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RESUMEN

La importancia que tiene la motivacion en los trabajadores es un tema de discusion
de muchas propuestas y teorias; asi como tema de debate incluso por las mismas
organizaciones mexicanas que se resisten al cambio; sin embargo, esta investigacion
tiene como objetivo presentar los beneficios y ventajas que las organizaciones podrian
tener al mejorar el ambiente laboral donde sus trabajadores pasan gran parte de su dia,
y mas aun, gran parte de su vida. Pues en nuestro pais, la edad promedio para iniciar a
trabajar es con la mayoria de edad (18 afios) o en el caso de los profesionistas, a partir
de los 22, pero tiene la variable de remarcar la motivacion como elemento promotor de

un ambiente saludable de trabajo.

La metodologia que se presenta es totalmente tedrica, sin embargo, presenta una
vision aplicable a la realidad de nuestro pais, que considero pudiera servirles a las
organizaciones a mejorar sus ambientes de trabajo; pues se presentan técnicas
psicolégicas encaminadas a la racionalizacion de las situaciones que se presentan dia a

dia.

Por ultimo, la lectura que se presenta, contiene un lenguaje apropiado para
cualquier lector que busque un crecimiento personal y organizacional; ya sea para
organizaciones del sector privado o gubernamental, pues la figura del psicélogo en la
actualidad tiene un mayor grado de aceptacién que en décadas pasadas.



INTRODUCCION

Desde tiempos inmemoriales el trabajo ha sido una herramienta de crecimiento y
supervivencia de la humanidad; sin embargo, desde el siglo pasado ha tomado una vision
diferente, pues no solo se ve al trabajador como un recurso material; sino que ha tomado
fuerza la valoracion de los trabajadores como personas, es decir como sujetos, con
derechos, responsabilidades y sobre todo como una manera de desarrollarse como
persona. Este es un tema que puede ser abordado desde diferentes perspectivas, que,
en nuestro caso, corresponderd analizarla desde la psicologia del trabajo, pero
especificamente bajo la concepcidn de la motivacion y del ambiente laboral, pues en la
actualidad la motivacion que puedan tener los trabajadores influira en el grado de
productividad y crecimiento de la organizacién y de los trabajadores. Es por ello que esta
investigacion tedrica busca dar una nocion de la importancia que tiene la motivaciéon para
el ambiente laboral; y para una mejor comprension sera explicado en tres capitulos que

a continuaciéon de enuncian:

En el capitulo primero llamado la motivacion en la organizacion, se presentan los
fundamentos tedricos de la motivacion, sus diferentes teorias y tipos, que permiten tener
un panorama de su desarrollo histérico; y a su vez se presentan los rasgos generales de
la misma, pero en el area laboral. En el segundo capitulo denominado el ambiente
laboral, se presentan los elementos de los que se compone el ambiente laboral; asi como
las diferentes perspectivas que la sustentan, desde sus antecedentes tedricas hasta sus
aplicaciones especificas, beneficios, ventajas y desventajas de generar o no un ambiente
laboral sano. Por ultimo, en el tercer capitulo nombrado modelo y area de la psicologia
se presenta el sustento teorico del modelo psicolégico que se eligid, con el probablemente
se pueda trabajar y obtener resultados concretos y productivos para la organizaciéon y
para los trabajadores; ademas, se presenta el area de aplicacion tedrica que sustenta la

psicologia del trabajo.



CAPITULO |
LA MOTIVACION LABORAL

1.1 La motivacién.

En la actualidad, la motivacién y la emocién estan entrelazadas de una manera muy
importante, sin embargo es necesario hacer la correcta distincion. Por lo que se partira
por hacer respectivamente las aclaraciones pertinentes. Por un lado se tiene el término
motivo considerado como una necesidad o un deseo especifico que activa el organismo
y dirige la conducta hacia una meta. Es decir, todos los motivos son desencadenados por
algun tipo de estimulo. A su vez éste ultimo sera explicado como una condicién corporal,
como una sefial en el ambiente o un sentimiento. De este modo cuando un estimulo

induce una conducta dirigida a una meta, se dice que ha motivado a una persona.

La motivacion sera el proceso que comienza con una deficiencia psicoldgica o una
necesidad que activa un comportamiento o un impulso orientado hacia un objetivo o
incentivo. La clave para comprender el proceso de la motivacion reside en el significado
y en la relacion de necesidades, impulsos o incentivos. Esta relacionada con el curso del
comportamiento; la fuerza de la respuesta que elija la persona; y la persistencia del
comportamiento o la conducta, y sobre todo se considera como un proceso responsable
de la intensidad, el curso, la persistencia y los esfuerzos que hace una persona para

alcanzar una meta determinada (Chiavenato, 2009, p.237).

Mientras que la emocion se refiere a la experiencia de sentimientos como el temor, la
alegria, la sorpresa y el enojo. Y aunque las emociones también activan e influyen a la
conducta es mas dificil predecir el tipo de conducta que le dara como resultado. Un
ejemplo muy claro de ello es el siguiente: si un hombre esta hambriento, se puede estar
razonablemente seguros de que buscara alimentos. Sin embargo si un hombre

experimenta alegria o sorpresa no se puede saber con certeza como actuara.



La motivacion ocurre independientemente de que se tenga 0 no consciencia de ella.
Es decir no se necesita pensar que sentimos hambre para dirigirnos al refrigerador o

concentrarnos en nuestra necesidad de logro antes de estudiar para hacer un examen.

A finales del siglo XX, la psicologia atribuia la conducta a los instintos, definidos como
patrones especificos de conducta innata caracteristicos de una especie. Sin embargo se
vio que la conducta humana mas importante es aprendida y es flexible, reaccionando de

manera diferente a cada individuo. (Morris — Maisto, 2011, pp. 304-306)

La motivacion generalmente se define como un estado interno que activa, dirige y
mantiene el comportamiento (Woolfolk, 2014, p. 430). Para ello hay diversos factores
que influyen en ella. Sin embargo, algunas preguntas claves podrian a entender mejor
esta definiciébn, como por ejemplo: ¢qué decision toman las personas en relacién a su
comportamiento?, ¢Cuanto tiempo se necesita para cambiar de comportamiento, entre
otros. Muchas personas saben lo que se siente estar motivado, dirigirse con mucha
energia hacia el logro de una meta o trabajar arduamente, incluyendo impulsos, deseos
basicos, necesidades, incentivos, temores, metas, presion social, autoconfianza, interés,

curiosidad, creencias, valores, expectativas y mas.

El aspecto esencial de la motivacion es explicar que es lo que da energia y direccion
a la conducta humana. El estudio de la motivacién se refiere a aquellos procesos que dan
energia y direccién al comportamiento. Energia que implica que la conducta tiene
fortaleza; es decir es fuerte, intensa y persistente. También se usa el término direccién
gue implica que la conducta tiene propdsito, es decir que se encamina hacia el logro de

un objetivo o resultado especifico.

Los procesos que energizan y dirigen las conductas emanan de fuerzas en el

individuo y en el ambiente. Los motivos son experiencias internas como por ejemplo:



necesidades, cogniciones y emociones; que energizan las tendencias de aproximacion y

evitacion del individuo. De igual modo los sucesos ambientales son ofrecimientos

ambientales, sociales y culturales que atraen o repelen al individuo a participar o no en

una accion especifica. Si se dice que un motivo es un proceso interno que energiza y

dirige el comportamiento; entonces en consecuencia sirve para identificar el terreno

comun gue comparten las experiencias antes mencionadas. (Revee, 2010, p.6)

Ahora bien, existe una diferencia entre un motivo y una necesidad, cognicién o

emocion, ésta diferencia hace referencia al nivel de analisis que se haga. Es decir, las

necesidades, cogniciones y emociones son tan solo tres tipos de motivos, que a

continuacion se detallan (Revee, 2010, p.6):

Las necesidades son condiciones dentro del individuo que son necesarias y
esenciales para conservar la vida y para nutrir el crecimiento y el bienestar. Como,
por ejemplo: hambre y sed (dos necesidades biolégicas); cuando que agua y
alimento son esenciales y necesarios para el sustento, bienestar y crecimiento

biolégico de cada persona.

Las cogniciones se refieren a los sucesos mentales como son: pensamientos,
creencias, expectativas y autoconcepto. Las fuentes cognitivas de la motivacion
tienen que ver con la manera de pensar del individuo. Es decir, cuando un
trabajador tiene una tarea especifica tienen creencias sobre sus capacidades, su

vision de éxito o fracaso.

Las emociones son consideradas como fendmenos subijetivos, fisioldgicos,
funcionales y expresivos de corta duracion que nos preparan a reaccionar en
forma adaptativa a los sucesos importantes de la vida de cada persona. Las
emociones organizan y dirigen cuatro aspectos interrelacionados de la

experiencia.



= Sentimientos: descripciones subjetivas, verbales de la experiencia
emocional.

= Disposicion fisiolégica: manera en que el cuerpo de una persona se
moviliza para cumplir con el propdsito de una situacion.

» Funcion: Es lo que quiere guardar en un momento especifico de la
persona.

= Expresion: la manera de cdmo una persona comunica publicamente

nuestra experiencia emocional a los demas.

Al organizar los cuatro aspectos de la experiencia dentro de un patrén consistente,
las emociones permiten reaccionar de manera adaptativa a los sucesos importantes de
la vida cotidiana. Es por ello que entonces para entender con mayor claridad el tema de
la motivacion se presentan las diferentes perspectivas de la motivacion (Morris — Maisto,
2011, pp. 304-306):

e Lateoriade lareduccién de la pulsion.

Esta perspectiva sostiene que las necesidades corporales (como la necesidad de
comida o agua) crean un estado de tension o activacion llamado pulsion (como hambre
o0 sed). Y de acuerdo con esta teoria la conducta motivada es un intento por reducir un
estado desagradable de tensién del cuerpo y regresarlo a un estado de homeostasis o0
equilibrio. Pues cuando se tiene hambre se busca comida para reducir la pulsién de
hambre. Cuando se esta cansado se busca un lugar para descansar. Cuando se tiene
sed se busca algo para beber. En cada uno de los ejemplos expuestos la conducta se

dirige a la reduccion de los estados de tension o activacion corporal.

De acuerdo con la perspectiva de la teoria de la reduccion de las pulsiones, se debe

hacer la aclaracién que hay dos tipos de pulsiones: las primarias y secundarias. Las



primeras no son aprendidas, es decir se encuentran en todos los animales (incluyendo a
los humanos) y motivan la conducta que es vital para la supervivencia del individuo o
especie; este tipo de pulsiones incluyen el hambre, la sed y el sexo. Sin embargo, no toda
motivacion surge de una necesidad de reducir o satisfacer pulsiones primarias; pues en
particular los seres humanos también son motivados por pulsiones secundarias, las
cuales se adquieren a traves del aprendizaje. Por ejemplo nadie nace por la pulsién de
adquirir riqueza o sacar buenas calificaciones o tener éxito profesional, eso se va

aprendiendo dia a dia.

e Teoria de la activacion.

Esta perspectiva sugiere que la motivacion tiene que ver mas con la activaciéon o el
estado de alerta. Es por ello que la teoria de la activacion sugiere que cada individuo
tiene un nivel 6ptimo de activacién que varia de una situacion a otra en el transcurso del
dia. De acuerdo con esta teoria, la conducta es motivada por el deseo de mantener un
nivel 6ptimo de activacion para un momento dado. Es importante recalcar que el nivel de
activacion de un individuo influya en qué tan bien se desempefie en diferentes

situaciones.

La ley de Yerkes Dodson afirma que existe un nivel 6ptimo de activacion para el mejor
desempeiio de cualquier tarea; pues cuanto mas complejo sea la tarea menor es el nivel
de activacion que puede tolerarse antes de que se deteriore el desempefio. Es decir,
niveles mas altos de activacion son 6ptimos cuando se requiere alcanzar tareas simples,
y niveles relativamente menores de activacion son mejores al realizar tareas complejas.
Zuckerman (Citado en Morris-Maisto, 2011, p. 305) dice que la motivacion basica es en

si misma la busqueda de sensaciones.
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Es importante mencionar que la motivacion tendrd tres tipos primordiales que
permitirdn un mejor estudio de ella, asi como sus beneficios y afectaciones posibles en
su aplicacion dentro de las diferentes esferas, que, sin embargo, en esta tesina nos

enfocaremos Unicamente en el area organizacional.

A continuacion, se dara lugar a una descripcion especifica de la motivacion intrinseca,

extrinseca y de logro.

a) La motivacion intrinseca.

La motivacion intrinseca de refiere a la motivacion proporcionada por la actividad
en si misma (Morris-Maisto, 2011, p.306). La motivacion intrinseca también es considera
como la propensién inherente a involucrarse en los propios intereses y ejercer las propias
capacidades, dominar los desafios de manera 6ptima. Esta surge de manera espontanea
de las necesidades psicoldgicas y de los esfuerzos innatos del crecimiento. Cuando las
personas tienen este tipo de motivacion actlan por su propio interés debido a la
sensaciéon de reto que le proporciona esa actividad. Esta conducta ocurre en forma

espontanea y no se realiza por ninguna razon instrumental (extrinseca).

Las personas experimentan este tipo de motivacion debido a las necesidades
psicolégicas dentro de si. Estas necesidades cuando reciben apoyo o son cultivadas por
el ambiente y por otras personas con las que se tiene relacion, dan lugar a la experiencia
de satisfaccién de una necesidad psicoldgica que las personas sienten cuando realizan
actividades interesantes. En muchas ocasiones las personas que experimentan este tipo
de motivacion lo expresan diciendo lo interesante, lo agradable, el gusto, el gozo de la
actividad, situacion que lo motivo a hacerlo. Esta es una motivacion natural que surge de
manera espontanea de las necesidades psicologicas de autonomia, competencia y

afinidad de la persona. Vale la pena nutrirla y promoverla por que conduce a tantos
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beneficios importantes para el individuo, incluyendo la persistencia, creatividad,
comprension conceptual y bienestar subjetivo. Estos beneficios se detallan a

continuacion (Revee, 2010, pp.83-84):

o La persistencia: en la medida en que aumenta la motivacion intrinseca de
la persona, mayor seré su persistencia en la tarea. La persistencia motivada
de manera intrinseca puede observarse en muchos actos, como por
ejemplo el seguimiento de un programa de ejercicio y el aumento en la

motivacion continua para asistir y permanecer en dicho programa.

o La creatividad tipicamente declina ante sucesos de control como ser
observado, evaluado, forzado o recompensado. En contraste la creatividad
tipicamente aumenta por la motivacion intrinseca. Las personas seran mas
creativas cuando se sientan mas motivadas principalmente por el interés,

satisfaccion y desafio del trabajo mismo, mas que por la presidén externa.

o La motivacion intrinseca aumenta la comprension conceptual de un
educando acerca de aquello que intentan aprender. Con la comprensién
conceptual se promueve la flexibilidad en el modo de pensamiento,

procesamiento activo de la informacion y tendencia a aprender.

o El funcionamiento Optimo y bienestar se basa en la busqueda de metas
intrinsecas (competencia, afinidad, autonomia, entre otros), éstas se
asocian con la autorealizacién, mayor vitalidad subjetiva, menor ansiedad y
depresion, mayor autoestima, relaciones interpersonales de mejor calidad.
Las personas intrinsecamente motivadas estan en mayor probabilidad de

sentirse llenos de energia.

Este tipo de motivacion intrinseca se asocia con actividades gratificantes en si mismas;
pues es una tendencia natural del ser humano a buscar y vender desafios, conforme a
los intereses particulares. Cuando una persona esta motivada no necesita de castigos ni

incentivos por que la actividad es gratificante en si misma (Woolfolk, 2014, p. 431).
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b) La motivacion extrinseca:

La motivacion extrinseca proviene de los incentivos y consecuencias en el
ambiente (alimento, dinero, atencion, trofeos, aprobacién, reconocimientos, premios,
grados, palmadas en la espalda, entre otros. Este tipo de motivacién surgen de algunas
consecuencias independientes de la actividad en si. La motivacion extrinseca surge de
un contrato conductual, en donde existe un motivo para lograr; es decir un
comportamiento solicitado. Con el comportamiento motivado de forma extrinseca
provendra de incentivos y consecuencias que se han vuelto contingentes a la
presentacion de la conducta observada. El estudio de la regulacion extrinseca de la
motivacion gira alrededor del lenguaje y la perspectiva del condicionamiento operante.
(Revee, 2010, p.84).

La motivacion extrinseca se refiere a la motivacion que se deriva de las

consecuencias de las actividades externas (Morris-Maisto, 2011, p.306).

Uno de los temas de gran importancia en el tema de la motivacion extrinseca el de
incentivos. Para ello se debe entender que un incentivo es un suceso ambiental que atrae
o repele a una persona a dirigirse o alejarse de seguir un curso de accién especifico. Los
incentivos siempre anteceden al comportamiento, y al hacerlo, crean en la persona una
experiencia de que esta préxima una consecuencia atractiva o desagradable. Algunos
incentivos podrian incluir una sonrisa, un aroma, un sonido, entre otros. Por el contrario,
algunos incentivos negativos podrian incluir una mueca, presencia, olores
desagradables, entre otros. El valor como incentivo de un suceso ambiental se aprende

a través de la experiencia (Revee, 2010, p.85).
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Algunas veces el valor de los motivadores extrinsecos se emplean como
recompensas para aumentar tareas socialmente importantes como son (Revee, 2010,
p.94):

e Desarrollar habilidades de la vida diaria, como vestirse.

e Mejorar la fluidez para la lectura.

e Lograr que los conductores se detengan en las sefales de alto y prevenir que
conduzcan en estado alterado.

e Participar en campafas sociales de reciclado.

e Participar en programas de conservacion de energia.

e Prevenir comportamientos indeseables en escuela o casa.

e Aumentar la productividad de los trabajadores de la organizacion.

e Mejorar el sistema y proceso de ventas de las organizaciones.

e Promover mejores servicios de atencién al cliente y por ello aumento de cartera
de clientes.

e Promover el sentido de identidad y calidad de vida de los trabajadores.

Como se puede observar que estas son solo algunas situaciones en las que se puede
ver la participacion activa de la motivacion extrinseca, en las que se promueven

conductas deseables en los ciudadanos y trabajadores.

Existen cuatro tipos de motivacion extrinseca, en los que se destacan, de acuerdo a
su autonomia: la regulacién externa, regulacion introyectada, regulacién identificada y

regulacion integrada, las cuales consisten en (Revee, 2010, p.98-100):

e Regulacion externa, en donde no hay ninguna autonomia, tiene un caracter
externo totalmente y entre sus conductas se observa la obediencia, la

incompetencia, y la falta de control. Es el prototipo de la motivacion extrinseca no

14



motivada por uno mismo. Las conductas reguladas de manera externa se llevan a
cabo para obtener una recompensa o para satisfacer alguna demanda exterior.
Por ejemplo, el estudiante empieza a estudiar cuando se acercan los examenes o
un trabajador pone mayor empefio cuando sabe que habra una supervision o su

jefe se encuentra presente.

La regulacion introyectada es un tanto externa se caracteriza por el autocontrol, la
participacion del yo, recompensas y castigos internos. Esta implica asumir las
demandas de otra persona en cuanto a pensar, sentir o comportarse de una cierta
manera; es decir implica estar motivado por la tirania del deberia. Se recompensa
emocionalmente por llevar a cabo buenas conductas definidas por otro. En ésta,

la persona realiza ordenes de otros, y eso lo motiva 0 mueve.

La regulacion identificada es un tanto interna, y se caracteriza por la importancia
personal y la valoracion consciente. Esta representa la aceptacion de una persona
acepta los méritos y utilidad de una creencia o conducta, debido a que el modo de
pensamiento 0 comportamiento ser considera importante o Util en un sentido

personal.

La regulacion integrada es interna, y se caracteriza por la congruencia,
concienciacion, reflexion con el si mismo. Esta se constituye con la mayor
validacion de autonomia. La regulacién es considerada como un proceso de
asumir un valor o un modo de conducta. La integracion es el proceso a través del
cual los individuos transforman por completo sus valores y conductas identificadas
dentro de si mismos. Es tanto un proceso del desarrollo como un tipo de
motivacion que implica un autoexamen para lograr nuevos modos de pensamiento,
sentimiento y conductas tengan un grado de congruencia sin conflictos. Debido a
gue éste es el tipo de motivacion extrinseca mas auto determinada, la regulacion
integrada se asocia con resultados mas positivos, como el desarrollo social y el

bienestar psicolégico.
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Este tipo de motivacién es creada por factores externos como castigos, recompensas
0 incentivos externos, y son lo que hace que la persona se mueva a realizar cierta tarea

determinada, en tiempo marcados y espacios concretos (Woolfolk, 2014, p. 431).

c) La motivacién de logro.

La motivacion hacia el logro es el impulso que sienten las personas para buscar y
lograr objetivos. Una persona con este impulso desea lograr objetivos y ascender en la
escalera del éxito. Los logros parecer tener importancia principal por si mismos y no solo

por las recompensas que los acomparian. (Davis y Newstrom, 2002, p.123).

La motivacion de logro se refiere a la necesidad de destacar y superar obstaculos
(Morris-Maisto, 2011, p.321). Este tipo de motivacion tiene tres aspectos
interrelacionados con la conducta orientada al logro, un poco mas encaminada al tema

de eleccion:

* Orientacion al trabajo: el deseo de trabajar duro y tener un buen desempefio.

* Dominio: la preferencia por las proezas dificiles o desafiantes, con énfasis en mejorar

el desempefio pasado.

* Competitividad: el gusto por comparar las habilidades propias con las de otros.

Los enfoques clasicos de la teoria de Atkinson y el contemporaneo de metas de
logro se pueden combinar e integrar en un solo modelo amplio. En el modelo integrado,
existen las metas de dominio y dos tipos de metas de desempefio (de aproximacion y de
evitacion). El traslape de los enfoques clasico y contemporaneo se dan cuando los

constructos clasicos de la motivacion de logro funcionan como condiciones antecedentes
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generales tipo personalidad que incluyen en el tipo especifico de metas que las personas
adoptan en un entorno de logros dados (Revee, 2010, p.137).

Los acontecimientos externos son fuentes ambientales, sociales y culturales de
motivacion que tiene la capacidad de energizar y dirigir la conducta de una persona. Las
fuentes ambientales de motivacidn existen como estimulos especificos 0 sucesos que se

presentan dia a dia, existiendo como situaciones generales y climas del entorno.

Un suceso externo adquiere la capacidad de energizar y dirigir la conducta en la
medida que indica que un comportamiento en particular tendra la probabilidad de
reproducir consecuencias de recompensas o0 de castigos. Entonces, los incentivos
externos preceden a la conducta y atraen funcionalmente la conducta de aproximacion o

impulsan funcionalmente la conducta de evitacion de la persona.

La motivacion es una experiencia privada e inobservable. Es decir, no se puede ver
la motivacién de otra persona; pero si se puede inferir en la motivacion de otra persona,

para ello hay dos formas (Revee, 2010, p.7):

e La primera consiste en observar las manifestaciones conductuales de la
motivacion.
e La segunda consiste en prestar atencion estrecha a los antecedentes que dan

lugar a la motivacion.

Cuando se conocen los antecedentes de la motivacion de una persona se puede
pronosticar con anticipacion de los estados motivacionales de las personas. Pues es mas
frecuente que la motivacion deba inferirse de sus expresiones a través del
comportamiento, su involucramiento, fisiologia y autoinformes del mismo individuo.

Describamos en que consiste cada una de las expresiones (Revee, 2010, p.7):
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El comportamiento expresa la presencia, intensidad y calidad de la motivacion;
atencion, esfuerzo, latencia, persistencia, eleccion, probabilidad de respuesta,
expresiones faciales y ademas corporales, éstos ultimos ocho son considerados
los aspectos del comportamiento. Con ello se pude ver la intensidad de la
motivacion de una persona. Pues cuando la conducta muestra atencion en la
tarea, esfuerzo intenso, latencia corta o larga, persistencia larga, alta o baja
probabilidad de ocurrencia, expresividad facial seran evidencia de que hay un

motivo especifico.

El Involucramiento se refiere a la intensidad conductual, calidad emocional e
inversion personal en la inversién que tiene otra persona durante una actividad.
Para monitorear el involucramiento de un individuo, es necesario supervisar el
comportamiento, emocién, cognicion y voz de esas personas. Ademas, representa
el grado en que la persona presenta atencion hacia la actividad, esfuerzo y
persistencia continua. El involucramiento emocional expresa el grado en que la
actividad de la persona esta caracterizada por la emocidén positiva (interés y
disfrute) en lugar de una emocidn negativa (tristeza o enojo). Mientras que el
involucramiento cognitivo expresa el grado en que una persona vigila en forma
activa su actuar presente, ademas de utilizar aprendizajes y estrategias de
soluciones de problemas de naturaleza compleja. La voz expresa el nivel en que
las personas expresan sus necesidades, preferencias y deseos de si mismo y

busca mejorar sus propias circunstancias ambientales personales.

Activaciones y fisiologia del cerebro se refiere a la manera en que las personas se
disponen a participar en diversas actividades, activando con ellas zonas

cerebrales, nerviosas y endocrinas.

El Auto informe se refiere a realizar la reflexibn de cuéles son sus propias
motivaciones, que es lo que los mueve, cuéles son sus estimulos que inspiran,

entre otras.

18



La motivacion tendra un gran sustento en el contexto social pues ademas permite el

bienestar personal, dividiéndolo en cuatro areas de aplicacién: educacioén, trabajo,

deportes y terapia, que a continuacion se detallan (Revee, 2010, p.14):

En la educacion, los conocimientos sobre la motivacion se pueden aplicar para
promover la participacion de los alumnos en clase, fomentar la motivacion de
aprender y desarrollar talentos, apoyar el deseo de permanecer en la escuela en
lugar de abandonarla, e informar a los maestros como general un clima

motivacional de apoyo dentro del aula.

En ambientes laborales, los conocimientos sobre la motivacién pueden aplicarse
a mejorar la productividad y satisfaccion del trabajador, inducir creencias de
confianza y flexibilidad, mantener a raya el estrés y estructurar los puestos de
modo que ofrezcan a los trabajadores niveles 6ptimos de desafio, control, variedad

y familiaridad con sus comparieros.

En el area deportiva, la comprensién de la motivacion puede aplicarse a identificar
las razones por las que los jévenes participan, disefian programas de ejercicio que
promueva una afiliacion en el desempefio de factores como competencia

interpersonal, realimentacién sobre el desempefio y establecimiento de metas.

En terapia, los conocimientos de la motivacion pueden aplicarse a mejorar el
bienestar mental y emocional, cultivar un sentido de optimismo, fomentar
mecanismo de defensa maduros, explicar la paradoja de por que es frecuente que
los esfuerzos de control mental resulten contraproducentes y apreciar la
contribucion que tiene la calidad de las relaciones interpersonales, tanto en la

motivacion como en la salud mental.
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Las cogniciones son sucesos mentales, es decir, las fuentes cognitivas de la
motivacion tienen que ver con los modos de pensamiento y creencias de una persona.
(Revee, 2010, p.153).

Por lo tanto, la motivacién del logro radicara en esforzarse para mejorar o satisfacer
un determinado criterio de excelencia que traera consigo el compromiso (secundar los
objetivos de la organizacion), la iniciativa (prontitud para actuar cuando se presenta la
ocasion), y el optimismo (Persistencia en la consecucion de los objetivos a pesar de los
obstaculos y contratiempos), que seran elementos que lo motiven y muevan a lograrlo
(Gonzélez, 2015, p. 40)

1.2 La motivacién en area laboral.

Hablar de motivacion en la actualidad implica la comprensién de la diversidad de
areas en las que una persona puede usarla, y sobre todos los beneficios que de ella se

obtienen, es por ello que ahora se hablara de la motivacion en un parea laboral.

El estudio de la motivacién dentro del area organizacional beneficia la adaptacion,
dirige la atencion e influyen en el flujo del comportamiento continuo, entre otros. Las
circunstancias cambian en forma constante, al igual que los ambientes en que vivimos.
Las demandas del tiempo suben y bajan, las oportunidades van y vienen, y las relaciones
de apoyo cambian de manera positiva 0 negativa. Cada vez que una persona
experimenta una serie de oportunidades cambiantes y amenazas, se necesitan los
medios para conservar y mejorar su bienestar. Por ello las motivaciones y emociones
proporcionan recursos que permiten que los individuos se adapten a esos cambios

ambientales laborales.
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Cuando una persona adquiere control sobre un problema dificil surge una sensacién
de dominio y competencia. Y cuando la motivacion se echa a perder, la adaptacion
personal sufre. Las personas se sienten indefensas para ejercer control sobre su destino
tiende a ser vencida con rapidez cuando enfrenta el desafio. La indefension destruye la
capacidad de la persona para afrontar los retos de la vida. Las personas a las que otros
individuos mandan, coaccionan y controlan tienden a ser emocionalmente pobres e
insensibles a las esperanzas alojadas dentro de sus necesidades psicolégicas internas.
Por otro lado, estar bajo control de otros arruina la capacidad de la persona para generar
motivacion por si misma. La gente con una motivacion de alta calidad se adapta bien y
prospera; la gente con déficit motivacional fracasa (Revee, 2010, p.10).

Los ambientes laborales ejercen una demanda constante sobre la atencién y lo hacen
en una diversidad de formas. Los motivos afectan el comportamiento, preparan a la
persona para la accion al dirigir la atencion a la seleccion de algunas conductas y cursos
de accién en lugar de otros. Por ejemplo, podemos tener algunos sucesos ambientales
como: libro, refresco, voces familiares, dolores de cabeza, falta de suefio, competencias
deportivas; a su vez se tendran los motivos activados de cada uno de ellos como son:
interés, sed, afiliacion, evitacion del dolor, descanso, logro. Del cual saldran los cursos
de accion de cada uno de los ejemplos mencionados que son: leer el capitulo, beber,
hablar con amigos, tomas aspirina, recostarse, practicar la habilidad.

En las organizaciones se entiende que la motivacion es un proceso dindmico, siempre
cambiante, que se eleva y desciende en lugar de ser estatico. Es util considerar a la
motivacion como un rio de necesidades, cogniciones y emociones que fluyen
constantemente. No solo es que la fortaleza del motivo se eleve y descienda en forma
continua, sino que las personas siempre albergan una gran cantidad de diferentes
motivos en cualgquier momento especifico. Un motivo es mas fuerte y apropiado para la

situacion, en tanto que otros motivos son relativamente subordinados.
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En la mente de las personas, la motivacion es un concepto unitario su caracteristica
clave es su cantidad o nivel de intensidad. O como un constructo unitario puede ser:
inexistente, baja, moderada, alta o0 muy alta. En algunas ocasiones las emociones
también muestran que los motivos varian no solo en intensidad sino también en tipo. En
términos generales las personas presuponen que estar motivado es mejor que a no estar
motivado. Es evidente que la motivacion es un estado que los personas ansian lograr en

si mismas y en otras.

Los seres humanos son seres curiosos, intrinsecamente motivados, en busca de
sensaciones, que tiene metas y planes para dominar los desafios, para desarrollar
relaciones interpersonales céalidas y para avanzar hacia incentivos atractivos, desarrollo
psicoldgico y crecimiento. Esta perspectiva de motivacion se enfoca en los objetivos
deseados e implica aproximarse hacia las metas y los resultados deseados; asi de este
modo la orientacion de evitacién de la motivacion se enfoca en los objetivos no deseados
e implica evitar y alejarse de los resultados indeseables. Para que las persona se puedan
adaptar de manera Optima tienen y necesitan un repertorio motivacional que cuente con
tantos motivos aversivos y basados en la evitacion como motivos positivos (Revee, 2010,
p.13)

Las conductas de las personas dentro de las organizaciones son complejas y
depende de factores internos como: caracteristicas de personalidad, capacidad de
aprendizaje, motivacién, percepcion de los ambientes internos y externos, actitudes,
emocione, valores, entro otros; y factores externos como: ambientes y caracteristicas de

las organizaciones y sus sistemas.

De los factores internos que influyen en la conducta humana la motivacion humana
es un elemento primordial. Ya de por si es dificil comprender el comportamiento el
comportamiento de las personas sin tener un minimo de conocimientos de lo que lo

motiva. Entre las personas hay diferentes motivaciones, las necesidades varian de un
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individuo a otro, lo cual proporciona distintos patrones de conducta. Los valores sociales
y las capacidades para lograr objetivos son por igual diferentes. Pero a pesar de las
diferencias, el proceso que dinamiza las conductas es mas o menos los mismos. En este

sentido existen tres premisas que explican la conducta humana (Chiavenato, 2019, p.42):

e La conducta es producto de estimulos externos o internos. Existe causalidad en la
conducta.

e La conducta es motivada, es decir, en toda conducta humana existe una finalidad.

e La conducta esté orientada a objetivos. En todo comportamiento existe siempre
un impulso, deseo, necesidad o tendencia, expresiones con que se designan los

motivos de la conducta.

Hay diversas caracteristicas que definen a los empleados orientados hacia el logro,
como, por ejemplo: trabajan mas intensamente cuando perciben que se les dara un
crédito personal por sus esfuerzos. Las personas que sienten el impuso de la motivacién
hacia el logro se responsabilizan de sus acciones y resultados, controlan su destino,
buscan retroalimentacion con regularidad y disfrutan ser parte de los logros obtenidos, ya
sea de manera grupal o colectivamente, por lo que entonces se siente satisfecho,

cubriendo todas sus necesidades (Davis y Newstrom, 2002, p. 123).

El ciclo motivacional empieza con el surgimiento de una necesidad, una fuerza
dinamica y persistente que origina el comportamiento. Cada vez que surge una
necesidad, ésta rompe el estado de equilibrio del organismo y produce un estado de
tensidn, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Este estado lleva al individuo a un
comportamiento o accion capaz de aliviar la tension o de liberar la incomodidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz el individuo encontrara la satisfaccion a su
necesidad. Satisfecha la necesidad el organismo vuelve a su estado de equilibrio, a su

adaptacion al ambiente.
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El ciclo motivacional parte del equilibrio interno, se genera un estimulo o incentivo,
surge una necesidad, se genera una tension, hay un comportamiento o accion, y se llega
a la satisfaccion, para finalizar nuevamente con un estado de equilibrio. En este ciclo
motivacional la necesidad se satisface. A medida que se repite el ciclo los
comportamientos se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades.
Una vez satisfecha, la necesidad deja de motivar el comportamiento pues no ocasiona

tension o incomodidad.

La satisfaccion de ciertas necesidades es temporal y pasajera, es decir, la motivacion
humana es ciclica. La conducta es un proceso continuo de resolucion de problemas y
satisfaccion de necesidades a medida que surgen. Para ello se presentan algunas teorias

gue sustentan a la motivacién desde la perspectiva organizacional (Chiavenato, 2019,
pp. 42):

a) Teoria de las necesidades de Maslow.

Las primeras investigaciones de la psicologia concebian a la motivacién en términos de
necesidades como rasgos 0 como caracteristicas personales constantes. Tres de las
principales necesidades que se estudiaron ampliamente fueron las necesidades de logro,
de poder, y de afiliacién. La teoria de Abraham Maslow, destaca una jerarquia que
permite englobar los tres grandes, pero ampliarlas para una mejor aplicaciéon al tema de
la motivacion (Woolfolk, 2014, p. 434).

Las teorias de las necesidades parten del principio de que los motivos de
comportamiento humano residen en el propio individuo. Su motivacion para actuar y
comportarse proviene de fuerzas que viene dentro de él. Segun esta propuesta las
necesidades humanas estan organizadas en una pirdmide de acuerdo a su importancia
respecto a la conducta humana. En la base de la piramide estan las necesidades mas

bajas y recurrentes, también conocidas como necesidades primarias. Mientras que en la
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cuspide estan las mas elaboradas e intelectuales o también conocidas como secundarias.

Asi entonces describiremos cada una de ellas (Chiavenato, 2019, pp. 43-45):

Las necesidades fisioldgicas constituyen el nivel mas bajo de necesidades humanas.
Son innatas como la alimentacion, abrigo, deseo sexual. Se denominan biolégicas o
bésicas por que exigen satisfaccion ciclica y reiterada con el fin de garantizar la
supervivencia del individuo. Orientan la vida humana desde el momento del nacimiento y
se encuentra en una constante busqueda de satisfaccion de las necesidades

elementales. Su principal caracteristica es la urgencia.

Las necesidades de seguridad constituyen el segundo nivel de las necesidades
humana que toman en cuenta las organizaciones, pues llevan a las personas a
protegerse de cualquier peligro real o imaginario, fisico o abstracto. Es decir, la busqueda
de proteccidn contra amenazas o privacion, peligro o carencia, éstas son caracteristicas
de la una necesidad de supervivencia del individuo. Tienen una gran importancia, pues
en la vida organizacional, las personas dependen de la organizacion; y es ahi donde las
acciones gerenciales arbitrarias o0 las decisiones inconsistentes e incoherentes o

inseguridad en las personas en cuando a su continuidad en el trabajo.

Las necesidades sociales surgen de la vida social del individuo con otras personas,
que gran parte la pasan en sus trabajos. Son las necesidades de asociacion, participacion
y aceptacion por parte de sus comparferos, con los que intercambian amistad, afecto,
tiempo y amor. La frustracidén de esas necesidades conduce a la falta de adaptacion social
y a la soledad. La necesidad de dar y recibir afecto es un importante impulsor de la

conducta cuando se utiliza la administracion participativa.

Las necesidades de aprecio son las relacionadas con la manera en que una persona

se ve y se valora. Con la autovaloracién y autoestima, la confianza en si mismo, la

25



necesidad de aprobacion y reconocimiento social, el estatus y el orgullo personal. La
satisfaccion de éstas necesidades conduce a un sentimiento de confianza en si mismo,
de valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y utilidad. Por el contrario, si no son
satisfechas pueden producir sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y

desamparo, los que a su vez pueden generar desanimo o actividades compensatorias.

Las necesidades de autorrealizacion son aquellas que motivan al individuo a emplear
su propio potencial y a desarrollarse continuamente al largo de si vida. En estas se
expresa el impulso a superarse y a llegar a ser todo lo que se puede ser. Las necesidades
de autorrealizacion se relacionan con la autonomia, independencia y control de si mismo,
competencia y plena realizacién del potencial y la virtud que cada persona posee, asi
como la plena utilizacion de sus talentos, a proposito de como se les conoce ahora a los

departamentos de recursos humanos: adquisicion de talentos.

Mientras las primeras cuatro necesidades pueden satisfacerse por recompensas
externas presentan una realidad concreta, la autorrealizacion solo se satisface mediante
recompensas que la persona se da a si mismos. Es decir, mientras mas una persona se

autor realiza mas se motiva asi mismo de manera positiva.

Por lo que entonces la teoria de Maslow presenta una gran aportacion a la psicologia
organizacional pues sostiene que una necesidad satisfecha no es una motivacién para la
conducta, pues solo las necesidades no satisfechas influyen en ella, orientandola a
objetivos individuales. También que el individuo nace con cierto bagaje de necesidades
fisiol6gicas y su conducta se encamina a satisfacerlas (es decir los mueve a
satisfacerlas). Y a medida que las satisface se encamina a la autorrealizacién. Y se

motiva cada vez mas.
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b) Lateoria de los dos factores.

Dentro de la psicologia organizacional hay otra propuesta que sustenta el tema de la
motivacion, propia de nuestro estudio. Para Herzberg la motivacion para trabajar depende
de dos factores (Chiavenato, 2019, p. 45):

En primer lugar, de factores higiénicos que se refieren a las condiciones que rodean
a la persona en su trabajo, comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo,
salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las
relaciones entre direccidbn y empleados, reglamentos internos y oportunidades de
crecimiento. Corresponde a la motivacion ambiental y constituyen los factores con que
las organizaciones suelen impulsar a los empleados. Sin embargo, dichos factores tienen
una capacidad muy limitada para influir de manera fuerte en la conducta de los
empleados. Si estos factores son 6ptimos evitan la insatisfaccion, pero por el contrario si
son precarios provocan insatisfaccion, razén por la cual se llamaran entonces factores de

insatisfaccion.

Los factores que se deben de considerar son: condiciones de trabajo y bienestar;
politicas de la organizacion y administracion; relaciones con el superior; competencia
técnica con el supervisor; salario y remuneracién, seguridad con el puesto y relaciones
con los compafieros y colegas de trabajo. Es decir, los factores higiénicos constituyen el
contexto del puesto.

Los factores motivacionales se refieren al contenido del puesto, a la tarea y las
obligaciones relacionadas con éste. Producen un efecto de satisfaccion duradera y un
aumento en la productividad muy superiores a los niveles normales. Pues en este factor
la motivacion comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento

profesional que se manifiestan en la ejecucion de las tareas y actividades que
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representan desafios con gran significado en el trabajo. Pues si los factores son 6ptimos,
elevan la satisfaccion; pero si son carentes la reducen. Por eso se les denomina factores
de satisfaccion y constituyen el contenido del puesto en si y comprenden: delegacion de
responsabilidad; libertad para decidir como realizar una labor; posibilidad de ascenso;
utilizacion plena de las habilidades personales; formulacién de objetivos y evaluacion

relacionada con ellos; simplificacion del puesto; ampliacion o enriquecimiento del puesto.

En lo particular la teoria de los dos factores es muy interesante y aplicable a las
organizaciones afirmando que la satisfaccion del puesto depende del contenido o de las
actividades desafiantes o estimulantes que implica; llaméandolos factores motivacionales.
Y que la insatisfaccion en el puesto es funcién del ambiente, de la supervision, de los

colegas y del contexto general del puesto.

Para esta teoria los factores responsables de la satisfaccion profesional estan
desligados y son diferentes de los factores responsable de la insatisfaccion profesional.
Para que haya motivacion en el trabajo es necesario el enriquecimiento de las tareas,
que consiste en ampliar deliberadamente los objetivos, las responsabilidades y el desafio

de las actividades del puesto.

c) El modelo de contingencia de motivacién de Vroom.

Este modelo se limita a la limitacion para producir, pues en cada individuo existen tres
factores que determinan su motivacion para producir objetivos individuales (fuerzas del
deseo para alcanzar objetivos); la relacion que el individuo percibe entre productividad y
el logro de sus objetivos individuales; y la capacidad del individuo para influir en su propio
nivel de productividad, a medida que cree influir en él. De acuerdo a esta teoria una
persona puede desear aumentar la productividad cuando hay tres condiciones
(Chiavenato, 2019, p. 47):
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e Los objetivos personales pueden incluir dinero, seguridad en el puesto, aceptacion
social, reconocimiento y trabajo interesante.

e Larelacion percibida entre el logro y los objetivos y la alta productividad se da en
la relacion entre el salario y su trabajo.

e La percepcion de su influencia en su productividad se vera reflejada con el

esfuerzo y el poco afecto de su realizacion.

d) Lateoria de las expectativas.

Esta propuesta realizada por Lawler encuentra que es el dinero el que motiva el
desempefio o0 ciertos comportamientos, como el compafierismo y la dedicacion a la
organizacion, teniendo en cuenta que es un incentivo salarial. Afirma que las personas
desean el dinero porque éste les permite no solo satisfacer sus necesidades sociales, de
estima y de autorrealizacion. Pues el dinero es un medio y no un fin en si mismo. Con él
se adquieren muchas cosas que satisfacen multiples necesidades personales. Y si las
personas perciben y creen que su desempefio es en relacién hacia el dinero. Para esta
teoria el dinero es un poderoso motivador si las personas creen que existe una relacion
directa o indirecta entre el desempefio y el consecuente aumento de remuneracion
(Chiavenato, 2019, p.47).

1.3 Laimportancia de la motivacion en la actualidad.

El estudio de la motivacion revela que la gente quiere lo que quiere. También revela
lo que las personas quieren. Pues el objeto de la motivacion tiene que ver con todo
aguello que esperamos, deseamos, queremos, necesitamos y tenemos. Las teorias de
la motivacion revelan lo que es comdn dentro de los empefios de todos los seres

humanos al identificar los aspectos comunes entre las personas de diferentes, culturas,
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experiencias vitales, edades, periodos histéricos y dotaciones genéticas. Todas las
personas albergan necesidades fisiolégicas y cognitivas; asi como toda persona hereda
disposiciones biologicas como el temperamento y redes neuronales en el cerebro
abocadas al placer y la aversion. Todos compartimos un pequefio nimero de emociones
bésicas y sentimos estas emociones en las mismas condiciones, como sentir temor p
angustia, alegria, entre otras. Todos poseen la misma constelacién de necesidades,

incluyendo las de autonomia, competencia y afinidad.

Las teorias de la motivacion también revelan aquellas motivaciones que se aprenden
a través de la experiencia y que son aplicadas socialmente a través de fuerzas culturales
como los roles, concientizacién de las expectativas culturales, de valores, actitudes,
sentido de si mismo, de fracasos y éxitos, entre otras. Estas maneras de energizar y
dirigir el comportamiento provienen de fuerzas ambientales, sociales y culturales. De
modo que la motivacion incluye los anhelos y deseos que se derivan de la naturaleza
humana; sin olvidar que algunos provienen del aprendizaje personal, social y cultural. Por
lo que entonces la motivacion es universal y parte de ella es producto de la cultura
(Revee, 2010, p.13).

La capacidad de discernir y comprender las emociones propias y ajenas es una de
las habilidades que componen la competencia emocional, la cual permite conocer cémo
y por qué las personas actian. Debido a esta capacidad las personas pueden tener una
interaccidn mas adecuada y ajustadas en los contextos sociales, dada la posibilidad de
comunicar estados propios y de saber lo que pasa los demas, siendo estos requisitos

propios y claves en los procesos de regulacion emocional y social.

Es importante recalcar que la deteccion de los determinantes de las emociones
consiste en detectar como las personas adquieren y usan el conocimiento sobre las
condiciones gue son necesarias para sentir una u otra emocién. La comprensién de las

consecuencias de las emociones se refiere a aquellas creencias que tienen las personas
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sobre como las emociones que experimentan afectan su actividad cotidiana. Dicha
comprension de las consecuencias de las emociones pasa por un proceso de desarrollo

gue inicia desde pequefios y de adulto se aplican (Morris-Maisto, 2011, p. 302).

Las personas enfrentan un problema motivacional dificil cuando intentan motivar a
otros a realizar actividades poco interesantes pero importantes. Cuando la gente utiliza
incentivos, consecuencias y recompensas para motivar a los deméas a realizar una
actividad poco interesante, espera reestructurar la actividad y convertirla de algo que no
vale la pena en algo que repentinamente vale la pena. Las personas que escuchan una
fundamentacion convincente que explique por qué es importante realizar una actividad
poco interesante en general hacen un mayor esfuerzo y participan mas durante esa
actividad que aquellos que no escuchan esa fundamentacién explicativa. (Revee, 2010,
p.100).

Mientras mas se comprendan los principios de la motivacion mayor sera la capacidad
para encontrar soluciones viables a problemas motivacionales del mundo real. Es decir,
atribuir facultades de decisibn a las personas para acercarse a acciones mas
intensionales, experiencias 6ptimas, funcionamiento positivo y desarrollo sano, para
alejarse de acciones impulsivas experiencias habituales y funcionamientos

co ntraprod ucentes.

Las dos cuestiones fundamentales que definen el esfuerzo por aplicar los principios
motivacionales son: como motivarse a si mismo y como motivar a los demas. La
atribucion de facultades de decision a si mismo implica la ampliacion de fortalezas y la
reparacion de debilidades. La ampliacién de fortalezas implica alimentar, apoyar y
desarrollar recursos motivacionales para que las personas puedan utilizarlos a fin de
mejorar su funcionamiento en su vida personal y en su area de trabajo. Por otro lado, la
reparacion de habilidades involucra revertir las deficiencias motivacionales que

entorpecen o dificultan de modo abierto el funcionamiento positivo de los diez estados

31



motivacionales en si mismo y en los demas en el area organizacional y personal (Revee,
2010, p.337):

e Promover creencias resistentes de autoeficacia.

e Cultivar autonomia personal.

e Establecer condiciones que promueven una experiencia de flujo.

e Alimentar las necesidades de crecimiento y convertirse en un individuo
completamente funcional.

e Desarrollar una orientaciéon motivacional de dominio.

e Establecer metas dificiles y especificas.

e Alentar metas de dominio por encima de metas de desemperio.

e Alentar teorias incrementales por encima de teorias de la entidad.

e Alentar la diferenciacion e integracion del yo.

e Fomentar un desarrollo yoico maduro.

Ademas, hay que tener en cuenta el esfuerzo por reparar debilidades dentro de su
trabajo que no se relacionen con su sistema familiar, como: apatia, irritabilidad, evitacion,
ausentismo, mala comunicacién, somatizacion, estrés, ansiedad, etc. Por ello hay que
considerar las diez patologias motivacionales que puede tener una persona en cualquiera
de sus esferas de desarrollo (familiar, educativo, social y organizacional), y a continuacion

se presentan (Revee, 2010, p.337):

e Redefinir el significado de fracaso y cultivar una respuesta constructiva hacia el
mismo.

e Evitar los costos ocultos de las recompensas.

e Revertir la liberacion de los limites que conducen a los atracones.

e Prevenir la sensacién de indefensién y sus deficiencias.
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Poner en tela de juicio el pensamiento de identidad a fin de encontrar el valor que
tiene el esfuerzo.

Revertir expectativas pesimistas y estilos explicativos.

Superar adicciones.

Resolver la paradoja de la supresién de pensamientos.

Identificar los mecanismos de defensa inmaduros y encontrar la valentia para
renunciar a ellos.

Identificar la toma de decisiones dominada por el temor y apuntalar los recursos

personales para hacerla innecesaria.

El trabajo de la motivacion entonces serd encaminado hacia la motivacion de si mismo y

la motivaciéon hacia los demas:

La motivacion del yo: consistirA en emprender un autoexamen critico para
diagnosticar las potenciales y deficiencias propias de las necesidades,
cogniciones, emociones, entornos ambientales, entornos laborales y sus

relaciones interpersonales actuales.

La motivacion de los otros: se refiere a cuando una persona se enfrenta a un
problema motivacional y lo hace adentro de las relaciones interpersonales de su
trabajo intenta motivar a otros podra obtener tres posibles respuestas: pasiva,
agresiva o constructiva. Las interacciones repetidas entre el motivador y el
motivado le ensefian a la persona que esta tratando de resolver su problema
motivacional ya sea: la pasividad de la desmotivacion; el negativismo agresivo
cuando se intenta modificar el pensamiento; y el esfuerzo cooperativo constructivo

de aprender nuevas formas de pensar y actuar.
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CAPITULO Il
EL CLIMA ORGANIZACIONAL

2.1 Antecedentes y teorias del Clima organizacional.

Es imperativo hacer mencion que las personas que desempefian un puesto de trabajo
tienen funciones especificas y responsabilidades definidas, algunas ocasiones
indefinidas pero que hace con cierta regularidad y cotidianidad en la que se enfrenta el
comportamiento humano dentro de una organizaciéon determinada. Situaciones que
permiten que el clima organizacional sea el medio interno de la organizacion, la atmosfera
psicolégica y caracteristicas que existen en cada organizacion, constituida por un
ambiente humano, y es percibido por todos sus miembros. Antes de iniciar con las
definiciones, tipos y caracteristicas del clima organizacional se presentan a continuacion

los sucesos mas relevantes que marcan su historia.

a) Antecedentes histéricos del clima laboral.

El concepto de clima laboral no es un concepto reciente, ya presenta antecedentes
especificos a lo largo de los afios, por lo que a continuacion se hara una breve resefia de
los momentos mas sobresalientes de este tema de estudio denominado clima laboral o

posteriormente clima organizacional (Aguillon et al, 2015, pp. 95-96):

e En primer lugar, se encuentra Gellerman, ubicado por el afio de 1960, que fue el
que introdujo el término clima de la psicologia organizacional e industrial, en el
cual retoma los conceptos de personalidad o caracter de la organizacion; de igual
modo menciona que las metas y las tacticas de los individuos manifiestan las

actitudes que se consideran determinantes del clima.
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En segundo momento se presenta a Forehand y Gilmer, ubicados para el 1964,
quienes abordan el concepto del clima laboral partiendo del tipo de organizacion
que se tiene; ademas identifican la importancia que tiene el contexto social y

laboral para que los comportamientos de los trabajadores sean iguales.

Likert ubicado en el 1967, ocupa el tercer puesto en nuestro desarrollo historico,
quien afirma que el comportamiento de los trabajadores es fruto del
comportamiento administrativo como de las condiciones organizacionales que
estos perciben, asi como la informacion, las esperanzas, capacidades y valores.
Es decir, lo mas importante es la manera en que el trabajador ve la situacion que
se le presenta, para ello tiene influencia la posicidn jerarquica que ocupa dentro
de la empresa, el salario que percibe, factores personales, tecnologia y la

estructura misma del sistema organizacional.

Una cuarta postura se encuentra Halpin y Croft, ubicados en 1970, menciona que
dentro del clima organizacional es necesario evaluar cinco propiedades para el
estudio del mismo: solidaridad, consideracion con los empleados, produccion,
intimidad entre las relaciones de amistad, y la confianza que permite la motivacién

como fuerza de cada trabajador.

En seguida se tiene a Schneider, que, en 1975, hacer referencia al clima laboral
como una concepcion metaférica que se refiere al conjunto de précticas y

procedimientos organizacionales.

Luego se encuentra en 1981, James y Sell, que expresan que el clima laboral es |
representacion cognoscitiva de las personas en relacion a su entorno, que en este

casoesla empresa.

En 1983, Schneider y Reichers, dicen que el clima laboral es la inferencia o
percepcion corpérea evaluada por los investigadores dedicados al area

empresarial.
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Brown y Moberg, ubicado 1990, afirman que el clima organizacional comprende
una serie e caracteristicas propias del medio ambiente interno de la organizacion

y como tal se perciben por parte de cada trabajador.

Otro de los autores que explica el clima laboral es Dessler, ubicado en 1993, quien
genero una revolucién conceptual al hablar de que el clima organizacional tiene

una estrecha relacion con su estructura, politicas y reglas de la organizacion.

Water en 1979 dice que la forma mas directa que el clima laboral es el conjunto
de las percepciones del individuo hacia la organizacién, su opinion sobre la

autonomia, estructura, recompensas, consideraciones, apoyos y aperturas.

Unos afos después, en 1996, Cabrera puntualiza que el clima laboral es la suma
de las percepciones compartidas por el capital humano respecto al ambiente fisico
y las relaciones interpersonales.

Ese mismo afio de 1996, Hall plantea, por su parte, que el clima laboral
corresponde al conjunto de propiedades de ambiente dentro del trabajo que el
empleado percibe de manera directa, lo cual representa la fuerza que influye en

su conducta.

Un poco mas reciente, en el 2005, Baguer comparte que hablar de clima laboral
es adentrarse al ambiente humano en el cual se desarrollan las actividades de los
empleados. Menciona, ademas, que el tema de proyecto de clima laboral, incluye:
la revelacién de las demandas de los trabajadores; permite clarificar los problemas
que surgen por malos entendidos o por una comunicacion deficiente; y estimula la
reflexion con base en la percepcién que tienen los directivos y los empleados. Este
autor ademas propone a las organizaciones contar con un modelo de clima laboral
que atienda a las fortalezas y debilidades de los trabajadores, del grupo y de la
organizacion, intentando lograr: *la innovacion en la forma de hacer las tareas o
productos; impactar de manera favorable en el servicio; impactar en la satisfaccion

del individuo; mejorar el bienestar emocional de las personas y con ello las

36



relaciones interpersonales; seguir en el camino de la competitividad; mejorar la
productividad; y conocer la realidad mas certera del ambiente y tomar con ello las

mejores decisiones para la organizacion y sus trabajadores.

Después de haber hecho un pequefio y breve recorrido sobre los autores que han
hecha importantes aportaciones se entenderd entonces, que es tema de cambio
constante permitiendo al individuo expresar sus percepciones u opiniones a cerca de los
procesos o situaciones que forman la cotidianidad de una organizacion en relaciona a las

conductas que se generan en el clima de trabajo.

Pues un buen clima laboral es una organizacion permite que el talento humano
experimente un sentimiento de bienestar, comodidad, prosperidad, identidad y
pertenencia. Por el contrario, un mal clima laboral tiene un impacto negativo en el
rendimiento del individuo y del grupo, lo cual provoca mala calidad en la realizacion de

las tareas, repercutiendo en la productividad y el servicio.

b) Principales teorias del clima laboral

El concepto de clima laboral se puede abordar desde una gran gama de enfoques y
teorias. Las teorias planteadas sobre el clima laboral usan los atributos de las estructuras
organizacionales; asi como de los constructos subjetivos del ambiente y de las
dimensiones sociales como la confianza, apoyo mutuo, autonomia individual, aspectos
emocionales, entre otros, con el fin de llevar a cabo una perfecta evaluaciéon del clima
laboral. Es sano mostrar el clima laboral desde diferentes enfoques, pues con ello se
permite distinguir las variables que influyen en los empleados de una organizacion en
relacion a los aspectos de productividad, rendimiento, ausentismo, confianza, etc. por lo
gue serd necesario que las organizaciones realicen una evaluacion pertinente y
adecuada al clima laboral, con el fin de buscar armonia y mejora continua. Para ello se

presentan a continuacion los principales enfoques de estudio de dicho tema:
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bl) Enfoque estructuralista.

Este enfoque basa su propuesta en las caracteristicas esenciales de una
organizacibn como son su estructura, organizacion interna, cultura, identidad y
comportamientos de los trabajadores. Fue propuesto por Forehand y Gilmer quienes
sostenian que el conjunto de elementos como son atmosfera, comportamiento social,
ecologia, entorno, campo, ambiente moral y medio situacional son complementados con
los aspectos psicologicos del medio interno para que a partir de ello se cuente con un

amplio panorama.

Para los estructuralistas, el clima laboral tiene su origen en las evaluaciones
subjetivas del contexto, area de trabajo, tamafio de la organizacion, centralizacién o
descentralizacion de la toma de decisiones, jerarquia y tecnologia; asi como en la forma
en que se regula el comportamiento individual. Este enfoque no niega la influencia de la
propia personalidad del individuo en la determinaciéon del significado de los sucesos
organizacionales, sino que se enfoca en los factores de naturaleza objetiva (Aguillén et
al, 2015, pp. 99-100)

b2) Enfoque subjetivo.

Este enfoque esta representado por Halpin y Croft, quienes interpretan el clima como
la opinidn que el trabajador se forma de la organizacién a través de la percepcion que
tiene en cuanto a su funcion e interaccioén dentro de la organizacion. Y se apoyé de la

categorizacion de tres variables:

e Variables causales: son situaciones sensibles ante las modificaciones que se dan

dentro de la organizacion y poseen dos tipos de caracteristicas particulares.
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Pueden ser modificadas por cualquier miembro de la organizacién. Se rigen
pensando que toda accion tendrd una reaccion igual y contraria a la accion, por

lo cual provoca una modificacion que puede influir de manera directa o indirecta.

e Variables intermedias: se refieren a la relacion de subjetividad que se da en la
relacion entre estimulos y respuestas, es decir, el estado interno de una empresa
como la comunicacién, las actitudes, las aptitudes, motivaciones, estilos de

liderazgo, manejo de conflictos entre otros temas relacionados.

e Variables finales: son el producto final de las dos variables anteriores que reflejan
los resultados de la organizacion como las ganancias y las pérdidas que afectan a
la empresa y al trabajador.

Este enfoque subjetivo permite diferenciar las relaciones dentro de la organizacion
con base en la percepcion de los gerentes y directivos enfocados a siete dimensiones de
gran importancia, que son: liderazgo, motivacion, comunicacion, interaccion, toma de
decisiones, establecimiento de metas, y rendimiento. La evaluacion de estas dimensiones
proporciona una visién, con base al clima laboral, de su organizacién, estructura y
planeacion. Ademas, se clasifica en cuatro tipos de sistemas: Autoritario, demdcrata,
autoritativo e integrativo (Aguillon et al, 2015, pp. 100-101).

b3) Enfoque de sintesis.

Este es un enfoque reciente, y sus principales exponentes son Litwin y Stringer,
quienes platean que el clima es el efecto subjetivo que se percibe de un sistema que da
pie al estilo informal de las administraciones y de otros factores ambientales que influyen
en las actividades, como las creencias, valores y motivaciones de aquellos que trabajan
en una organizacion determinada. Este enfoque comprende la estructura de intervencion

y cambio de clima, que a la vez temas como la estructura, relaciones de la interaccion
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social y el proceso de organizacion. Este modelo esta propuesto en cuatro etapas que a
continuacion se detallan (Aguillon et al, 2015, pp. 101-103):

e Etapa 1. Se inicia con los cambios que corresponden a los aspectos conductuales

de los sujetos en la interaccién social.

o Etapa 2. Se realiza un analisis de informacion a partir de los resultados obtenidos
en el estudio del clima, donde se establecen cambios, ajustes y mejoras.

e Etapa 3. Se evalla la implementacion de los cambios, ajustes y mejoras que se

llevaran a cabo después de la primera evaluacion.

e FEtapa 4. Se formalizan y establecen los cambios con el fin de mantenerlos y lograr

un desarrollo organizacional.

Este modelo da pauta a otro modelo, que actualmente es aplicable en muchas
macroempresas, pues para intervenir en el clima y realizar un seguimiento es necesario

conocerlo y de ésta manera sera posible proponer mejoras y obtener nuevas conductas.

b4) Modelo de medicién de clima organizacional (PMCO).

Este modelo fue propuesto por Cardenas y Villamizar en el 2008 cuya
caracteristica principal es concebir el comportamiento organizacional como resultado de
la interaccion de factores individuales, grupales y organizacionales. Este modelo nacido
del enfoque de sintesis, también interviene en el nivel de actitudes de los miembros ante
las peticiones de la estructura, la valoracion que hacen los individuos de las politicas de
la empresa, el nivel de conflictos que influyen de manera negativa en el proceso de

desemperio laboral y la dinAmica de la organizacion. De modo que se puedan plantear
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nuevos retos y prever posibles soluciones a las dificultades, ya que el comportamiento y

reacciones del personal en el trabajo estan regulados por las percepciones individuales

de la realidad, independientemente del caracter individual de las percepciones o

representaciones cognoscitivas que son compartidas.

Los niveles de este modelo se enfocan en tres dimensiones del contexto: nivel

individual, nivel grupal y nivel organizacional. Para este modelo el trabajador es

considerado como la organizacion a través de un proceso dinamico, sistémico e

interactivo; ademas se lleva a cabo por medio de cinco fases que a continuacion se
detallan (Aguillon et al, 2015, pp. 101-103):

Fase 1. Comprender el diagnéstico e identificar los elementos que causan un

efecto sobre el clima laboral.

Fase 2. Llevar a cabo el proceso de sensibilizacion de los sujetos a través de la
difusién de los resultados de la evaluacion, proyectando los conflictos de la

organizacion a nivel grupal e individual.

Fase 3. Comprende de la forma de actuar por parte de la organizacion y del
consultor para elaborar e implementar un plan de intervencién que comprenda el
autoconocimiento, asi como una relacién positiva a nivel individual y grupal que
involucre a la comunicacion, trabajo en equipo, relaciones interpersonales,
liderazgo, toma de decisiones, manejo de conflictos y negociacion. En esta fase
se puede trabajar la filosofia institucional (misién, visién, valores, y politicas de la

empresa.

Fase 4. Se realiza la ejecucion del plan de intervencion propuesto por la

organizacion y el consultor.
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e Fase 5. Evaluar los éxitos obtenidos en cuando a la implementacion del plan de
intervencion teniendo como indicadores los beneficios a nivel individual y grupal,

asi como las areas que no hayan presentado un 6ptimo resultado.

b4) Modelo de intervencidn diagnostica de clima laboral (IDCO)

Este modelo ubicado en el 2013 y presentado por Ascary se basa en ocho fases de
corte incluyente, que implica e involucra la participacion de un consultor externo (que
puede ser un psicélogo) como de un equipo interno de la organizacién con el fin de
enriquecer el proyecto de evaluacion del clima laboral. Este modelo es dinamico,
transparente y enfocado a la maduracién y orientad a soluciones. Las fases que propone

este modelo son (Aguillon et al, 2015, p. 104):

e La fase 1, llamada detonante, consiste en la solicitud de la organizacién por una
necesidad.

e Fase 2, llamada el comité, consiste en la creacién de un comité responsable del
proyecto de evaluacion del clima laboral.

e Fase 3, denominada pensamiento con estrategia, en la que se definen las
dimensiones a evaluar y se establecen las estrategias para la aplicacion previa.

e Fase 4, también llamada operacion, consiste en la difusion del proyecto en toda la
organizacién; sensibilizar y motivar con el fin de clarificar el objetivo real del
proyecto y evitar falsas expectativas; y aplicar instrumentos de medicidén para ver
como es el clima laboral que impera en la organizacion.

e Fase 5, denominada tratamiento de los resultados, en el que se tabulan los datos
recopilados con el instrumento; y se usa la estadistica para ver objetivamente los
resultados.

e [Fase 6, también conocida como el informe consiste en la elaboracion y entrega del

informe.
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e Fase 7, llamada también como socializacion de resultados que implica la difusion
de los resultados del proyecto en la organizacion.

e Fase 8, denominada como plan operativo, es en donde se planean reuniones de
trabajo bajo esquemas focales con el fin de proponer soluciones a las debilidades
y fortalezas obtenidas con la finalidad de crear una cultura de cambio de clima

laboral.

b5) Desarrollo organizacional.

Es una estrategia educativa adoptada para lograr un cambio planeado de la
organizacion centrada en los valores, actitudes, relaciones y clima organizacional. Toma
como punto de partida a las personas y se orienta hacia las metas, estructura o técnicas
de la organizacion. En éste, el cambio que se busca esta ligado directamente a las
exigencias que intenta satisfacer la organizacion. Hace hincapié en el comportamiento
experimentado en un clima de colaboracién. Tiene por objetivos establecer un clima de
confianza, desarrollar las potencialidades de los individuos, desarrollar la capacidad de

colaboracién entre individuos y grupos (Audirac et al, 1994, pp. 17-19).

2.2El clima laboral desde la perspectiva integral.

La motivacion a nivel individual conduce al clima organizacional pues los seres
humanos se adaptan todo el tiempo a una gran variedad de situaciones con el objeto de
satisfacer sus necesidades y mantener un equilibrio emocional. El estado de adaptacion
se refiere a la satisfaccion de necesidades y pertenencias a un grupo social de estima y
de autorrealizacion. La frustracion de esas necesidades causa problemas de adaptacion,

y varia de una persona a otra. Una buena adaptacion nos lleva a la salud mental.
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La salud mental del trabajador permitird generar un clima organizacional sano,
considerando que cada trabajador presenta las siguientes caracteristicas: se siente bien
consigo mismo; se siente bien en relacion con las demas personas; y son capaces de
enfrentar las demandas de la vida. A esto de le conoce como clima organizacional, pues

esta vinculado al ambiente interno entre los miembros de la organizacion.

El clima organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de
sus integrantes. Por ejemplo: cuando la motivacion es alta, el clima organizacional sube
y se traduce en relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracion, entre otros
aspectos; sin embargo, cuando la motivacion entre los miembros es baja, ya sea por
frustracion o por barreras en la satisfaccion de las necesidades, el clima organizacional
tiende a bajar, y se caracteriza por estados de depresidon, desinterés, apatia,
insatisfaccion, y en casos extremos por estados de agresividad, inconformidad,

enfrentamientos, etc.

Atkinson (citado en Chiavenato, 2019, p. 49) elaboré un modelo de estudio para la
conducta motivacional en el que considera los determinantes ambientales de la

motivacion bajo sus propuestas tedricas que a continuacion se expresan:

e Todos los individuos tienen motivos o necesidades basicas que representan
comportamientos potenciales y que solo influyen en la conducta cuando se

estimulan o provocan.

e La provocacion de los motivos depende de la situacion o del ambiente que percibe

el individuo.

e Las propiedades particulares del ambiente sirven para estimular ciertos motivos.
Es decir, un motivo mueve a la conducta; y la conducta es vivida en el clima

organizacional.
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e Los cambios en el ambiente percibido generaran cambios en el patron de la

motivacion estimulada.

e Todo tipo de motivaciéon se encamina a la satisfaccién de un tipo de necesidad.
Pues el patron de motivacion estimulado determina la conducta; asi mismo un

cambio en ese patron generara un cambio en ella.

El clima organizacional comprende un conjunto amplio y flexible de la influencia
ambiental en la motivacion, pues es la cualidad o propiedad del ambiente de la
organizacién que perciben o experimentan los miembros de la organizacion e influyen en

su comportamiento (Chiavenato, 2019, p. 50):

a) Elemento esenciales para general un sano clima organizacional.

e La comunicacion dentro de la organizacion.

Uno de los elementos de la salud laboral y sobre todo de un sano clima laboral es
la comunicacion. Las personas no viven aisladas y tampoco son autosuficientes, sino que
se relacionan continuamente con otras y con su ambiente por medio de la comunicacion.
Se entendera por comunicacion como la transferencia de informacion o de significados
de una persona a otra. Es pues, un proceso que implica la manera de relacionarse con
otras personas a través de ideas, hechos o valores. En toda comunicacion existen por lo
menos entre dos personas, la que envia el mensaje y la que lo recibe; por lo que las
organizaciones no operan sin comunicacion, pues es la red que integra y coordina todas

sus partes.

La comunicacion en las organizaciones constituye un procedimiento compuesto

por cinco elementos: emisor, canal, receptor, y destino. Al funcionar la comunicacion
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como un proceso abierto pues se da entre trabajadores y supervisores; 0 supervisores y
ejecutivos y directivos, dependiendo el organigrama y su flujo de accién. En todo sistema
de comunicacion, la fuente proporciona mensajes mediante avisos, reuniones, pueden
ser escritos, verbales y ahora virtuales. Cada elemento se convierte en un sistema
independiente que posteriormente se relaciona entre si. Podemos encontrar entonces

gue los sistemas pueden ser: fuente, emisor, canal, receptor destino y ruido.

En una organizacion, toda la informacion proviene del ambiente, se recibe, se
coordina, se archiva en nuestra mente para posteriormente ejecutar una palabra o
conducta determinada en el area de trabajo de cada persona. De esta manera el
contenido que las personas intercambian con el ambiente, cuando se adaptan a él, es la
propia informacion. El proceso de recibir y utilizar informacion es el mismo proceso de
adaptacion del individuo a la realidad, y es lo que le permite vivir y sobrevivir en el

ambiente que le rodea.

La comunicacién en la organizacion esta sujeta a complicaciones adicionales
cuando se trata de comunicacién humana, esto se debe a que cada persona tiene su
propio sistema cognitivo, sus percepciones, sus valores y sus motivaciones que
constituyen un patron personal de referencias, con el cual interpreta las cosas de forma
muy singular. Este patron personal actia como filtro codificador que condiciona, acepta
y procesa toda la informacion; ademas que selecciona y rechaza toda la que no se ajuste

a su propio sistema.

Existe una codificacién perceptiva que actia como mecanismo de defensa, al
bloquear informacion no deseada o irrelevante. Este mecanismo de defensa puede
perjudicar tanto el envio como la recepcion de informacion y generar un conflicto dentro
de la empresa. Por lo que es necesario remarcar que una fuerte relacion entre cognicion,
percepcion y motivacion permitira una sana relacion laboral y por ende un buen clima

organizacional (Chiavenato, 2019, p. 52).
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La comunicacién informal es uno de los elementos determinantes en el rendimiento
de los trabajadores, pues transmite mensajes importantes; surge como un sistema de
redes de comunicacidon no establecidos formalmente ni intencionalmente. Este sistema
de comunicaciones se levanta en torno a las relaciones sociales de los miembros de una
organizacion y sus areas especificas jerarquicas de trabajo. Es una expresion mas
espontanea y suele resultar mas satisfactoria y rapida; aunque puede estar expuesta a

la incubacioén y transmisién de rumores (Sanchez, 2002, p. 331).

El proceso de comunicacién esta sujeto a muchas situaciones individuales que
podrian interrumpir su sano desarrollo. Existen barreras que funcionan como obstaculos
0 resistencias a la comunicacion, y que entorpecen el funcionamiento de la organizacion
en sus diferentes niveles jerarquicos. Existen tres tipos de barreras para la comunicacion
humana: personales, fisicas y semanticas, que a continuacion se detallan (Chiavenato,
2019, p. 54):

e Las barreras personales son inferencias que provienen de las limitaciones,
emociones y valores humanos de cada persona. Las barreras mas comunes en el
trabajo son los malos habitos al escuchar emociones, motivaciones y sentimientos
personales. Este tipo de barreras pueden limitar o distorsionar la comunicacion

con los demas.

e Las barreras fisicas son las interferencias en el ambiente en el que se efectla el

proceso de comunicacion, también conocidos como distractores externos.

e Las barreras semanticas son las limitaciones o distorsiones que se deben a los
simbolos a través de los cuales se lleva a cabo la comunicacién en una empresa,
pueden ser gestos, sefales, o simbolos que pueden tener significados diferentes

significados para quienes participan en el proceso comunicativo.
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Estos tres tipos de barreras se presentan al mismo tiempo, lo que produce que el
mensaje se filtre, bloquee o distorsione. Ademas de las barreras, la comunicacion puede

tener tres males: omision, distorsion y sobrecarga.

e Laomisién ocurre cuando, por alguna razon, ya sea de la fuente o del destinatario,
se omiten, cancelan, o cortan elementos importantes de la comunicacion, lo cual
provoca que no sea completa o que su significado pierda contenido.

e La distorsibn ocurre cuando el mensaje sufre alteracion, tergiversacion o
modificacion que afecta o cambia su contenido y significado original.

e La sobrecarga ocurre cuando la cantidad de informacion es muy grande y

sobrepasa la capacidad personal del destinatario para procesarlo.

La comunicacion constituye el campo primordial en el estudio de las relaciones
humanas y de los métodos para modificar la conducta. Es un area en que cada persona
puede lograr grandes cambios en sus relaciones laborales y por lo tanto, aportar mejoras
en el clima organizacional. Las partes de una organizacion se relacionan entre si con
lineas de comunicacién con guias al cumplimiento de los objetivos. La sana relacién entre
los niveles directivos y los trabajadores facilitan y promueven un sano ambiente labor,

gue a su vez traera una mejor productividad (Muller, 2008, p. 12).

e La percepcién en la organizacion.

Cada persona que se encuentra en una organizacion tiene su propio sistema
conceptual, es decir, posee un patrén de referencia que actta como filtro codificador, lo
gue condiciona su aceptacion y el procesamiento de cualquier informacién que se dé en
la empresa. Este filtro selecciona y rechaza toda la informacion que no se ajuste a su

sistema personal. Para ello existe una codificacion perceptiva que actia como defensa
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ante la perspectiva que una persona tiene ante una situacion especifica que se presente

dentro de la organizacion.

Los patrones de conducta personales de referencia son importantes para entender
el proceso de comunicacion de la otra persona, por ejemplo, de los superiores en la
jerarquia organizacional. El mensaje que se emite en una empresa guarda una estrecha
relacion entre las percepciones y motivaciones personales dentro del contexto ambiental

€en que se encuentren.

Ademas, es importante mencionar que sera necesaria la empatia, considerada
como un proceso de comprension del otro. En la percepcion social existen tres elementos
para que pueda aplicarse correctamente: a) sujeto perceptor (persona que observa y trata
de comprender. b) Sujeto percibido (la persona que es observada o comprendida); c)
situacion (conjunto de fuerzas sociales en el que ocurre el acto, es decir, el ambiente
donde se da. Pero, aun asi, la percepcion social se mejora si se considera que el

trabajador pueda conocerse asi mismo (Chiavenato, 2019, p.53).

Las condiciones y ambiente de trabajo no solo incluyen la comunicacién y la
percepcion, sino también factores técnicos, organizacionales y sociales del entorno
laboral; asi como del proceso de trabajo en el cual los empleados realizan sus actividades
con influencias en el desempefio, la salud y el bienestar (fisico y mental) de los
trabajadores. Incluye ademas factores fisicos, quimicos, tecnolégicos y de seguridad del
medio ambiente. Dichos factores constituyen los requerimientos y limitaciones del puesto
para el desempefio del puesto de trabajo, que por ende traera consecuencias positivas o
negativas en las conductas de los trabajadores; que influirdn en el clima laboral. El
derecho a trabajar en condiciones laborales y un ambiente de trabajo positivo y agradable
redundara en la salud fisica y mental del trabajador.
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En torno a tener una salud fisica y mental del trabajador y generar con ello un clima

laboral sano es que se encuentran los siguientes factores (Patlan, 2017, pp.31-37):

e Factores individuales: estos incluyen derecho a desempefar un trabajo
satisfactorio, a desempefar un trabajo motivante, derecho al bienestar en el

trabajo.

e Factores del ambiente de trabajo: estos incluyen el derecho a condiciones y

ambiente de trabajo positivo y agradable; ademas el derecho a la seguridad.

e Factores de la organizacion y el trabajo: estos incluyen el derecho a desempefiar
un trabajo enriquecedor y significativo; derecho a la retribucibn economica
adecuada por el trabajo desempefiado; derecho a la autonomia en el trabajo;

derecho a la estabilidad laboral; derecho a tener un horario establecido.

e Factores del entorno sociolaboral: estos incluyen el derecho a participar en la toma
de decisiones en el trabajo; derecho a la libertad de establecer relaciones
interpersonales; derecho a recibir retroalimentacion por el trabajo desempefiado;
derecho a recibir apoyo de la organizacion; derecho a ser reconocido por el trabajo

desempefiado.

Una vez que se han visto cuales son los factores que influyen en el clima laboral es
necesario hacer énfasis en las condiciones que promueven o motivan al individuo a
realizar su trabajo de la mejor manera, entre la cuales se deben destacar: condiciones
sociales; condiciones legales y éticas, condiciones politicas (estabilidad o inestabilidad
de los gobiernos); y condiciones econdmicas. Un ejemplo claro que se puede como lo
gue se esta viendo por la contingencia sanitaria en el mundo: despidos, salarios al
cincuenta por ciento, cierre de negocios, esas situaciones lo que provocan inestabilidad

emocional. (Davis y Newstrom, 2002, pp. 462-467).
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Uno de los temas de gran importancia que motiva y mueve al trabajador es la calidad
de vida en el trabajo, o cuando menos es lo que se espera en un clima laboral, van de la
mano para obtener un bienestar psicologico laboral. Se entendera por calidad de vida en
el trabajo al caracter positivo o negativo del entorno laboral, esto motivara o no al
trabajador para realizar su trabajo de la mejor manera. Su finalidad basica es crear un
ambiente excelente para los empleados que contribuya a la salud econémica de la
organizacion. Los programas calidad de vida comprenden a la comunicacion, la
percepcion sistemas equitativos, intereses de seguridad laboral y participacion activa en

el ambiente sano de trabajo (Guizar, 2013, 2012).

Es decir, toda organizacion opera junto con otras organizaciones en el ambiente, del
cual recibe informaciones y datos para la toma de decisiones, insumos necesarios para
operacion, entrada de recursos financieros, entrada de recursos humanos, restricciones
impuestas por el ambiente seran indicadores para analizar y garantizar un clima laboral
toxico o saludable. De todos estos aspectos del ambiente, el que tiene mayor peso en
esta investigacion es el recurso humano, pues son las personas las que generan una
dindmica especial que traera beneficios para la empresa (productividad) y para los

trabajadores (motivacion y crecimiento personal).

2.3Modelos e instrumentos de evaluacion del clima laboral.

En la actualidad la evaluaciéon del clima laboral es muy relevante para las
organizaciones (sean de servicios o productos), ya que se considera como un filtro por el
cual pasan los fendmenos objetivos de una organizacion, que al ser percibidos por los
individuos que los integran, generan un clima determinado que repercute sobre las
motivaciones y el comportamiento. ES por eso que a continuacion se presentan algunas

propuestas para la medicién del clima laboral (Aguillon et al, 2015, pp. 105-107):
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a) Propuesta Likert. Esta herramienta permite evaluar ocho dimensiones
indispensables del clima laboral, éstas son: liderazgo, motivacion, comunicacion,
interaccion, toma de decisiones, establecimiento de metas, control, y rendimiento.
En la evaluacion del clima laboral se consideran diferentes dimensiones con el fin
de conocer las variables que afectan el desarrollo del personal en la organizacién
como la productividad, satisfaccion, rotacion, y adaptacion.

b) Evaluaciéon segun Moos. Este autor evalla el clima social en todo tipo de centros
de trabajo; para ello focaliza su atencion, medida y descripcion en las relaciones
interpersonales de los empleados y directivos. Las dimensiones de evaluacion de
este autor son: implicacién, cohesion, apoyo, autonomia, organizacion, presion,

claridad, control, innovacion y comodidad.

c) Seis-dedos. Se basa en la teoria cognitiva, la cual plantea la existencia de factores
que influyen en el clima laboral: percepcion del individuo de su medio ambiente
laboral; valor del trabajador a sus actividades; procesos que el trabajador emplea

para obtener sus resultados; y expectativas que pone en su labor.

d) Evaluacion propuesta por Reinoso y Araneda. Esta propuesta incluye siete
dimensiones para evaluar el clima laboral: autonomia, estructura, aspectos fisicos,

recompensas, consideracion de las expectativas, calidez y apoyo.

Para llevar a cabo la evaluacion del clima laboral es necesario recurrir a una serie de
herramientas que permiten conocer las dimensiones propias del clima; asi como las
fortalezas y areas de oportunidad. Cualquier herramienta del clima laboral debe tomar en
cuenta elementos propios de la organizacion ademas de la estadistica y la psicologia.
Siguiente se presentan algunas herramientas de medicién del clima laboral (Aguillén et
al, 2015, pp. 107-110):
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e Cuestionario descriptivo del clima organizacional (OCDQ)

Es un cuestionario propuesto por Halpin y Crofts, se utiliza para evaluar el clima
organizacional en una institucion, y determinar las conductas que se presentan en un
clima labora determinado, evaluando seis dimensiones: profesionalidad, relaciones
sociales, despreocupacion, apoyo, directividad, restrictividad. Recomendable para

instituciones educativas.

e Escala de clima social en el trabajo.

Propuesto por Moos, evalua el clima social en todo tipo de organizaciones, se focaliza
la atencion, medida y descripcion de las relaciones interpersonales de los empleados y
directivos; asi como las directrices del desarrollo personal que promueve la organizacion
laboral y en la estructura organizativa basica de ese centro de trabajo. Las dimensiones
que evalla este instrumento son: relaciones (cohesion y apoyo); autorrealizacion de los
trabajadores (autonomia y organizacion); estabilidad y cambio (claridad e innovacion y

comodidad).

e FODA.

Este instrumento propuesto por Andrews y Christensen, identifica las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas de una organizacion. Proporciona una vision
amplia de los recursos con los que cuenta una organizacion (fortalezas y debilidades) y
su entorno (oportunidades y amenazas) que permiten conseguir los objetivos de

desarrollo sin dejar los aspectos valorados en el clima laboral.
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CAPITULO IlI

MODELO Y AREA PSICOLOGICA

3.1 Modelo psicologico: Cognitivo conductual.

3.1.1 Generalidades del modelo.

El modelo cognitivo conductual es una aproximacion que se enfoca a numeros
procesos relacionados con la adquisicidn, procesamiento y transformacion de la
informacion. Entre esos procesos se encuentra la atencién, la precepcion, la compresion
y produccion del lenguaje, aprendizaje, memoria y solucion de problemas de manera
racional. Este modelo es flexible puede aplicarse a diferentes aspectos de su vida
humana y en diferentes areas, como es el area organizacional, temas de estudio de esta
tesina (Eysenck, 2018, pp. 17).

La terapia cognitivo conductual ha cobrado primacia en la practica clinica por su
avanzado grado de efectividad para el tratamiento de diversas condiciones clinicas. En
este modelo se pretende modificar comportamientos y pensamientos de manera
sincronica y sinérgica. Esta orientada hacia el trabajo del presente, aunque la realizacion
de su historia clinica se pone énfasis en los patrones disfuncionales actuales de los
pensamientos y conductas. La clave de este modelo es el cuestionamiento de qué se
debe hacer para cambiar, basandose entonces, en un enfoque préactico, de corta duracion

y costo justo.

La terapia cognitivo conductual se ayuda de mediciones psicométricas y pone
enfasis en la cuantificacion, la identificacion de indicadores objetivos de progreso y la
medicion de éstos. Se aplica cuestionarios y plantillas para evaluar los sintomas

especificos en la frecuencia, duracioén, intensidad y caracteristicas de los rasgos a
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evaluar, se dara un seguimiento de las conductas a trabajar hasta tener una idea del
cambio obtenido. La relacién del terapeuta con el paciente es de colaboracion, siendo
un enfoque didactico. Aqui los pacientes pueden aportar sugerencias y participar en el
disefio de las tareas para el hogar pues busca para lograr un funcionamiento
independiente; se enfatiza en el aprendizaje, la modificacion de las conductas, las tareas
de autoayuda y el entrenamiento de habilidades de interseccion. Esta centrada en los
sintomas y la resolucion de estos, pues el objetivo es aumentar o reducir conductas
especificas, sentimientos, pensamientos o interacciones disfuncionales; su meta es
entonces eliminar o al menos reducir los sintomas pues pone énfasis en el cambio. Se le
solicita al paciente practicar nuevas conductas y cogniciones en las secciones y fuera de

ellas como parte de la tarea.

En las secciones se desafia la posicion del paciente, sus conductas y sus
creencias a través de una confrontacion directa y objetiva de sus creencias irracionales,
explorando opciones para sus patrones habituales mala adaptativas de pensamiento y
conducta. Este modelo se centra en la solucion de problemas partiendo en la indagacion
a cerca de los problemas que afronto el paciente e identifica otros que necesita resolver
en estos momentos. La terapia utiliza planes especificos de tratamiento de cada
problemay propone una continuidad tematica entre cada sesién. Ademas, en cada sesion
se revisa las tareas indicadas de la sesion pasada, se estudia el problema actual y se

planea actividades para la siguiente semana (Sanchez 2008, pp. 306 — 308)

Las terapias de insigth con metas reeducativas es aquella cuyos objetivos
consisten en promover el conocimiento de los conflictos més conscientes del individuo
mediante el esfuerzo deliberado que lo conduzca a lograr un reajuste, una modificacion
de sus metas y un estilo de vida que satisfaga sus necesidades permitiéndole cubrir y
desarrollar sus potencialidades, que para el tema de esta tesina se acopla muy bien con
el tema de motivacion en relacion al clima laboral. Ademas busca corregir patrones de

conducta alterados y desordenados, con el objeto de ayudar a la persona a utilizar los
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recursos para obtener mayores satisfacciones en el trabajo, en sus relaciones

interpersonales y en su ajuste social, brindandole explicaciones de su conducta y habitos.

En este modelo, la relacion del terapeuta y el paciente esta enfocada al logro de
una verdadera modificacion de las actitudes y conductas, con el fin de promover una
mayor adaptacién a su ambiente laboral y a su vida en general. El papel del terapeuta
consiste mas que nada en guiar al paciente a través del insight para mostrarle la manera
en que participa en sus conflictos emocionales. Juntos analizan las actitudes que se
tienen, sus desordenes conductuales y conflictos que los originan para determinar cémo
y por qué se iniciaron, provocando una desadaptacion en su vida. De esta manera las
personas se vuelven capaces de reorganizar sus valores y patrones de conducta; de
promover cambios en sus relaciones interpersonales; de lograr una definicion mas exacta
y racional de sus metas; de adquirir nuevos modelos de actuacién, al suprimir las
conductas indeseables; de conseguir un ajuste emocional en las situaciones que se le
presenten. Entonces este tipo de terapias opera sobre las actitudes y conflictos mas

conscientes

Es importante mencionar que este tipo de terapias pueden tener aplicaciones en
grupo. Esta modalidad se puede emplear en alteraciones de actitudes y en problemas
con patrones de conducta en el ambiente laboral, ya que permite observar la manera en
la que el individuo comunica y expresa su funcionamiento con otras personas en el
ambiente de grupo. La terapia de grupo sostiene tres agrupaciones que pueden liberar y
dar direccién a lo que es significativo, en el sentido individual y social. (Gonzalez, 1999,
pp. 47-49).

Para entender el proceso de cambio hay que asumir tres insight, pues la persona no
es esclava de sus tendencias a pensar de su modo irracional, puede cambiar y mas si

se concientizan de los siguientes puntos (Alvarez et al, 2016, pp. 58):
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Los acontecimientos pasados 0 presentes no causan emociones o conductas
disfuncionales si no es el sistema de creencias.

Con independencia de la manera que un individuo que se haya perturbado en el
pasado, en el presente se perturba con sus creencias irracionales pasadas.

Un sujeto puede superar sus inquietudes al trabajar de manera consistente y

reiterada para refutar sus creencias irracionales y consecuencias.

Algunos de los modelos con influencia sobre el modelo cognitivo intelectual son:

la terapia racional emotiva de Albert Ellis, la terapia multimodal de Arnold Lazarus, la

terapia cognitiva de Aaron Beck y la terapia de los esquemas de Jeffrey Young. Sin

embargo, es importante mencionar un panorama general de los modelos basicos de las

terapias cognitivas clasificAndolas en tres vertientes (Alvarez Et al, 2016, pp. 52 — 54):

Modelos cognitivo comportamental: lo desarrollan los tedricos conductistas, los
cuales consideran que los pensamientos son conductas encubiertas influenciadas
por las leyes del condicionamiento. Sus objetivos es ensefiar habilidades
cognitivas especificas sus maximos representantes son Donald Mei Chen Baum y
Arthur Nezu.

Modelo de reestructuracion cognitiva que destaca el papel del significado de que
lo importante es lo que cree la persona. Es una psicoterapia estructurada con limite
de tiempo orientada hacia el problema y dirigida a modificar las actividades
defectuosas del proceso de la informacion en donde trabaja en conjunto terapeuta
y cliente para identificar las cogniciones distorsionadas; sus maximos
representantes son Ellis y Beck. Esta vertiente tiene como eje central los

pensamientos, la conducta y las emociones.

Modelo construccionista postula que los seres humanos son participantes
proactivos que operan en niveles de desarrollo autoorganizado que busca la

coherencia dentro de la construccién social de los sistemas de creencias,
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buscando la viabilidad del conocimiento; sus maximos representantes son Vittorio

Guidano, Michael Mahoney y Oscar F.

El paradigma de la psicologia cognitiva consiste en el principio de la mediacion
cognitiva, es decir, se refiere a la reaccion o respuesta emotiva o conductual ante una
situacion o estimulo mediada por el proceso de significacion o evolucion en la relacion

con los objetivos, metas y deseos de cada persona.

El enfoque cognitivo intelectual tiene su eficacia en la practica en diversas areas
tratando algunos trastornos como la depresion, adiciones, ansiedad, angustia,
agorafobia, disfunciones sexuales, y algunos otros problemas como la violencia, la ira,
los conflictos de pareja, la desmotivacion y las relaciones interpersonales en el trabajo.
Algunas de las caracteristicas practicas mas destacada de este modelo es la brevedad,
que se centran en el presente, le problema y su solucién; y que tienen un caracter
preventivo de futuros trastornos; asi como su estilo de cooperacion de cliente y terapeuta;
ademas que otorga gran importancia en las tareas de autoayuda entre secciones. Este
enfoque permite acceso a estructuras muy profundas y a su modificacion, con resultados
comprobados que generen un cambio que implica analizar las conductas que ha tenido
y aprender de ellas. Las terapias cognitivas constituyen nuevos sistemas teoricos y
técnicos que lo convirtieron en terapias de apoyo empirico (Alvarez Et al, 2016, pp. 52 —
54)

Una de las formas de observar la amplitud y la flexibilidad de este modelo es el
planteamiento de los distintos modelos del terapeuta independientemente de sus
caracteristicas individuales. Ya que el terapeuta puede cambiar de estilo segun su cliente

se presentan algunos estilos que puede adoptar (Alvarez Et al, 2016, pp. 58):

e Estilo socratico: lleva a las conclusiones a través de preguntas orientadas al

cliente.
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¢ Estilo didactico: brinda informacién y explicacion obre cuales son los mecanismos
de la perturbacion emocional, de como surge y que se debe hacer para poder
combatirlo.

e Estilo humoristico: muestra la evidencia a través de lo comico de una creencia
irracional, pero este se aplica solo si el paciente tiene sentido del humor.

e Estilo autorrevelacion: ilustra argumentos con ejemplos de su propia experiencia
de vida personal.

e Estilo metaférico: utiliza conceptos con metéforas referidas a temas que resultan

familiares con el paciente.

La terapia cognitiva-conductual existe para proporcionar un refugio seguro y privado
para que las personas resuelvan sus problemas subyacentes, garantizandole a los
clientes la mas estrictita confidencialidad; pues es necesario proteger los derechos del
cliente a la privacidad el secreto y a la dignidad (Kottler, 2019, pp. 101 — 102). La
importancia que tiene la terapia cognitiva permitira conocer la relacion entre los

pensamientos, sentimientos y conductas.

3.1.2 Principales representantes y teorias.

a) Albert Ellis.

Ellis ubicado para el 1930, fundador de la terapia racional emotiva. La terapia
racional emotiva parte del aprendizaje cognoscitivo y social, haciendo énfasis en las
variables de la personalidad que intervienen en la conducta y en sus determinantes
cognoscitivos. A nivel individual, los factores cognoscitivos juegan un papel muy
importante en el desarrollo y funcionamiento de la personalidad. Ellis relaciono las

estructuras cognoscitivas con los procesos emocionales y de motivacion.

Este modelo postula que se puede ayudar a las personas a llevar una vida mas

satisfactoria, ensefidndole a organizar y a disciplinar su mente, es decir, a pensar de
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manera racional. Se considera que en el ser humano se dan cuatro procesos basicos:
percepcion, movimiento, pensamiento y emocion; los cuales estan interrelacionados en

forma integral, de manera que cada uno de ellos influye en el otro.

La premisa fundamental de la psicoterapia racional emotiva es que el pensamiento
y la emocién no son opuestas sino complementarias; por un lado, las emociones son
desordenadas y por otra la forma de pensar racional las ordenara. Para laterapia racional
emotiva, el solo hecho de explorar y conocer los origenes de los pensamientos es
suficiente para poder ayudar al individuo a modificar su conducta; haciendo énfasis en
que las verbalizaciones que se hacen asi mismos son la fuente principal de sus
dificultades emocionales, hay que ensefiarles a reorganizar su pensamiento y a

reformular sus expresiones defectuosas de forma légica.

Ellis afirma que es importante demostrar al paciente cuales son las principales
creencias irracionales que suele seguir y que pensamientos mas racionales pueden
sustituirlas; pues de lo contrario el paciente acabaria adoptando un conjunto de ideas
il6gicas. En este tipo de terapia, el terapeuta suele hacerle ver al individuo de forma
constante las ideas ildgicas y supersticiones que estan en la base de sus temores; y suele
animar y persuadir a la persona a emprender aguellas actividades que contra resten las
ideas que mantiene; y para lograrlo se utilizan asignaciones y tareas practicas para
superar de manera exitosa las creencias y temores ildégicos del cliente; una vez alcanzado

esto se abre el camino para la solucion de todas las dificultades.

La terapia racional emotiva sostiene que los seres humanos nacen con
predisposiciones biolbgicas, al aprendizaje, costumbres y tradiciones de las personas con
quien viven. Postula que la idea del conocimiento se ve influido por las valoraciones
personales que los individuos imponen a sus propias percepciones. Subraya la
importancia de los valores, al afirmar que la personalidad esta constituida por creencias,

actitudes y fundamentos. Por lo que plantea que hombres y mujeres tienden a actuar de
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manera saludable cuando sus valores estan basados en la razén y en la experiencia;
pero cuando presentan metas absolutistas y perfeccionistas tienden a generar trastornos

emocionales.

En cuando a las creencias racionales son evaluadas por su adaptabilidad y por las
manifestaciones personales no absolutas. Por el contrario, las creencias irracionales son
cuestiones de significacion personal que se afirman en términos no adaptables en
absoluto respecto al acontecimiento activador; las emociones que acomparfan a este tipo
de creencias pueden expresarse como depresion, colera, culpabilidad, etc. Estas
expresiones de emociones son perjudiciales que se presentan con valoraciones
exageradas, son inadecuadas incluso para un suceso activador negativo. Las creencias
irracionales contribuyen a la aparicion de comportamientos perjudiciales que mantienen
o intensifican los problemas, mientras que las racionales promueven conductas Utiles
para la solucion de problemas. Algunas de las principales formas de pensamiento

irracional son (Gonzélez, 1999, p.70):

e Creencias de desolacién tremendistas que ocurren cuando un suceso se valora
como malo al percibirse, dando a la mayoria de las cosas una conclusion
exagerada y de caracter magico que se deriva de la creencia: esto no puede ser

tan malo como parece.

e Creencias de inquietud e incomodidad por la sensacion de no poder soportar algo;
lo cual significa creer que nunca se podra experimentar felicidad alguna, bajo
ningun tipo de condiciones, cuando un acontecimiento que no debe pasar ocurre

en realidad o amenaza con ocurrir.

e Creencias de denigracion que representan la tendencia humana de clasificarse a
uno Mismo o a otros como inutiles, si no hacen algo que debieran hacer, como
condena puede considerarse que el mundo provee una condicion de vida

miserables para dar a la persona lo que se merece.
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La terapia racional emotiva considera que las personas sanas psicolégicamente
hablando experimenta tanto emociones negativas (como la tristeza, desilusion o dolor)
cuando es necesario vivirlas; pero también experimenta emociones positivas como la
motivacion constructiva, alegria, etc., es decir vive las emociones sanamente en su
preciso momento. En la terapia racional emotiva la cognicion, la emocion y el
comportamiento humano estan intimamente relacionados; pues al pensar sanamente, se
siente y se actua. Es decir, nuestros pensamientos van de la mano con nuestra conducta

y nuestros sentimientos.

La terapia racional emotiva clasifica sus técnicas en funcién de los procesos
cognitivos, emocionales y conductuales implicados en la persona. La TREC promueve la
aceptacion incondicional y el autodescubrimiento, ademas utiliza métodos humoristicos
como canciones, socio gramas y exageraciones ironicas para identificar, confrontar y
cambiar ideas irracionales. También se emplean historias, leyendas y parabolas para
mostrar las creencias irracionales y su modificacion; para ellos se le pide al paciente que
adopte el papel de representante de una creencia racional en una situacion simulada y

comprobar sus efectos nuevos (Sanchez 2008, pp. 310).

Ellis considera que el nucleo de su teoria esta resumido en el ABC, recordando que
entre el acontecimiento activador y las consecuencias siempre hay un pensamiento para

lo cual se explica de la siguiente manera (Alvarez et al, 2016, pp. 54 — 57):

e A= evento activador. Este representa el acontecimiento activador, suceso o
situacion que puede ser tanto externo como interno, incluyendo en este ultimo
pensamiento, imagen, fantasia, conducta, sanciones y emociones.

e B= sistema de creencia. Este representa, en principio, al sistema de creencias,
pero puede considerarse como el contenido de sistema cognitivo de una persona
que incluye pensamientos, recuerdos, imagenes, supuestos, inferencias,

actitudes, atribuciones, normas, valores, esquemas Yy filosofia de vida.
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e C= consecuencias. Representa las consecuencias o reacciones de las personas
ante un evento. Las consecuencias pueden ser de tipo emotivo, cognitivo o

conductual.

Este modelo puede ser como externo o interno pues incluye todo tipo de emociones
pensamientos sistemas cognitivos, fantasias, recuerdos y sensaciones. La propuesta del
ABC incluye otros elementos muy importantes para su compresion. D= discusion. Esta
implica la discusion del terapeuta con el paciente sobre sus creencias irracionales — B -
para generar creencias racionales — E - y con ellos nuevas consecuencias emocionales
gue sean adaptativas y funcionales — F - para ayudar a la persona para conseguir sus
metas — G -. Es importa considerar que la relacion de ABC no es lineal si ho que puede
ser adaptativa de acuerdo al paciente y su situacion; pues es muy importante analizar
con la persona las consecuencias que sean funcionales de modo que se pueda ser
consiente al paciente de su problematica con el fin de alcanzar sus metas que seran

resultados de creencias irracionales. (Alvarez et al, 2016, pp. 56 — 57)

b) Aaron Beck.

Aaron Beck inicia una propuesta de psicoterapias, que denomina terapia cognitiva que
atendera especificamente la depresién y la ansiedad. esta propuesta presenta su
escenario de las terapias con apoyo empirico en un estudio sobre efectividad en el
instituto de salud mental de estados unidos en 1985 donde tuvo sus aportaciones de

intervenciones cognitivas que son (Alvarez Et al, 2016, pp. 52 - 54)

e Las personas no solo cambian ante el entorno si no que lo interpretan de forma
activa. Por lo tanto, reaccionan mas a las representaciones cognitivas que los

acontecimientos perse.
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e Los individuos son capaces de pensar sobre sus propios pensamientos, a lo

que le llama meta cognicion.

e La cualidad del pensamiento ejerce una influencia sobre las emociones y la

conducta, aunque no se afirma una relacion lineal.

¢ Algunas condiciones pueden ser evaluadas de modo objetivo y ser modificadas
con la toma de conciencia y practica; los estilos cognitivos disfuncionales
arraigados también pueden ser modificados por el consecuente cambio

emocional y conductual.

Lo que define al procedimiento como cognitivo son las variables mediadoras de

caracter simbdlico entre las situaciones y las respuestas de los sujetos.

La restructuracion cognitiva también es importante por varias razones entre las
cuales: aprender a tratar como hipotesis los pensamientos y creencias que les provocan
ansiedad y a explorar si son la forma mas util o realista de ver la situacién, asi mismoy a
los demas. A media que los clientes perciben menos amenazas en las situaciones
sociales suelen mostrase mas dispuestos a confrontarlas en la exposicion; ademas, se
abordan las cogniciones disfuncionales y a menudo se liberan recursos a tensionales que
pueden emplearse para concentrase en la tarea social inmediata y mejorar el

desempeiio.

La restructuracion cognitiva también ayuda a los clientes a asumir el mérito por los
éxitos y afrontar las decepciones. El uso de las habilidades cognitivas para diluir el
procesamiento posterior al evento es de gran importancia, pues toda vez que la rumiacion
posterior al proceso que provoca ansiedad se asocia con mayor ansiedad, antes de
confrontar otro evento que provoca ansiedad; como se vive en la actualidad con el

Covid19 y sus repercusiones sanitarias. A medida que las evaluaciones cognitivas de los
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clientes sobre el peligro inherente a las situaciones sociales se vuelven mas realistas
suelen entonces disminuir sus sintomas fisiolégicos de ansiedad (Barlow, 2018, pp. 108
—120).

La terapia cognitiva conductual de Beck se basa en tres hipétesis (Eysenck, 2018, pp.
295):

e Hipdtesis de acceso: se da cuando los individuos reciben entrenamiento
apropiado y llegan a tener conciencia del contenido de su propio
pensamiento.

e Hipoétesis de mediacion: es la forma en que los individuos piensan e
interpretan los sucesos de la vida y su influencia en sus emociones y
conductas.

e Hipotesis de cambio: se da cuando los individuos pueden recuperarse y
modifican intencionalmente sus reacciones cognitivas y conductuales ante

los sucesos de la vida.

Esta propuesta recurre en el empirismo colaborativo, el descubrimiento guiado y
el dialogo socratico para cuestionar los pensamientos irracionales del paciente. El
empirismo colaborativo implica acuerdo con el terapeuta y el paciente sobre el problema
y las metas terapéuticas; es decir, los pensamientos se tratan como hipétesis mas que
como hechos, lo que significa que los pensamientos del paciente pueden ponerse a
prueba para ver si son validos. El descubrimiento guiado se usa para permitir que los
pacientes pongan a prueba su pensamiento por medio de sus propias observaciones y
experimentos. El dialogo socratico el terapeuta hace preguntas que permite que los
pacientes cuestionen sus pensamientos inadaptados. Todo ello nos lleva a modificar las

creencias y esquemas centrales de los pacientes (Eysenck, 2018, pp. 95 — 96).
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3.1.3 Principales técnicas del modelo.

* Refutacion de creencias irracionales. Hay tres categorias de refutacién: la primera es la
deteccidn, la cual consiste en buscar creencias irracionales, sobre todo debe ismos que
conducen a conductas y emociones auto castigadoras. La segunda es la de refutacion
gue es donde el terapeuta hace una serie de preguntas que sirven para ayudar al paciente
a abandonar las creencias irracionales. El terapeuta procede a este tipo de preguntas
hasta que el paciente descubra la falsedad de estas creencias, a la vez que se reconoce
la verdad de la alternativa racional. La tercera que es discriminacion, es donde el
terapeuta ayuda al paciente a distinguir con claridad sus valores no absolutos,
preferencias, gustos y deseos, de sus valores absolutistas, necesidades, demandas e

imperativos. (Gonzalez, 1999, p.70).

* Sensibilizacion y desensibilizacion oculta: esta técnica consiste en que el terapeuta
pueda hacer que los pacientes con miedo, imaginen que tendran experiencias y

resultados agradables al cometerse a dicho temor. (Gonzalez, 1999, p.79).

* Bibliotecaria: se refiere a la recomendacion de material escrito con el problema que
presenta el cliente. Dicha técnica tiene como objetivo generar una mayor conciencia y
conocimiento del proceso terapéutico que lo ayudara a generar un adecuado
entendimiento, facilitando el compromiso con la terapia, asi como el padecimiento por el

cual acude a ella (Alvarez Et al, 2016, pp. 60).

* Implosion o inundacion imaginaria: conocido también como método de Stampfd,
consiste en hacer que los pacientes quienes tienen un gran miedo a los procedimientos
médicos, imaginen unay otra vez estar siendo sometidos a dichos procedimientos, hasta

lograr que ellos mismos se insensibilicen a tales imagenes. (Gonzéalez, 1999, p.79).
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* Imaginacion racional emotiva: implica idear con gran viveza un acontecimiento activador
que hace sentir a la persona de forma alterada, ya sea con ansiedad, panico, depresion,

rabia, decepcion y frustracion, guiandolos al volverlos irracional.

* Proyecto en el tiempo: esta técnica se usa para conseguir una reestructuracion
cognitiva, al apreciar que no es no es tan terrible que ocurra un hecho temido; es decir,
ver que las consecuencias de un hecho no son tan malas como se esperan; aceptar lo
peor que pudiera pasar para cambiar que se pueda modificar (Alvarez Et al, 2016, pp.
60).

* Inversion de rol racional: son argumentaciones fuerte y draméticas entre el si mismo
racional y el si mismo irracional, para darse cuenta de las polaridades, pues las personas
suelen tener pensamientos totalmente contrarios ante un mismo evento. (Alvarez Et al,
2016, pp. 61).

* Ejercicio de ataques a la verglenza: son ejercicios ideados para sentir lo que de manera
habitual se llama verglenza, son inofensivos, pero propician a dejar de juzgarse a si
mismos. Estos ejercicios van enfocados a la idea que el sujeto pueda tener acerca de ser

perfecto, lo cual suele generar consecuencias negativas por no serlo (Alvarez Et al, 2016,
pp. 62).

* Ejercicios de riesgo calculado: realizar ejercicios experimentales para conseguir
cambiar una conducta o sentimiento a través de acercamientos practicos, que no

supongan riesgos para nosotros o para los demas (Alvarez Et al, 2016, pp. 62).

* Tareas parea la casa: esta técnica puede estar enfocada en cogniciones, conductas y
emociones. La logica de dichas tareas se puede dividir en dos: por una parte, se
mantienen las intervenciones en el consultorio; por otra parte, se ve como un espacio de

trabajo y gestion de cambios enfocados fuera del consultorio (Alvarez Et al, 2016, pp. 62).
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* Integracion de la exposicion: la exposicion es benéfica pues permite poner a prueba las
creencias disfuncionales y generar formar mas realistas para entenderse y entenderse a
los demas; también permite experimentar la disminucién de ansiedad y practicar
habilidades conductuales que por mucho tiempo fueron evitadas; ademas de realizar

conductas congruentes con sus metas personales (Barlow, 2018, pp. 118 — 120).

* Psicoeducacion: este procedimiento consiste en explicar la relacion que existe entre los
pensamientos conductas y emociones con las reacciones fisicas (enfermedades); de
modo que este elemento permite incrementar la adhesion en el tratamiento psicolégico
(Caballero y Galvez, 2019, pp. 6).

* Modelo de solucion de problemas: es aquella en donde el paciente se enfrenta a una
serie de dificultades en su vida cotidiana que requiere de una estrategia que le permita
superarlas; es un proceso efectivo para encontrar soluciones a estas dificultades. La
técnica consta de cinco pasos: definiciébn del problema, generacién de alternativa de
solucion, identificacion de ventajas y desventajas de cada solucion, practicas de las

soluciones; y evaluaciones de los resultados (Caballero y Galvez, 2019, pp. 6).

* Control de estimulos: consiste en modificar el contexto para favorecer o inhibir la
aparicion de conductas. Puede consistir en restriccion fisica, presentar estimulos
discriminativos para las conductas deseables, eliminar estimulos discriminativos para las
conductas indeseables, cambiar el medio social o alterar las condiciones fisiolégicas por

ejemplo cambios en la conducta alimenticia y ejercicios fisicos (Caballero y Galvez, 2019,
pp. 6).
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* Técnicas de relajacion: consiste en procedimientos para disminuir la activacion
fisiologica para afrontar de manera méas adecuada las dificultades, para ellos se utiliza la

respiracion diafragmatica (Caballero y Galvez, 2019, pp. 6).

3.2 Area de la psicologia: Organizacional.

La psicologia del trabajo es un campo de la psicologia aplicada, relacionado con
el desarrollo de principios cientificos aplicados a los lugares de trabajo. La psicologia del
trabajo estudia, investiga, recomienda e intervienen en la solucion de problemas que
afectan a las personas en su ambiente de trabajo. Se ocupa de dos grandes actividades:
la industria, de gestién o de personal y la de desarrollo, organizacional o de recursos
humanos. Se encarga también de seleccionar a las personas idoneas para puestos
especificos, de su desarrollo y capacitacion para crecer dentro de la empresa,
desarrollandose hasta sus mejores niveles de competencia, desde un marco de salud

ocupacional.

La psicologia del trabajo es aplicada a la organizacion e industria, puede ser en el
sector publico o privado; como por ejemplos bancos, industrias quimicas, manufacturas,
secretaria de gobierno y de servicios. Se concentra en el fortalecimiento de la efectividad
y competitividad de las empresas, cuidado del trabajo digno, para que se lleve a cabo sin
detrimento de la salud y el bienestar del trabajador; y desde luego se relacionan con la
economia en las organizaciones beneficiando a todos sus trabajadores y participantes
(Uribe, 2016, pp. 29-32).

La psicologia del trabajo intenta aportar mejoras y desarrollos en aspectos del
ambiente del trabajo; haciendo énfasis en la importancia que tiene la motivacion, los
programas de apoyo organizacional, el clima social, las habilidades de direccion, la

comunicacion entre los miembros de la organizacion, la percepcion del ambiente donde
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se trabaja (en donde se pasa gran parte del dia y gran parte de la vida de las personas),
el rendimiento de los trabajadores, incluso los conflictos que se puedan presentar dentro
de la organizacion. Para poder hacer una intervencién mas profesional, los psicologos
del trabajo usan técnicas de observacién e intervencion con el fin de aportar herramientas

que permitan optimizar el trabajo como conducta (Guillén y Guil, 2000, p. 16)

Dentro de la psicologia del trabajo es importante hacer énfasis en la psicologia
ambiental siendo este un constructo del estudio de la psicologia en la relacion de
ambiente y conducta; concibiéndose como una interaccién constante entre la conducta
de los individuos que determinan al ambiente; y que para esta investigacion serd muy (util.
Existen diferentes perspectivas de definir a la psicologia ambiental, a continuacion, se
presentan algunas de ellas (Uribe, 2016, pp. 141-142):

e Para Cantery Craik en 1981, definen a la psicologia ambiental como el area
de la psicologia del trabajo que conjunta y analiza las transacciones e
interrelaciones de las experiencias y acciones humanas con aspectos

pertinentes de los escenarios socio-fisicos.

e Un autor llamado Holagan en 1996 la concibe como el &rea de la psicologia
cuyo foco de investigacion es la interaccion del ambiente fisico con la

conducta y la experiencia humana.

e Por su parte Proshanky, Ittelson y Rivlin en 1978 afirmar que la psicologia
ambiental puede caracterizarse como el conjunto de la conducta humana

en relacion con el ambiente ordenado y definido por el hombre.

e Wicker en 1986 la ha llamado también psicologia ecoldgica, definiéndola
como el estudio de las relaciones interdependientes entre las acciones de
la persona dirigida a una meta y los escenarios de conducta en el que las

acciones acontecen.
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e Por ultimo esta Guifford que en 1987 sefiala que la psicologia ambiental se
dedica al estudio de los intercambios entre los individuos y los escenarios
fisicos, en los cuales, las individuos cambian el ambiente; asi como su

conducta y experiencia es cambiada por el mismo.

Asi pues; la psicologia ambiental y la psicologia ecologica sostienen que el
ambiente y la conducta son interdependientes, formando un escenario conductual en
donde sus participantes logran multiples satisfacciones. La psicologia ambiental esta
orientada a la soluciébn de mdultiples problemas. La psicologia ambiental tiene cinco
caracteristicas especificas: estudiar las relaciones dinamicas del trabajador y su medio
laboral; se interesa por el ambiente fisico; la conducta de una persona se estudia en
relacion a los aspectos situacionales; la conducta del individuo se relaciona con las metas
personales; y por ultimo se encarga del andlisis de las motivaciones. Por todo esto se

puede observar la relacion de los temas presentados en esta investigacion.

La psicologia ambiental debe ser construida como una disciplina que busca
entender la dinAmica entre cuatro dimensiones especificas: las personas (edad, sexo,
personalidad); procesos psicologicos (aprendizaje, conocimientos, actitudes,
motivaciones); problemas ambientales (contaminacion, disefio arquitectonico, etc.); y por
altimo, no menos importante, el lugar o lugares en los que pasa gran parte de su tiempo

(trabajo, casa, ciudad, etc).

Las principales tematicas de estudio de la psicologia ambiental son: la evaluacion
del ambiente; representaciones cognoscitivas del medio ambiente; personalidad y
ambiente; toma de decisiones; conducta humana; efectos conductuales; conducta
reactiva y respuesta al entorno, actitudes hacia el medio ambiente, calidad del ambiente

y percepcion ambiental.
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Por lo tanto, la psicologia del trabajo, a través de la psicologia ambiental se
interesa en comprender los diversos y complejos procesos de adaptacion mediante los
cuales el individuo enfrenta las exigencias del ambiente fisico y asume una perspectiva
holistica del ambiente y el individuo, al tomar como punto central la orientacion adaptativa
que contempla al individuo como un participante activo y dinAmico en el proceso de

enfrentar al ambiente.
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CONCLUSIONES

En tiempos actuales las organizaciones han puesto mayor atencion a los procesos
de recursos humanos, pues muchas de ellas han comprendido que el invertirles a los
departamentos de recursos humanos, no solo garantiza el aumento de productividad,

sino también la disminucion de gastos innecesarios en ausentismo y rotacion de personal.

La generacién de clima organizacional saludables dependera en gran parte de las
actitudes que tengan los trabajadores y que se generen en las relaciones laborales
presentes; y para mejorar dichas actitudes sera necesario mantener motivado al
trabajador, haciéndolo consciente de los beneficios de dar un 6ptimo desemperio en las

actividades correspondientes.

Después de haber realizado esta investigacion teérica serd necesario resaltar
algunas conclusiones que considero podrian traer beneficios personales y sociales
(dentro de la organizacion).

La investigacion antes presentada hace referencia a la importancia que tiene la
motivacion en nuestros dias pues es un proceso que comienza con una deficiencia
psicoldgica o una necesidad, que activa un comportamiento o un impulso, orientado hacia
un objetivo o incentivo. Y esa concepcidon la que mueve intrinsecamente o
extrinsecamente a las personas en su entorno labora. Hay que reconocer que para
muchas personas el trabajo es, no solo un medio de realizacion personal; si no que es
un medio de subsistencia para él y su familia. Pues en forma de cadena es necesario
mencionar que el trabajo genera la parte financiera y economica, a su vez, ésta genera
seguridad para vivir y cubrir las necesidades basicas de las personas y sus familiares,
como son: alimentacion, distraccion, vestimenta y pago de servicios (luz, agua, algunos
casos rentas, gas, entre otros). Es decir, de por si hay necesidades que hacen que las

personas se muevan, sin embargo, hay que recalcar, (trabajo del psicologo), que no solo
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es trabajar por trabajar, ni trabajar para sobrevivir; sino mas bien hay que trabajar para

disfrutar de la vida.

Otra de las conclusiones que se aportan en esta tesina es remarcar el contenido y
las caracteristicas que poseen los climas de trabajo actual, que hay que ser honestos en
mencionar que muchas organizaciones ya van teniendo el cambio de pensamiento sobre
sus trabajadores; o porque no decirlo, por los talentos adquiridos para su empresa. El
clima laboral comprende ese conjunto amplio y flexible de la influencia ambiental, de las
relaciones interpersonales y su relacion con la motivacion; pues la cualidad del ambiente
de la organizacién se perciben y experimenta cada miembros dentro de la misma;
influyendo de esta manera en su comportamiento, ya sea mediante la comunicacion o

percepcion del mismo ambiente.

Tanto la capacitacion tedrica como practica, del desarrollo del trabajador, tendra
un gran impacto en los procesos cognitivos y conductuales de los miembros de la
organizacion, respecto a la motivacién que puedan generar en sus propios ambientes de
trabajo, pues como se ha visto a lo largo de las diferentes teorias que hablan sobre el
clima laboral; pero ademas, sera necesario hacer uso de herramientas de evaluacion de
dichos temas por parte de los departamentos de recursos humanos y desarrollo

organizacional, con el fin de promover una ambiente sano con trabajadores motivados.

También es importante remarcar la postura psicolégica que se toma desde la
psicologia del trabajo, en especial remarcar a la psicologia ambiental como aquella rama
especifica y disciplina que busca entender la dinamica entre cuatro dimensiones de los
trabajadores: personas (edad, sexo, personalidad); procesos psicolégicos (aprendizaje,
conocimientos, actitudes, motivaciones); problemas ambientales (contaminacion, disefio
arquitectonico, etc.); y por ultimo, no menos importante, el lugar o lugares en los que pasa

gran parte de su tiempo (trabajo, casa, ciudad, etc).
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