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durante el que alguien
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Teoria de la jerarquia de necesidades (Maslow)

Figura 6-1 Jerarquia de las necesidades segtin Maslow ‘

Autorrealizacién Necesidades de
Estima orden superior
Sociales
Necesidades de gt
orden inferior Fisiolégicas

—

. Fisiolégicas. Incluyen hambre, sed, cobijo, sexo y otras necesidades corporales.

2. Seguridad. Estdn el cuidado y la proteccién contra los danos fisicos y emocio-
nales.

3. Sociales. Afecto, sentido de pertenencia, aceptacién y amistad.

4. Estima. Quedan incluidos factores de estimacién internos como el respeto de
si, la autonomfia y el logro; y factores externos de estimacién, como el status, el
reconocimiento y la atencién.

5. Autorrealizacién. Impulso para convertirse en aquello que uno es capaz de
ser: se incluyen el crecimiento, el desarrollo del potencial propio y la autorrea-
lizacién. Falta apoyo

empirico
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Las teorias X e Y (McGregor)

Punto de vista de los directivos sobre la naturaleza humana

teoria X Supone que a los empleados
les disgusta el trabajo, son perezosos,
no les gusta la responsabilidad y
deben ser obligados a laborar.

teoria Y Supone que a los empleados
les gusta el trabajo, son creativos,
buscan la responsabilidad y practican
la autorreguliacion.

Falta apoyo
empirico
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Figura 6-2 Comparacién de satisfactores e insatisfactores

Teoria de los dos factores

Factores que caracterizaron a 1,753
eventos en el trabajo y que produjeron
satisfaccion extrema

Logro
Reconocimiento

Factores que caracterizaron a 1,844
eventos en el trabajo que condujeron
a una insatisfaccion extrema
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tosas Yy cercanas.

nLog ¢ Lamas estudiada

* Trabajan bien en trabajos autonomos
* No necesariamente buenos directivos
¢ (vendedor)

Buenos gerentes nPod > nAfi

Teoria de las necesidades de McClelland

® Necesidad de logro (nLog): Impulso por sobresalir, por obtener un logro en
relacién con un conjunto de estandares, de luchar por el triunfo.

® Necesidad de poder (nPod): Es la necesidad de hacer que otros se comporten
de una manera que no lo hubieran hecho por si mismos.

® Necesidad de afiliacién (nAfi): Deseo de tener relaciones interpersonales amis-

*  Asumen riesgos moderados — no les satisface éxito por casualidad.
* Buena relacion con el desempefio en el trabajo
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Teoria de la evaluacion cognitiva

Trabajar como voluntario/a > motivacion que cobrar por el mismo trabajo

Motivacion Recompensa en el mismo trabajo. Te gusta lo que haces. Estas personas mas
intrinseca satisfechas con su trabajo y rendimiento mas alto (engaged)

Motivacion Recompensa en aspecto externo al trabajo (salario, elogios, poder, etc).
extrinseca Te gusta lo que recibes.

Teoricos Motivacion: Por lo general, motivos intrinsecos como un trabajo
interesante, son independientes de los extrinsecos, como un salario elevado

Teéricos de la Evaluacién Cognitiva: Cuando recompensas extrinsecas se
usan obtener uv&esempeﬁo mayor, se reducen las recompensas intrinsecas.

Causa: La persona experimenta una pérdida de control sobre su
comportamiento.
(leer libro por placer a leerlo por que te lo piden en universidad para nota)

v

Recompensas verbales (elogios compafieros, etc) > motivacion intrinseca
Recompensas tangibles (salario, poder, etc) < motivacion intrinseca
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Teoria del establecimiento de metas

Locke (1960) — las intenciones de trabajar por una meta son una fuente importante de motivacion.
Indican qué debe hacerse y cuanto esfuerzo dedicar

Mayor *  Metas especificas (vs generales)
desempeiio * Metas dificiles aceptadas (nos centran, dan energia y bisqueda de estrategia eficaz)
si * Retroalimentacion (mejor autogenerada que por supervisor)

* Compromiso con la meta (no importa si establecen jefes o se participa)
* Sencillas, no complejas

Administracion por Objetivos

W Desglose de objetivos

Objetivos
generales de la
organizacion

Pone énfasis en:

- establecimiento objetivos de
manera participativa (dif con T.
Establecimiento Metas)

- Tangibles, verificables y l l
mensurables

Compaiiia XYZ

- Atodos los niveles de organizacion dﬁt“i',‘:ﬁ; Divisi6n de producios para el consumidor | | Divisién de productos industriales
y da igual de arriba-abajo que de ‘—1—$ ‘—H
abajo-arriba 9
Obje 3
| Produccion | Venias | V1% | Thtaieting | Investigacién | Desarrollo

departamentales ol cliente

== R

indviduales | o
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Teoria de la eficacia personal

(CAIA BURAL |
Teoria Cognitivo Social o Teoria del Aprendizaje Social
Conviccion que tiene un individuo de que es capaz de llevar a cabo una tarea
Situacién Persona con conviccién en eficacia personal — Se crece Retroalimentacién
dificil —) Persona con baja conviccion en eficacia personal - Abandona negativa

—
Figura 6-6 Efectos conjuntos de las metas y la eficacia personal en el desempefio

El individuo tiene
e altate
alcanzard un nivel
bt s
(Eisa o))

/

El gerente establece
metas dificiles y
especificas para el
trabajo o tarea.

Compatible con Teoria del
Establecimiento de Metas

El individuo fija
Albert metas personales
Bandura {eficacia personal)

para su desempefio.

Maneras de aumentar
eficacia personal:

I

El individuo tiene

un nivel de desemperio

mas alto en su
trabajo o tarea.

1. Dominio de aprobacién =3 Tiene experiencia exitosa en el desarrollo de la actividad
2. Modelado indirecto map- Observa a alguien similar que desarrolla la tarea de forma exitosa

3. Persuasién verbal s Alguien te convence de que tienes aptitudes necesarias
4. Sacudida == Estado de energia. Te mentalizas que los a conseguir

< SocuaLEs Y Junibicas
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Teoria del reforzamiento

Teoria Establecimiento

Enfoque cognitivo - las metas de la persona dirigen sus

de Metas acciones (comportamiento)

Contraparte
Teoria Enfoque conductista — el reforzamiento condiciona el comportamiento.
Reforzamiento

~~

El comportamiento lo \

TIPOS DE REFUERZOS |

causa el entorno a través
de estimulos

\

Lo que controla al
comportamiento son los
refuerzos

Estimulo:
Evento que
activa una
conducta

Recompensa
Consecuencia:

Conducta + Reforzamiento

Suprimir una
conducta

Conducta

I Consecuencia: l

= Conducta
reforzada
= Conducta repetida

L

.
.
la conducta

J

factor de castigo
 —-—
3 Efecto

Conducta debilitada
Frecuencia reducida de
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Los empleados comparan lo que aportan a sus empleos (esfuerzo, experiencia, educacion, competencias, etc) con lo
que obtienen de ellos (salario, promocidn, reconocimiento, etc) y en relacion con los de otras personas.

Figura 6-7 Teoria de la equidad

won d . » J. Stacy
Comparadon derazones*  Percepcion prod Adams
lg < lg Inequidad por compensacion inferior roduce
TYE enfado X .
o o Situaciones que
T Equidad motivan hacer algo
Genera que lo corrija
o > o Inequidad por compensacion superior -
[ culpa
. o o
Donde 7, fepresenta al empleado; y 7, fepresentaa las personas relevantes.
Comparacione 1. Yo interior Experiencias del empleado en un puesto diferente dentro de su orga-

s de referencia: nizacién actual.
2. Yo exterior Experiencias del empleado en una situacién o puesto fuera de su
organizacién actual.
3. Otro interior Otro individuo o grupo de ellos dentro de la organizacién del
empleado.
4. Ot exterior Otro individuo o grupo de ellos fuera de la organizacién del empleado.

Variables moderadoras: antigiiedad, nivel que se ocupa en organizacion, formacion
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Teoria de la equidad

Cuando los empleados perciben desigualdad, pueden reaccionar:

—

. Cambiar sus aportes (por ejemplo, no esforzarse demasiado).

2. Cambiar sus resultados (un ejemplo serfa que aquellos a quienes se paga por
pieza incrementen su salario con la produccién de una cantidad mayor de uni-
dades de menor calidad).

3. Distorsionar las percepciones de si mismo (“Pensaba que trabajaba a un
ritmo moderado, pero ahora me doy cuenta de que trabajo mas duro que
nadie”).

4. Distorsionar las percepciones de los demds (“El trabajo de Mike no es tan
bueno como yo pensaba”).

5. Elegir una referencia distinta (“No hago tanto como mi cunado, pero si mucho
mis que mi papé cuando tenfa mi edad”).

6. Abandonar (renunciar al empleo).
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Teoria de la Equidad,

Teoria de la equidad

6-8

Modelo de justicia organizacional

CRC

Justicia distributiva

antes se centraba en

En la actualidad, =
investigaciones

»
»

Definicion: justicia que se percibe

en el resultado

Ejemplo: Obtuve el aumento de salario
que merecia.

Justicia de procedimiento
Definicion: justicia percibida en el proceso
utilizado para determinar el resultado.
Ejemplo: Participé en el proceso
que se utiliza para conceder aumentos
y me dieron una buena explicacién
de por qué recibi el aumento.

Justicia de interaccion
Definicion gmdo percibido por el que
alguien es tratado con dignidad y respeto.

Ejemplo: cuando me comunicé el aumento,

mi supervisor fue muy amable y gentil.

Justicia organizacional

Definicién: percepcién general

trabajo.

de lo que es justo en el lugar de

Ejemplo: pienso que este es un

lugar de trabajo justo
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Teoria de las expectativas

Victor
Vroom

resulte este para la persona.

La teoria se centra en tres relaciones
1. Relacion esfuerzo-desemperio. La probabilidad que percibe el individuo de que
desarrollar cierta cantidad de esfuerzo conducira al desempeno.
2. Relacion desempeno—recompensa. Grado en que el individuo cree que el desem-

peno a un nivel particular llevara a la obtencién del resultado que se desea.
3. Relacion recompensas—metas personales. Grado en que las recompensas organiza-
cionales satisfacen las metas o necesidades personales de alguien, y el atractivo
que tienen dichas recompensas potenciales para el individuo.”®

Figura 6-9 Teorfa de las expectativas

Esfuerzo @

individual

Recompensas
organizacionales

Desempeno @

individual

@ Relacién estuerzo-desempeiio
@ Relacién desempefio-recompensa

@ Relacién recompensa-metas personales

Lo,

Metas ‘

personcﬂes

CRC

La fuerza para que una tendencia actiie de cierta manera depende de la intensidad con que
se espera que el acto vaya seguido de un resultado dado (expectativa) y de lo atractivo que
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Creacion de “meaning”

Dan Ariely. Economista del Comportamiento

https://www.ted.com/talks/dan_ariely what makes us_feel good about our work#t-1206061

(Qué nos hace sentir
bien en el trabajo?

CRC
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