· GUION RECURSO MULTIMEDIA

Título del recurso: motivaciones internas y externas 
Tipo de material: cuadro interactivo 

Recomendaciones para el diseñador: 

[bookmark: _GoBack]Realizar un cuadro interactivo siguiendo el referente:

Texto introductorio (primer slide):
Aunque muchos autores afirman que el grado de motivación de un colaborador determina su desempeño en el trabajo, también es importante identificar que frecuentemente no se trata de “colaboradores desmotivados” sino de personas cuya motivación no está correctamente encaminada para potenciar los objetivos de la empresa. 
Teniendo en cuenta que muchas de estas situaciones difícilmente llegan a ser verbalizadas por los trabajadores, un líder debe esforzarse por conocer los estados emocionales de su personal a través de la observación de sus comportamientos, tal como en los ejemplos anteriores. Y debe identificar cómo puede mejorar la motivación de su personal, pues es un error frecuente creer que una mejor retribución económica es la única forma de motivación que está al alcance de la organización. 
Los seres humanos encuentran motivaciones de dos fuentes: internas y externas. En el siguiente cuadro comparativo, el líder de la alta gerencia aprenderá a diferenciar cada una de las motivaciones, y, mediante ejemplos prácticos, podrá aplicarlos en la organización. 


En el silide de introducción poner una imagen como la de la referencia:

[image: Motivational  brochure creative design vector] IST_19205_367384

	Motivación (botones principales)
Al hacer clic en cada uno se va desplegando la información correspondiente 
	Intrínseca (Interna)
	Extrínseca (Externa)

	
Definición 

	La que proviene del interior del individuo, las recompensas son personales.
	La que proviene de fuera del individuo, las recompensas son externas.

	Características
	Son más difíciles de intervenir por otra persona: un tercero puede potenciar motivaciones internas, pero difícilmente cambiarlas.
Son más o menos estables en el tiempo, pero pueden cambiar con las experiencias y el curso de la vida del individuo.

	Son más fáciles de intervenir por otra persona: un tercero ofrece una recompensa o la supresión de una sanción.


Son de corto plazo: pueden resultar muy motivantes o no según el momento de la vida de cada persona.

	Ejemplo 
	· Autoestima / Autoeficacia
· Satisfacción Personal
· Convicciones/Valores
Gustos
	· Dinero
· Ascensos
Premios / Evitar Sanciones

	Aplicación Práctica
	· Programas de Formación y Capacitación. Ofrecer oportunidades para que los trabajadores amplíen sus conocimientos en cualquier área satisface expectativas de desarrollo personal y profesional. Cuando los programas se orientan a competencias laborales, esto se verá retribuido en mejor desempeño y calidad del trabajo.

	Incentivos por desempeño. Ofrecer estímulos económicos, bonificaciones, actividades recreativas o tiempo libre favorece la motivación, teniendo en cuenta que algunos estímulos serán más atractivos que otros según la persona. Sin embargo, la percepción de justicia en torno a este sistema puede obstruir los objetivos generando un ambiente de competencia y hostilidad


	
	Planes de Responsabilidad Social Empresarial. Los proyectos para mejorar el medio ambiente, promover justicia social o apoyar a los menos favorecidos suelen ir en consonancia con los valores de los trabajadores, favoreciendo el orgullo y sentido de pertenencia a la organización
	Promoción laboral. Esta vía permite el reconocimiento a un buen trabajo, pero para que sea efectivo no sólo debe asegurar un mejor salario sino garantizar mejores condiciones laborales. Al igual que el anterior, su éxito depende de la percepción de justicia que se tenga en torno al método empleado.
Este plan tiene limitaciones relacionadas con la estructura de la organización, pues eventualmente no todos los trabajadores podrán llegar al tope de la pirámide —cargos directivos.

	
	Cuidar el bienestar y la salud de los trabajadores. Proporcionar un entorno de trabajo agradable y con condiciones de limpieza y seguridad permite satisfacer necesidades básicas de los colaboradores, pero además favorece que el trabajador se sienta valioso para la organización.
	

	 Conclusión 
	Como se puede observar, la mayoría de las motivaciones están en el interior del trabajador. De sus necesidades, deseos y expectativas se deriva en gran medida el impulso motivacional. En términos generales, los autores han encontrado tres elementos que son transversales a varias teorías de la motivación: autonomía o independencia: poder decidir y ser responsables de las propias decisiones; maestría o conocimiento: ser mejores en la propia profesión; y propósito o contribución: servir a otros para darle sentido al trabajo o a la ocupación (Pinker, 2009). 



Fuente: elaboración propia a partir de Reeve (2010).
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