaciones entre los sexos que aquellos cuyos puestos

estan dominados, ya sea por hombres o mujeres (Robbins, 1998).

Robnins (1998), también menciona que dentro de esta teoria de equidad
también las personas hacen comparaciones en cuanto a las percepciones
econOmicas que tienen, tomando en cuenta los siguientes puntos:

1. Pago por tiempo, los empleados recompensados en exceso
produciran mas que los empleados pagados equitativamente: esto
es los empleados por hora y los asalariados generaran gran
cantidad o calidad de produccién a fin de incrementar el lado de las
aportaciones al trabajo (beneficios) y favorecer la equidad.

2. Pago por cantidad de produccion, los empleados compensados en
exceso producirdn pocas unidades, aunque de mayor calidad, que
los empleados que reciben igual pago: los individuos que reciben
su paga con base en las piezas realizadas incrementaran sus
esfuerzos de lograr la equidad, lo cual dara como resultado mayor
calidad. Sin embargo, los incrementos en la cantidad soélo

aumentaran la desigualdad, ya que cada unidad producida
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generard un mayor sobrepago. Por tanto, el esfuerzo se dirige
hacia aumentar la calidad en lugar de incrementar la cantidad.

3. El pago por tiempo, los empleados que no estan lo suficientemente
recompensados produciran menos u ofreceran una calidad inferior.
Se disminuira el esfuerzo, el cual traera una menor productividad o
una produccion de calidad mas que los sujetos pagados
equitativamente.

4. Pago por cantidad de produccién, los empleados no
recompensados produciran grandes cantidades de unidades de
baja calidad en comparaciébn con los empleados pagados
equitativamente: los empleados con los planes de pago con base
en el nimero de piezas elaboradas pueden dar cabida a la equidad
ya que negociar la calidad de lo que se produce por la cantidad
dara como resultado un incremento en las recompensas con muy

poco incremento, 0 ninguno, en las contribuciones.

Asimismo, cabe sefalar que esta teoria se apoya en datos poco significativos;
en primera las desigualdades creadas por el sobrepago o pagd excesivo no
parecen tener un impacto muy significativo en el comportamiento de la mayoria
de las situaciones de trabajo. Puesto que aparentemente la gente tiene una
mayor tolerancia ante las desigualdades por un pago excesivo y la desigualdad
de un pago inferior al percibido como justo. En segundo, no toda la gente es
igual de sensible al comparar sus ingresos econdmicos, puesto que podra
haber personas que tengan un ingreso inferior pero hacen lo que mas le gusta

en su trabajo y se sientan satisfechas (Robbins, 1998).

También es importante hacer notar que mientras la mayor parte de la
investigacion sobre la teoria de la equidad se ha enfocado en el salario, los
empleados parecen buscar la equidad en la distribucion de otras recompensas
organizacionales. Por ejemplo se ha demostrado que el uso de titulos de status
alto como también oficinas lujosas para algunos empleados podrian funcionar

como beneficios en su ecuacion de equidad (Robbins, 1998).
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Con la revision de las diferentes teorias de motivacion propuestas por las
diversas corrientes psicologicas como lo es el humanismo, el enfoque
cognoscitisvista, la gestal, el psicoanalisis, el conductismo y teorias
contemporaneas, es posible apreciar que algunos modelos parten de la teoria
Maslow y otros de la teoria de Freud; por lo que cada modelo tiene sus propios
postulados y su importancia no es ni mayor ni menor en cuanto a la descripcién
del como se analiza la motivacion, por lo que a continuacion se hara una
comparacion de cada teoria ya establecida para explicar de forma analitica su

grado de importancia.

4.8 Importanciade los indicadores de la motivacion
para el ambito de la psicologia.

Para el psicologo organizacional es de vital importancia conocer las principales
teorias psicoldgicas que han estudiado el concepto motivacion, puesto que a
través de los modelos motivacionales ya establecidos se pueden analizar las
implicaciones y alcances que tiene el motivo en la vida laboral de la persona y
esto nos ayudara a detectar los factores que en algin momento, al no
cumplirse con las expectativas del motivo esperado por el empleado, pueden
alterar la satisfaccioén laboral, y a su vez, el conocer los modelos motivacionales
nos sirve como una guia para encaminar los programas que el psicélogo puede

implementar para mejorar la satisfaccion y vida laboral del trabajador.

A continuacion se hara una comparacion de las teorias motivacionales

analizadas en este capitulo.

En primer lugar tenemos que la teoria mas aceptada y renombrada en el
estudio de la motivacion es la que nos propone Habram Mslow, que destaca las
necesidades tanto psicologicas como biolégicas y son una parte fundamental
en la motivacion que espera cumplir la persona; por lo que Maslow jerarquiza
estas necesidades colocandolas en la representacién de piramide (ver pag 75)
donde las necesidades son integradas a su grado de importancia, asi tenemos
que las necesidades fisiologicas y de seguridad estan en la base de la
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pirdmide, considerandolas como necesidades de primer orden. En cuanto a las
necesidades de pertenencia, seguridad y proteccion, autorrealizacion las ubica
en la parte superior de la pirdmide y las considera como necesidades de orden
superior. Esta diferencia entre las dos ordenes de necesidades (nivel superior y
nivel inferior) se llevd a cabo suponiendo que las necesidades de orden
superior satisfacen el interior afectivo y psicoldgico de la persona; en cambio,
las necesidades de orden inferior se satisfacen en el exterior (manifestandose
a través de cosas materiales como el tener un trabajo con un salario
renumerado que permita a la persona comprar alimentos tener que vestir y un
lugar donde vivir). Por lo que esta suposicion hace factible que creer que al
tener un trabajo renumerado podran cumplir con sus necesidades de orden
inferior y muchas veces al satisfacer estas necesidades ya no se hace mas por
alcanzar las necesidades de orden superior, o que hace evidente suponer que
el dinero cubre con las necesidades méas esenciales haciendo feliz y
autorrealizada a la persona. Lo cual no es asi, ya que esto depende de cada
persona tomando en cuenta su nivel socioeconomico, académico, contextual y
familiar, no todas las personas viven de la misma manera y esperan lo mismo

de la vida.

Con lo mencionado anteriormente se puede apreciar que la teoria de Maslow
tiene sus desventajas, ya que no estd tomando en cuenta las espectativas
individuales que espera el sujeto de la vida, por lo que el orden de la jerarquia
de necesidades no se cumple en su totalidad. Sin embargo, Maslow al explicar
su teoria de las cinco necesidades hace grandes aportaciones al estudio de la
motivacion, por lo que otros investigadores como Herzbeg y Vromm se apoyan
en su teoria para desarrollar otros modelos tedricos que expliquen el desarrollo

de la motivacion.

Hezberg, propone su modelo de los factores de seguridad e higiene (ver pag
77) en donde se nos muestra de forma general lo que el empleado espera de
su trabajo y, al cumplirse con lo que dice el cuadro representativo, el
trabajador sentira un alto grado de satisfaccion en su defecto se sentira

insatisfecho.
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Esta teoria en comparacion a otras teorias como la propuesta por Freud, Adler,
Porter y Lawler, el cognoscitivismo , la gestal, el conductismo no tiene similitud.

Asimismo, durante el desarrollo de este capitulo se analizo la teoria de Porter y
Lawler que habla de los factores que inciden en la motivaciéon intrinseca del
motivo y estan en constante movimiento por lo que la teoria plantea la
importancia del desempefio que ejecuta la persona para alcanzar el
cumplimiento de un motivo determinado, por lo que se puede decir que esta
teoria se relaciona con la teoria del establecimiento de metas, donde es mas
facil alcanzar el cumplimiento de una meta planeada que se cubrira en corto

tiempo para motivar a otros objetivos planeados.

Posteriormente se analizé también la teoria de Vromm que menciona en su
modelo la finalidad que tiene la valencia, la expectativa que son los medios o
instrumentos para alcanzar un motivo, por lo que esta teoria a comparacion de
los otros modelos motivacionales analizados en este capitulo no tiene relacion
con las expectativas de vida personal que espera cumplir el individuo, sélo se
enfoca a lo que el individuo espera a nivel trabajo por lo que la teoria de

Vromm es un tanto dificil de cumplir.

Asimismo, se reviso la teoria de la expectativa menciona que una persona se
comporta de una determinada manera porque espera que su conducta le lleva
a la recompensa deseada, lo cual tiene implicaciones en el dmbito laboral
puesto que al integrarse una persona en un trabajo debe de tener en claro cual
sera su papel dentro de la organizacion. Esto es que el trabajador debe de
entender con exactitud cual es su funcion dentro de la empresa, asi como el
saber cuales son los requisitos del puesto ya que esto permitird al empleado
alcanzar sus expectativas dentro del trabajo, por lo que al no cumplirse con lo
esperado en el trabajo la persona puede generar estados de esstres laboral,

frustracion y poco desempefio laboral afectando su satisfaccion laboral.

En cuanto a la teoria de la disonancia cognoscitiva esta se forma cuando se
manifiestan conflictos o inconsistencias internas, especialmente en los

aspectos mas importantes del mundo cognoscitivo y cuando esto ocurre surge
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entonces la “disonancia cognoscitiva”, por lo que la persona trata de reducir la
disonancia entre las dos cogniciones que existen en la persona, modificando
uno de los dos conocimientos y esto se puede observar con los empleados de
nuevo ingreso, ya que al capacitarlos en las funciones que van a desarrollar
dentro de la organizacién surgen discrepancias a la hora de aplicar estos dos
conocimientos en las actividades de trabajo; puesto que el empleado ademas
de recibir nueva informacion en la capacitacion inicial posee otros
conocimientos de sus trabajos anteriores ademas que al interactuar con sus
compaferos de trabajo recibe informacion extra a la capacitacion lo cual puede

generar conflictos de ideas provocando confusion en el trabajador.

Posteriormente, se analizo el enfoque psicoanalitico que propone la teoria de
motivacion de Sigmud Freud quién establece que los seres humanos nos
regimos por dos principios el del placer y el de la realidad que estdn en
constante lucha y a su vez estos dos principios se desencadenan en tres
estadios que conforman el sentido de motivacion del hombre, los cuales son: el
ello, el yo y el super yo y en comparacion a la teoria de disonancia cogniscitiva
tiene ciertas similitudes, puesto que en una idea o0 motivo siempre van a
intervenir las diferencias entre el yo, super yo y ello lo cudl puede afectar la

idea central del significado de cognicion inicial.

No obstante, la teoria de motivacion propuesta por Freud a dado pie al
desarrollo de otras teorias de motivacion una de ellas es la teoria
neurofrediana propuesta por Alfred Adler quién retoma los postulados de Freud
para formar su propia teoria, en ella se reduce la funcién del instinto y da mas
importancia a los factores sociales, explicando que dentro de la teoria
neurofrediana el instinto (libido) y lo cultural (sociedad) no estan en constante
conflicto como lo esta la teoria de Freud donde el yo, super yo y ello no se
nivelan en ningan sentido; en esta teoria el instinto y lo cultural van de la mano
permitiendo que al desarrollarse el instinto de un motivo esperado de pauta
para el surguimiento del desarrollo de lo cultural donde el individuo tiene su
mente abierta al conocimiento y experiencias nuevas aspirando siempre al
cambio y a tener cosas mejores. Posterior al analisis de la teoria de Freud y

Adler, se menciono también la teoria de las necesidades que también tiene
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parecido con las teorias de motivacion Freudianas y de Adler. En esta teoria de
las necesidades Landy y Becker proponen que la necesidad, el impulso, motivo
y meta establecida van de la mano sin que alguno de estos elementos estan en
conflicto con el otro y es un modelo mas explicito y sencillo en comparacién a

las teorias de Freud y Adler.

Mas adelante se revisaron otros modelos motivacionales, como lo es la teoria
de Kurt Lewin y el modelo motivacional propuesto por Skinner y que a
continuacion se hard una comparacion. La teoria propuesta por Kurt Lewin
parte de las siguientes premisas: a) La motivacion se construye de elementos
innatos y aprendidos y b) La motivacibn es un proceso consciente e
inconsciente. Por lo que se puede apreciar que el motivo se construye sobre
elementos innatos y aprendidos, ademas que es un proceso consciente e
inconsciente por lo que esta teoria también concuerda con el modelo propuesto

por Freud.

Con esta breve mencién de lo que es la teoria motivacional propuesta por Kurt
Lewin, se puede apreciar que el motivo se construye sobre elementos innatos y
aprendidos; ademas que es un proceso consciente e inconsciente por lo que
esta teoria también concuerda con el modelo motivacional propuesto por
Sigmund Freud que asegura que el proceso de la motivacion es consciente e

inconsciente.

Asimismo, también se reviso el modelo motivacional propuesto por B.F Skinner
que propone que la conducta esta influenciada por sus consecuencias y que
estas se dan a través del reforzamiento o castigo, que en algin momento es la
consecuencia o resultado de la conducta manifiesta y su motivo inicial. Esta
teoria de reforzamiento y modificacién de la conducta en comparacion a las
otras teorias antes analizadas no tiene similitudes con los otros modelos
motivacionales, debido a que parte de la corriente psicologica conductista que
sélo acepta y analiza lo que es observable y no se mete con los sentimientos o

ideas internas como lo hace el psicoandlisis, cognoscitivismo y la gestal.
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No obstante, este modelo estan especifico que so6lo describe las consecuencias
de la conducta manifiesta durante el proceso de motivacion y no entra en
polémicas como lo hace la teoria de la disonancia cognoscitiva, debido a que
no estad tomando en cuenta los prejuicios personales y sociales que tiene la
persona para llevar a cabo esa conducta que le permitira cumplir con el objetivo
del motivo esperado. Por lo que el modelo de Skinner sélo es aplicable para

modificar o controlar la conducta motivacional observable.

Por consiguiente, la teoria de motivacién propuesta por Skinner es un tanto
mecanica puesto que soOlo se enfoca en el estimulo respuesta y sus
consecuencias dejando a un lado las expectativas emocionales psicologicas y
sociales que posee el individuo al intentar satisfacer un motivo; posteriormente
al analisis del enfoque conductista se describié la teoria ERG que a

continuacion se hara una comparacion.

Clayton Alderfer desarrolla su propia teoria de motivacion que nombra ERG, la
primera letra E significa “existencia” que se refiere al satisfacer los
requerimientos mas basicos de existencia que son: las necesidades fisioldgicas
y de proteccion, la segunda letra es R que se refiere a la "relacién” que puede
llegar a tener una persona con sus semejantes que puede ser el tener un buen
desenvolvimiento social, tener amistades duraderas, el ser solidario con los
demas y por ultimo esta la letra G o growt que significa “crecimiento” en este
aspecto la persona busca cumplir con la "existencia y relacion” para poder

alcanzar de esta manera su propia autorrealizacion.

La teoria ERG tiene mucha similitud con la teoria de Maslow sélo que su
contenido describe tres aspectos especificos que se contemplan en la teoria de
las cinco necesidades, que son: existencia, relacion y crecimiento que son
elementos indispensables, que el individuo espera alcanzar en un determinado

tiempo.

Asimismo, dentro del analisis de las teorias contemporaneas se describi6 lo
que es la teoria X vy la teoria Y postulada por Douglas McGregor; en ella

McGregor describe a la teoria X como la recopilacion de factores por los cuales
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el individuo ve a su trabajo como un proceso obligatorio de existencia
encontrando en el insatisfaccion personal. En tanto que la teoria Y McGregor
nos menciona todos los aspectos positivos por los cuales un individuo busca
integrarse favorablemente en un trabajo encontrando en el una fuente de

satisfaccion personal.

La teoria X y Y tiene ciertas similitudes con el modelo motivacional propuesto
por Herzberg quién describe con mas exactitud los factores que llevan a la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo, por lo que la teoria de Xy Y es una
forma actual de describir los aspectos positivos y negativos por los cuales una

persona busca integrarse en un empleo.

Otra de las teorias revisadas, es la teoria de las necesidades propuesta por
McClellan que en nuestra actualidad; McClellan denomina su teoria de
necesidades partiendo de tres premisas que busca el hombre actual, que son:
Necesidad de logro: que es el impulso de sobresalir y luchar con los
estandares del grupo o entorno donde se vive.

Necesidad de poder: que es la necesidad de hacer que el otro se comporte
como habitualmente no lo haria en su vida normal.

Necesidad de afiliacién: que es el deseo de tener relaciones interpersonales

amistosas con otros.

La teoria de McClelland tiene similitudes con la teoria de Maslow puesto que
contempla aspectos como la necesidad de logro y afiliacion y también
contempla aspectos del inconsciente como lo es la busqueda de la necesidad

de poder.

Posteriormente, al analisis de la teoria de McClellande se mencioné la teoria
de establecimiento de metas propuesta por Locke donde se explica la
importancia que tiene el establecerse y proponerse metas; puesto que el tener
una idea clara de lo que se espera en la vida la persona sera capaz de cumplir
con lo esperado en poco tiempo y una vez que se ha alcanzado una meta es
mas facil alcanzar con el objetivo de otra meta, lo cual impulsa a la persona a

imponerse otras metas y objetivos para con la vida. Esta teoria es de las mas
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actuales en el campo de la psicologia y no tiene parecido con otras teorias
mencionadas por lo que hace suponer que el establecer metas para con la
vida personal y laboral tiene mayor alcance en comparacion a las otras teorias

antes mencionadas.

Por ultimo, se describié la teoria de equidad propuesta por Pearson que es otra
teoria de motivacion innovadora; el termino equidad se refiere a la porcién que
guardan las actividades laborales del individuo y las recompensas deseadas;
en esta teoria las personas estan, motivadas cuando experimentan satisfaccion
con lo que reciben de acuerdo con su esfuerzo realizado en el trabajo. En esta
teoria las personas juzgan la equidad de sus recompensas comparandolas con
las recompensas de otras personas ya Sean vecinos, colegas, amigos o
personas de su mismo genero que sean compafieros de trabajo. En esta teoria
se hace evidente la importancia que tienen las percepciones econémicas y
nos muestra la realidad en las que generalmente vivimos, los hombres ganan
mas que las mujeres y las mujeres a su vez ganan menos que los menos
haciendo méas actividades de trabajo. Con esta comparacion de las teorias
analizadas, es posible darse cuenta que hay teorias que tienen similitudes y
concuerdan con sus postulados. Asimismo, existen otras teorias que son tan
particulares como la teoria propuesta por Skinner que no se parece a los otros
modelos motivacionales ya establecidos. Lo cual no quiere decir que este
modelo no sea funcional y una vez que se han revisado los alcances y
semejanzas de cada teoria se pasara a hacer una conclusion de la presente
tesina; tomando en cuenta que el hacer este analisis nos da un panorama
general de las implicaciones que puede llegar a tener un motivo en la persona
y Su interés por permanecer en un trabajo lo cual puede ayudar al psicélogo a
crear programas que se puedan implementar en la organizacion y dar

seguimiento en el mejoramiento de la satisfaccion laboral del trabajador.
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CONCLUSIONES

Al inicio de esta investigacion se planteo el siguiente objetivo que es el
establecer un panorama general de los diversos enfoques psicoldgicos que han
descrito el origen de la motivacion en el area laboral y que implicaciones puede
llegar a tener en la satisfaccion laboral, por lo que ha continuacion se exponen

las siguientes conclusiones:

En primera instancia se menciono en el presente capitulo uno el desarrollo
histérico de la psicologia industrial que en un principio solo estudio al hombre
como una maquina de hacer productos acabados y la Unica manera que se
tenia en ese momento de motivar al empleado era a través de incentivos
econdmicos con lo cual su productividad se mantenia en un mismo margen de
trabajo sintiéndose la persona no muy satisfecha con su trabajo y en ese
tiempo solo se cubria con necesidades basicas como lo es el tener que comer,
que vestirse y un techo dejando aun lado sus propias aspiraciones personales
de tener un nivel de vida mejor. Posteriormente se describe el surgimiento de la
psicologia organizacional donde el hombre participa, propone y desarrolla sus
propios grupos organizacionales, haciendo que el trabajo no so6lo sea un
sustento de sobrevivencia, puesto que el trabajo también significa superacion y
satisfaccion laboral. Es durante este periodo que la organizaciéon comienza a
interesarse por lo que el trabajador siente y piensa para con sus actividades y
organizaciéon puesto que la inteligencia humana supera la exactitud de la
maquina y es a través del trabajo que la persona puede encontrar otros
motivadores internos que le permitan sentirse satisfecho con su trabajo y con la
vida cotidiana cubriendo de esta manera sus propias aspiraciones personales

gue van mas alla de cubrir con sus necesidades basicas.

Asimismo, en el segundo capitulo se describen las funciones que
comunmente realiza el psicélogo en una organizacion, que son: reclutamiento y
seleccién de personal, analisis y evaluacion de puestos, capacitacion, por lo
que al revisar estos temas es posible darse cuenta que las condiciones de

trabajo han cambiado. Hoy en dia la organizacion establece un contrato



102

econdémico de trabajo (ver p. 28 — 31) donde se plantea al empleado bajo qué
condiciones va estar contratado y qué beneficios se le van a brindar durante su
estancia en la organizacion y aunado a este contrato se ofrece otro a nivel
psicolégico donde la organizacion se compromete a respetar los derechos

humanos que espera tener la persona dentro del trabajo.

Sin embargo, cabe sefialar que no todas las organizaciones estan interesadas
en ofrecer un contrato psicoldgico a sus empleados y mucho menos cuentan
con una persona indicada que pueda brindar el apoyo necesario para que estos
se sientan satisfechos con su trabajo y esto a su vez provoca bajo rendimiento
en las actividades, falta de interés y desmotivacion hacia la organizacion;
aunado a lo anterior cabe mencionar que actualmente encontrar un empleo
estable es muy dificil por lo que la persona desde antes de integrarse a una
organizacion carga con una serie de actitudes no muy positivas que le impiden
desarrollar al madximo sus potenciales dentro de un trabajo y sus actitudes
contagian a otros empleados y personas que estan a su alrededor, por lo que el
trabajo en la mentalidad del méxicano es visto como una carga o algo que se
tiene en el momento y quien sabe si mafiana o pasado se permanecera en el,
por lo que el interés de dar lo mejor en trabajo se ha perdido para algunas

personas.

Asimismo, al efectuar este andlisis del capitulo dos es facil percatarse que el
desarrollo de los recursos humanos ha mejorado notablemente a nivel
organizacion; aunque cabe mencionar que en la actualidad hay empresas que
exigen al psicologo llevar a cabo funciones que no le corresponden como lo es
la nébmina que es el trabajo del auxiliar contable y que son parte de los recursos
humanos y que por cuestiones econdmicas la organizacion prefiere contratar a
una sola persona que haga lo de dos o tres profesionales en el area de
recursos humanos y con ello el trabajo del psicélogo ha cambiado sus tareas y
en otros casos soélo se limita al reclutamiento y seleccién de personal y en
especifico a la aplicacién e interpretacion de las pruebas psicometricas, por lo
que su funcion se ha estancado en esta actividad a pesar que sus servicios
pueden ofrecer multiples beneficios a la organizacién, uno de ellos es la

capacitaciéon donde el psicélogo puede implementar programas que puedan
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mejorar las actividades de trabajo y elevar el interés que tiene la persona por

ser mejor en su trabajo y mejorar su satisfaccion laboral.

No obstante, cabe sefalar que el trabajo del psicélogo debe ser visto como un
facilitador de los cambios y mejoras que se pueden dar en la organizacién y a
su vez promueve el desarrollo individual de cada trabajador rescatando los
valores culturales del méxicano como la honestidad, ser mejor cada dia y sobre
todo ensefar a las personas que el trabajo no es una carga; ya que a través del
trabajo es posible alcanzar un nivel de mejor de vida elevar nuestro interés por
las actividades cotidianas y sobre todo hacer notar que la persona que esta
bien productivamente en su trabajo lo va a estar bien consigo misma y con la

vida.

En cuanto al capitulo tres se analizé lo que es a la organizacion y su relacion
con el comportamiento humano, mencionando que hay diferentes tipos de
organizacion y que dentro de las actividades de trabajo se manifiestan ciertos
comportamientos que pueden beneficiar o afectar el desarrollo de las
actividades de trabajo; uno de ellos es la actitud que es un elemento importante
para que el trabajador se sienta satisfecho o insatisfecho en su trabajo y dentro
de los factores que determinan esta satisfaccion e insatisfaccion laboral se
tienen los siguientes:

- La persona busca integrarse en un trabajo porque necesita en primer
lugar cubrir con sus necesidades de sustento y vivienda; mas sin
embargo, también busca integrarse al medio social donde necesita
aplicar sus conocimientos y habilidades adquiridas en la escuela,
trabajos anteriores, amigos y la vida misma. También busca que estos
conocimientos y experiencias sean aprobados y reconocidos por otras
personas ya sean colegas, familiares, amigos o vecinos y a su vez que
estos conocimientos se retroalimenten para el bien de la persona y su
trabajo.

- Otras fuentes de satisfaccion laboral son: el tener un trabajo con cierto
estatus social donde la persona alimenta su autoestima integrandose

en un trabajo con alto rango de responsabilidades permitiendo que su
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desempeiio sea sobresaliente a nivel social. Otra fuente de
satisfaccion laboral es la eficiencia donde el trabajador siente que su

desempeiio en el trabajo esta bien hecho y que es de calidad.

En cuanto a las manifestaciones de insatisfaccion laboral tenemos que son
multiples, una de ellas es el ausentismo, otra manifestacion seria la rotacion
de personal el cambiarse de area o el abandonar el trabajo asi como el llegar
tarde a la organizacion causa gastos no planeados que afectan a la economia
organizacional. Otro fenbmeno mas reciente de insatisfaccion laboral es la
manifestacion de agresion y conductas antisociales en el lugar de trabajo esta
puede manifestarse daflando o destruyendo las instalaciones, robando equipo
0 materiales de trabajo o mostrar agresion fisica o verbal hacia supervisores o
companieros de trabajo y a todo esto hay que mencionar que la principal fuente

de insatisfaccién laboral es la ruptura del contrato psicoldgico de trabajo.

Cuando se rompe el contrato psicolégico la persona puede sentir en un
momento dado que sus derechos y respeto como persona han sido alterados,
lo cual conlleva a que el trabajador salga definitivamente de la organizacion sin
solucionar de manera positiva el conflicto interno con la empresa, lo cual altera
las funciones y objetivos planeados de la organizacion y lo mas importante es
qgue desestabiliza a la persona bajando su autoestima, su seguridad y altera

sus planes y proyecto de vida.

Es en estos casos donde el psicélogo puede intervenir una vez que se han
identificado en el empleado conductas manifiestas de insatisfaccion laboral y
de alguna manera es posible llegar a evitar que la persona salga de la
organizacion y esta intervencion se puede llevar a cabo implementado en los
trabajadores talleres de motivacion y superacion personal, ya que la persona
gue se encuentra formando parte de una organizacién espera que otra persona
gue en este caso es el psicélogo le diga como enfrentar sus insatisfacciones en
el trabajo y con ello es posible que el empleado y organizacibn se
complementen y formen uno solo dando pauta a mejorar el trabajo en equipo e

incrementar la productividad del trabajador y organizacion.
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Para cumplir con el fin antes mencionado en el capitulo cuatro se analizaron las
diferentes teorias de motivacion en el dmbito laboral, encontrando que hay
autores que desarrollan sus postulados a partir de modelos ya establecidos
como lo es la teoria de Freud que parte de los estados inconcientes del
hombre, algunos de estos investigadores son Adler. Landy y Becker y el
modelo de la expectativa y disonancia cognoscitiva cuya propuesta menciona
que dentro del motivo se involucran los prejuicios sociales y personales que
posee la misma persona, por lo que es facil percatarse que el motivo tiene
aspectos inconcientes como innatos que retribuyen en el desarrollo de la meta
esperada y que dentro de este proceso intervienen los prejuicios internos que
tiene el individuo impidiendo alcanzar sus propias metas generando estados de
ansiedad e insatisfaccion, por lo que es necesario que la misma persona
reconozca cuales son los prejuicios o impedimentos que interfieren para

alcanzar sus propias metas y expectativas para con la vida y trabajo.

Otra teoria analizada en el capitulo cuatro es la teoria de las cinco necesidades
propuesta por Maslow que es un claro ejemplo de lo que la persona espera
para con la vida, aunque hay que sefalar que no todas las personas esperan lo
mismo y esto depende de su cultura, valores y contexto donde se vive; por lo
que este modelo tiene muchos alcances y se puede aplicar a nivel trabajo y

vida personal.

Por consiguiente a partir del analisis de las teorias mencionadas en el capitulo
cuatro se retoma el modelo de Maslow, el modelo de la expectativa y
disonancia cognoscitiva y el modelo de establecimiento de metas de Locke
para desarrollar el siguiente taller de motivacion y superacion personal como
una propuesta de intervencion que permita mejorar en los trabajadores los
niveles de satisfaccion laboral, tomando en cuenta que algunas empresas no
cuentan con una persona indicada que elabore elaboré este tipo de programas

(ver anexo 1y 2).

El presente taller se encuentra compuesto de cinco secesiones, que a

continuacion se explicaran brevemente en que consisten:



106

En la primera sesion se explicara a los trabajadores los componentes que
forman el motivo y la importancia que tiene en la vida cotidiana y se aplicara un
cuestionario que pretende sondear los motivos por los cuales la persona se
encuentra en la organizacion y esto a su vez da pauta a descubrir los niveles

de satisfaccion e insatisfaccion que posee la persona.

En la segunda sesién se explicara a los trabajadores lo que es la teoria de
Maslow y se aplicara un cuestionario que esta disefiado para ver que tanto esta
comprometida la persona en el cumplimiento de sus propias metas con la vida

y trabajo.

En la tercera sesion se explicara a los trabajadores la teoria de expectativa y se
aplicara un cuestionario que permita saber si la persona esta interesada en

tener un proyecto de vida establecido y que tanto le importa el llevarlo a cabo.

En la cuarta sesion se explicara a los trabajadores los componentes de la
teoria de la disonancia cognoscitiva y el como influye en la persona y se
aplicara un cuestionario que permite saber si se cuenta con el compromiso del
trabajador para establecer un programa personal de metas a seguir en el

trabajo y vida personal.

En la quinta sesidn se explicara a los participantes lo que son las expectativas
y valencias que componen el motivo y al final de la sesion se aplicara un
cuestionario que permitird sondear que tanto se siente satisfecha la persona en
su actual trabajo; esta sesion es la mas importante del taller ya que el instructor
junto con los participantes plantearan una serie de metas para con la vida y
trabajo con lo que se espera que los trabajadores tengan herramientas
necesarias y una guia del como cumplir con sus propias metas y expectativas y

con ello elevar los niveles de satisfaccidon del trabajador.

Con la presentacion de este taller se espera dar seguimiento a la necesidad
que tiene el empleado por sentirse satisfecho con su trajo y contribuir con este

proyecto para que las actividades de trabajo y estancia en la organizacion sea



107

mas gratificante y esta planeado para aplicarlo a cualquier actividad de trabajo
sin importar el rango del puesto.

Asimismo, el presente programa puede fungir como una guia de los elementos
mas esenciales de motivacién que hay que desarrollar en la persona por lo que
este taller puede orientar a otros psicologos y profesionales en recursos
humanos del como motivar a sus empleados y con ello hacer valida la famosa
frase que comunmente se utiliza en la organizacion “la gente es nuestro
recurso mas importante”, y con la implementacion de programas de motivacion
es posible que todo trabajador sienta que la organizacién le apoya y se ocupa
humanamente de el y que no sélo es una herramienta mas de produccion,
ademas permite rescatar aquellos valores que se han perdido a nivel trabajo y
ensefia a las personas que los logros obtenidos en el trabajo son los logros
gue puede llevar a casa y compartirlos con la familia, lo que conlleva que

empleado y familia vivan mejor.



ANEXO 1



PRIMERA SESION
Tema: Qué es la motivacion y cuéles son sus componentes.
Objetivo: Sensibilizar a los empleados de la importancia que tiene el concepto motivaciéon y sus implicaciones en el
desarrollo personal del trabajador.

Duracién: 2:10 Horas

Actividad Desarrollo Duracion Materiales
Presentacion. -El coordinador se presentara. 20 min Gafetes
-Se proporcionara a cada uno de los asistentes gafetes plumones y
y plumones para que anoten su nombre. cronémetro.
-También se les daran alfileres para que los fijen en su
ropa.

-Se les pedird a los participantes que formen un circulo
alrededor del salon y digan el significado de su nombre,
el puesto que ocupan en la empresa y que les gusta
hacer en su tiempo libre.




Presentacion de objetivos|-El coordinador planteara al grupo los objetivos del|10 min. Laminas y
del taller Curso. plumones,
-Se hard una comparacién y complementacion con las cronémetro.
expectativas del grupo.
-Se anotaran en una lamina y se guardaran para el final
del curso.
Qué es la motivacion y sus | -Se pedira a los participantes que 30 min. Plumones,
alcances formen equipos de 4 personas, a cada equipo se les laminas, cinta
proporcionard laminas y plumones. adhesiva,
-Se les preguntard a los participantes a partir de que cronémetro.
componentes se forma el motivo.
-De las opiniones de los participantes formar un
concepto de motivacion.
-Se les planteara a los participantes como influye la
motivacién en el trabajo y vida cotidiana.
Motivacion y su |-Se pedira a los participantes que formen equipos de 4 |30 min. Plumones,
importancia. personas se preguntard a los participantes cuales son laminas de papel,
los principales motivos por los cuales se encuentran cinta  adhesiva,
trabajando en la organizacion. hojas de papel
-De las opiniones de los participantes se establecera un carta, sobres,
rango de jerarquias de motivacion por los cuales estan plumas o lapices,
laborando en la organizacion. cronémetro.

-Se planteara a los participantes si estan de acuerdo
con el rango de jerarquias y se remarcaran los motivos




principales por los cuales se trabaja y se pedird a los
participantes que los anoten en una hoja y la guarden
en un sobre para compararlos en la siguiente sesion
del taller.

Evaluacién -Se preguntara a los participantes si tienen alguna duda | 25 min. Lapices, gomas,
en cuanto a los temas analizados en esta primera sacapuntas,
sesion del taller. cuestionario
-Se proporcionara a los participantes un cuestionario impresos,

(ver anexo 2 A), el cual deberan contestar con la mayor
sinceridad. cronometro.
Cierre -Se despedird a los participantes hasta la siguiente |5 min.

sesion.




SEGUNDA SESION

Tema: Jerarquia de los motivos.
Objetivo: Que los participantes conozcan la teoria de Habram Maslow y explicarles como esta teoria tiene transcendencia
en las personas.

Duracioén: 2:00 Horas

Actividad Desarrollo Duracion Materiales

Saludo y repaso -Se saludara a los participantes. 5 min. Gafetes,

-Se pedird que por participacion abierta se mencionen cronémetro.

los puntos més importantes vistos durante la sesion

anterior.
Importancia de la teoria de |-Se explicar4 a los participantes porque es importante | 20 min Plumones, laminas
Maslow. cumplir con el orden jerarquico de la teoria de Maslow. de papel, cinta,

-Se planteara a los participantes la ventajas que puede adhesiva,

llegar a tener la teoria de Maslow.

cronémetro.




Critica y auto evaluacion|-El coordinador junto con los participantes llevaran a|40 min. Plumas o lapices,
propia cabo un analisis de las posibles ventajas que puede hojas tamano
llegar a tener la teoria de Maslow. carta, sobres,
-Se pedira a los participantes que de manera individual cronémetro.
anoten en una hoja el porque no han cumplido y en
gue si han cumplido con el orden jerarquico de la teoria
de Maslow.
-Una vez terminada la actividad anterior se pedira a los
participantes que de manera voluntaria expresen ante
el grupo sus comentarios.
-Se pedird a los participantes que la hoja donde
anotaron sus comentarios la guarden en un sobre y la
presenten en la siguiente sesién del taller.

Evaluacion -Se preguntara a los participantes si tienen alguna duda | 25 min. Lapices, gomas,
en cuanto a los temas analizados en esta segunda sacapuntas,
sesion del taller. cuestionarios
-Se proporcionara a los participantes un cuestionario impresos,
(ver anexo 2 B), el cual deberan contestar con la mayor cronémetro.
sinceridad posible.
-Se despedira a los participantes hasta la siguiente

Cierre sesion. 5 min.




TERCERA SESION

Tema: Expectativas del motivo.

Objetivo: Que los participantes conozcan la teoria de la expectativa y como influye en las personas.

Duracioén: 1: 40 Horas.

Actividad. Desarrollo Duracion Materiales.
Saludo y repaso -Se saludara a los participantes. 5 min Gafetes,
-Se pedira que por participacién abierta se mencionen cronémetro.
los puntos mas importantes vistos durante la sesion
anterior.
Que espero de la vida y|-Se explicard a los participantes en que consiste la|30 min Plumones, plumas

del trabajo.

teoria de la expectativa y se pedira a los participantes
gue formen parejas y discutan entre si que es lo que
esperan de la vida y el trabajo y anoten en una hoja sus
opiniones y discutan entre ellos en que coinciden.

-El coordinador junto con los participantes haran un
analisis de los comentarios hechos por los equipos de 2
personas.

-El coordinador hara un listado en una lamina de las
expectativas de los participantes.

o lapices, laminas

de papel, hojas
tamano carta,
cronémetro.




Evaluacion -Se preguntara a los participantes si tienen alguna duda | 25 min Lapices, gomas,
en cuanto a los temas analizados en esta tercera sacapuntas,
sesion del taller. cuestionarios
-Se proporcionara a los participantes un cuestionario impresos,
impreso (ver anexo 2 C), el cual deberan contestar con cronometro.
la mayor sinceridad posible.

Cierre -Se despedird a los participantes hasta la siguiente |5 min

sesion.




CUARTA SESION

Tema: Porque no se alcanza la meta de un motivo.

Objetivo: Que los participantes conozcan la teoria de la disonancia cognoscitiva y que implicaciones tiene en las

personas.

Duracioén: 1:40 Horas.

Actividad. Desarrollo. Duracion. Materiales.
Saludo y repaso -Se saludara a los participantes 5 min Gafetes,
-Se pedird que por participacién abierta mencionen los cronometro.
puntos mas importantes vistos durante la sesion anterior
del taller.
Impedimentos para|-Se explicard a los participantes en que consiste la|30 min. Plumones, laminas

alcanzar la meta de un
motivo.

teoria de la disonancia cognoscitiva.

-Se pedira a los participantes que formen equipos de 4
personas de acuerdo a la sesién anterior del taller y se
les dardn sus sobres con sus comentarios de las dos
sesiones anteriores.

-El coordinador junto con los participantes discutiran el
por que los participantes no han cumplido en su totalidad
con las teorias de motivacion de Maslow y expectativa.
-El coordinador hara un listado de las circunstancias por
las cuales no se alcanza la meta del motivo.

de papel, cinta
adhesiva,
cronémetro.




Que hacer

-El coordinador explicara de acuerdo con el listado el
porque los participantes no han cumplido con sus
propias expectativas de sus motivos esperados.

-El coordinador pedira a los participantes que de manera
voluntaria den sus opiniones si estan de acuerdo o no
con el listado anotado, posteriormente se les pedira que
mencionen lo que si pueden hacer para cambiar con las
circunstancias anotadas en el listado.

-Se pedira a los participantes que de tarea analicen y
planeen lo que si pueden hacer para cambiar las
circunstancias que les impiden alcanzar las metas de
Sus motivos y en que tiempo si es a corto, mediano o
largo plazo y lo anoten en una hoja para comentarla en
la siguiente sesion del taller.

30 min.

Plumones, laminas
de papel, cinta,
adhesiva,
cronémetro.

Evaluacion

-Se preguntara a los participantes si tienen alguna duda
en cuanto a los temas analizados en esta cuarta sesion
del taller.

-Se proporcionara a los participantes un cuestionario
(ver anexo 2 D), el cual deberan contestar con la mayor
sinceridad.

25 min

Lapices, goma,
sacapuntas,
cuestionarios
impresos,
cronémetro.

Cierre

-Se despedira a los participantes hasta la siguiente
sesion.

5 min




QUINTA SESION

Tema: Hacia el mejoramiento de la motivacion interna.
Objetivo: Que los participantes con ayuda del coordinador se puedan dar cuenta de que ellos mismos son los que
construyen su propia motivacion.

Duracioén: 1: 40 Horas.

Actividad. Desarrollo. Duracion. Materiales.

Saludo y repaso -Se saludara a los participantes. 5 min Gafetes.
-Se pedira que por participacion abierta se mencionen
los puntos mas importantes vistos en la sesion anterior

del taller.
Una nueva perspectiva de [-Se explicara a los participantes que son las|30 min Plumones, laminas
vida y trabajo. expectativas y valencias de un motivo. de papel, cinta
-Se pedira a los participantes que formen un circulo y adhesiva.
de manera voluntaria nos expresen las metas de sus cronémetro.

motivos personales dirigidos hacia el trabajo y vida
personal y en que tiempo las esperan cumplir.

-El coordinador planteard a los participantes la
importancia que tiene el identificar el origen y magnitud
de los motivos por los cuales el empleado se encuentra
trabajando en la organizacion.




Rumbo al cumplimiento de [-Se planteara a los participantes la importancia que |40 min Plumones, lapices
las metas del motivo tiene el tomar decisiones a corto mediano y largo plazo. 0 plumas, cinta
-El coordinador junto con los participantes haran un adhesiva, laminas
listado de las ventajas que tiene el darle prioridad a las de papel, hojas
metas de ciertos motivos y de esta manera encaminar tamarfio carta,
decisiones acertadas y planeadas. sobres,
-El coordinador explicara a los participantes de acuerdo cronémetro.
con el listado los beneficios que tiene el planear las
metas de los motivos dirigidos hacia el trabajo y vida
cotidiana.
-Se les pedira a los participantes que den sus opiniones
del como les gustaria que la organizacion les apoyara
en el cumplimiento de sus metas y expectativas de vida
y trabajo y los anoten en una hoja y la guarden en
sobre y entreguen al coordinador.
Evaluacion -Se preguntara a los participantes si tienen alguna duda | 25 min Lapices, goma,
en cuanto a los temas analizados en esta quinta sesion sacapuntas,
del taller. cuestionarios
-Se proporcionara a los participantes un cuestionario impresos,
(ver anexo 2 E), el cual deberan contestar con la mayor crondémetro.
sinceridad.
Cierre -Se despedird a los participantes y se les dara las|5 min

gracias por su participacion en el taller.




ANEXO 2



Anexo 2A

Cuestionario uno

Nombre. Cargo en la empresa.

Tiempo laborando en la empresa.

1) ¢Qué es la motivacion?

2) ¢Cudl es el principal motivo por el cual trabajas?

3) ¢Qué tanto se siente satisfecho en su actual empleo?
4) ¢Su trabajo ha sido lo que usted esperaba?

5) ¢Le gusta su trabajo?

6) ¢Qué cambiaria en su trabajo?

7) ¢ Eltrabajo que desempefia en la empresa cubre con sus expectativas?



Anexo 2B

Cuestionario dos.

Nombre. Cargo de la empresa.

1) Explique brevemente en que consiste la teoria de Maslow.

2) Le agregaria o quitaria algun concepto a la teoria de Maslow.

3) ¢Por qué lo haria?

4) ¢Qué ha hecho para cumplir con el orden jerarquico de la teoria de

Maslow ?



Anexo 2C

Cuestionario tres.

Nombre. Cargo.

Explique brevemente en que consiste la teoria de la teoria de la expectativa.

1) ¢Cuadles son sus expectativas de vida y trabajo?

2) ¢Se han cumplido hasta ahora sus expectativas?

3) ¢Tiene algun proyecto o plan para alcanzar sus expectativas?



Anexo 2D

Cuestionario cuatro

Nombre. Cargo.

1) Explique brevemente en que consiste la teoria de la disonancia

cognoscitiva.

2) Como cree usted que influye esta teoria en las personas.

3) Esta usted en disponibilidad de hacer un cambio en cuanto a las
circunstancias que le impiden desarrollarse en su actual empleo marque

con un cruz.

Sl () NO ().



Anexo 2E

Cuestionario cinco

Nombre. Cuestionario.

1) Anota dos de los motivos méas importantes por los cuales estas trabajando.

2) De los motivos antes mencionados ya elaboraste algin plan para alcanzar

las metas de estos motivos.

3) En que tiempo los esperas cumplir.

4) En que momento vas ha iniciar tus metas.

5) Te gusto el taller y en que te sirvio.

6) Te sientes satisfecho en tu trabajo.
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