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Resumen

En la actualidad, las organizaciones estdn comprendiendo la importancia que representa
identificar e integrar aquellos aspectos que impulsan a un colaborador a realizar determinadas
acciones, en especial las que estan relacionadas directamente con los objetivos y logros del entorno
empresarial (marketing interno). Esto con el fin que las organizaciones tomen como estrategia
potenciar la relacion existente de la motivacion con el compromiso laboral de sus trabajadores para
alcanzar el éxito en el mercado. Asi, a partir de una metodologia de revision documental, el
siguiente texto tiene como propdsito analizar aquellas implicaciones de la motivacién laboral en
el compromiso de los colaboradores, abordando de esta manera dimensiones del compromiso,
tipos de motivacion, enfoques y programas que se debe tener en consideracion a la hora de
formular instrumentos enmarcados en propiciar la motivacion en equipos de trabajo, estimando
finalmente que una compafiia debe destinar esfuerzos en programas de motivacion enmarcados no
en un modelo mecanicista (recompensa financiera) sino desde perspectivas emocionales o
intelectuales, reconociendo a aquellos empleados que se contemplan por su compromiso desde la
dimension afectiva o normativa, quienes orientan interese y objetivo personales y profesionales

con la misionalidad de la compaifiia.

Palabras claves: motivacion, compromiso e impacto.

Abstract

At present, organizations are understanding the importance of identifying and integrating

those aspects that drive a collaborator to perform certain actions, especially those that are directly



related to the objectives and achievements of the business environment (internal marketing). This
so that organizations take strategy to enhance the existing relationship of motivation with the labor
commitment of their workers to achieve success in the market. Thus, based on a documentary
review methodology, the following text has the purpose of analyzing the implications of work
motivation in the commitment of employees, thus addressing dimensions of commitment, types of
motivation, approaches and programs that must be taken. in consideration when formulating
instruments framed in promoting motivation in work teams, finally estimating that a company
should allocate efforts in motivation programs framed not in a mechanistic model (financial
reward) but from emotional or intellectual perspectives, recognizing those employees that are
contemplated by their commitment from the affective or normative dimension, who guide personal

and professional interests and goals with the company's missionality.

Keywords: motivation, commitment and impact.



1. Introduccién

La constante reestructuracion del entorno empresarial ha volcado su interés al clima
organizacional como un factor responsable de la calidad de resultados en una organizacion
(independiente del tamafio, indole o razdn social que esta posea), argumento que ha estado
respaldado a partir de multiples tendencias academicas y de coaching, como de investigaciones
internacionales y nacionales. Es asi que el campo del clima organizacional esta basado, como lo
sugiere Edel et al. (2007) en “la importancia del papel que parece estar jugando todo el sistema de
los individuos que integran la organizacion sobre sus modos de hacer, sentir y pensar y, en el modo

en que su organizacion vive y se desarrolla”. (Citado en Ramos, 2012, p. 9)

Asi, en las Gltimas décadas, las organizaciones han presentado cambios significativos en lo
referente a la percepcion tradicional del papel de los colaboradores como simples instrumentos de
trabajo y en contraste se estan catalogando como un eje fundamental en el direccionamiento

estratégico del horizonte empresarial.

En ese orden de ideas, surge la interrogante frente a ¢ cuéles son esos aspectos que influyen
en los colaboradores para que sus resultados no solo sean los esperados, sino que sean cada vez
mejores para la organizacion? Es en este punto donde surge la “motivacion” como eje principal,
tal como se logra evidenciar en la propuesta de Garcia y Forero (2014), en la que, en el orden
organizacional, la motivacién es uno de los aspectos que influyen en el desempefio laboral, ya que
los comportamientos del colaborador van acorde con el estimulo intelectual que se ejerza sobre él,
situacion que se ve reflejada en el cumplimiento de metas y objetivos; de esta manera los
trabajadores que se encuentren mas motivados tendran mayor disposicion a los posibles cambios
que realice la organizacion; y, a su vez tendran una actitud positiva frente a los obstaculos que

dichos cambios les puedan representar.



Es por eso, que la Motivacion Laboral para Velasco, Bautista, Sdnchez y Cruz (s.f.) es
considerada como “un conjunto de razones que impulsa y que ayuda a explicar los actos de las
personas” (p. 2). Teniendo de esta manera una gran acogida en todos los ambitos de la sociedad,

desde su surgimiento

En el afio de 1700, en el continente europeo, cuando los talleres de artesanos
tradicionales se transformaron en fabricas con maquinaria operada por cientos de
personas, con intereses y formas de pensar diferentes a los intereses patronales,
reflejandose esto en problemas de baja productividad y desinterés por el trabajo.

(Velasco et al., s.f., p. 2)

En ese sentido, la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) desde 1920,

Ha luchado por el bienestar del trabajador ya que es una agencia especializada de
la Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), Prevista por el Tratado de
Versalles en 1919, tiene como objetivos principales mejorar las condiciones de
trabajo; promover empleos productivos para el necesario desarrollo social, asi como

mejorar el nivel de vida de las personas en todo el mundo. (Velasco et al., s.f., p. 2)

Considerando lo anterior, se presenta el compromiso como resultado de la motivacion que
presenta un colaborador con la empresa en la cual se encuentra laborando, pues acogiendo lo
manifestado por Revuelto-Taboada (2018) es la motivacion un “elemento fundamental de
satisfaccion o insatisfaccion, condicion que se manifiesta en las actitudes, comportamientos,
sentimientos, calidad de resultados, niveles de ausentismo y rotacion de cargos en los

trabajadores”. (p. 19)



De acuerdo con Fernandez (2017) estos factores han sido estudiados desde los afios 60 en
un principio por la sociologia, pero los economistas y empresarios, al identificar el compromiso
como un aspecto de influencia en la alta o baja tasa de rotacion de los trabajadores, empezaron a
comprender la importancia de este concepto en el clima organizacional, que posteriormente fueron

relaciondndolo con otros elementos como el desempefio, la satisfaccion laboral y la fidelizacion.

Cabe senalar que dichos factores deben ser estimados segun las diferentes variables sociales
que se pueden presentar en una organizacion, es decir, se debe tener en cuenta la situacién
sociocultural de la empresa, la capacitacion que tienen las directivas sobre clima organizacional,

edad de los colaboradores, estado de horarios y funciones, etc.

En relacién con este Gltimo aspecto, Anttila (2014) referencia a Meyer et al. (2002) los
cuales sugieren cuatro categorias que se deben considerar, a la hora de identificar factores que
inciden directamente en el compromiso organizacional: (a) variables demograficas, como la edad,
el género, la educacion y la duracion del servicio en una organizacién; (b) experiencias desde el
clima laboral, son las que estan relacionadas con el apoyo organizativo, el conflicto de roles y la
ambigledad de los roles; (c) disponibilidad de alternativas e inversiones, en especial aquellas que
estén inmersas en experiencias de transferibilidad educativa y de habilidades; y (d) locus de control
externo, cuando el trabajador percibe que algun evento externo ha ocurrido de manera

independiente a su comportamiento el cual determina la autoeficacia de la tarea.

Es por ello que se realiza una revision de la relacion y el impacto que tiene la motivacion
en el compromiso de los colaboradores en un entorno organizacional, con el fin de alcanzar con

éxito el direccionamiento estratégico y el crecimiento empresarial.



Por lo tanto para lograr la satisfaccion que se adquiere en el trabajo, esta esta soportada por
lo que describe Sanchez y Garcia (2017) a partir del fomento de “las oportunidades académicas o
laborales, los incentivos de cualquier indole, la modificacién en las cargas de trabajo, los modos

de comunicacion entre empleado y jefe, el clima laboral, entre otros”. (p. 165)

Asi pues, es relevante para una organizacion identificar el impacto que tiene la motivacion
en el compromiso de sus trabajadores con el &nimo de - no solo mejorar los resultados de la misma
-, sino de lograr un crecimiento en el mercado independientemente del area de accion, ya que la
motivacion es el factor clave que incide en el vinculo que tiene el empleado con la ponderacién

del trabajo realizado, aumentando la productividad y la eficacia en el cumplimiento de metas.

2. Formulacion del problema

Un evidente nimero de trabajadores hoy dia se encuentran en una constante rotacion de
cargos, los cuales dejan a un lado la estabilidad laboral por estar en la busqueda de nuevas
oportunidades que aporten a los interese personales y profesionales, aspectos que las

organizaciones no tienen en cuenta porque son considerados como un instrumento mas de trabajo.

Y es esta particularidad la que demuestra la importancia que tiene el incentivar y/o motivar
de forma permanente a los trabajadores, reconociendo por parte de los directivos, las percepciones
y metas individuales como profesionales que atesoran las personas dentro de una organizacion.
Situacion que desconoce un nimero considerado de organizaciones que no logran consolidarse
eficaz y productivamente dentro del mercado y por lo cual no consiguen gue sus colaboradores se
encuentren satisfechos de lo que adquieren en su trabajo. Esta afectacion se resalta cuando en la
organizacion cuenta con pocos programas de bienestar y capacitacion, y escasos planes de ascenso

dentro de la institucién.



En ese orden de ideas, surge la pregunta problema: ¢ Qué relacion tiene la motivacion en

el compromiso de los colaboradores de una organizacion?

3. Objetivos

3.1. General

Analizar las implicaciones de la motivacion laboral en el compromiso de los colaboradores de una

organizacion.

3.2. Especificos
e Documentar los tipos de compromiso organizacional que impactan a los trabajadores.
e Reconocer los diferentes factores de motivacion que existen actualmente para propiciar

programas que estimulen el compromiso organizacional.

4. Marco Tedrico

4.1. Generalidades del concepto de compromiso

La etimologia de la palabra “compromiso” tiene procedencia del latin compromissum, el
cual hace referencia a “obligacion o deber pactado”. Ahora bien, cuando se evoca el término
“compromiso organizacional” este presenta varios significados que han sido mediados por las

intenciones o dimensiones psicoldgicas que quieren resaltar aquellos académicos:

Fernandez (2017) cita a Becker (1960), quien define el compromiso como “el vinculo que
establece el individuo con su organizacion, fruto de las pequefias inversiones realizadas a lo largo
del tiempo” (p. 32), es decir, los colaboradores acumulan significativas inversiones con la

organizacion que no quieren perder.



Hurtado (2017) menciona tres perspectivas:

a) Reichers (1985) define el compromiso como una obligacion que el individuo adquiere,
como resultado de realizar ciertos actos que son voluntarios, explicitos e irrevocables.
(p.15)

b) Kanungo (1982), al hablar de compromiso se refiere a una creencia o estado cognitivo de
identificacion psicologica. Esto significa que dicha implicacion se lleva a cabo bajo un
proceso de discriminacién del individuo que decide —intencionalmente— orientarse hacia la
organizacion como un fin en si mismo. (p. 18)

c) Meyery Allen (1991) indican que el compromiso es un estado psicoldgico que caracteriza
la relacion del empleado con la organizacion y tiene implicaciones para la decision de

continuar o interrumpir la permanencia en la misma (p.19)

De esta manera, al registrarse multiples definiciones se logra evidenciar que comparten al
indicar que el compromiso se trata de un vinculo de implicacién que establece el colaborador con

la organizacion.

4.2.Enfoque tridimensional del compromiso organizacional

En relacion con el apartado anterior, Meyer y Allen (1997) postulan tres dimensiones del
compromiso (continuidad, afectiva y normativa) que hoy en dia estan vigentes y se toman como
referentes de estudio en las organizaciones. Sefiala Ruiz-Alba (2013) que este enfoque se relaciona

con tres tipos de variables: organizacionales, personales y del entorno.

Entre las primeras se destacan la naturaleza del trabajo, la descripcion del puesto, las
politicas de recursos humanos, la comunicacion, el grado de participacion en la organizacion y los

estilos de liderazgo de los directivos; entre las personales se sefialan la edad, género, antigliedad
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en el cargo, expectativas en el trabajo, valores respecto al trabajo, responsabilidades familiares,
afectividad y motivacion; y entre las del entorno se identifican algunas tales como las

oportunidades laborales. (Ruiz-Alba, 2013, p. 71)

4.3.Componentes del compromiso organizacional

Para Meyer y Allen (1997) existen tres dimensiones del compromiso que segun Fernandez
(2017) son “distintas entre si, tanto en la relacion con sus determinantes como en la conducta que

originen en los trabajadores”. (p. 34)

Por consiguiente, estos autores referencian tres estados psicoldgicos diferentes que resultan
de esas tres dimensiones: de continuidad o calculativa, afectiva o actitudinal y normativa; las

cuales se ampliaran conceptualmente a continuacion.

4.3.1. De continuidad

Este compromiso se genera cuando el trabajador se siente obligado a permanecer en la
empresa porque ésta le representa ciertos favores como el sueldo o la jubilacion, y si dejase de
trabajar representaria una pérdida, generando asi una relacion netamente instrumental con la
organizacion. Hurtado (2017) sefiala que en esta dimension de compromiso “los colaboradores
acumulan significativas inversiones con la organizacion que no quieren perder; pero, si perciben

que los costos de permanecer en ella son altos, su nivel de compromiso decrece” (p. 14)

Asi, ese vinculo de caracter material trae consigo un nivel de compromiso bajo que para
Ruiz-Alba (2013) se traduce en un “desempefio al minimo, absentismo (fisico o psicoldgico),

rotacion o intencion de abandono”. (p. 71)
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Para evaluar la dimension de continuidad, Meyer y Allen (1981) construyeron una escala

de medida, la cual indica que

Es probable que una persona se vea forzada a continuar su relacion con la
organizacion cuando el coste del abandono percibido sea alto y/o cuando perciba
que tiene pocas alternativas de encontrar otro empleo; de esta forma, en ambos
casos, el individuo manifestara un alto nivel de compromiso de continuidad. (Citado

en Hurtado, 2017, p.14)

4.3.2. Afectivo

Este compromiso se define por reflejar un vinculo emocional y/o psicolégico entre el
colaborador y la organizacién, el cual busca el bienestar de la empresa y a estar orgulloso de
trabajar en esta. Pero, para que se forje ese compromiso afectivo, debe surgir un intercambio en
cuanto a que el empleado reciba recompensas psicolégicas que para Hurtado (2017) pueden estar
mediadas desde el “reconocimiento en su grupo de trabajo, de manera que le hagan sentir que su

trabajo vale y que su empresa lo reconoce. (p. 16)

Para Fernandez (2017) esta dimension se identifica por tres factores: “fuerte conviccion y
aceptacion de los objetivos y valores de la organizacion, disposicion a ejercer un esfuerzo
considerable en beneficio de la organizacion, y fuerte deseo de permanencia como miembro de la

organizacion”. (p. 34)

Por tanto, de este tipo de compromiso, se espera como lo sefiala Ruiz-Alba (2013) que el
trabajador presente una “aceptacion del cambio, satisfaccion laboral, iniciativa, espiritu

cooperativo y deseo de permanencia”. (p. 71)
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En cuanto al instrumento de medida, Hurtado (2017) describe que el méas utilizado es el
“Organizational Commitment Questionaire (OCQ) de Mowday, Steers y Porter (1979) el cual se
enfatiza en la lealtad que en el contenido afectivo; es decir, en la intencion de continuar en la

empresa y dedicar esfuerzo en beneficio de la organizacion”. (p. 18)

4.3.3. Normativo

Este compromiso no ha tenido un estudio riguroso frente a su definicion y caracteristicas,
ya que en algunos postulados presenta diferencias o similitudes importantes con el compromiso
afectivo. De igual forma, algunos autores han tratado de dar mayor claridad, lo cual se describe a

continuacion.

Basado en Fernéndez (2017), el vinculo entre el trabajador y la organizacion se genera
desde la obligacién moral, donde el colaborador pone en consideracidn que es su deber permanecer
en la empresa, ya que se siente agradecido por las oportunidades que le ha brindado, gestandose

asi una lealtad a la organizacion.

El compromiso normativo lleva al trabajador a querer cumplir como lo sefiala Hurtado
(2017) “los objetivos y valores de su organizacion, no solo porque de ello depende su continuidad

en la empresa, sino porque cree que es correcto y es lo mejor”. (p. 15)

De esta forma, los colaboradores orientardn sus propios objetivos con los de la
organizacion, que como lo referencia Ruiz-Alba (2013) contribuye en la misionalidad de la
empresa, “ayuda al desarrollo de otras personas mas alla de la mera cooperacion, y es prescriptor

de la empresa (deseo que otros vengan a la empresa)”. (p. 71)

Para evaluar la dimension normativa, Hurtado (2017) describe que Meyer y Allen (1991) engloban

dos vertientes que no se han diferenciado adecuadamente en su escala de medicion:
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Por una parte, la obligacién moral desarrollada en el empleado de retribuir con
lealtad, ciertos beneficios percibidos de la organizacion. La otra vertiente, no
diferenciada, es el desarrollo del compromiso como una caracteristica personal del
empleado, dado que involucra creencias, valores y socializacion, lo que le llevan a
actuar responsablemente ante los compromisos adquiridos. Por lo tanto, ante un
compromiso normativo, el empleado presenta dos tipos de respuestas: una conducta

de lealtad y otra de responsabilidad. (p. 16)

4.4.Generalidades del concepto de motivacion

En primera instancia, se destaca que la etimologia de la palabra “motivacién” proviene de
los vocablos latinos motus (movido) y motio (movimiento), lo cual hace referencia a “todas
aquellas cosas que impulsan a la persona a realizar determinadas acciones”. (Metainteligencia, s.f.,

parr. 1)

Abordar el tema de la motivacién permite reconocer que es un argumento de estudio que
ha llamado la atencion, principalmente en la actualidad, a aquellas empresas que buscan con éxito
que sus metas productivas como organizacionales se consoliden y se superen con el pasar del
tiempo, siendo de esta manera un factor determinante los intereses y estimulos que incitan a los
trabajadores, teniendo en cuenta como lo sefiala Revuelto-Taboada (2018) la importancia de
“atraer, retener y aprovechar el talento de los empleados para el éxito de las organizaciones y de

los individuos que la conforman”. (p. 10)

Identificar esos intereses de los colaboradores, es una actividad que como lo referencia

Berry (1976) se define como marketing interno, el cual la “empresa se esfuerza por comprender
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las necesidades de sus empleados y aumentar asi la motivacion y la satisfaccion laboral”. (Citado

en Ruiz-Alba, 2013, p. 74)

Es asi, que la motivacion es un factor que se destaca bastante para generar un elemento
diferencial en las organizaciones, pues bien encaminada, propicia que el compromiso y el sentido

de pertenencia de los colaboradores hacia las empresas se vean altamente fortalecida.

En ese orden de ideas, la motivacion es un elemento fundamental para que los
colaboradores de las empresas presenten un excelente desempefio laboral, aspecto primordial en
el rendimiento de sus actividades, con el fin de alcanzar los objetivos y asi poder contar con el
personal idoneo para que lleven a cabo sus actividades con mayor productividad, es decir, en
palabras de Sanchez y Garcia (2017), “la motivacion se presenta en los estimulos que mueven a la

persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas, logro y afiliacion”. (p. 164)

La motivacion se puede propiciar de diferentes formas en una organizacion, pero se debe
tener en cuenta variables que segin Cuadra y Veloso (2010) estan mediadas por “la vida familiar,
las condiciones sociales del entorno, las politicas de las organizaciones, su relacion con los demas

empleados, el salario, etc” (Citado en Pineda, 2017, p. 14)

En algunas empresas los colaboradores tienen poca motivacion, en relacion con su trabajo
y con el desempefio de sus actividades, por lo cual se les puede presentar dificultades tanto
personales como laborales y esto puede perjudicar tanto al empleado como para la institucion, el
resultado de esto seria que el colaborador pueda perder su empleo y pueda crear una mala relacion

tanto con su jefe como con el resto de sus compafieros. (Sum, 2015, p. 1)

En otro caso, el nivel de compromiso de los trabajadores con su empresa decrece porque el

interés estd en conseguir prestigio en su carrera profesional que como lo sefiala Revuelto-Taboada
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(2018) es la clave para incrementar el salario y participar en proyectos atractivos, de manera que
muestra el empleado una fuerte predisposicion a cambiar de empresa siempre que esto favorezca

este progreso profesional. (p. 10)

Con este panorama las organizaciones han generado diferentes programas para motivar al
personal, con el fin de propiciar percepciones frente a que los directivos de estas instituciones estan
interesados y se preocupan para que los colaboradores tomen sus actividades personales y
profesionales como excusas para alcanzar los objetivos establecidos desde las funciones de sus

cargos.

Un trabajador animado - como lo describe Sum (2015) - con ambiciones de realizar sus
actividades forja un beneficio para él como para la organizacion, reflejandose que en sus

comparieros se motiven y se desenvuelvan de manera exitosa.

Segun lo mencionado anteriormente, el concepto de la motivacién presenta un sinnimero
de percepciones que a continuacion se iran hilando, para fines correspondientes de lo establecido
en el objetivo de este documento. En una primera instancia, se evoca a Arias (1989) en cuanto a
que se se considera la motivacion laboral “cuando los objetivos personales y de la organizacion
concuerdan provocando asi un mejor rendimiento de sus empleados”. (Citado en Velasco et al.,

s.f., p. 6)

Jiménez (2009) en su texto Motivacion y habilidades de la direccidn, define la motivacion
como uno de los conceptos mas ampliamente estudiados a la hora de “intentar comprender el
comportamiento de los individuos, siendo este un concepto que se utiliza a diario, ya que es un
factor fundamental en las organizaciones, una variable determinante en el desempefio laboral”. (p.

2)
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Por otro lado, Garcia y Forero (2014) sefialan que la motivacion es “uno de los factores que
influyen en el desempefio laboral de las personas. EI empleado se comporta de cierta manera

particular, de acuerdo con el grado de motivacion que posea”. (p. 121)

Es asi, que las personas que cuentan con una motivacion elevada expresan su buen
desempefio a traves del esfuerzo que emplean para desarrollar sus actividades. Por otro lado, “asi
puede evidenciarse el grado de identificacion de los colaboradores respecto a las metas y objetivos

organizacionales”. (Robbins, 2004; citado en Garcia y Forero, 2014, p. 121)

La motivacion también puede determinarse como el sefialamiento o énfasis que “se revela
en un individuo hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad de su interés, en el aspecto
laboral en los colaboradores de una organizacion es de suma importancia debido a que ellos daran

todo de si para llegar alcanzar un objetivo personal u organizacional” (Sum, 2015, p. 2)

4.5.Tipos de motivacion

En los ambitos del clima organizacional y de la motivacion laboral, se logra distinguir dos
tipos de motivacion las cuales conllevan a una satisfaccion en el trabajo como de un impacto en el
compromiso con la entidad. Es asi, que se cita el trabajo “Motivacién laboral y compensaciones:
una investigacion de orientacion teorica” de Bedodo y Giglio (2006), las cuales desde un punto

conductual explican las reacciones mediante recompensas ya sea de indole intrinseca o extrinseca.

45.1. Motivacion extrinseca

Hace referencia cuando la motivacion proviene de fuentes ambientales externas, se
consideran que “las causas fundamentales de la conducta se encuentran fuera y no dentro de la

persona” (Reeve, 1994, p. 22), es decir, alude a fuentes artificiales de satisfaccion que han sido
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programadas socialmente, como por ejemplo, los halagos y el dinero. (Bedodo y Giglio, 2006, p.

17)

El estudio de este tipo de motivacion se relaciona con dos conceptos fundamentales:
recompensa Yy castigo. Tanto las recompensas como los castigos “ocurren después de una
determinada conducta y afectan la probabilidad futura de ocurrencia de dicha conducta”. (Bedodo

y Giglio, 2006, p. 17)

Los dos procesos de aprendizaje que subyacen a las recompensas y los castigos son el

condicionamiento clasico y el condicionamiento operante. (Bedodo y Giglio, 2006, p. 17)

45.2. Motivacion intrinseca

En aquellas situaciones en que las recompensas extrinsecas son insuficientes, las personas
pueden activar conductas intrinsecamente motivas. Asi, “cuando las personas realizan actividades
para satisfacer necesidades de causacion personal (autodeterminacion), efectividad o curiosidad
entonces actlan por motivacion intrinseca” (Reeve, 1994, p. 130); en otras palabras, cuando la
“conducta esta autorregulada y surge de los intereses, curiosidades, necesidades y reacciones

personales”. (Bedodo y Giglio, 2006, p. 19)

Reeve (1994) ha determinado que las actividades intrinsecamente motivantes suelen ser
complejas, novedosas e imprevisibles. Los estimulos y acontecimiento nuevos provocan en la

persona curiosidad y tendencia a la exploracion. (Bedodo y Giglio, 2006, p. 19)

Esta propuesta tedrica posee importantes aplicaciones practicas, pues permite disminuir la
ansiedad, la preocupacion y el aburrimiento ajustando dos variables: la dificultas de la tarea y las
habilidades personales. Desde este punto de vista, cualquier actividad puede ser placentera y

facilitar la motivacion. (Bedodo y Giglio, 2006, p. 20)
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4.6.Enfoques de la motivacion

Para este apartado, se evoca a Madrigal (2009), quien describe que la “busqueda constante
de elementos que permitan conducir los esfuerzos de las personas hacia direcciones especificas,
que permitan canalizar el esfuerzo y la conducta de los colaboradores hacia el logro de los objetivos

que buscan las organizaciones y los propios empleados” (Citado en Sum, 2015, p. 10)

De esta manera, se abordara el modelo mecanicista y el modelo conductista, los cuales

orientaran de alguna forma el objeto de la generacién de programas para la motivacion.

4.6.1. Modelo mecanicista

Indica que supuestamente el dinero es un motivador universal y que, por lo tanto, los
colaboradores canalizaran su energia hacia lo que la empresa quiere, ante un incentivo econémico

de suficiente valor. (Madrigal, 2009; citado en Sum, 2015, p. 10)

4.6.2. Modelo conductista

Sugiere que parte de toda conducta del individuo o de los colaboradores, puede ser
incentivada a los estimulos adecuados. Con base en lo anterior, se desprenden las siguientes
teorias: (a) teoria de contenido, que agrupa aquellas teorias que se consideran todo lo importante
que puede motivar a los colaboradores; y, (b) teoria de proceso, la cual considera la forma del

proceso en que la persona puede llegar a motivarse. (Madrigal, 2009; citado en Sum, 2015, p. 10)

4.7.Programas para la motivacion

Las organizaciones, como se ha descrito anteriormente, buscan una gran diversidad de ideas
para motivar a sus trabajadores, y por ende impactar en el compromiso organizacional en los

mismos. Es asi que a continuacion se describiran algunas de esas actividades que estan mediadas
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en Gltimas por los intereses de los directivos de las empresas como las de los colaboradores. Asi,
se tuvo en cuenta el trabajo de Garcia (2012), La motivacion laboral: estudio descriptivo de

algunas variables, el cual ahonda en la formulacion de esos programas para la motivacion.

4.7.1. Administracion por objetivos (APO)

Basado en la fijacion de metas de forma participativa, la cual busca convertir los objetivos
generales de la organizacion en objetivos especificos para las distintas secciones de la organizacion
y de los miembros individuales que la forman. Existen cuatro factores comunes que se observan
en los programas de APQO: (a) especificidad de metas, (b) toma participativa de decisiones, (c)

plazo explicito, y (d) retroalimentacion sobre el desempefio. (Garcia, 2012, p. 30)

4.7.2. Programas de reconocimiento a los empleados

Estos programas se basan en la atencién centralizada en el personal, donde se expone el
interés, aprobacion y el aprecio por un trabajo bien hecho. Actualmente existe una gran diversidad
de formas que utilizan las organizaciones para conseguir este objetivo que se pueden definir desde
reconocimientos personales, mensajes escritos, reconocimiento ante la organizacién o
estructurados programas de reconocimiento, estos ultimos son los més conocidos y utilizados el

sistema de sugerencias. (Garcia, 2012, p. 30)

4.7.3. Programa de participacion de los empleados

Se trata de un proceso participativo que intenta aprovechar toda la capacidad que poseen
los trabajadores y que esta destinado a fomentar el compromiso con el éxito de la organizacion.
Algunas formas en las cuales se puede lograr la participacion de los empleados son mediante: (a)
administracion participativa, (b) participacion representativa, y, (c) circulos de calidad. (Garcia,

2012, p. 31)
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4.7.4. Programa de pago variable o de compensacion flexible

Se caracteriza porque no tiene en cuenta el tiempo o la antigliedad del trabajador para
realizar el pago que le corresponda, es decir, esta parte del sueldo se efectda por un factor
individual u organizacional de desempefio; es un extra que no tiene garantia de que todos los afios
el trabajador la pueda percibir, ya que depende del desempefio individual o grupal. (Garcia, 2012,

p. 31)

4.8. Direccion de equipos de trabajo

El trabajo de direccion para McCall, Morrison y Hanna (1978) se caracteriza por la
comunicacion, que en algunos casos ocupa el 80% del tiempo de trabajo del directivo. (Citado en

Ramis, Manassero, Ferrer y Garcia, 2007, p. 164)

De acuerdo con Ramis et al. (2007) esta comunicacion debe ser asertiva por parte del
directivo el cual debe socializar claramente a un equipo de personas en especifico las funciones
que se relacionan directamente con el ejercicio de conseguir unos objetivos definidos, en un

contexto laboral determinado.

De esta manera, apoyado en Carbone (2013) la comunicacion debe propiciar espacios de
negociacion en los que incluya compartir ideas, comprender y decodificar adecuadamente el
mensaje, que en Ultimas debe estar proyectado segun los estilos de pensamiento de los

colaboradores, jefes, gerentes, etc.

Ahora bien, en la funcién motivacional de la direccion de equipos la interaccion
comunicativa es una tarea de gran peso que deben resolver los directivos, pues una buena o regular

habilidad comunicativa desdibuja funciones y objetivos que posteriormente afectan la motivacion
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del equipo; ademéas como lo sefiala Robbins (2003) la desmotivacion laboral de los trabajadores

también “radica principalmente en probleméaticas que se presentan en &reas que son

responsabilidad directa o indirecta de los lideres, tales como: seleccion, metas ambiguas, sistema

de evaluacion del desempefio, sistemas de recompensa de la empresa”. (Citado en Ramis et al.,

2007, p. 165)

5. Conclusiones

La gestion empresarial es la responsable de identificar aquellos trabajadores que presentan
ciertas caracteristicas que pueden de alguna manera evidenciar la dimensién de
compromiso que se encuentran con la organizacion. Asi, un colaborador que se caracterice
por un compromiso de continuidad, es un trabajador que no le interesa la misionalidad,
metas y logros de la empresa, ya que su vinculo con la misma estd limitado por una
necesidad de permanencia y se retirara siempre y cuando tenga una mejor oferta. Por otra
parte, un trabajador que sea reconocido por su compromiso ya sea desde la dimension
afectiva o normativa, es un empleado que le debe interesar a las organizaciones. En cuanto
al compromiso afectivo el individuo estd determinado por un enfoque emocional en
relacion con el querer pertenecer a la empresa, lo cual le genera una satisfaccién laboral
pues encamina sus intereses y objetivos personales y profesionales con los objetivos de la
organizacion, buscando propiciar espacios de cooperacion con sus colegas o sus directivos.
Para el caso del compromiso normativo, el colaborador esta determinado por un enfoque
de deber moral, ya que desarrolla lealtad frente a contribuir con los fines de la organizacion

con los cuales se sienten identificado.
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El compromiso organizacional de los colaboradores propiciado por el planteamiento de
programas para la motivacion dentro de una empresa soporta el éxito de las mismas, ya
que un colaborador motivado es un colaborador que orienta sus propios objetivos con los
de la compaiiia, Ilevando a cabo acciones valiosas en beneficio de la organizacion, lo que
se traduce en la persistencia del cumplimiento de metas en colectivo. Estos programas no
necesariamente deben desarrollarse alrededor del dinero (modelo mecanicista) sino por el
contrario debe cultivarse perspectivas desde lo emocional o intelectual, mediante un
semillero que se caracterice por actividades como la administracion por objetivos (APO),
el reconocimiento de los empleados o la participacion de los colaboradores. También se
debe tener en cuenta que la adopcion de un puesto de trabajo dindmico puede contemplarse
dentro de estos programas.

Un equipo de trabajo que conoce claramente sus funciones y observa que hay una relacion
coherente con los objetivos enmarcados en el direccionamiento estratégico y el horizonte
institucional, logra metas personales y profesionales que afectan positivamente a la
misionalidad de la compafiia. Es asi, que es importante fortalecer el manejo de estos
equipos en cuanto al trabajo cooperativo y su constante preparacion, motivando
experiencias ya sea desde ambientes externos (motivacion extrinseca) o de causacion
personal (motivacion intrinseca), los cuales generan una satisfaccion laboral como de un
impacto en el compromiso con la organizacion.

A través de la realizacion de esta revision documental se ultima que existe una relacion
directa entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los colaboradores

pertenecientes a una compaiiia, dado que es a partir de estos dos elementos que se logran
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consolidar equipos de trabajo, lo cual facilita el cumplimiento de metas y objetivos

organizacionales.

Recomendaciones

El papel de un gerente se debe reconocer por aunar esfuerzos para trabajar por el bienestar
de los colaboradores, el cual al lograr identificar intereses personales y profesionales de los
trabajadores, estos se sentiran identificados con la empresa y la consideraran como un lugar
importante que aporta a esos objetivos, tal y como un “segundo hogar”, donde se
evidenciara un equipo de trabajo comprometido con los objetivos organizacionales, los
cuales se manifestaran positivamente en el clima laboral.

Es importante que el ambiente de trabajo sea acogedor, es por esto que se debe escuchar a
los colaboradores, crear programas de capacitacion e incentivos, crear una cultura de
transparencia y generar oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion.

Los colaboradores son el activo mas importante que tienen las organizaciones, es por esto
que como altos directivos debemos comprometernos en generar estrategias que conlleven
a motivarlos y que no necesariamente estén contempladas desde recompensas financieras.
Se ha observado que los trabajadores valoran que estos programas presenten una oferta
como por ejemplo de formacién continua, reconocimiento y felicitaciones, generacion de

espacios de participacion en las compaiiias, etc.
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