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Resumen

El propdsito de este documento es describir la Motivacién de los empleados como principal fuente
productiva en una organizacién, revisando algunos modelos de importantes empresas donde su
enfoque principal es la motivacion de su talento humano. Se analizara los diferentes tipos de
impulsos personales que las organizaciones pueden direccionar sus esfuerzos para satisfacer y
mantener a sus empleados motivados y asi lograr una constante productividad y eficiencia.

Palabras clave: Motivacion, Fuente de Productividad, Incentivo, Desarrollo Organizacional,

Reconocimiento, Valoracion Empresarial, Compromiso.

Abstract

The purpose of this document is to describe the Motivation of employees as the main productive
source in an organization, reviewing some models of important companies where their main focus is
the motivation of their human talent. It will analyze the different types of personal impulses that
organizations can direct their efforts to satisfy and keep their employees motivated and thus
achieve a constant productivity and efficiency.

Keywords: Motivation, Source of Productivity, Incentive, Organizational Development, Recognition,

Business Valuation, Commitment.

Introduccién

La motivacion es un factor de gran importancia para las personas, pero se debe comprender el
valor preponderante que juega en una empresa. Generando consecuencias positivas para el
empleado como autorrealizacion al sentirse competente y valorado por el entorno; y para la
empresa obteniendo mayor productividad de su personal y logrando gran sentido de pertenencia

en todo su equipo de trabajo.

Si bien es cierto, el aspecto econdmico es un gran factor de motivacién de una persona, el cual
aporta satisfaccién, pero el mismo serd solo una felicidad momentanea que elevard por cierto
tiempo su productividad laboral. Una persona motivada trabaja mejor en los intereses de una
empresa y desemboca en crecimiento, prosperidad y productividad (Fierro, 2012).



Este documento analizara los diferentes impulsos que ayudardan a un empleado a estar
constantemente motivado logrando una perenne productividad, identificando las acciones que

logren un equilibrio personal y laboral dando lo mejor de si incluso en circunstancias dificiles.

1. LA PRACTICA DE LA MOTIVACION

La motivacion es un factor que interviene en el desempefio personal (Stoner, Freeman, & Gilbert,
1996), Wal-Mart lo pone en practica dando a su personal libertad para actuar, recursos apropiados

para desarrollar su trabajo adaptando asignaciones y recompensas a sus resultados en equipo.

La innovacién y la creatividad es un concepto que esta arraigado en la filosofia de Google, dando a
sus empleados comodidad para que sean mas productivos, fomentando la creatividad y teniendo
libertad para elegir en los proyectos que desean trabajar, estableciendo sus propias metas e
involucrando a sus jefes para ayudar a cumplirlas donde trabajando en equipo son premiados por

destacarse en el desempefio de sus proyectos profesionales.

Springfield Remanufacturing Corp., era una empresa de la matriz Harvester que por problemas
financieros vendio la empresa a sus 119 empleados que la conformaban, es asi que buscaron
ideas poco convencionales que de manera eficiente y rentable logren buenos resultados como fue
darle la voz a todos los miembros de la empresa para opinar como se debe manejar la compaiiia y
un interés en los resultados financieros donde el punto en comun es lograr lo mejor para sostener y

hacer crecer a la compafiia. (Stoner, Freeman, & Gilbert, 1996).

El Instituto SAS, lider en desarrollos de software, valoran el talento de su personal, y los motiva con
guarderias, museo, servicios de salud, asistentes para sus asuntos personales, y entretenimiento
en vivo en el comedor para que regresen cada dia a trabajar con entusiasmo (Hitt, Black, & Porter,
2006).

2. LA MOTIVACION Y EL CONCEPTO DE EMPRESAS SALUDABLES

La motivacion se define como un conjunto de fuerzas que impulsan, dirigen, y mantienen cierta
conducta (Hitt, Black, & Porter, 2006). Certo define a la motivacién como la fase interior que hace
que las personas se comporten de diferentes maneras para asegurar el alcance de algin logro

proyectado (Certo, 2000). De acuerdo a Maslow, lo define como un enfoque psicologico basico de



necesidades, programado jerarquicamente por la importancia en que se ha proyectado (Maslow,
1954).

Las necesidades insatisfechas del personal conllevan a conductas apropiadas e inapropiadas
(Certo, 2000), y la falta de motivacion da lugar a la ineficacia y baja productividad de los empleados
provocando una mayor rotacion de personal (Harvard, 2004), ocasionando la pérdida de

empleados potencialmente valiosos.

La sociedad actual, mas que los beneficios econémicos que le pueda dar una empresa, valora el
reconocimiento, aprecio que tenga por su trabajo y los vinculos que se vayan formando en el

transcurso del mismo, respondiendo productivamente y generando un compromiso por la empresa.

Para que una empresa sea saludable laboralmente se debe de tener una fuerza de trabajo
motivada. Paul R. Lawrence y Nitin Nohria establecen que el comportamiento de las personas son
guiados por cuatro impulsos basicos: impulsos de adquirir (bienes tangibles e intangibles que nos
generan bienestar elevando el estatus social); formar lazos (conexiones con individuos o grupos
logrando emociones como el amor y el cuidado); comprender (trabajos que los desafian
permitiendo crecer y aprender); y defenderse (protegerse de amenazas externas, expresar sus

ideas y opiniones generando justicia) (Lawrence & Nohria, 2002).

Los impulsos descritos trabajan independientemente, no basta con pagar un mejor sueldo, si no
forman lazos las personas se sentiran fuera del circulo laboral y no generara pertenencia. Si no
encuentra crecimiento laboral, tendera a buscar otro trabajo que satisfaga su deseo de comprender
y desarrollarse, y no se obtendra lo mejor de ellos, por lo cual, para motivar a los empleados hay

gue satisfacer los cuatro impulsos.

En estudios realizados por la revista Harvard Business Review se enfocaron en cuatro indicadores
para medir la motivacion: participacion, satisfacciéon, compromiso e intencién de renunciar. La
participacion representa la energia, aportacion e iniciativa del empleado. La satisfaccion muestra el
grado en que la compafiia satisface sus expectativas laborales y cumple sus obligaciones. El
compromiso es la lealtad que sienten por su empresa. La intencién de renunciar es un claro
indicador de la rotacion del personal (Nohria, Groysberg, & Lee, 2008). Como resultado se obtuvo
que algunos impulsos influyen en ciertos indicadores, como es el caso de satisfacer el impuso
emocional de formar lazos tiene efecto con el compromiso de los empleados, y asi como el impulso
de comprender esta vinculado con la participacion de los empleados. Para que una empresa

mejore considerablemente la motivacién corporativa debe satisfacer conjuntamente los cuatros



impulsos. Es decir, la insatisfaccion de cualquiera de los impulsos disminuye un mejor desempefio

en los indicadores y reduce sus probabilidades de llegar a ser una empresa saludable.

Las palancas organizacionales basicas que satisfacen en gran medida los impulsos emocionales
de los empleados y que ayudara ampliamente a incrementar su productividad (Nohria & Groysberg,

2008) son las siguientes:

Impulsos emocionales:

1. ADQUIRIR
Palanca Basica:
Procedimiento de premios
Acciones:
o Diferenciar el buen y desarrollar el mal desempefio.
e Vincular las recompensas o beneficios con el desempefio.

e Remunere a sus empleados igual que sus competidores.

2. FORMAR LAZOS
Palanca Basica:
Cultura
Acciones:
e Integre a sus empleados fomentando confianza y la amistad.
e Aprecie el trabajo en equipo.

e Fomente el intercambio de conocimiento.

3. COMPRENDER
Palanca Basica:
Disefio del perfil de trabajo.
Acciones:
e Disefie proyectos importantes en la organizacion.

e Disefie roles que fomenten compromiso a la organizacion.

4. DEFENDERSE
Palanca Basica:
Proceso de gestion del desempefio.

Acciones:



¢ Realice los procesos con igualdad y equidad.

e Promulgue la transparencia de los procesos.

e Construya confianza, esclarezca procesos, reconozca el buen desempefio
y desarrolle capacidades para mejorar el desempefio de las demas

personas.

El sistema de recompensas distinguira a las personas que muestran un mejor desempefio dandole
mejores oportunidades de crecimiento incrementando la satisfaccién y la participacién de los
empleados.

La cultura promueve el trabajo en equipo, colaboracién, participacion, involucramiento y amistad
logrando un sentido de pertenencia.

El disefio de los puestos de trabajo es invertir en capacitacion y desarrollo, y estructurar trabajos
significativos, gratificantes y enriquecedores intelectual y profesionalmente que logren el desarrollo
y crecimiento de su personal

El proceso de gestién del desempefio debe ser transparente, racional y honesto que logre la

confianza dando tranquilidad y seguridad en el desarrollo de su trabajo.

3. CONCLUSIONES

Se puede concluir que el secreto de una organizacion productiva es tener a su personal motivado,
por lo cual, es muy importante mejorar la eficacia para poder satisfacer los impulsos de adquisicion,
formacién de lazos, comprension y defensa. No sélo los empleados se sienten motivados con
incentivos econémicos, los empleados necesitan ser reconocidos, valorados y motivados por sus
empleadores para que sea retribuido en mejoras en la compafiia porque sdélo con el talento del
personal las empresas llegaran a ser reconocidas y lideres en el mercado.

“...No hay una vida personal y otra profesional, hay una sola vida, y es importante estar a gusto”
(Rodriguez, 2013)
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