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Motivacion

Proceso que origina, estimula y direcciona voluntariamente los
comportamientos hacia la realizacion de objetivos

Supuestos:

s El comportamiento tiene un proposito
Las personas se comportan en forma positiva (terminar un trabajo a
tiempo) o negativa (llegar tarde) por alguna razon

i La motivacion orienta a la accion
Las personas resisten los cambios a menos gue tengan una
motivacion para hacer las cosas diferente

3 La motivacion orienta
a las personas hacia un resultado final deseado

3 La motivacion refuerza
la persistencia y la necesidad de poner esfuerzo suficiente en un
logro
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Elementos Individuales

n y Desempefio

Habilidades

# Habilidades
#* Conocimiento del trabajo
" Actitudes

* Emociones y afectos
® Valores y creencias Conductas motivadas
* Necesidades

Proceso Motivational ®Direccion focalizada: ¢Qué
hacer?

# Intensidad y esfuerzo:

Atencion Intensidad ¢Cuanto esfuerzo requiere?

Estimulo y
Direccion  Persistencia

‘ Desempeiio

# Estrategia de calidad: ¢Cudl
es la mejor manera?

. ® Persistencia: mantenimiento y
Contexto del Tt‘abGJO duracion del esfuerzo

* Ambiente fisico
# Disefio del puesto
* Recompensa y feddback

Condiciones

#* Apoyo de la supervision
® Coaching
* Normas sociales
® Cultura organizational




Motivacion I

Necesidades, Diseno del puesto y
Satisfaccion
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Teorias de las Necesidad

Necesidades: Deficiencias fisioldgicas o
psicoldgicas que determinan la conducta

Teoria de McClelland: Basada en las
necesidades de: pertenencia, poder, competencia y
logro

Teoria de Maslow: La motivacion es funcién de
cinco necesidades psicologicas basicas: fisiologicas,
seguridad, amor, reconocimiento y autodesarrollo.

Teoria de Alderfer: La motivacidn es funcién
de tres estados basicos: existencia, relacion y
crecimiento. La frustracion en un nivel superior,
implica desdender al inmediato inferior
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Impulsos motivacionales

(McClelland)

3 Logro: Alcanzar metas - Avanzar
= Afiliacion: Pertenecer - Relaciones eficaces con otros
= Competencia: Exito - Mostrar las propias habilidades

- Poder: Aumentar la influencia sobre situaciones y personas
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Impulsos motivacionales
(McClelland)

ompe‘rencm

Poder h Afiliacion
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Una necesidad satisfecha no origina ningun
comportamiento.

El individuo nace con un conjunto de necesidades
fisioldgicas que son innatas o hereditarias.

A partir de cierta edad, comienza un aprendizaje
de nuevos patrones de necesidades.

Aparecen gradualmente necesidades mads
elevadas:sociales, de estima y de autorrealizacion.

Las necesidades mds bajas requieren un ciclo
motivacional rdpido y las mas elevadas necesitan
uno mucho mas largo.



‘||||||||| |||||| " ||||| | ||||||||| ||||||||| |||||||||||||||||
II>||II | oo
ol

l
i

A

erfer_




IR \““”HHHHHHWHHHH H\NH\H MR WHHH“ “' !HHHH I, WHHHH WHHH“ IO H\HH”H Il HHH\H\H‘HHHHHHHH
I HH” H ‘H H" H”” :““ul |||:”| H ” L In“” |““|n HH’ ”H W |““|n HH I”“m |||||||‘H” HW
T T o T | H||||||||| Il H||||||||| i

4 Enfoque mecanicista: Enfocado en la teoria de Taylor
que identifica las formas mas eficientes de hacer el trabajo. El
trabajador es entrenado y recompensado de acuerdo a su
desempeno.

4 Enfoque motivacional: Técnicas (ampliacion. rotacion,
enriquecimiento y caracteristicas del puesto), que tienen en
cuenta las actitudes y preferencias de las personas hacia el

trabajo

3 Enfoque biologico: Enfatiza la reduccion de factores que
afectan la salud y seguridad fisica del trabajador (stress,
esfuerzo, fatiga, enfermedades y accidentes), enfatiza la
calidad del producto y analiza estadisticamente errores y
accidentes



+ La satisfaccion en el cargo es funcion de los
factores motivadores (responsabilidad, autonomia,
formulacion de objetivos, enriquecimiento del
puesto)

+ La insatisfaccion en el cargo es funcion de los
factores higienicos ( salario, beneficios sociales,
clima, condiciones fisicas y ambientales).




lodelo de Herzberg_

Factores Motivadores
No Satisfaccion > Satisfaccion

Puestos que no
ofrecen suficiente
reconocimiento al
esfuerzo, resultan,
poco estimulantes,
responsabilidad y
bajo desarrollo

Puestos estimulan-
tes, con desafio y
responsabilidad,
ofrecen suficiente
reconocimiento a
los logros y tienen
reales posibilida-
des de crecimiento
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Factores Higiénicos
Insatisfaccion < No Insatisfaccion
Trabajos sujetos a Trabajos sujetos a
politicas pobres y buenas politicas y
administracion no ade- administracion correcta
cuada en cuanto a: en cuanto a:
4l Supervision técnica 1l Supervision técnica
2! Salarios ' Salarios
2! Relaciones laborales 1! Relaciones laborales
' Condiciones de 1! Condiciones de
trabajo trabajo




MOTIVACION

Relacion entre Teorias

Maslow Herzberg Alderfer  McClelland
(necesidades (factores) (erc) (impulsos)

Autorrealizacion Motivacionales: trabajo,
crecimiento, responsabilidad, recimiento ogro

ascenso.
Estima/Status

Logro y reconocimiento
Calidad de relaciones
laborales/personales

: Afiliacién

R dijacs Seguridad en el empleo

Politicas de empresa:

condiciones de trabajo,

Relacion

Pertenencia/Amor

remuneraciones
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‘Modelo de Caracteristicas del Pues
VIOdEIO de Laracteristicas del FUues
Aspectos Estados

esenciales Psicologicos Resultados
del Puesto Criticos

B! Conciencia del impacto del
puesto en el resultado

= Responsabilidad por la
“entrega’ a clientes internos

0 externos

5 Informacion sobre los
reales resultados de la
actividad




MOTIVACION

Aplicacion del Modelo
Competencias vy mejores practicas
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Motivacion II

Equidad, Expectativas y
Establecimiento de objetivos
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1 Sostiene que la motivacion es una funcion de
la equidad en los intercambios sociales

4 Se define como un modelo de motivacion que
explica las razones por las que las personas
se esfuerzan por consequir justicia y equidad
en los intercambios sociales y en las
relaciones mutuas.



Valor motivacional del dinero

L

2 No importa el valor absoluto
4 Remuneracion Base: factor higiénico
2 Remuneracion personalizada: factor motivacional

4 Comparacion '™ equidad interna
==  competitividad externa
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Individuales

M Jornales

™ \/endedores

M Ejecutivos

Ventajas:
*+ Esfuerzo mmp Desempeiio mmp Meta
+ Costo variable

+ Estimula a quienes generan logro



A. Situacion de equidad
Self Other
32 = $2 per hour 34 = $2 per hour

1 hour 2 hours
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Self
Outcomes
Inputs
_—
$2_ = $2 per hour $—3 = $3 per hour

1 hour 1 hour
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Self Other
Qutcomes
Inputs
33 = $3 per hour 32 = $1 per hour

1 hour 1 hours
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Sensibilidad a |la equidad

lolerancia de las personas hacila la
Inequidad percipida

4 Benevolente
4 Sensible

 Excluyente
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4 Expectativa esfuerzo-rendimiento (creencia de
que los esfuerzos producen un nivel especifico

de rendimiento).

4 Las personas se automotivan para comportarse
de manera que produzcan resultados valiosos.

Factores que influyen en la expectativa:

- Autoestima

- Autoeficacia

» Exitos previos en la tarea

» Ayuda recibida del supervisor o subordinados
» Informacion necesaria para completar la tarea
- Buenos materiales y equipos para el trabajo
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_Expectativas_

Expectativa: Convencimiento de que haciendo un
esfuerzo obtendremos un determinado nivel de
desempeno.

Instrumentalidad: El desempefio produce
una mejora de resultados.

Valencia: El valor de la recompensa o resultado
producido



B _Expectativas_

Expectativa

Desempeﬁo—l r Valor —l

Retroalimentacion.
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4 Determina los resultados valiosos para la gente

4 Identifica los comportamientos que producen
buenos resultados

' Contribuye a que la gente alcance los niveles de
desempeno previstos

4l Relaciona los resultados esperados con los niveles
de desempeno requeridos para alcanzarlos

4l Motiva el esfuerzo orientado a resultados superiores

' Permite evitar inequidad en los sistemas de
recompensas
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al Recompensa a quienes alcanzan eI desempeﬁo
esperado
= Contribuye al disefio de puestos con desafio

= Relaciona las recompensas con el desempeno
grupar fomentando |la cooperacion

4 Recompensa a los gerentes que fomentan,
administran y mantienen las expectativos de logro

4l Facilita comprender las diferencias individuales
para desarrollar los programas de motivacion

G Permite determinar los reales niveles de
motivacion de la gente a traves de cuestionarios y
entrevistas



MOTIVACION

PARA INGENIEROS:

Valor
de la
recompensa

Probabilidad

Seguridad
de la

Fuerza

de la
motivacion

recompensa

Tamano
del
esfuerzo
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Inspiracion vs Enloquecimiento

Funcion motivadora Funcion enloquecedora
Respeta los tiempos vy prioridades. Superpone pedidos.
Inispira pero no acosa. Modifica las consignas antes de que

puadan ser realizadas.

[a la consigna y deja en paz Mo da tiempo para gue los proyectos
para poder desarrollar |a tarea. maduren v los aborta por apurarlos.
(s&nera un buen clima de trabajo. (2nera irrtabilidad,

draasnsiann v malastar

Fuente: Sonia Abadi, “Pensamiento en Red”
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1 Sistema de gestion que incorpora la
participacion en la toma de decisiones,
establecimiento de objetivos y feedback.

2 Los programas de DPO aumentan la
productividad y la satisfaccion de los
empleados cuando exise un fuerte
compromiso de la alta direccion en su
puesta en prdctica.
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Direccionan
la atencidn

Regulan
el esfuerzo

Motivantes |mm

porque .. Aumentan

> la persistencia

Fomentan el
desarrollo de

estrategias y
planes de accion
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Caracteristicas de los objetivos
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Mejora del Desempeno

Feedback, recompensa y
refuerzos positivos
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Direccion por Modificacion de Involucracion Pago Variable
objetivos la Conducta del Personal

“Misiony
Valores

M Objetivos
de la
organizacion

" 0bjetivos
del drea

1 0bjetivos
del grupo
Objetivos
individuales

! Tdentifican

comportamien
Tos
relacionados

M Medirlos

M Tdentificar
las
desviaciones

2t Estrategia
de
intervencion

2 Evaluar
mejora

#Participacion
Y compromiso

M Administra-
cidn participa-
Tiva
#Participacion
representati
va

M Circulos de
calidad
#Participacion
accionaris

Mt Destajo

" DPremios e

incentivos

A Comisiones

“tReparto de

utilidades

Participacion
en las
ganancias

Pago por
competencias

M Elexibilidad
por

habilidades
intercambia
bles

“*Mejorar las

capacidades

L Adquirir
nuevas
competencias

“Dhesafio
adicional de
logro

“tMejora
comunicacion
y trabajo en
equipo
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Mejorar el ciclo de Desempeno

fFeedback, Recompensa y Refuerzo
g Feedback instructivo
adecuado y a tiempo

Resultados
. e Aprendizaje
Habilidad Esfuerzo @  Desarrollo personal
o Estabilidad

o Desempeno sostenido
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Respuesta que brinda informacion

objetiva acerca del desempeno individual
0 colectivo

Funciones del Feedback

e Instruccional
e Motivacional

Fuentes de Feedback

2 Trabajo
4l Propio

al Otros
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Feedbac

> De abajo hacia arriba: Los subordinates evaluan el

k no tradicional

comportamiento, estilo y desempeno del superior.

< 360 Grados: Evaluacion especifica (puede ser
anonima), generado por superiores, pares, subordinados,
provedores, clientes y otras personas interesadas en el
desempeno..

< Discusion: Exixten opiniones a favor y en contra de
estas nuevas tendencias: ¢Cuales deberian ser los limites?
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4 Relacionar el feedback a objetivos de desempeno
existentes y claramente explicados

Dar feedback especifico ante resultados medibles y
comportamientos realmente observados

Dirigir el feedback hacia areas clave de resultado

Dar el feedback inmediatamente despues del
comportamiento observado

Brindar feedback positivo para mejorar. No esperar al
resultado final

Focalizar el feedback en el desemperio, no en /a
persona

Fundamentar el feedback en informacion segura y
creible

WWWWWWWWWW
H DES ” |||||N ‘“ | dC “ [
WWWWNMWMW
1||||' ::: Ll I|l fou 1|||" " IH 1|!

I ‘""llll ||||||| l i
” ” LA
‘w “N ||||||




_Los s

H

I
II‘|||||LI

stemas de rec

I
mp

Normas de la
Organizacion
e Maximizar beneficios
e Fguigad
e Jgualdad
o Necesidad

Tipos de Recompensa
e Financiera (extrinsica)
e Social (extrinsica)

e Fisica (intrinsic)

Criterio de
Distribucion
s Resultados
e Conaucta
e Olros ractores




_Porgué las | elen fallar

4 Demasiado énfasis en recompensas monetarias

il Escaso efecto de apreciacion

2 Habitualidad la transforma en obligacion

4 Se recompensan comportamientos no productivos
4 Demora entre el comportamiento y la recompensa

1 Uso extendido de practicas desmotivantes: despidos,
reducciones de costos, reestructuraciones, pobre
comunicacion, excesiva recompensa a los directivos.
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Programa Descripcion
Continuo El refuerzo sigue a cada respuesta
Intermitente El refuerzo no sigue a cada respuesta
Razon Fija (FR) Una cantidad determinada de respuesta

debe suceder antes del refuerzo

Razon Variable (VR) Una cantidad variada de respuestas debe
suceder antes del refuerzo

Intervalo Fijo (FI) La primera respuesta despues de un periodo
fijo genera el refuerzo

Intervalo Variable (VI) La primera respuesta despues de un periodo
variable genera el refuerzo



”lniii;;
O Ajustar los comportamientos al proceso de cambio

Definir especificamente las nuevas pautas de
comportamiento.

Dar feedback a todos sobre su desempeiio.
Reforzar los comportamientos positivos.
Utilizar refuerzos significativos.

Programar los refuerzos para generar nuevos
comportamientos

Recompensar al equipo (competencias), no a la
competicion

Construir el desempeiio excelente

Recompensas acordes con el desempeiio.

Jamas el desempeno excelente esta garantizado.
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