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INTRODUCCION

Describir la motivacion en el trabajo es una actividad compleja puesto que abarca muchos
aspectos sociales, psicoldgicos, econdmicos, culturales, legales, entre otros, que generan una
percepcion muy amplia y variada sobre lo que puede significar la motivacion, ésta se puede
analizar en varios puntos del proceso del empleado, por ejemplo la motivacion por pertenecer
a la organizacion, cuando se logra pertenecer, la motivacion por cumplir con la labor
asignada, y luego preguntarse si después de cierto tiempo laborado el empleado siente la
misma motivacién haciendo la misma actividad, para ello se debe hacer un seguimiento
constante con el fin de conocer cémo fortalecer y sacar el mejor provecho de la actitud de los
empleados por cumplir con sus funciones, ahora se debe realizar toda esta labor pero en

entornos virtuales, lo cual es un desafio para las organizaciones.

Por eso aqui desarrollaremos el término motivacion en entornos de trabajo tradicionales y
lo aplicaremos a entornos virtuales, todo esto dado los cambios que se estan generando en la

cultura organizacional.

Las nuevas modalidades de trabajo como el teletrabajo, trabajo en casa, trabajo a
distancia, trabajo basado en el domicilio, entre otras, estan revolucionando la manera de
ejercer las actividades laborales puesto que se desarrollan con dispositivos electrénicos y se
pueden realizar en un lugar de trabajo ordinario o predeterminado, en la residencia del
trabajador ya sea parcial o totalmente, lo anterior tiene unas implicaciones directas en todos

los recursos y aspectos por ejercer la motivacion laboral.



MARCO TEORICO

Steers, Mowday y Saphiro (2004) consideran que los primeros intentos por entender la
motivacion humana, se remontan a la época de los fildsofos en Grecia, pues fueron ellos
quienes enfocaron en el concepto del hedonismo® como la fuerza principal que conduce al
comportamiento, pues la teoria que tomaba fuerza en ese entonces indicaba que el ser

humano busca el placer y evita el dolor.

Desde finales del siglo XIX los primeros teoricos de la administracion asociaron la
motivacion con el desempefio en el trabajo, por ejemplo, el ingeniero Frederik Taylor (1856-
1915) enmarca el concepto de motivacion en términos de compensacion, como dinero o
recompensas materiales, sin embargo, no reconocia las necesidades personales o la relacion

del grupo de trabajo, lo que dejaba de lado el interés o deseo personal por realizar la labor.

Por otro lado, Abraham Maslow (1908-1970) desarroll6 la pirdmide de necesidades
asumiendo que las personas buscan satisfacer sus necesidades en ese orden las cuales van
desde las fisioldgicas hasta las que hacen parte de la autorrealizacion, las no satisfechas

empiezan a convertirse en una motivacion el complacerlas.

Ahora ;de donde viene el término motivacion?, viene de “motivo” del verbo latin movere
motum, del que también procede el término motor, movil, e-mocién, etc (Rodriguez, 1998,)
de alli se conoce la motivacién como el conjunto de razones o explicacion del motivo por la

que un individuo hace determinada actividad o cosa.

Los términos incentivo e interés estdn muy relacionados con la motivacion, pues ambos
sugieren que son una inclinacion o estimulo que incita al individuo a participar o desear hacer

algo.

“La motivacion es el conjunto de aspectos materiales y psicoldgicos que dan al individuo
satisfaccién a sus necesidades basicas, provocando un comportamiento diferente que logra

obtener un mejor resultado dentro de los objetivos de una empresa. (Robbins, 1999)

! Teoria que establece el placer como fin y fundamento de la vida



La motivacion es el deseo de hacer mucho esfuerzo para alcanzar las metas de la
organizacion, condicionado por la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.
(Robbins, 1999)

También es importante mencionar tres tipos de motivacion segun (Robbins, 1999):

La primera es la motivacion por miedo, la cual se basa en el castigo. Es uno de los
métodos més antiguos, actualmente se podria decir que no tiene mucha fuerza, por tanto no
tiene presencia en muchas las organizaciones ya que hace parte de una cultura organizacional
muy tradicional la cual se esta tratando de eliminar dada su consecuencia desfavorable de que
desalienta la conducta positiva del individuo, si bien es claro, hay algunas conductas las
cuales son importantes desestimular ya que no se conllevan a cumplir con lo establecido, pero
debe realizarse con total prudencia ya que puede generar rechazo por parte de lo cercanos,
también tiende a generar conflictos y presion, de no ser cuidadosos y claros con lo que se

quiere corregir se puede reducir el desempefio laboral.

La segunda corresponde a motivacion por incentivos, se soporta en recompensas las cuales
pueden ser de tipo econdmicas o de otro tipo, actualmente son unas de las mas recurridas por
los empresarios, sin embargo, marca la debilidad en que las personas tienen necesidades y
obligaciones diferentes lo cual no es facil establecer un incentivo estandar.

Hay que reconocer que con esta técnica de motivacion se puede lograr retener a empleados
valiosos, estimular conductas deseadas, desarrollar habilidades y satisfacer necesidades, todo
esto si se desarrolla de manera correcta. (Newstrom & Davis, 1999) afirman que existen
diferentes tipos de incentivos econdmicos como aumentos salariales, bonificaciones,
participacién en utilidades y ganancias, remuneracion extra por cumplimiento de metas,

remuneracién por destajo, entre otros.

Basado en lo anterior se establece que esta clase de incentivos ofrece mayor salario a
mayor produccion, por lo general suelen dar como resultado un incremento en la
productividad y una reduccién en los costos laborales medidos por unidad, deberan
desarrollarse de manera clara y segura para que el empleado tenga plena confianza de que
recibird lo merecido al finalizar la labor, al lograr el éxito de esta motivacion se puede
evaluar de forma positiva al empleado y lograr identificar retribuciones no solo econémicas

sino psicoldgicas, ya que genera satisfaccion y por tanto un trabajo de mejor calidad.



Un ejemplo claro es la participacion en utilidades y ganancias pues (Newstrom & Dauvis,
1999,) lo definen como un incentivo grupal que, al establecerse en un periodo de tiempo
determinado, permite medir el desempefio organizacional y asi lograr identificar las areas
conocidas y controladas por los empleados para lograr desarrollar estrategias que permitan
disminuir los costos, también involucra a los empleados a hacer sugerencias y mejoras para
incrementar las utilidades. Generar confianza para que las personas desarrollen sus
habilidades y reconocer un incentivo por esto, refuerza la autoestima y por ende la

productividad del trabajador.

Si bien es cierto que los incentivos econdmicos son importantes y muy bien recibidos por
los empleados, es de gran importancia mencionar que no por esto son menos importantes los
incentivos no econdmicos, como lo son las capacitaciones, reconocimientos, descansos en
fechas especiales, etc. pues es de relevancia el reconocer que hay necesidades que no pueden
ser complacidas por el dinero. Un empleado lo que espera de su empresa es sentirse aceptado
e involucrado, pues el hecho de saber que son importantes por su labor, por la persona que
son o por su esfuerzo y dedicacion genera un grado de pertenencia, lo que genera estabilidad

y amor por lo que se hace por tanto aporta directamente al desempefio.

Por Gltimo, la motivacién por cumplimiento, aqui lo importante es cumplir con el deber o

con las metas asignadas, este Ultimo se desarrollara mas adelante.

Segln Robbins hay tres elementos basicos que existen en la motivacion: el esfuerzo, las
metas organizacionales y las necesidades. El esfuerzo se define como una medida de
intensidad para hacer algo, las metas organizacionales son las que se definen para dirigir el
esfuerzo de los empleados y por Gltimo las necesidades hacen referencia al impulso
irresistible que hace que las causas obren en cierto sentido, segun la Real Academia
Espafiola. (Robbins, 1999)

La motivacién entendida como el estimulo a participar en determinada actividad, es un
aspecto muy importante en el ambiente laboral, se ha estudiado como parte del

comportamiento del ser humano el cual busca entender qué los motiva y cdmo se motivan.



Segun Davis y Newstrom plantearon dos tipos de aspectos motivacionales.
El primero se basa en los motivadores intrinsecos que son aquellas retribuciones internas que
recibe una persona al realizar una tarea.
El segundo son los motivadores extrinsecos se basa en las retribuciones externas que se
reciben independiente del trabajo o actividad realizada, lo que significa que no ofrecen una

satisfaccion directa o inmediata al realizar una tarea. (John W. Newstrom, 2002)

Un aspecto importante segun (Luis, 2006) es el ciclo motivacional y se divide en las

siguientes etapas:

Estimulo Necesidad

¥

Homeostasis CICLO Estado de
(equilibrio)  AMOTIVACIONAL tension

Comportamiento

Satizfaccion 6 accién

Reaccidon negativa

Figura 1. (Tomado de Sociologia de la empresa)

e Equilibrio interno: También llamado “homeostasis”, se refiere al equilibrio del
organismo humano

e Estimulo o incentivo: Puede ser interno o externo, el primero lo genera la persona 'y
el segundo lo general el entorno.

e Necesidad: Es provocada por el estimulo y hace que nazca un estado de tension.

e Estado de tension: Es un estado de desequilibrio una vez generado conduce a realizar

una accioén



e Accion o comportamiento: La accion eficaz provoca satisfaccion
e Satisfaccion: Al satisfacer una necesidad el individuo retorna a un estado de

equilibrio

Basado en esto, si una necesidad no es satisfecha dentro del tiempo establecido puede
generar algunas reacciones como alteracion en el comportamiento, agresividad ya sea fisica o
verbal, manifestaciones emocionales como ansiedad, depresion, afliccion, apatia, desinterés,
entre otras , por eso es importante como organizacion, prestar atencion a estos
comportamientos ya que si se empiezan a evidenciar en uno o varios trabajadores - en el
entorno laboral virtual- se hace complejo evidenciar de inmediato estas actitudes, por tanto
se debe desarrollar programas de inclusion, espacios, reuniones, encuestas que permitan
obtener informacion de como se estan sintiendo los colaboradores, para poder abordar a

tiempo y dar soluciones que encaminan a todos al objetivo perseguido.

Con lo mencionado anteriormente, es de gran importancia entender el hecho de que el ser
humano siente motivacion y ésta puede generarse como una sensacion inconsciente la cual no
se explica con mucha claridad de dénde surge, o como un sentimiento del cual se conoce su
origen, ya sea porgue promete alguna recompensa o porque se lograra algo mejor cumpliendo

los objetivos.

FIJACION DE METAS COMO FUENTE DE MOTIVACION

Basandonos en la teoria de metas propuesta por Edwin Locke en 1968, se considera que la
intencidn de alcanzar una meta es una fuente basica de motivacion en el trabajo, puesto que
en ésta se define a la persona, lo que es necesario hacer y cuanto esfuerzo tendra que dar para
alcanzarla, luego de esto surge la inquietud ¢qué metas busca cumplir la persona en el
trabajo? la respuesta se basara en una variedad de posibilidades las cuales seran tnicas en
cada individuo, tratandose de metas personales, sin embargo, no se puede generalizar por el
hecho de que por ejemplo, las personas que ocupen un mismo cargo, con un mismo salario
tenga las mismas metas, puesto que cada uno se encargé de fijar unas que probablemente
nadie conozca; funciona distinto cuando las metas perseguidas son impuesta por el jefe o por
el area a la que pertenece, ya que se puede decir que las metas coinciden en cada individuo,

en algunos aspectos, por el hecho de ser grupales.



El establecimiento de metas como ya se ha mencionado es una fuente de motivacion, pero
no solo eso, también permite observar la diferencia entre el desempefio esperado y el
desempefio que se quiere lograr, tiene la caracteristica de estimular la necesidad de
crecimiento y resalta la eficacia personal.

Las metas deben ser lo mas especificas posible, puntuales, claras y medibles pues esto
permite que la persona identifique cuando ya las culmind, por otro lado debe definirse el
grado de dificultad pues es alli donde se define si una tarea es fécil o dificil, éstas Ultimas
tienen la caracteristica de generar un reto por el grado de complejidad, los recursos
disponibles y la capacidad del encargado o del equipo es fundamental puesto que sin éstos

puede provocar retrasos, frustraciones o fracaso total de la meta.

Después de entender que las metas hacen parte la motivacion, es importante definir quién
las controla, pues la vigilancia del desemperio, la observacion del comportamiento, la
verificacién de resultados, las entregas o revisiones parciales deben estar a cargo de alguien,
y por mas claras que sean las metas siempre tendra que existir un lider que oriente cada
situacién y percance que se pueda presentar, claro esta que existen metas en las que no es
necesario la supervision pero generalmente si se desarrolla en las organizaciones

dependiendo el grado de complejidad.

Lo anterior se remonta a los entornos de trabajo presencial, ahora la motivacion como
muchos procesos han sufrido cambios, pues ya no se desarrolla en un ambiente personal y de

contacto fisico, deben migrar a definir la motivacion en entornos virtuales

LA MOTIVACION EN LA ORGANIZACION: ENTORNO TRADICIONAL Y ENTORNO
VIRTUAL

Las organizaciones necesitan personas para realizar las labores, pero todo empleador
necesita conseguir al maximo la productividad y calidad de trabajo, éstas necesitan de una
motivacion para realizar las actividades asignadas y de manera correcta con rendimiento
requerido por los empleadores, por lo tanto, generar este impulso es de gran importancia para

incentivar, permitiendo mantener esta excelencia en las labores.



El nuevo paradigma digital convoco a casi todas las organizaciones a llevar todos sus
procesos juntos con sus trabajadores a casa, por tanto, surge la incégnita de ¢como llevar todo

el entorno laboral de la oficina a nuestro hogar? (Podestd, 2020)

No es una tarea facil pues para algunos trabajadores es una sorpresa el hecho de realizar
todas sus labores en el mismo lugar donde vive, para otras los medios tecnolégicos no son su
fuerte, algunas se encontraban muy acostumbradas a la zona de confort que habian
establecido en su organizacion, fueron otras las que lo vieron como un aspecto positivo por
factores personales, asi mismo las organizaciones tuvieron que tomar acciones rapidas para
instalar a sus empleados en casa y seguir con sus labores operativas, administrativas,
directivas y demés para continuar con su proceso de desarrollo de trabajo sin afectar la
actividad de la empresa.

Claro esta que se generd un ambiente de incertidumbre y expectativa a nivel mundial y no
solo eran trabajadores sino eran madres, padres, familias enteras, amigos, comparfieros, nifios,
jovenes, ancianos y todas las personas las que tuvieron que acoplarse a este nuevo estilo de
vida. Volviendo al entorno organizacional cada trabajador tuvo que desarrollar habilidades
que le permitieran afrontar lo que se estaba volviendo comdn en las organizaciones, algunas
de éstas son la autogestién, colaboracion, disciplina, respeto, voluntad, orden,
responsabilidad, flexibilidad, empatia, paciencia, aceptacion, gestion del tiempo,
perseverancia, (Podesta, 2020) también hicieron posible mantener un lugar en la
organizacion, aceptar todos los cambios y adaptarse a estos para poder desarrollar las labores

de la manera en que se estan presentando y estaban siendo exigidos.

En las organizaciones se han utilizado metodologias que permiten mantener a los
empleados activos generando una sensacion de impulso para realizar la actividad asignada y
con esto lograr cumplir los objetivos planteados generando mejores beneficios en la
compaiiia. También podemos encontrar personas con el mismo cargo y mismas condiciones
laborales, pero con diferente rendimiento, esto se debe al grado de motivacion e impulso que
tiene cada individuo. Buscar obtener la mayor productividad y mantenerla es una meta que no
es nueva en las organizaciones, sin embargo, no es facil desarrollarla ya que es importante

conocer las expectativas que tiene el colaborador.
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Pero ese no es el tnico reto de las organizaciones, ahora la pandemia originada por el
coronavirus COVID-19 ha transformado la forma de vivir y trabajar de muchas personas
(Amat et al., 2020) afirma que los individuos experimentaron un cambio transformacional, la
motivacion es uno de los muchos retos que surgieron para los directivos como lideres, pues el
contacto fisico disminuy0 en un porcentaje tan elevado que hay empleados que llevan meses
sin volver a las oficinas y en muchos casos hay organizaciones que determinaron optar por el
teletrabajo permanente, ahora es importante conocer a través de la internet, o de reuniones en
linea cdmo se sienten las personas, sus nuevas expectativas, la realidad que estan viviendo y

si se sienten motivados o no con lo que hacen.

El sentimiento de motivacion es algo que debe existir en el dia a dia de los empleados, ya
que el unico resultado no es la satisfaccion personal sino, que genera un buen ambiente de
trabajo. Lo anterior debido a que las labores se realizan con agrado por lo que se genera un
ambiente proactivo y eficiente, provocando una relacion amena entre los colaboradores, lo
cual es importante ya que si las tareas se desarrollan en un ambiente de apoyo,
responsabilidad y compromiso el resultado serd& mucho mas favorable .Por esto se puede
decir gque existe una relacién estrecha entre el desempefio y la motivacién, lo que es una
estrategia imprescindible mantener la felicidad de los empleados para una organizacion;
generar bienestar, retribucion y flexibilidad son algunas de las caracteristicas que pueden

generar el compromiso que se quiere recibir de los empleados.

Lamentablemente no todas las empresas tienen la capacidad de mantener a sus empleados
satisfechos ya sea porque no lo consideran importante o simplemente no se le ha dado el
manejo adecuado, por tanto, no reciben el méximo rendimiento de sus colaboradores

ni logran conseguir los objetivos definidos por la organizacion.

Una de los recursos mas importantes para la organizacion se podria decir que es el que
desarrolla el departamento de gestion humana, desarrollando una cultura sélida que permita
identificar el potencial de cada individuo para que puedan ser ellos mismo en el trabajo de
esta manera abordarlo y darle un manejo en el cual permite aterrizar a la organizacion estos

conocimiento y aptitudes que generan valor.

Una fuente de inconvenientes en el entorno laboral y personal puede generarse por la

ausencia de motivacion, en cuantas ocasiones del dia a dia hemos evidenciado en nuestra
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familia, en nuestro hogar, en nuestros amigos y demas personas cercanas actitudes de
desmotivacidn, por ejemplo en los hijos que no quieren estudiar, en el esposo/ que no quiere
trabajar, todo esto se da por factores como la monotonia, el encierro, el aburrimiento que
genera hacer una actividad, por eso es clave enviar impulsos a nuestro cuerpo que generen

que ese motor de hacer las cosas siga encendido .

Por otro lado, algunos de los factores que influyen en la motivacion laboral son el
ambiente de trabajo, condiciones laborales, puesto de trabajo, autonomia, relacion con
comparieros y demas, sin embargo, ahora ;Cémo podemos medir la motivacion trabajando
desde casa? Desafortunadamente los métodos tradicionales de motivacién han tenido que
evolucionar y probablemente en el Gltimo afio no se puede llamar evolucién sino respuesta
rapida a una situacion desconocida, pues en este Gltimo afio las organizaciones tuvieron que
migrar a un ambiente de teletrabajo probablemente nunca experimentado por algunos
empleados, tal vez por otros si, pero lo que si es cierto es que responder a todas la
necesidades que surgen de los empleados por medio de una pantalla es un poco complejo,
pues no hay tacto para poder tomar una percepcion de lo que esperan las personas y asi poder
desarrollar actividades en espacios de trabajo, pues desconocemos si realmente siguen siendo
los mismos, si su trabajo desde casa los ha afectado positiva o negativamente. El area de
gestion humana ha desarrollado encuestas y demas actividades que permitan conocer como se
sienten los trabajadores, pero no siempre el resultado refleja lo que en realidad sucede ,
muchos aspectos y expectativas cambiaron , otros surgieron como nuevos llegando al punto
de no poder llamar al puesto de trabajo como motivacién ahora podemos Ilamarlo a un
equipo de computo que la compafiia le ofrece a sus empleados para poder trabajar, o al
auxilio de conectividad; ya no se decora el puesto de trabajo en una fecha especial, se han
perdido cosas que probablemente para algunas personas era vital para su desarrollo social, era

clave para sentirse motivado mientras para otras no.

Por otro lado, se encuentra el salario emocional el cual puede ser una fuente de motivacion
en el entorno virtual dado su traduccion segun (Pérez, 2017) como un trato amable y
respetuoso, valoracion del esfuerzo realizado, empatia con los trabajadores sin circunstancias
particulares y personales, vela por mantener un entorno de trabajo agradable, flexibilidad de
horarios, formacidn continua y adopcion de medidas que favorezcan la conciliacion entre la

vida personal y laboral.
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Segun lo anterior el salario emocional lo componen una serie de ayudas que la empresa le
brinda a sus trabajadores para que estos dispongan mas tiempo para su vida personal, mas
tranquilidad menos estrés, un mejor y mayor rendimiento laboral, la nueva cultura
organizacional busca en el salario emocional una motivacion para su que su personal se
desarrolle de forma mas productiva y satisfactoria, éste promueve un aumento en el
rendimiento, promueve la proactividad, estimula la lealtad, fomenta el sentimiento de
pertenencia a la empresa, genera un elevado compromiso con los objetivos de la empresa,
crea en el empleado un vinculo afectivo que va mas alla de las relaciones laborales. (Pérez,
2017,)

El teletrabajo como se denomina a la forma de desarrollar actividades laborales por
medio de dispositivos electronicos también llamados TIC 2 y en un lugar que puede ser la
residencia del trabajador, trae consigo algunas ventajas para los empleados como: mitigar el
tiempo de desplazamiento, mas posibilidades de dedicar tiempo y espacio a integrantes de la
familia, se incrementa la flexibilidad laboral, reduce el estrés de la oficina, disminuye los
costos por desplazamientos, guarderia, ropa entre otros, mas posibilidades de inclusion para
personas con condiciones diferentes, etc.. también suele generar algunas desventajas como:
dificultad para separar el tiempo laboral, personal y familiar, incremento en horas de trabajo,
facilidad de distraccion, crisis en relaciones sociales (aislamiento con compafieros de
trabajo), en ocasiones asumir el costo de internet y el incremento en el servicio de luz, el
puesto de trabajo no siempre es el mas comodo, se suele atender las tareas de la casa junto

con las laborales. (Amat et al., 2020)

Encontramos tres tipos de teletrabajo segun (Amat et al., 2020):

Teletrabajo mdvil: Se caracteriza porque el puesto de trabajo no se encuentra en un lugar
predeterminado, los trabajadores estdn en movimiento y su comunicacion con la empresa es
solo por medios electrénicos, como teléfonos maviles, equipos de computo, y los que la

compafiia considere imprescindibles.

2 Tecnologias de la Informacion y la Comunicacion, son el conjunto de recursos, herramientas, equipos,
programas informaticos, aplicaciones, redes y medios; que permiten la compilacion, procesamiento,
almacenamiento, transmision de informacién como: voz, datos, texto, video e imagenes (Art 6 Ley 1341 de
2009) (Tomado del Ministerio de Tecnologias de la Informacién y las comunicaciones)
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Teletrabajo a domicilio: El trabajador realiza la labor desde su domicilio y puede ser
alterno con la oficina, algunas organizaciones lo determinaron para reducir gastos y tiempo
de desplazamiento, en su mayoria por las medidas gubernamentales para hacerle frente a la

pandemia.

Teletrabajo en telecentro: Es una oficina que cuenta con equipos informaticos y

telecomunicaciones adecuados para el desempefio de actividades laborales.

Muchas organizaciones han tenido que migrar a alguno de estos tipos de teletrabajo pues
su limitacion son las actividades econdmicas principales que determinar y optan por el que

mas se adecue a sus necesidades.

Los teletrabajadores tienen acceso a la misma formacién y oportunidades de crecimiento
generadas en la organizacion de igual manera se acogen al mismo plan de evaluacién para
concursar a una vacante, por tanto, no tienen ninguna desventaja en la participacion de
programas de formacién y oportunidades de desarrollo, esto debido a que las organizaciones
hacer un plan de capacitacion que permita hacer la inclusiéon de todos y cada uno de los

interesados.

Trabajar en forma remota es una experiencia volatil, incierta, compleja y en donde cada
dia suelen surgir desafios, imprevistos y sorpresas, nos enfrenta al reto de administrar el
tiempo, por ende, se tiene la libertad completa de organizar una rutina propia y elegir la mejor
manera de atender todas las situaciones presentadas por el dia a dia, con esto permite
desarrollar la creatividad en la realizacion de todas las responsabilidades a cargo del modo

mas eficiente.

Es importante definir una comunicacion clara y asertiva con los trabajadores, para asi
tener claro, ambas partes, cuél es el objetivo que se debe cumplir y llegar al mismo punto con
los recursos asignados, otro aspecto importante es el crear el sentido de pertenencia para que
los trabajadores amen lo que representan y hacen, por ende, el recompensar los logros

obtenidos son un de los principios por donde se puede empezar a desarrollar la motivacion.

El hecho de laborar por la modalidad de teletrabajo o trabajo en casa no debe ser un
motivo para las organizaciones de no estar pendiente de los empleados, pues no todas las
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personas han tomado de la mejor manera el hecho de trabajar en casa, pues el hogar se vuelve
un todo, en donde se mezclan relaciones y aspectos que pueden generar un estrés adicional al
que genera un dia dificil de trabajo por esto, como lo mencionaba anteriormente, las
organizaciones deben desarrollar medidas que permitan obtener un estimado de lo que estan
viviendo los trabajadores, claro esta que en las grandes organizaciones se desarrolla
programas masivos ya que el volumen de empleados no permite una personalizacion, sin
embargo no se pierde la intencion de conocer como se encuentran los empleados, algunas de
estas actividades se basa en encuestas, reuniones sobre temas ajenos al trabajo, poner a
disposicién un psicélogo que escuche y desarrolle planes de accion para tratar los problemas
mas comunes, desarrollar un tablero virtual de reconocimiento al mejor empleado del mes,
reuniones de integracion, regalo en fechas especiales enviados a la vivienda, realizacion de

bingos, uso de plataformas didacticas como Kahoot.

La motivacién como se ha venido desarrollando en el texto es muy importante para los
trabajadores, pero para que se generen estos programas debe existir un compromiso por parte
de éstos, pues es claro que ninguna organizacion va a premiar un rendimiento bajo o una
actitud incoherente con los objetivos de la empresa, los empleados deben demostrar su nivel

de empefio y de actitud que tienen frente a lo que hacen.

CONCLUSION

La motivacion genera un esfuerzo por alcanzar las metas, por tanto, en las organizaciones
se puede aprovechar para dirigirlas hacia objetivos comunes que permitan maximizar la
productividad de la empresa. Lo anterior es indispensable, pero debe tener de fondo un lider
que proporcione los incentivos y tenga la capacidad de influir en el equipo de trabajo para
lograr la satisfaccion de los empleados y aprovechar los recursos ya sean humanos o de otra

indole para lograrlo.

Actualmente el desarrollo de los incentivos se genera en condiciones muy distintas a las
tradicionales por lo que el sistema de motivacion esta sufriendo un cambio en el que se debe
responder con innovacion y estrategias que permitan llegar al trabajador sin que se encuentre

en la oficina.
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Las implicaciones directas o indirectas que genera el trabajar en casa, puede afectar
directamente la motivacion y por ende la productividad de las personas, por tanto, es casi una
obligacion el desarrollo de planes que permitan generar un ambiente de inclusion, de

distraccion y por supuesto de sentido de pertenencia que conlleven a la motivacion.

Las plataformas digitales hacen parte fundamental del desarrollo de las actividades diarias,
por eso la organizacién debe aprovecharlas no sélo para fines laborales sino también para fines
que permitan el desarrollo de programas y planes en donde se puedan estimar espacios para la
realizacion de eventos, concursos, reuniones, entre otros, con la intencion de tratar temas que

no hagan parte solo de aspectos laborales.

El salario emocional es un factor muy representativo y sustancioso para las organizaciones
dado que, si se desarrolla un plan de motivacion tomando como referencia las caracteristicas
que tiene este, es muy probable que no se pase desapercibidos aspectos que llenan a los
empleados y generan sentimientos de felicidad, sentido de pertenencia, amor por la labor
realizada, entre otros, logrando asi mantener empleados contentos. Tomando como referencia
lo anterior es necesario implementar campafas que generen sentimientos y emociones positivas
ya que en muchas ocasiones las recompensas en dinero no son suficientes para mantener los
empleados, debe estar balanceada ambas para mantener un equilibrio emocional y econémico

en los trabajadores.

El entorno virtual cambi6é por completo el plan motivacional y de incentivos de las
organizacion, dado que hubo otros asuntos que se llevaron la mayor atencion en la migracion
al trabajo desde casa, por tanto se debe empezar, si no se ha hecho, a desarrollar planes que
permitan que las personas no quieran cambiar de trabajo constantemente sino que la empresa
les haga sentir esa estabilidad que se necesita para afrontar el cambio, adicional a eso, algunas
personas se han visto afectadas psicolégicamente por el encierro o por otros factores
personales, por tanto las compariias deben indagar sobre el estado de sus empleados, ya que
puede surgir una situacion en donde un empleado caracterizado por su buen desempefio en la
oficina ahora ya no se desempefia igual y puede ser por factores externos a los del trabajo,
entonces ya no se debe solo afrontar los problemas de la oficina sino establecer un programa
que permita dar apoyo profesional para aquellos empleados que se considera lo necesitan, y

esto también puede llevarnos a generar un sentimiento de motivacion.
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Para terminar la motivacion ya no se considera una recompensa material, sino que nos lleva
a pensar y actuar sobre un plan basado en situaciones y vivencias personales que deben ser el

punto de partida para generar ese impulso en las personas y mantenerlo.
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