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HERRAMIENTA 8: MOTIVACION

«Motivacién significa mover a la acciéon»
(anénimo)

Q-
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MOTIVACION

¢Qué significa motivar a una persona!?
¢Como es ese proceso!

¢{Como puede influir quien dirige a personas en su motivacion?
¢A todas las personas nos motiva lo mismo?

(De qué factores depende la motivacion de una persona!?
:Qué diferentes formas de dar reconocimiento existen?

{Cuales son las reacciones ante una situacion de frustracion?

1. EL PROCESO DE LA MOTIVACION

{QUE es lo que nos mueve a actuar?
{QUE mueve nuestras conductas y actuaciones?

{POR QUE tenemos/emitimos unos comportamientos y no
otros!

Las respuestas a todas estas preguntas estan en el propio pro-
ceso de la motivacion (mover/moverse a la accion). Y éste, sin
ningun género de dudas, es un proceso de busqueda de satis-
faccion de necesidades, naciendo nuestros comportamientos
(desde los mas basicos, beber agua, tomarnos un descanso, etc., a
los mas elaborados) de nuestra busqueda personal por satisfacer
ciertas necesidades (algunas comunes al resto de las personas y
otras especificas, o mas presentes, en cada uno de nosotros).

Por tanto, si alguien es responsable de dirigir un equipo de per-
sonas debe «ser consciente» de que una de sus funciones de di-
reccion consiste en «motivary a las personas, es decir, kmoverles a
la acciony.

Y ademas, ese dirigente, debera saber que «motivar a las per-
sonas» (motivar sus conductas en una direccion) tiene que ver con




MOTIVACION

conseguir que a través de ese camino... las personas satisfagan sus
necesidades.

Quedando claro hasta aqui el hecho de que la funcién de motivar
es una responsabilidad de quien dirige, también puede darse el hecho
de que la persona busque satisfacer necesidades en la Esal cuyo lugar
de satisfaccion no deba ser esta. En ese caso, el propio voluntario/asa-
lariado es el responsable de su falta de motivacion... al buscar, por
ejemplo, satisfacer sus necesidades de relacion y afecto (insatisfechas
en otras facetas de su vida personal) a través de la participacion en
una Esal que busca la eficacia y eficiencia en la consecucion de la mi-
sion por encima de la buena relacion entre los miembros.

A veces se dan estos casos, o similares, en la participacion vo-
luntaria en la Esal, casos que con normalidad debemos entender
que acaben con el paso del tiempo en la desvinculacion voluntaria
de la persona con la organizacion.

El ejemplo anterior es un caso en el que «la motivacion prin-
cipal del voluntario» no coincide con la «motivacion principal de la
organizaciony (su mision). Si en el caso anterior, ese voluntario tra-
bajara en una organizacion de tipo «club social» donde la buena re-
lacion/amistad entre los miembros esta por encima incluso de los
destinatarios, sin duda que no se daria la desvinculacion al coincidir
necesidades individuales
con organizativas/colecti-

vas.

Por todo ello, es muy , E S Al—,
. (Mision, Destinat,
importante entender Labor, etc.)
(como ya vimos en el

) . S| EXISTE
primer libro al plantear la CONGRUENCIA
relacion entre mision y
motivacion) como de la Motivaciones 8
congruencia entre ambos S '”teresles '\y
. ersonales

factores... nace la iden-

tificacion y el compromi-



so entre el voluntario y la organizacion.

Visto hasta aqui, el proceso parece inicialmente sencillo, pero
se complica con el hecho de que son numerosas (ho tan sélo
una) las necesidades/motivaciones que mueven nuestras conductas,
unas son de mayor relevancia para nosotros y otras poseen una
menor importancia o peso en nuestra vida profesional/personal.

En la motivacion, salvo en el caso de las necesidades mas basicas
(que son comunes en todos los individuos) para cada persona unas
necesidades resultan mas importantes que otras: para una persona la
motivacion mas importante puede ser su «necesidad de logro» (que
la organizacion, y él personalmente, consiga cosas, objetivos, mejoras),
para otro puede pesar mas su «necesidad de pertenecer a un grupo»
que trabaja por algo que para él/ellos también resulta importante, o
en otro caso puede ser su «necesidad de relaciony lo que mas moti-
va al voluntario a pertenecer/continuar en la organizacion.

Por tanto, en funcion de las necesidades especificas de cada vo-
luntario/asalariado (que quien dirige debera intentar conocer/des-
cubrir) este debera ser dirigido/motivado, siempre que ese «cami-
no personal de satisfaccion» no vaya en contra del «camino
organizacional de satisfacciony (la mision de la Esal).

El Proceso de la Motivacion

NECESIDADES
Comunes

s:t:::::,r Mtkl ADA EN ACCIGON
Desarrollando
NECESIDADES / / (Movida a Actuar)// ‘La acuwiangy // SATISFECHA

Z NECESIDADES
Individuales

-
ssssseas

Proceso de “Satisfaccion de Necesidades”
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2. EL PROCESO DE DIRECCION Y LA MOTIVACION

La siguiente figura resume graficamente algunos de los con-
ceptos expuestos hasta ahora sobre el proceso de motivacion.

Ya vimos, en el punto «Vision global de la organizacion» del pri-
mer libro, que toda organizacion busca, sea lucrativa o no, que
sus destinatarios-usuarios-clientes tengan lo que necesitan:

— Una «entidad no lucrativay» trabaja en pro de la mejora
de la situacion de sus «destinatarios» (que tengan acceso al
agua potable por ejemplo).

— Una «empresa» trabaja para que sus «clientesy estén sa-
tisfechos, lo que le asegurara una mayor lealtad del cliente
hacia la empresa y por tanto unas mayores ventas-factura-
cion-beneficios.

— Una «entidad publica» trabaja para prestar servicios publicos

Proceso de Direccion & Proceso de Motivacion
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MOTIVACION
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a los «usuariosy, a los que intenta servir siéndoles util con su
labor (ejemplo: servicios de atencion ciudadana de los ayun-
tamientos, atencion hospitalaria en los hospitales, etc.).

y para ello, todas ellas gestionaran y administraran sus RECURSOS
(materiales, humanos, econdmicos, tecnologicos, etc.) para conse-
guir sus OBJETIVOS mediante el DESARROLLO DE UNA DE-
TERMINADA ACTIVIDAD.

En este contexto (el contexto del proceso de direccién), la
«motivaciony de la persona juega un papel clave como «elemen-
to catalizador» de la energia que las personas ponen, o no, a dis-
posicion de la actividad de la organizacion: cuanto mas motivada
esta la persona... mayor energia (tiempo, pasién, conocimientos,
habilidades, experiencias, etc.) pondra/entregara a la organiza-
cion.

Esa cantidad de energia sera funcion, por tanto, de la motiva-
cion que tenga la persona, pero también de otros factores: la cul-
tura de la organizacion (sus valores, sus creencias y sus formas de
hacer las cosas) y de las competencias con las que cuenta la per-

E =M x C
v ¥ v

ENERGIA MOTIVACION COMPETENCIAS

Puesta
a disposicion
del

DESARROLLO .-
ACTIVIDAD

[

SOCIAL

“Servicios MOVER
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3. TEORIAS PRINCIPALES

sona (conocimientos, habilidades, experiencias e intereses).

Factores determinantes en la «energia» puesta por las personas
a disposicion de la actividad de la organizacion

Dado que son numerosisimas las teorias, que a lo largo de
los dltimos 30 anos, han intentado explicar (desde diferentes pun-
tos de vista) el fendmeno de la motivacion humana, intentaré en
este apartado hacer una descripcion global de algunas de las prin-
cipales teorias, apuntando ademas los principales elementos para
su aplicacion practica.

Teoria de Maslow

Esta es, quizas, la teoria mas conocida y difundida a lo largo de
los anos. Su simplicidad, y a la vez profundidad, le ha concedido una
difusion y divulgacion por otras teorias no conseguida.

Maslow aglutina las principales necesidades humanas en grupos
ordenados, a los que organiza segun un criterio gradual «jerar-
quicoy.

Para él, principalmente, las necesidades humanas se pueden
agrupar en: necesidades fisiologicas, de seguridad, de pertenencia,
de valorizacion, de realizacion, agrupando las dos primeras dentro
de las «necesidades primarias» y los tres grupos restantes dentro
de unas necesidades que da en llamar «necesidades secunda-
riasy.

Como ya sabemos, segun Maslow, la clave para motivar a
una persona seria... conseguir que satisfaga aquel grupo de ne-
cesidades de menor grado en la piramide de aquellas que tenga
«insatisfechas». Con ello, la persona que tan solo tenga satisfe-




Jerarquia de Necesidades (Maslow)
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chas las necesidades fisiologicas y de seguridad en su vida personal
y/o en su trabajo en la Esal... serian las necesidades de pertenen-
cia (y no otras) las que conseguirian motivar al voluntario (mayor
relacion, afecto y atencion) al ser el primer grupo de necesidades
insatisfechas (en ese caso concreto) en el orden de la piramide.

Esa es la opinion de Maslow, cuya validez ha sido enorme-
mente cuestionada. En parrafos anteriores hemos apuntado que el
proceso de la motivacion es un proceso de «satisfaccion de nece-
sidades», que Maslow agrupa y sintetiza con brillante sencillez. Lo
que otros autores cuestionan, Alderfer a la cabeza, es que no es
correcto que «tan solo» uno de los grupos de necesidades insa-
tisfechas tenga «capacidad de motivar» a la persona. Para cada
persona, segun planteamientos que hemos apuntado con anterio-
ridad, puede ser mas importante conseguir la satisfaccion de unas
necesidades mas que otras (estas ultimas de crucial importancia
para otra persona, suponiendo siempre que ambos las tengan in-
satisfechas).

La teoria de Maslow es también «una construccion social», es
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decir, fue creada por un determinado cientifico-investigador, que vi-
via en una determinada sociedad (occidental americana) y en un mo-
mento historico concreto (los anos 60). Todo ello, hizo que Maslow
no contemplara casos existentes en otras culturas y subculturas que
invalidan la parte de su teoria relativa al «grupo inferior de necesi-
dades insatisfechasy» (que segun él son las que motivan).

En mi opinion, hay que tener en cuenta la teoria de Maslow...
en la sencillez con la que define los grupos principales de necesida-
des y en su division de necesidades primarias y secundarias, pero no
en la jerarquizacion que hace de las secundarias en cuanto a su
«orden de busqueda de satisfacciony (orden de motivacion). La si-
guiente teoria, en mi opinion, resulta mas acertada en este aspecto.

Teoria de Alderfer

La teoria ERC de Alderfer es inicialmente similar a la de Mas-
low, ya que aglutina también las principales necesidades en grupos:
necesidades Existenciales, necesidades de Relacion, necesidades

E R C (Adelfer)

Contenido ¢ Cémo Motivar?
Necesidades
... Insatisfechas
(cualquiera)
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de Crecimiento (por eso el nombre de teoria ERC).

Ademas, internamente, cada uno de esos grupos contiene una
clasificacion similar a la de Maslow, ya que las «necesidades Existen-
ciales» contienen las fisiologicas y las de seguridad, las «necesidades
de Relaciony tienen mucho que ver con las de pertenencia y las «ne-
cesidades de Crecimiento» engloban las de valorizacion y
realizacion que la teoria de Maslow plantea. Por tanto, nos encontra-
mos ante una teoria en su planteamiento inicial similar a la anterior.

Pero ;cual es la opinién de Alderfer sobre c6mo motivar a
las personas!? En esto, Alderfer es de una opinion distinta a la de
Maslow, ya que postula que «cualquiera de los grupos de necesidades
que una persona tuviera como insatisfechas... si son satisfechas pro-
vocara en él un aumento de su motivacion, es decir, una mayor
energia puesta a disposicion de la actividad de la organizacion.

Por tanto, la clave estara en que quien dirige un equipo de per-
sonas:

|) Conozca el conjunto de necesidades insatisfechas de
cada integrante (un trato y comunicacion cercanos, unas
preguntas sinceras mostrando interés por lo que necesita o
un sencillo cuestionario podrian ayudarle).

2) Pregunte a la persona cuales de ellas son (en su traba-
jo en la Esal) mds importantes para él/ella (quizas sea
conseguir mejoras en la situacion de los destinatarios [ne-
cesidad de logros], quizas conteste que haya un buen am-
biente entre la gente [necesidad de relacion/pertenencia],
q u [ -
zas, etc.,); esto mismo podria servirle, mediante un cuestio-
nario contestado por todos los miembros de la organizacion
para conocer las necesidades insatisfechas predominantes
en toda su entidad.

3) Promueva que cada persona pueda satisfacer sus
principales necesidades insatisfechas, siempre que

71
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ello no vaya en contra de la mision de la Esal o del equipo
de trabajo en el que colabora.

Algunas reflexiones sobre el caso de las Entidades
No Lucrativas

Separadamente, en un comentario aparte, querria incidir en va-
rios aspectos que me parecen claves en el proceso de motivacion-
identificacion-permanencia de una persona, voluntaria o asalariada,
en una Esal.

En una sociedad como la actual, en la que las vias de participacion
ciudadana en el proceso de construccion-mejora-cambio social se li-
mitan, principalmente, a un voto emitido en una urna cada cuatro
anos (y lo que su politico, si resulta elegido, lleve a cabo en ese
tiempo)... las entidades no gubernamentales / no lucrativas se han
convertido en un formidable «espacio social» abierto a la partici-
pacion de todos aquellos individuos que quieran influir de una for-
ma «no politica» en el proceso de construccion social (en el
proceso de construccion de una sociedad mejor, tanto local como
globalmente).

Es por esto, sobre todo en el caso de los voluntarios/asalaria-
dos de tipo «transformadory, que las posibilidades de parti-
cipacion ciudadana que estas organizaciones ofrecen... son su
principal elemento motivador-identificador para este colectivo, ya
que a través de ellas la persona consigue satisfacer parte de sus
«necesidades de Crecimiento» (autoexpresion, poder/capacidad
de influencia-cambio, etc.).

Si ademas sumamos a estas organizaciones logros efectivos
en la mejora de una sociedad (mejorando la realidad de unos des-
tinatarios, influyendo en las politicas gubernamentales sobre refu-
giados, solidaridad, medio ambiente, etc.), la persona mediante su
participacion voluntaria en esa organizacion conseguira satisfacer
también sus «necesidades de logroy.



