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La motivación es la ilusión de las personas por te-

ner o hacer algo. En el caso de una empresa, la

existencia de personal motivado puede marcar la

diferencia entre salir adelante con éxito y el es-

tancamiento, la mediocridad del desempeño y

hasta la  desaparición, especialmente en un entor-

no de negocios tan inestable y deprimido en mu-

chos aspectos como en el actualmente nos

encontramos. La relación entre las organizaciones

y sus integrantes está claramente influida por lo

que motiva a éstos a trabajar así como por las re-

compensas y realizaciones personales que se deri-

van de esa relación y sus características.

Los psicólogos diferencian generalmente dos

formas de motivación: intrínseca y extrínseca.

Ambas coinciden en los efectos y en su impacto en

la gestión de las organizaciones pero son diferen-

tes en su origen. Mientras que la motivación in-

trínseca proviene de uno mismo - porque

disfrutamos con lo que hacemos y ello es en sí

mismo la recompensa - la motivación extrínseca

proviene del exterior y nos lleva a hacer algo que,

aunque no nos guste, conlleva un premio. Pode-

mos pensar que este tipo de motivación es superfi-

cial pero lo cierto es que es muy poderosa. De

hecho, es poco probable que alguien tenga dudas

de que todo lo difícil se hace más llevadero cuan-

do al final existe una recompensa.

Ambos tipos de motivación aplican a todos los

ámbitos de nuestras vidas y, por supuesto, tam-

bién al laboral, en cuyo caso las empresas tienen

mucho que hacer en relación a este último tipo de

motivación. 

“Para motivar a un trabajador, súbele el suel-

do”. Esta es una frase lamentablemente demasia-

do al uso y que ya desde los estudios del Dr. Mayo

en los Estados Unidos en la década de los 20 del

pasado siglo, es probadamente equivocada. Por su-

puesto, el dinero es importante, pero sólo para cu-

brir los escalones más bajos de la pirámide de

Maslow: no funciona en niveles superiores.

Tener cubiertas las necesidades básicas y vivir

de un sueldo en contraprestación por nuestro tra-

bajo como un derecho adquirido, hace que éste

pierda su poder motivador. Las reducciones sala-

La obligación de un empresario, de un directivo, es contar con trabajadores satisfechos que contagien su

satisfacción y motivación, que sean capaces de ser creativos, responsables y de tener iniciativa propia. El contagio

no se extenderá de forma exclusiva al resto de la organización, sino también a sus clientes.

Yolanda Antón

La motivación: una exigencia

de alcance estratégico
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riales, por el contrario, por escasas que sean, des-

motivan enormemente, pues hacen sentir que nos

privan de algo que ya nos pertenecía. 

Partiendo por tanto de la base de que no siem-

pre la recompensa tiene por qué ser económica, y

menos aún en los tiempos que corren, ¿qué pode-

mos hacer para que nuestros empleados estén más

motivados, sean más productivos y eficientes?

¿Cómo podemos animarles con el fin de que ten-

gan un mejor desempeño en el cumplimiento de

los objetivos?

Desde el momento en que comprendamos y

asumamos que la motivación es una poderosa

fuerza que conduce a la acción y que mueve a los

individuos a intentar lograr un fin para satisfacer

una expectativa, aceptaremos que el comporta-

miento de las personas está determinado por lo

que les motiva. 

Por lo tanto, y a nivel de liderazgo organiza-

cional, podemos y debemos esforzarnos por:

• Involucrar a los empleados, hacerles partíci-

pes de los proyectos de la empresa, pedirles su opi-

nión y sugerencias. Con ello lograremos no sólo

que se sientan útiles y parte de la compañía sino

que además puede ser un elemento de valiosa in-

formación para la propia empresa. 

• Darles feedback tanto sobre la evolución de la

compañía o del área, como de su desempeño perso-

nal y su contribución a los resultados alcanzados.

• Reconocer los logros en público, elogiarlos

por el trabajo realizado, darles reconocimiento

ante sus compañeros.

• Delegar en ellos, darles autoridad, responsa-

bilidades, etc., con el fin de brindarles oportuni-

dades de desarrollo y autorrealización.

• Escucharles, dedicarles tiempo, considerar

sus ideas y opiniones. 

• Mostrar interés por ellos. Los empleados son

personas, con vida fuera de la empresa y sin duda

sus problemas personales pueden afectar a su des-

empeño y su relación con la compañía. Podemos

preguntarles, aconsejarles, darles tiempo o permi-

sos que puedan serles necesarios.

• Cuidar el ambiente de trabajo, fomentar el

respeto, la equidad y la camaradería, incluso con

actividades fuera del horario de trabajo.

• Evitar que caigan en rutinas. Variar sus tare-

as, rotar puestos, cambiar funciones, establecer

nuevas metas y/o retos

• Marcar objetivos alcanzables pero desafian-

tes mutuamente aceptados incidirá asimismo en

un mejor desempeño ::

Necesidades básicas

Necesidades de 
seguridad-protección

Necesidades sociales

Necesidades de estima

Necesidades de autorealización

Respiración, alimentación, descanso, sexo

Seguridad física, de empleo, de recursos, moral, 
familiar, de salud, de propiedad privada

Amistad, inclusión grupal, aceptación social

Reconocimiento, confianza, respeto, 
éxito, reputación

Autosuperación, 
satisfacción personal. 

Nivel de plena 
armonía y felicidad. 

Fuente: Afi.
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