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RESUMEN

El objetivo de este trabajo es integrar las principales aportaciones al estudio de la moti-
vacién humana, prestando especial atencion a las mds aplicadas para la explicacion del
comportamiento relacionado con el trabajo, pero desde un criterio clasificador distinto de
los utilizados hasta ahora: la condicién de autoexpresion del individuo como fuerza funda-
mental que activa, dirige y mantiene el comportamiento de las personas. Esto nos lleva a
agrupar las teorias en tres categorias, en funcién de la forma concreta de autoexpresién del
individuo que subyace en cada enfoque tedrico: 1) enfoques tedricos que enfatizan el cardc-
ter hedonista de la actividad laboral, desde donde se considera que la persona se expresa a
través del placer derivado de los resultados que obtiene en el trabajo; 2) enfoques tedricos
que enfatizan la capacidad de autorregulacion del individuo en el trabajo, para asi conse-
guir resultados que le permitan poner de manifiesto su competencia y su dominio, y por
ultimo, 3) enfoques tedricos que enfatizan la autoexpresion genuina de la persona mds alld
de la actividad laboral, siendo ella misma, entendiendo el trabajo como lo que es, sin que
le bloquee la expresién de su propia identidad.

ABSTRACT

The aim of this study is to integrate the main contributions in the study of human moti-
vation, especially those most commonly used to explain work-related behaviour, but using
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a different classification criterion —individual self-expression as a key strength that activa-
tes, drives and maintains individual behaviour. This led us to group the theories into three
categories on the basis of the specific way of individual self-expression underlying each
theoretical approach: 1) theoretical approaches that emphasise the hedonistic character of
work, where the individual is supposed to self-express through the pleasure resulting from
work outcomes; 2) theoretical approaches that emphasise the individual self-regulation
capacity at work, in order to achieve results that allow him or her to display his or her com-
petence and expertise, and finally, 3) theoretical approaches that emphasise an authentic
self-expression beyond work, being oneself and understanding work as it is without bloc-
king the expression of the own identity.
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INTRODUCCION

Durante décadas, la Psicologia ha cen-
trado su investigacion en los aspectos
negativos de la conducta, tratando de pre-
venir y reparar la patologia, pero obviando
el potencial positivo de la experiencia
humana. Sin embargo, en los dltimos afios
ha resurgido un movimiento dentro de Psi-
cologia centrado, no tanto en aliviar los
estados que hacen que la vida resulte
espantosa, sino mds bien en el desarrollo
de los estados que hacen que merezca la
pena vivir, acufidndose el término de Psi-
cologia Positiva (Seligman y Csikszentmi-
halyi, 2000). Prueba de ello es el mono-
grafico que la revista American Psycholo-
gist dedicé a la Psicologia Positiva en
2001 y las revisiones posteriores (véase
Seligman, Park y Peterson, 2005), el
reciente monografico en Papeles del Psi-
cologo (2006) sobre Psicologia Positiva,
asi como la aparicién de revistas especiali-
zadas en este sentido, como Journal of
Happiness Studies en 2000 o The Journal
of Positive Psychology a comienzos de
2006. La emergencia de esta perspectiva
ha llegado también a la Psicologia del Tra-
bajo.

En el marco de este renovado interés
por el funcionamiento 6ptimo del ser
humano tiene plena vigencia la motiva-
cién, la cual continua ocupando una posi-
cién significativa a los ojos de los acadé-
micos, como lo demuestran las revisiones
acerca de creencias motivacionales, valo-
res y metas (Eccles y Wigfield, 2002) y
motivacién laboral (Latham y Pinder,
2005) en el Annual Review of Psychology.
Aunque bien es cierto que desde la Psico-
logia del Trabajo y de las Organizaciones
siempre ha existido un interés por com-
prender cudles son los determinantes de la
actividad laboral: qué aspectos motivan a
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la persona a realizar la actividad laboral a
fin de favorecer la gestion de los recursos
humanos (Quijano y Navarro-Cid, 1998).

Este interés permanente por la motiva-
cién y las variables implicadas en ella ha
contribuido a la proliferacién de teorias
sobre la motivacion laboral a lo largo del
tiempo, de ahi que resumirlas no resulte
una labor sencilla, por lo que cualquier
intento de exhaustividad resultaria infruc-
tuoso, teniendo ademds en cuenta las limi-
taciones y el propdsito de este trabajo.
Pese a este intenso interés, en la actuali-
dad no existe un enfoque o marco concep-
tual global sobre motivacion laboral uné-
nimemente aceptado (Porter, Bigley y
Steers, 2003).

El objetivo fundamental de este trabajo
es integrar las principales teorias que se
han ocupado del estudio de la motivacién
humana, prestando especial atencién a las
mds aplicadas para la explicacion de los
comportamientos relacionados con el tra-
bajo, desde un criterio clasificador distinto
a los utilizados hasta ahora: la condicién
de autoexpresion del ser humano, como
fuerza fundamental que activa, dirige y
mantiene el comportamiento en una
amplia variedad de situaciones, teniendo
en cuenta ademds que en Psicologia, de
una forma u otra, se hace referencia a esta
cuestién cuando se trata de explicar la
conducta motivada del ser humano. Pensa-
mos que esta apuesta por clasificar las teo-
rias sobre motivacién desde este punto de
vista es necesaria para integrar y entender
las ultimas aportaciones sobre motivacion,
menos conocidas, y asf comprender mejor
la naturaleza del proceso motivacional.

La importancia de variables rotuladas
como “personales” en el estudio de la
motivacién laboral ha estado vinculada a
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las aproximaciones humanistas, que
teniendo su visibilidad en las teorias de
McGregor (1960) o en la teoria de Mas-
low (1973), tiene sus antecedentes en la
psicologia transpersonal (Rogers, 1972).
De este modo los procesos referidos a la
construccién del yo y la funcién vital de
autoexpresion del ser humano, han sido
estudiados mds como variables modula-
doras en los procesos de motivacion labo-
ral que como fuentes propiamente moti-
vacionales en la experiencia humana. En
esta linea, la propuesta de Leonard, Beau-
vais y Scholl (1999) constituye un intere-
sante esfuerzo por comprender el proceso
motivacional, desde el sentido que cobra
el autoconcepto o “yo” como fuerza moti-
vacional fundamental. Al aplicar su
nocién de autoconcepto a la motivacién
laboral, distinguen entre motivacion basa-
da en un autoconcepto externo (la persona
se percibe a s{ misma, fundamentalmente
a partir de las opiniones e informacién
que le dan los individuos que conforman
sus grupos de referencia primarios, condi-
cionando el yo ideal que se forma el suje-
to) versus un autoconcepto interno (la
persona se percibe a si misma sintiéndose
responsable de sus actos, desde su propia
vivencia). Desde esta perspectiva, el
poder motivacional en la condicién de
autoexpresion del ser humano en los con-
textos laborales ha subrayado la impor-
tancia de estar totalmente inmerso en una
actividad con un sentimiento pleno de
gozo, como clave para poder entender
c6mo las personas se involucran en activi-
dades laborales con un desempefio de
calidad significativo (Carrero, Bravo y
Lungu, 2006).

Desde este trabajo consideramos nece-
sario clarificar e integrar las principales
aproximaciones al estudio de la motiva-
cién laboral desde la condicién central de

autoexpresion del ser humano. En este
sentido la persona se situarfa en un conti-
nuo, siendo el yo externo y el yo interno
sus extremos. En la medida en que la per-
sona se desvincule de las referencias
externas, conformaria su yo desde su pro-
pia vivencia (autorreferencial), siendo
cada vez mds independiente, hasta acabar
adoptando un yo plenamente interno.

A continuacién clasificamos las teorias
sobre motivacion laboral en tres categori-
as, en funcion de la forma concreta de
autoexpresion del individuo que subyace a
cada enfoque tedrico, es decir, como se
expresa la persona en el trabajo segtin las
principales teorias sobre motivacién labo-
ral (véase Figura 1). Asf{ distinguimos
entre:

— Enfoques teoricos que enfatizan el
cardcter hedonista de la actividad
laboral. Desde estos planteamientos se
considera que la persona se expresa a tra-
vés del placer derivado de los resultados
que obtiene en el trabajo. En la medida en
que la persona consigue resultados emo-
cionalmente positivos, se siente bien y
quiere reproducir esas sensaciones placen-
teras (“qué bien estoy”), de ahi que tienda
a buscar constantemente en el exterior la
obtencion de esos resultados a través de la
realizacién de las conductas correspon-
dientes.

— Enfoques tedricos que enfatizan la
capacidad de autorregulacion del indivi-
duo en el trabajo. Aqui el individuo no
busca la consecucion de resultados que le
lleven a sentirse bien, sino que mas bien
persigue tener él mismo la capacidad de
regular su conducta, para asi conseguir
resultados que le permitan poner de mani-
fiesto su competencia y su dominio (qué
bueno soy”).
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— Enfoques tedricos que enfatizan la
autoexpresion genuina de la persona mds
alld de la actividad laboral. A diferencia
de los planteamientos anteriores, desde
aqui la persona busca expresarse de forma
genuina, es decir, siendo ella misma,
entendiendo el trabajo como lo que es, sin
que le bloquee la expresién de su propia
identidad. La persona no necesita alcanzar
resultados que le provoquen placer o que
le demuestren lo competente que es, sino
que lo que persigue es mostrar quién es,
de forma que la actividad laboral acaba
siendo una forma de expresar su identidad
(“yo quiero ser yo”).
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ENFOQUES TEORICOS EN EL
ESTUDIO DE LA MOTIVACION
LABORAL DESDE EL HEDONISMO
DERIVADO DE LOS RESULTADOS
DEL TRABAJO

En esta categoria estdn incluidos dife-
rentes planteamientos sobre motivacién
laboral que, desde distintos puntos de
vista, asumen que la persona se expresa a
través de los resultados que obtiene en el
trabajo (p.e., paga, mayor estatus, relacio-
nes interpersonales amistosas, justicia en
el trato, etc.) y las emociones positivas
derivadas de ello (véase Tabla 1). En la

Figura 1.
FIGURA 1. Enfoques tedricos en el estudio de la motivacion laboral desde la
autoexpresion del individuo
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Tabla 1.

Enfoques tedricos en el estudio de la motivacion laboral que enfatizan el caracter
hedonista de la actividad laboral

Jué motiva:

K placer derivado de Tos resultados del irabajo, gue se consigue 4

[raves de

1-Teotia del refoerzo de Skinner

Obtencidn de refuerzos positivos v [a evitacién de consecvencias
negalivas o castigos gue proceden del exterior v que por tanto, ¢

sujelo no controla.

2-leoria de las necesidades de McClelland

Satisfaccidn de de las necesidades sociales de logro (éxito en las
tareas que implican evaluacidn del rendimiento), poder (dominio ¥
control del comportamiento de otros) y aliliacion (establecimicento

de relaciones mletpersonales cercanas).

3-"Teorla de la equidad de Adams

Recoperacion de la equidad o reduccidn de la inequidad percibida
enfre Lo que aporta v recibe el sujeto en comparacidn con lo que

aporlan y teciben los demids.

medida en que consigue estos resultados
emocionalmente positivos, se siente bien y
quiere reproducir esa sensacién hedonista,
de ahi que quiera continuar alcanzando
esos resultados a través de la realizacion
de las acciones correspondientes. Aqui se
subraya el cardcter extrinseco de la moti-
vacién, pues el individuo estd orientado
hacia fuera; por lo que podriamos decir
que subyace una nocién de yo externo,
siguiendo el planteamiento de Leonard et
al. (1999). Sin embargo, como vemos en
la Figura 1, en todas las teorias no subyace
el mismo planteamiento, sino que existen
diferencias. Asi, en el mayor grado de
orientacion hacia la consecucién de resul-
tados emocionalmente positivos situamos
la Teoria del refuerzo de Skinner, que pro-

pone precisamente que las conductas de
las personas estidn en funcién de sus con-
secuencias. En el planteamiento de
McClelland, el placer del que hablamos
procede de la satisfaccién de ciertas nece-
sidades, mientras que en la teoria de la
equidad de Adams, emerge al recuperar la
equidad o reducir la inequidad.

Teoria del refuerzo de Skinner

Para la teoria del refuerzo o del condi-
cionamiento operante de Skinner (1953),
los determinantes de la conducta son las
consecuencias de la misma. La persona
opera conductualmente en su entorno para
conseguir refuerzos positivos, de la misma
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forma, realiza las acciones precisas para
evitar castigos o consecuencias negativas.
Por tanto, desde este punto de vista la con-
ducta estd absolutamente bajo control
externo, estando el sujeto desprovisto de
cualquier posibilidad de autorregular su
conducta.

El enfoque de Skinner aunque ha en-
contrado apoyo, también ha sido duramen-
te criticado por ser considerado mecanicis-
ta (no reconoce las variables y los proce-
sos cognitivos implicados en el proceso de
motivacion) (Thierry, 1998) positivista
(s6lo son aceptables las variables medi-
bles), de naturaleza atedrica. Ademas, no
siempre es facil implantarlo en las organi-
zaciones (Lopez-Mena, 1992) y niega la
dignidad e individualidad del ser humano
(i.e., todo comportamiento puede ser
determinado a través de la manipulacién
de sus consecuencias), con lo que se niega
a la persona cualquier posibilidad de salir-
se de las referencias externas. Pese a que
los enfoques actuales sobre motivacion
incluyen los procesos cognitivos y emo-
cionales que esta teoria obvia, no se puede
olvidar que un amplio rango de conductas
funcionales o disfuncionales estd determi-
nado, al menos en parte, por su reforza-
miento en el pasado.

Teoria de las necesidades
de McClelland

McClelland (1961) propone la existen-
cia de dos tipos de necesidades que servi-
rian para explicar la conducta motivada:
las necesidades primarias y las necesida-
des secundarias que pueden ser personales
o sociales. Aqui nos centramos en las
necesidades sociales (i.e., logro, poder y
afiliacién) por su especial relevancia para
explicar algunos aspectos motivacionales

Sonia Agut y Virginia Carrero

de la conducta en el trabajo. En concreto,
estos tres tipos de necesidades sociales tie-
nen como hilo conductor la orientacién
del individuo hacia el exterior para la
satisfaccion de sus necesidades, es decir,
el sujeto depende, para dirigir sus accio-
nes, de sus grupos de referencia primarios
y de los criterios por ellos establecidos y
asumidos por €l.

Asi, cuando se trata de alcanzar el éxito
en tareas que implican la evaluacién del
rendimiento, mejorar las propias realiza-
ciones, en esencia, alcanzar un estandar de
excelencia (satisfaccidn de la necesidad de
logro), el individuo se basa en los criterios
de excelencia que de una forma u otra son
establecidos, aceptados y reconocidos por
sus grupos de referencia, buscando en
ellos el feedback constante a su actuacion.
En el caso de la necesidad de poder, el
individuo busca ejercer influencia sobre
otras personas y en la medida en que lo
consigue, obtiene una mayor aceptacion,
estatus y reconocimiento por parte de los
demads. Por dltimo, cuando existe necesi-
dad de afiliacién, la persona lo que desea
es establecer, mantener o restaurar relacio-
nes interpersonales amistosas y cercanas.
Se comporta de forma que obtiene el feed-
back positivo por parte de otras personas y
asi es aceptada por sus grupos de referen-
cia. En la medida en que la persona consi-
gue satisfacer estas necesidades sociales,
se siente bien y esta sensacién hedonista
es la que quiere y busca reproducir en el
futuro, sin despegarse asi de este control
externo asumido y acepto por ella. Ahora
bien, esta teoria también ha recibido criti-
cas, porque no todos los resultados de las
investigaciones confirman los principios
postulados por ella y ademds los instru-
mentos de medida utilizados no son del
todo adecuados (Salanova, Hontangas y
Peird, 1996).

Revista de Psicologfa del Trabajo y de las Organizaciones, 2007, vol. 23 n? 2 209



Contribuciones al estudio de la motivacién laboral: enfoques tedricos desde la dimensién de autoexpresion...

Teoria de la equidad de Adams

En este caso se subraya la importancia
que tiene el proceso de comparacién
social en la determinacion de la conducta
humana. Concretamente, desde este plan-
teamiento se alude a la tendencia del ser
humano a evaluarse a si mismo por medio
de la comparacién con otras personas
(comparacion social) y en el grado de jus-
ticia o equidad que las personas perciben
en su intercambio con la organizacidn.
Los criterios de valoracion utilizados son
las aportaciones (i.e., todos los elementos
que la persona trae al trabajo) y los resul-
tados (i.e., los beneficios que la persona
obtiene por parte de la organizacion).

La teoria afirma que el individuo esta-
blece una proporcién entre sus aportacio-
nes y los resultados y los compara con sus
percepciones sobre la proporcién de las
aportaciones y las recompensas del otro u
otros, que constituyen su grupo de referen-
cia. La injusticia o inequidad se produce
cuando el trabajador percibe como des-
igual esa relacién entre lo que aporta y
recibe en comparacién con lo que aportan
y reciben los demds. El sentimiento de
inequidad crea una tensién que motiva al
individuo a adoptar un comportamiento
orientado a recuperar la equidad o reducir
la inequidad. La persona puede resolver
esta inequidad de diferentes formas: cam-
bios en las propias contribuciones/resulta-
dos o en las de los demads, distorsionar
cognitivamente la realidad, cambiar de
grupo de referencia o abandonar las rela-
ciones de intercambio (Alcover, Martinez,
Rodriguez y Dominguez, 2004). Aqui el
placer se consigue cuando la persona de
una forma u otra recupera la equidad o
reduce la inequidad percibida. Si por el
contrario la relacién es considerada como
justa o equitativa, se produce consonancia,

con lo que no aparece este impulso moti-
vacional.

Los estudios posteriores ofrecen un
buen apoyo de la teorfa para la situacién
de inequidad por infracompensacidn,
mientras que el apoyo para la sobrecom-
pensacién es mdas débil (Muchinsky,
2001). Sin embargo, la principal critica se
refiere a su imposibilidad para generar
predicciones concretas sobre las conductas
que los trabajadores emplearian cuando
intentan compensar sus percepciones de
inequidad (Donovan, 2001). Hay varias
formas de reducir la inequidad, pero la
teoria no explica qué mecanismos llevan a
la persona a decidir por una de las opcio-
nes antes planteadas.

ENFOQUES TEORICOS EN EL
ESTUDIO DE LA MOTIVACION
LABORAL DESDE LA CAPACIDAD
DE AUTORREGULACION DEL
INDIVIDUO EN EL TRABAJO

En esta categoria cobra protagonismo
la capacidad de autorregulacién de la per-
sona. El individuo no busca tanto conse-
guir resultados que le lleven a sentirse
bien, sino que mds bien persigue tener €l
mismo la capacidad de controlar y dirigir
su conducta, para asi conseguir resultados
que le permitan poner de manifiesto, en
dltima instancia, lo bueno y competente
que es en algo. Estas ideas de autorregula-
cién y competencia aparecen muy bien
reflejadas en la teoria de la autodetermina-
cién de Deci y Ryan, donde la autodeter-
minacién y la competencia son necesida-
des innatas hacia cuya satisfaccién se diri-
ge el ser humano. Herzberg, en su teoria
bifactorial, contempla que mientras unos
factores laborales permiten que el indivi-
duo no se sienta mal (factores higiénicos),
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otros le permiten ir mds alld, facilitindole
la demostracién de su competencia (facto-
res motivadores). En la teorfa de la expec-
tativa-valencia de Vroom se asume que el
ser humano se dirige hacia algo porque
espera que le reporte algo positivo, que
valora y que va a poner de manifiesto lo
bueno que es realizando una determinada
actividad. Por dltimo, tanto la teoria del
establecimiento de metas, como la teoria
social-cognitiva de Bandura también
adoptan una visién activa del sujeto, como
auténtico agente autorregulador de su con-
ducta, que se fija metas, como proponen
Locke y Latham, y que busca sentirse
autoeficaz en el desempefio del trabajo, tal
y como afirma Bandura (véase Tabla 2).

Teoria de la autodeterminacion
de Deci y Ryan

Deci y Ryan (1985) proponen una teo-
ria que se centra en el grado en que las
personas estdn autodeterminadas; es decir,
el grado en que asientan sus acciones en el
nivel mds alto de reflexién y se embarcan
en las actividades con un sentido pleno de
eleccion; por tanto, se autorregulan. Esta
teoria asume que las personas tienen nece-
sidades innatas de competencia y autode-
terminacion. La necesidad de competencia
lleva a las personas a buscar y alcanzar
retos que sean 6ptimos para sus capacida-
des, de forma que la adquisiciéon de com-
petencia resulta de la interaccién con esti-
mulos que constituyen desafios (Deci,
1975). Por su parte, la necesidad de auto-
determinacién estd relacionada con la
libertad de control necesaria para que la
motivacion intrinseca se muestre realmen-
te operativa. Sefialan que las personas
necesitan sentirse auténomas y competen-
tes, de forma que los factores sociales que
estimulan la autonomia y la competencia
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mejoran la motivacién intrinseca, mientras
que los factores que no estimulan ni la
autonomia, ni la competencia la socavan,
dejando a los individuos o bien controla-
dos por las contingencias externas o bien
sin motivacion (Gagné y Deci, 2005).

Esta teoria también plantea la existen-
cia de un continuo de autodeterminacion,
el cual oscila entre la desmotivacién, que
es la ausencia total de autodeterminacioén
y que se encuentra en un extremo del con-
tinuo y la motivacién intrinseca, que es el
prototipo de la actividad autodeterminada
y que estd ubicada en el otro extremo.
Entre ambos extremos se encuentran cua-
tro tipos de motivacién extrinseca: la
motivacidn extrinseca mds externa y tres
tipos de regulacién, denominadas intro-
yectada, identificada e integrada, que son
progresivamente mds autodeterminadas.
Ahora bien, esto no significa que cuando
la regulacién extrinseca se internaliza
mas, se transforma en motivacion intrinse-
ca. Los autores no sugieren un continuo de
desarrollo. Una persona puede original-
mente exponerse a una actividad por su
recompensa externa y esta exposicién le
permite luego experimentar las propieda-
des intrinsecamente motivantes de la acti-
vidad, lo que produce un cambio de orien-
tacion. Por tanto, no es necesaria una
secuencia. Ahora bien, como apuntan Por-
ter et al. (2003), esta teoria no explicita
del todo como se produce exactamente la
transicion de un tipo de regulacion a otro.

Teoria bifactorial de Herzberg

Herzberg, Maussner y Snyderman
(1959) cuando llevaron a cabo una serie
de estudios con el objetivo de averiguar
cudles eran los factores que determinaban
la satisfaccion (o insatisfaccion) de los tra-
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Tabla 2.

Enfoques tedricos en el estudio de la motivacion laboral que enfatizan la vivencia

autorreferencial

Qué motiva:

El hecho de poder autorregular, controlar la propia conducta, que

se consigue a través de:

1- Teoria de la autodeterminacién de Deci

y Ryan

Satisfaccién de la necesidad de competencia (consecucion de retos
acordes con las propias capacidades) y especialmente la necesidad
de autodeterminacién (libertad de control por parte del sujeto,

plena autonomia en las acciones).

2- Teoria bifactorial de Herzberg

Disposicién de factores motivadores en el trabajo (aspectos
intrinsecos, referidos al contenido del trabajo mismo), que
permiten que el sujeto pueda sentirse satisfecho en su puesto de

trabajo.

3- Teorfa de la expectativa-valencia de

Vroom

Establecimiento de expectativas acerca de lo que el sujeto va a
conseguir en el futuro, lo cual asu vez le va a conducir a la
obtencién de otro resultado. Ademds, ambos resultados son

valorados positivamente por el individuo.

4- Teoria del establecimiento de metas de

Locke y Latham

Establecimiento y consecucién de objetivos de distinta indole. Son
especialmente motivadores los objetivos dificiles pero asequibles,
especificos, con los que el sujeto estd comprometido y de los que,

ademas, recibe feedback.

5- Teoria social-cognitiva de Bandura

Establecimiento de expectativas de eficacia (autoeficacia), las
cuales van a determinar las metas que se fija el individuo, la

disposicion a dedicar esfuerzo y persistir en ellas.

bajadores, acabaron estableciendo los ele-
mentos bdsicos de una auténtica teoria que
permite comprender mejor el proceso
motivacional en los entornos laborales. De
acuerdo con su planteamiento, los factores

que conducen a la satisfaccion del sujeto
(motivadores) de cardcter intrinseco, son
distintos de los que conducen a la no insa-
tisfacciéon (ergondmicos o de higiene), de
cardcter extrinseco; y son los primeros los
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auténticamente motivadores para el sujeto.
Asi, si bien aspectos extrinsecos, tales
como contar con unas adecuadas condicio-
nes de trabajo, consiguen que el individuo
no esté insatisfecho en su trabajo, es el
hecho de disponer de elementos intrinse-
cos referidos al contenido del trabajo
mismo lo que realmente satisface al sujeto
y lo auténticamente motivador (Munduate,
1984). Por tanto, son sélo los elementos
intrinsecos del trabajo, a diferencia de los
extrinsecos que se encuentran fuera del
control del sujeto, los que garantizan que
tenga cierta capacidad de autorregulacion
de su propia conducta.

De esta teoria se derivan algunas reco-
mendaciones para aumentar la motivacion,
a través de la reestructuracion de las tare-
as, enriqueciéndolas, para que el trabajo
en si mismo sea interesante. Ahora bien,
esta teoria también ha recibido criticas,
ademds de que al utilizar un método dife-
rente al empleado por Herzberg los resul-
tados no se confirman, en general, falla al
no reconocer la existencia de diferencias
individuales (Munduate, 1984; Thierry,
1998).

Teoria de la expectativa-valencia
de Vroom

Desde esta teoria se considera que el
determinante fundamental de la motiva-
cién humana debe buscarse en las creen-
cias, las expectativas y las anticipaciones
que una persona realiza respecto a situa-
ciones futuras. Uno de los principales
planteamientos en el marco de la teorfa de
la expectativa-valencia es el de Vroom
(1964), quien afirma que la conducta es
una funcién de tres variables multiplicati-
vas (la expectativa, la instrumentalidad y
la valencia del resultado). Asi, por ejem-
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plo, una persona se embarcard en unas
acciones u otras, en la medida en que crea
que ese acto (e.g., esfuerzo) le conduzca a
un determinado resultado (e.g., alto rendi-
miento laboral), el cual, a su vez, le va a
permitir conseguir otro resultado (e.g.,
mejora salarial), siendo ademds ambos
resultados muy valorados por el sujeto.
Por tanto, aqui el sujeto tiene capacidad
para regular su conducta, en tanto que
puede elegir realizar unas conductas y no
otras, en funcién de qué sea lo que antici-
pe y cudnto lo valore.

Muchinsky (2001) sefala que esta teo-
ria ofrece una explicacién muy racional y
consciente de la motivacién humana. Se
asume que las personas se comportan de
tal forma que aumentardn al méximo las
ventajas esperadas (consecucién de resul-
tados) de exhibir ciertas conductas en el
trabajo y de emplear ciertos niveles de
esfuerzo. Sin embargo, no tiene tanto
valor predictivo si entran en juego moti-
vos no conscientes y tiene dificultades a la
hora de predecir la conducta de los sujetos
en situaciones concretas de la vida real
(Aramburu-Zabala, 1998). En cualquier
caso, como apunta Pinder (1998), esta teo-
ria es probablemente una representacion
precisa de como las personas forman
intenciones relacionadas con el trabajo.

Teoria del establecimiento de metas
de Locke y Latham

Este planteamiento asume que la moti-
vacion es un proceso racional y consciente,
donde la persona tiene la capacidad de esta-
blecer metas de distinta indole, con lo que
aqui de nuevo se enfatiza la capacidad de
autorregulacién de la conducta. Su idea
bésica es que las ideas conscientes regulan
las acciones de las personas. De acuerdo
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con Locke y Latham (1990), las metas son
la base de la motivacién y dirigen la con-
ducta y, ademads, postulan la existencia de
diferentes factores que condicionan la rela-
cioén entre los objetivos y el rendimiento,
que son: la dificultad de los objetivos (a
mayor dificultad, el rendimiento serd de
mayor calidad, pero para ello la persona
debe contar con los conocimientos y habili-
dades necesarios), la especificidad de los
objetivos (cuando los objetivos son especi-
ficos, se consiguen mejores niveles de ren-
dimiento), el compromiso con los objetivos
(a mayor compromiso, mejor serd el rendi-
miento) y la retroalimentacion acerca de su
conducta (esta informacién interacciona
con las metas para mantener o elevar el
nivel de rendimiento).

Teoria social-cognitiva de Bandura

Desde la teoria social-cognitiva de
Bandura (1986, 1997, 2001, entre otros)
las personas son vistas como autoorgani-
zadas, reflexivas y autorreguladas mds que
como organismos reactivos determinados
y guiados por las fuerzas ambientales: Por
tanto, también aqui se subraya el caricter
autorregulador del ser humano, que se
observa a si mismo, genera expectativas
sobre su eficacia y sobre los resultados
que puede conseguir; de forma que se eva-
lda de acuerdo con distintos criterios.

Esta teoria se asienta en el principio de
que si una persona quiere alcanzar un
objetivo, es necesario que actien cuatro
componentes interrelacionados: el estable-
cimiento de metas, la autobservacion, la
autoevaluacién y las autorreacciones. Un
elemento fundamental de esta teorfa es el
constructo de autoeficacia, entendida
como las creencias en las propias capaci-
dades para organizar y ejecutar los cursos

de accién requeridos para manejar situa-
ciones futuras (Bandura, 1997). Segin el
autor, son nuestras expectativas de efica-
cia las que mas determinan las metas que
nos fijamos, las actividades que elegimos
y nuestra disposicion a emplear esfuerzo y
persistir en ellas.

Una vez se han fijado las metas, se pro-
duce el proceso de autobservacion, que
consiste en prestar atencion a los aspectos
especificos de la propia conducta que se
consideran bdsicos respecto a una tarea
determinada. Una vez finalizado este pro-
ceso, comienza la autoevaluacion, donde
la persona compara su rendimiento con
sus referentes internos o los de personas
importantes. La persona se pregunta si lo
estd haciendo bien o no (;soy bueno en lo
que estoy haciendo?) Este proceso provo-
ca autorreacciones en forma de respuestas
emocionales y conductuales, que si son
positivas aumentan la autoeficacia, mien-
tras que si son negativas, la disminuyen.
En este dltimo caso, la persona decidird
aumentar su esfuerzo para reducir la dis-
crepancia producida, cambiar sus estrate-
gias, reducir sus metas o incluso abando-
nar la actividad. Estos procedimientos
para reducir la discrepancia no son auto-
maticos, ya que la persona puede respon-
der de diferentes formas, en funcién de
cudles sean sus disposiciones, afectos,
cogniciones y factores contextuales en ese
momento.

ENFOQUES TEORICOS EN EL
ESTUDIO DE LA MOTIVACION
LABORAL DESDE LA EXPRESION
GENUINA DEL INDIVIDUO MAS
ALLA DEL TRABAJO

Aqui se incluyen diferentes enfoques
que resaltan la condicién de autoexpresion
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genuina del ser humano, desligada de la
consecucion de resultados emocionalmen-
te positivos o de aquéllos que, de una
forma u otra, ponen de relieve lo compe-
tente que es el sujeto a través de la auto-
rregulacion de la propia conducta. El suje-
to busca expresarse de forma genuina, es
decir, siendo €l mismo de forma auténtica,
entendiendo el trabajo, como lo que es, sin
que sus caracteristicas mds o menos atrac-
tivas le bloqueen la expresion de su propia
identidad. Al no necesitar resultados que
le produzcan placer o que muestren su
grado de dominio del trabajo, la persona
lo que pretende es simplemente mostrar
quién es; de forma que la actividad laboral
acaba siendo una forma de expresar su
identidad, lo que demuestra un mayor
grado de madurez en el desarrollo del ser.
Podriamos decir, siguiendo el enfoque de
Leonard et al. (1999), que en estas teorias
(véase Tabla 3) subyace una nocién de yo
m4ds interno que en los planteamientos
anteriores. En el mayor grado de autoex-
presién situamos la Teoria de Maslow
(véase Figura 1), pues consideramos que
constituye el mejor ejemplo de ensalza-
miento del potencial de autoexpresion
auténtica del individuo.

La Teoria Y frente a la Teoria X

McGregor (1960) parte de la contrapo-
sicién entre la teoria tradicional de la
organizacién de tipo mecanicista, que
enfatiza el control externo de la conducta
(Teoria X) y una nueva perspectiva de
cardcter humanista, que resalta una con-
cepcion mds positiva del ser humano, al
subrayar su potencial de crecimiento (Teo-
ria Y) (Latham y Pinder, 2005). En parti-
cular, aqui nos interesa la Teorfa Y puesto
que reconoce en el empleado su valor de
ser humano integral y ademds tiene fe en
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su potencial de desarrollo. A diferencia de
los planteamientos anteriores, donde de
una manera u otra, el individuo estaba
anclado en la obtencién de recompensas
mads o menos tangibles, reconocimiento o
cierta sensacién de control, aqui se va mas
alld y se apuesta por la capacidad de des-
arrollo del ser humano despegado de estos
condicionamientos.

Desde esta concepcién se entiende que
las personas pueden disfrutar de su trabajo
tanto como del juego o del descanso; que
la creatividad, el ingenio y la imaginacién
son algo que la mayoria de las personas
tienen y pueden desarrollar, y no sélo
unos pocos y que ademds, las personas
buscan en el trabajo gratificaciones de
orden superior, como la autorrealizacién.
De esta forma, la organizacion ha de posi-
bilitar a sus miembros la consecucién de
sus propias metas, al tiempo que dirigen
sus esfuerzos hacia los objetivos de la
organizacién. Se trata de un proceso de
creacion de oportunidades, liberacion del
potencial humano, eliminacién de obsta-
culos y fomento del crecimiento personal.
McGregor se dio cuenta de que las premi-
sas de la Teorfa Y son mds validas que las
de la Teoria X; de ahi que propusiera
ideas como la toma participativa de deci-
siones, los puestos de trabajo de responsa-
bilidad y estimulantes, asi como las bue-
nas relaciones en los grupos, como medios
para garantizar la motivacién laboral de
los empleados.

Modelo de presencia psicologica
en el trabajo

Kahn (1992) desarrolla un constructo
novedoso que supone una interesante y
revolucionaria forma de abordar el proce-
so motivacional, aunque el autor no la ha
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concebido en si misma como una teoria de
motivacién. Este constructo es el de pre-
sencia psicoldgica en el trabajo (o estar
plenamente ahi). Sin embargo, no es un
modelo suficientemente conocido y en la
actualidad no cuenta con respaldo empiri-
co, pues tiene un cardcter fundamental-
mente tedrico.

La importancia de este constructo para
la motivacién laboral reside precisamente
en que en la medida en que una persona
esté plenamente presente en el trabajo,
mayor significado experimentard cuando
desempeiie las tareas del puesto, especial-
mente en aquéllas que demanden mds de
ella personalmente. Por tanto, este plante-
amiento pone el énfasis en el ser humano
orientado hacia si mismo y no tanto hacia
la obtencién de resultados, de forma que
la actividad laboral se convierte en una
forma de expresar el yo auténtico. Concre-
tamente, la presencia psicoldgica es un
estado experiencial que se define en térmi-
nos de cuatro dimensiones. Estas son:

— Atencion plena. Estar atento signifi-
ca estar abierto mds que cerrado a otras
personas. Significa ser absolutamente
consciente de lo que le ocurre a uno
mismo y lo que sucede en el entorno.

— Conexion con otras personas y con el
trabajo. Esta vinculacién con otras personas
se puede manifestar en forma de empatia.
Cuando la persona se conecta con el trabajo
puede experimentar flow, tal y como lo con-
ceptualiza Csikszentmihalyi, que veremos
después, en el sentido de que no se ve como
separada o distinta de la actividad. Cuando
la persona esta plenamente ahi, se siente
unida con algo o alguien.

— Integracion. Supone tener las dife-
rentes facetas (fisicas, intelectuales y emo-

cionales) de uno mismo conectadas (no
fragmentadas) para afrontar una determi-
nada situacion. Consiste en experimentar
un sentido de globalidad en una situacion.

— Focalizacion: La persona estd abso-
lutamente centrada en su trabajo. La expe-
riencia es de estar en el rol. Més concreta-
mente, esto consiste en permanecer dentro
de los limites construidos por el propio
rol, situacion o relacién. Por tanto, la pre-
sencia psicoldgica significa mantener la
integridad de la persona y del rol de forma
simultdnea.

Quizé lo mds novedoso del enfoque de
Kahn (1992) es su énfasis en el crecimien-
to de la persona a través del autoconoci-
miento de su yo y eso precisamente cons-
tituye una potente fuerza motivacional.
Para que la persona esté verdaderamente
presente, esté plenamente ahi, debe saber
exactamente quién es, debe conocerse per-
fectamente hasta en las facetas de su yo
mas escondidas o inconscientes, lo cual le
permitird involucrarse de una forma autén-
tica e integrada en interacciones y tareas
que le proporcionan un significado exis-
tencial.

Teoria de flujo de Csikszentmihalyi

La Teoria de flujo constituye un intento
de explicacion de lo que sucede cuando la
realizacion de una actividad provoca en la
persona una sensacion tan placentera que
le incitard a que la desee realizar de
nuevo, por el puro placer de hacerlo,
incluso aunque tenga un alto grado de difi-
cultad. Aqui el individuo se ha desvincula-
do de referencias y resultados externos (lo
que dirdn los demds, los incentivos), aun-
que los aspectos externos (e.g., el tipo de
tarea y el feedback que se obtiene) conti-
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ndan ocupando un papel importante; se
orienta hacia si mismo y su disfrute mien-
tras realiza una actividad que le permite
desplegar su identidad.

Independientemente del contexto en
que se produzca, todas las personas descri-
ben el flujo o experiencia de fluir (flow)
en términos de sensacién de disfrute
pleno, concentracidn absoluta, que al fina-
lizar, da lugar a una sensacién de enrique-
cimiento y gratitud por la experiencia
vivida. Es una experiencia tan deseable
que el sujeto busca repetirla tantas veces
como le sea posible (Csikszentmihalyi y
Csikszentmihalyi, 1988). La experiencia
de fluir es sélo posible cuando la persona
siente que los retos o desafios que debe
afrontar en una situacién dada se corres-
ponden o ajustan con su capacidad para
alcanzarlos y ambos deben ser relativa-
mente elevados (Moneta y Csikszentmi-
halyi, 1996). Ahora bien, como apuntan
Carrero, Agut, Ruiz y Lungu (2005), pare-
ce que esta condicion estd mds basada en
las percepciones de habilidades y retos
que tiene cada participante, que en los jui-
cios hechos por los jueces o supervisores
de la tarea. De ahi que la investigacion
deberia contemplar esta condicién desde
la vivencia personal, integrando el poder
motivacional del constructo y no simple-
mente la discrepancia perceptual cognitiva
del ajuste.

Teoria de la jerarquia de necesidades
de Maslow: Importancia
de las experiencias cumbre

Esta teoria constituye la mejor muestra
de ensalzamiento del potencial de autoex-
presion del ser humano de una forma com-
pletamente auténtica, de ahi que suponga
un punto de inflexién con respecto a los

Sonia Agut y Virginia Carrero

planteamientos anteriores y la hayamos
situado en la parte mds derecha del conti-
nuo (véase Figura 1). Concretamente,
seglin Maslow (1943), ciertas necesidades
son la fuente de la motivacién y postula
inicialmente la existencia de cinco necesi-
dades humanas de orden inferior y supe-
rior que se encuentran estrictamente jerar-
quizadas De acuerdo con Maslow, una vez
que se satisface una necesidad, se dispara
la siguiente en la jerarquia, y asf sucesiva-
mente. Asi, cuando la persona ha satisfe-
cho las necesidades de orden inferior
puede decirse que estd sana, fisica y psico-
l6gicamente, mientras que la satisfaccién
de las necesidades de orden superior
ayuda a una persona a crecer y a desarro-
llarse hasta su potencial mds alto.

Aqui nos interesa la dltima necesidad
de la jerarquia, la de autorrealizacién o
autoactualizacién, que se activa después
de que se hayan satisfecho todas las ante-
riores, porque es la que realmente permite
la autoexpresion genuina del individuo. Se
refiere al deseo de ser todo lo que uno es
capaz de ser. Es la tendencia a ser lo que
se puede ser. Segun el autor sélo un
pequefio porcentaje de las personas consi-
guen satisfacer esta necesidad y, ademas,
nunca se puede satisfacer por completo.

Posteriormente, Maslow mostr6 un gran
interés por saber cémo eran las personas
que habian llegado a este grado y qué ras-
gos les distinguian de los otros niveles
(véase Maslow, 1973). Una de las peculia-
ridades fundamentales encontradas en
estas personas era lo que él denomind
experiencias cumbre (peak experiences),
entendidas como momentos transitorios de
autorrealizacion. Se trata de momentos de
éxtasis que no pueden compararse, garanti-
zarse, ni siquiera buscarse. No se pueden
establecer las condiciones para que su
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experimentacion sea mds probable, ni tam-
poco podemos establecer perversamente
las condiciones para que sean menos pro-
bables. Segtin describe el autor, esta expe-
riencia modifica drésticamente la concien-
cia y los esquemas bésicos para entender la
vida. Ademds se da un conocimiento pecu-
liar en estas experiencias, denominado
conocimiento del ser (conocimiento-S),
donde la percepcién trasciende el ego,
ignora sus propios limites y es altruista,
inmotivada, impersonal, carente de deseos,
no basada en la necesidad e independiente.

Esta experiencia cumbre guarda bastan-
tes paralelismos con las experiencias de
flow. Por ejemplo, ambas constituyen
momentos de éxtasis que no pueden com-
pararse, garantizarse, ni siquiera buscarse,
donde la desorientacién respecto del tiem-
po y el espacio es muy habitual. Aunque
no se pueden establecer las condiciones
para que su experimentacién sea mas o
menos probable, sus efectos son tan pla-
centeros que la persona busca repetir estas
experiencias una y otra vez. Sin embargo,
debemos sefialar, en primer lugar, que es
Maslow quien, pese a no ser suficiente-
mente reconocido, inicia el estudio de este
tipo de experiencias en el marco del estu-
dio de la autorrealizacion, analizando al
ser humano desde un punto de vista més
holistico que Csikszentmihalyi y descri-
biendo sus caracterfsticas, efectos y rela-
ciones con otros procesos de una forma
rica y profusa. Ademads consideramos que,
en realidad, las experiencias cumbre son
cualitativamente mds complejas y ricas
que las de flujo, al favorecer en mayor
medida el verdadero desarrollo, autorreali-
zacién y funcionamiento pleno del indivi-
duo; o quizd mds bien las experiencias de
flow son una parte de las anteriores o un
nivel o escalén cualitativamente inferior a
las experiencias cumbre.

UNA APROXIMACION
INTEGRADORA AL ESTUDIO
DE LA MOTIVACION LABORAL:
HACIA LA PLENITUD DEL SER

A lo largo de este trabajo se han revisado
diferentes teorfas y aproximaciones al estu-
dio del proceso de la motivacién en ambien-
tales laborales. Hubiera sido facil, tras esta
revisién concluir que sélo una teorfa explica
por completo el proceso motivacional. Pero
la validez de una teoria no invalida automa-
ticamente las otras. En realidad, se comple-
mentan porque ofrecen perspectivas distin-
tas de codmo afrontar la motivacion humana,
en las que subyace una diferente condicién
de autoexpresion del individuo, que puede
favorecer en menor o mayor grado el des-
arrollo del ser hasta la plenitud personal, en
la medida en que el sujeto se conozca mejor
a sf mismo; de ahi que hayamos adoptado
una visién de continuo para exponer los
planteamientos tedricos.

Asi, un grupo de teorias enfatiza el
caracter hedonista de la actividad laboral,
de forma que asumen que la persona se
expresa a través del placer derivado de los
resultados que obtiene en el trabajo, sean
del tipo que sean. En la medida en que la
persona consigue resultados emocional-
mente positivos, se siente bien y quiere
reproducir esas sensaciones placenteras
(“qué bien estoy”), de ahi que tienda a
buscar constantemente en el exterior la
consecucion de esos resultados. Aqui esta-
rian incluidas la teoria de refuerzo de
Skinner, el planteamiento de McClelland
sobre las necesidades y la teoria de la
equidad de Adams. En todas ellas el
potencial motivacional es la consecucién
de resultados (p.e., mds dinero o mayor
estatus, mds aprecio por parte de los
demds, un trato equitativo en la organiza-
cién, etc.) que hacen sentir bien al sujeto.
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Tabla 3.

Enfoques tedricos en el estudio de la motivacion laboral que enfatizan la
autoexpresion genuina

(Jud mobiva:

La avtoexpresion genvina, més alld del trabajo, que se consigve a

través de:

1-Teorin Y de MeGregor

Diesarrollo del poleneial humano a través de la satisfaceion de las

necesidaces de orden superor. como la  necesidad de

antorrealizacion.

2- Modelo de presencia psicologica on el

trahajo de Kahn

Timergencia de la preseneia psicologica —cslado expenencial que
consisie on o eslar l'_',(‘ﬂ‘l'l]'llf.la'i'l‘l'liﬂ'lll’.: alenlo, comectado con olras
personas ¥ ¢on el wabajo, absolutamente centrado en lo que se
realiza v experimentando va sentido de plobalidad- favorece el

crecimiento persomal,

3-Teoria de Myo de Csiksrenimihalyt

Thisluie pleno micniras sc esla realizando una actividad enla que
se estd absolutamente concentrado v en la que se da vo ajuste entre

retos-habilidades del sujeto que es motivador para €L,

4- Teoria de la jerarquia de necesidades de

Maslow

Sabislaccion  de la neeesidad  de  awlormealizacion o
antoacializacion (desco de ser odo To que uno es capaz de ser,
tendencia a ser lo que se puede ser), que suele darse cuando el

sujeto estd iumerso en vn estado de experiencia cumbre.

Si bien la obtencién de estas consecuen-
cias no es nada despreciable, considera-
mos que el apego del individuo a esos
resultados le impide mirar hacia si mismo,
conocerse y expresarse de forma auténti-
ca, con lo que las posibilidades de des-
arrollo personal se ven mermadas.

En segundo lugar, estarfan aquellas teo-
rias que asumen una idea de ser humano

que conforma su yo desde su propia
vivencia (autorreferencial). Aqui el indivi-
duo no busca la consecucién de resultados
que le lleven a sentirse bien, sino que mds
bien persigue tener él mismo la capacidad
de regular y dirigir su conducta, para asi
conseguir resultados que le permitan
poner de manifiesto su competencia, su
dominio (“qué bueno soy”). No obstante
la vivencia rotulada como autorreferencial
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pone de manifiesto el mantenimiento de
criterios o modelos externos a través de
los cuales las personas valoran y enjuician
sus actuaciones en marcos de competencia
referidos como eficaces. Hasta qué punto
los criterios de eficacia y excelencia son
promovidos por necesidades genuinas de
crecimiento y autorrealizacién personal
serdn aspectos determinantes para recono-
cer en la autorregulacion una mera fuente
de control sobre resultados deseables o, en
otro polo del continuo, estadios mas com-
plejos del ser humano, donde la genuina
fuerza motivacional de crecimiento deriva
mads alld del control en una verdadera
autorregulacién personal. Dentro de la
dimensién de autorregulacién podemos
incluir, la teoria de autodeterminacién de
Deci y Ryan, donde precisamente se reco-
gen muy bien estas ideas de necesidad de
ser competente y auténomo; también la
teoria bifactorial de Herzberg, al distinguir
los factores motivadores de los higiénicos;
Vroom con su teoria de la expectativa-
valencia, que permite entender al indivi-
duo como autorregulador y anticipador de
la consecucion de resultados valiosos, asi
como la teoria del establecimiento de
metas de Locke y Latham y la teoria
social-cognitiva de Bandura, quienes
apuestan por la capacidad del individuo
para marcarse metas dificiles pero alcan-
zables, que reflejan su grado de competen-
cia en una actividad.

Por dltimo, estaria el conjunto de enfo-
ques que enfatizan la autoexpresién genui-
na de la persona con la actividad mas alla
de la actividad laboral. A diferencia de los
planteamientos anteriores, aqui la persona
busca expresarse de forma genuina, es
decir, siendo ella misma, entendiendo el
trabajo, como lo que es, tenga éste las
caracteristicas que tenga, sin que por ello
se bloquee la expresién de su propia iden-

tidad. La persona no necesita alcanzar
resultados que le provoquen placer o que
le demuestren lo competente que es, sino
que lo que persigue simplemente es mos-
trar quién es, de forma que la actividad
laboral acaba siendo una forma de expre-
sar su identidad (“yo quiero ser yo”), lo
que demuestra un mayor grado de madu-
rez en el desarrollo del ser. La teorfa Y de
McGregor y su apuesta por el desarrollo
del ser humano, en la linea del plantea-
miento de Maslow, el modelo de presencia
psicolégica de Kahn y su énfasis en el
autoconocimiento y la teoria de flujo y su
énfasis en el disfrute como fuerza motiva-
cional fundamental, que quiere ser él
mismo y autoexpresarse de forma genui-
na, estarian integradas en esta categoria.

Mencién aparte merecen los trabajos de
Maslow, quien supone claramente un
punto de inflexion, al enfatizar la capaci-
dad de autorrealizacién del ser humano
para llegar a ser todo lo que uno puede
ser. En este punto la persona ha prescindi-
do de los procesos evaluativos, aunque no
puede desvincularse por completo de los
factores ambientales (eso es imposible) y
descubre un camino independiente, sabe
quién es, se conoce y se acepta tal y como
es en todos los d&mbitos de su vida y quiere
ser ella misma. La persona siente que
lleva las riendas de su vida y se expresa en
sus distintas esferas de una forma diferen-
te, viviendo en plenitud, pues siente que
su vida es plena.

En esta linea, Rogers (1972) habla de
un funcionamiento integral de la persona,
entendiendo la vida plena como un proce-
so caracterizado por la apertura a la expe-
riencia, la tendencia al vivir existencial, la
mayor confianza en el organismo y la ten-
dencia al funcionamiento pleno. De ah{
que consideremos la motivacién laboral
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un vehiculo excelente de crecimiento o
desarrollo del ser humano para llevar su
yo hacia su plenitud. Asi, de acuerdo con
Seligman (2003), las personas estarian
orientadas hacia un sentido de la felicidad
en tres formas significativas de estilos de
vida, las cuales no se consideran exhausti-
vas ni definitivas, pero pueden ser toma-
das como una aproximacién o punto de
partida para el estudio cientifico.

Estas son en primer lugar, la vida agra-
dable (pleasant life), que es la que se logra
maximizando las emociones positivas y
minimizando las negativas, es de corta
duracién y se refiere al bienestar que nos
invade al disfrutar de una buena comida o
una buena pelicula. En segundo lugar,
estaria la buena vida (good life), que nace
en cada uno cuando disfruta haciendo algo
en lo que se es bueno o incluso talentoso;
se tratarfa de saber identificar esas fortale-
zas y saberlas usar. Es aqui donde estaria
ubicado el estado de gratificacién en el
que entramos cuando nos sentimos total-
mente involucrados en lo que estamos
haciendo (las experiencias de flow). El ter-
cer tipo de felicidad se denomina vida con
sentido o significado (meaningful life). Es
la mds duradera de las tres y consiste en
poner las fortalezas personales al servicio
de algo que nos trascienda, para asi encon-
trar sentido a nuestra existencia. Cuando
hablamos de vida plena y plenitud del ser
nos referimos precisamente a este tipo de
vida.

Pero para ello, y hacemos nuestras las
ideas de Kahn (1992), es esencial que se
dé un autoconocimiento del yo. Dicho de
otro modo, el individuo debe conocerse
perfectamente hasta en las facetas de su yo
mas reconditas e inconscientes, lo cual le
permitird involucrarse de una forma autén-
tica e integrada en interacciones y tareas
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que proporcionan un significado existen-
cial.

A MODO DE REFLEXION

Desde este trabajo se ha puesto de
manifiesto la importancia de reconocer los
procesos de conformacién de la identidad
personal para poder entender cémo las
personas desarrollan su actividad laboral
en un escenario social cuanto menos com-
plejo e inquietante.

En este sentido se descubren, en primer
lugar, los “procesos de autoconocimiento
y crecimiento personal” como dimensio-
nes reveladoras en la motivaciéon humana
desde la condicién de autoexpresion del
ser. Ahora bien, ;jesto es posible? ;O es
una utopia? En palabras de Blanch (2003,
p-36): “s6lo un determinado sector privile-
giado de la poblacién trabajadora parece
estar relativamente en condiciones de vivir
su actividad laboral como un medio de
enriquecimiento y, ademds, de autoexpre-
sién y de realizacién personal, como la
oportunidad de poner en escena su querer,
su saber y su poder”.

Sin embargo, consideramos que este
tipo de afirmaciones deberian entenderse
desde la condicion positiva de reconocer
al ser humano susceptible de “gozar” y
desarrollar su ser en plenitud. As{ pues no
es tan importante el estado ideal de reali-
zacién final sino el reconocimiento del
“ser” en mayusculas. Un “ser” complejo e
inquietante, capaz de “vivir-se” y no sim-
plemente reconocerse en un trabajo
(Carrero et al, 2006). Quiza el reto de la
Psicologia del Trabajo pasa por proporcio-
nar los ingredientes necesarios para que
las personas puedan autoexpresarse y rea-
lizarse personalmente del modo que esti-
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men mds conveniente en, desde y, a veces,
a pesar del trabajo, es decir, independien-
temente de las caracteristicas y alicientes
que éste posea. Esta reorientacion de la
Psicologia del Trabajo devolveria a la dis-
ciplina hacia una de sus metas originales,
quizd olvidada, que no es otra, como
apuntan Seligman y Csikszentmihalyi
(2000), que la de hacer la vida de las per-
sonas mas plena.

Un segundo aspecto que creemos de
relevancia en este trabajo de discusién
tedrica es la importancia que adquiere la
inclusion de variables que permitan evocar
una vision global e integradora del “ser
humano” cuando intentamos comprender
por qué las personas son capaces de iniciar
y mantenerse en distintas actividades y/o
proyectos. En este sentido la referencia a
vivencias como “experiencias cumbre”,
“estados de flow” o vivencia de “presencia
plena”, provoca una mayor comprension
del ser humano desde una perspectiva
integradora a través de procesos que per-
miten vislumbrar a una persona capaz de
manifestarse en su totalidad sin necesidad
de diferenciarse en dimensiones o respues-
tas. Esta manifestaciéon conduce inevita-
blemente a reconocer en la fuerza de
expresion genuina del yo un factor moti-
vacional capaz de explicar la naturaleza
del ser humano desde una perspectiva de
sintesis y no simplemente desde la dife-
renciacion'.

En tercer lugar, nuestro trabajo preten-
de reconocer el valor fundamental de la
felicidad en la teoria motivacional. En rea-
lidad, estamos hablando de pasar de un
vivir hedonista, basado en la bisqueda del

placer y la supresion del dolor como obje-
tivo o razon de ser de la vida, a un vivir
eudemonista, despegado de la buisqueda
de este placer. En este punto, debemos
introducir a Aristételes, quien al hablar de
la felicidad distinguia tres tipos de bienes:
los externos (riqueza, honores, fama o
poder), los bienes del cuerpo (salud, pla-
cer, integridad) y por ultimo, los bienes
del alma (la contemplacién, la sabiduria).
Este filosofo afirmaba que el mayor bien
para una persona serd el pleno desarrollo
de aquello que le es mas esencial. La vir-
tud de la sabiduria en palabras de este fil6-
sofo procurard al ser humano la verdadera
felicidad, aunque deba conjugarla con
otras virtudes y con los bienes exteriores.
Desde este punto de vista la dimensién de
goce y jubilo asociada a experiencias del
fluir o a experiencias cumbre serian la
expresion de la actualizacién del ser, de su
vivencia en plenitud. De este modo, el
goce o disfrute se convierte no simple-
mente en un resultado o sintoma del bien-
estar sino en la condicién necesaria que
permite al ser humano reconocerse como
“ser en plenitud”. No hablamos de niveles
de satisfaccion sino de una condicién
natural y genuina del ser humano que per-
mite integrar y actualizar la expresion de
su inteligencia, amor y energia en las
acciones concretas de cada dia y en distin-
tos planos del quehacer humano.

Por tltimo, el trabajo presentado permi-
te una mirada retrospectiva hacia aquellas
contribuciones que rotuladas como huma-
nistas, existenciales o transpersonales nos
remitian a una psicologia comprometida
con el ser humano y con el esfuerzo, no
siempre reconocido, de dignificar a la per-

I La emergencia de procesos de autoexpresion en las experiencias de flow o experiencias cumbre han sido
estudiados por las autoras de este trabajo, junto a otras investigadoras, a través de una investigacion empirica
financiada por la Generalitat Valenciana y referida como “Experiencias del Fluir: Propuesta de un Modelo de
Desarrollo Optimo para desarrollar la motivacién intrinseca en trabajos vocacionales” GV05/118).
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sona desde su “ser pleno” favoreciendo su
crecimiento y realizacién personal a través
de las distintas facetas en su actividad
social. En este sentido queremos hacernos
eco reclamando que probablemente ciertas
etiquetas rotuladas con el término positivo
o saludable no son mds que un sintoma de
aquella psicologia humanista y transperso-
nal, y que en cualquier caso todo investi-
gador o estudioso del tema deberia reco-
nocer sus raices profundamente arraigadas
en estas tradiciones. Es por esto que cree-
mos oportuno referirlo como “la psicolo-
gia de la felicidad” en un deseo mas expli-
cito de expresar el contenido genuino de
cualquier accién positiva y/o saludable
que, en definitiva, no es mds que legitimar
“la expresion genuina del ser” como fuen-
te inagotable de motivacién humana.
Ahora bien, si en los modelos humanistas
subyace la creencia en el ser humano
como potencialidad, es importante darnos
cuenta, siguiendo las matizaciones de
Maslow que hablar de ser y autorrealiza-
cién es hablar de “actualizacién”. La con-
dicién de actualizar implica no s6lo una
creencia en una visién del ser humano
positiva sino una ejercitacion de las cuali-
dades y condiciones que lo garantizan, es
decir, un verdadero compromiso con la
naturaleza del ser, favoreciendo la expre-
sién genuina y por tanto su desarrollo y
crecimiento personal.

En definitiva, la Psicologia del Trabajo
deberia tratar de contribuir a que la vida
de las personas sea plena, en términos mas
eudemonistas que hedonistas, mas que tra-
tar de prevenir y reparar la patologia en el
trabajo (e.g., estrés laboral). Para ello
creemos necesario reconducir el desarrollo
de los procesos motivacionales a partir de
criterios que permitan entender la natura-
leza motivacional humana desde condicio-
nes centrales en el desarrollo de la perso-
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na. La complejidad del entorno social
envolvente nos exige un esfuerzo concep-
tual y empirico en la bisqueda de proce-
sos que expliquen con mayor profundidad
el modo en que las personas nos adapta-
mos a la vida laboral, y sobre todo el
modo en que podemos sentirnos mds ple-
nas y con sentido.
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