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De acuerdo a la aprobacion de la Evaluacion del Trabajo de Graduacion en la variante Tesis
de Grado del estudiante LUIS ANTONIO CAN AC. Camet 21077-10C en la carrera
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL (PD), del Campus de La
Verapaz, que consta en el Acta No. 0594-2015 de fecha 2 de febrero de 2015, se autoriza la
impresion digital del trabajo titulado:

"PROPUESTA DE UN PROGRAMA DE MOTIVACION PARA COLABORADORES DEL
CENTRO DE FORMACION INTEGRAL CIUDAD DE LA ESPERANZA DE COBAN, ALTA
VERAPAZ."

Previo a canferirsele el titulo de PSICOLOGO INDUSTRIAL / ORCANIZACIONAL en el grado
académico de LICENCIADO.

Dado en la ciudad de Guatemala de la Asuncion, a los 10 dias del mes de febrero del afo
2015,
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l. INTRODUCCION

El motor esencial para que cualquier persona realice una actividad es la motivacion, en el
ciclo de vida de los seres humanos es comun observar que todo acto humano es movido por una
razén que cada sujeto tiene de forma personal e individual; este fendbmeno social también se da en
las personas que laboran dentro de una institucion educativa, ya que muchos de los resultados que
tienen las personas en sus puestos de trabajo dependen en gran parte de las razones y los motivos

que les han sido sugeridos o bien han sido fortalecidos de parte de los dirigentes de la misma.

La motivacion dentro de un ambiente laboral es importante para el desarrollo profesional
de los sujetos, puesto que en muchas ocasiones de los motivos bien dirigidos surgen altos indices
de identificacion empresarial y dicha situacion se observa tanto en empresas industriales,

financieras o de servicio al cliente, como en las instituciones educativas, lucrativas y no lucrativas.

Considerando que en cada una de ellas el recurso humano es el més valioso, la calidad
educativa es un objetivo primordial de toda institucion educativa; sin embargo dentro del proceso
de educacién en el pais se encuentran factores tanto econdémicos como politicos y hasta
individuales hacen que este objetivo no pueda cumplirse, afectando asi la motivacion del docente
que se encarga de este proceso fundamental de ensefianza-aprendizaje. En ocasiones, en algunas
instituciones el factor econdmico se ha manejado de mala forma, llegando al punto que a pesar de
tener sistemas de pago bien remunerados se generan resultados educativos poco interesantes o
relevantes desde el punto de vista de los estudiosos de la educacion, por ello en ocasiones se debe
apelar al disefio y aplicacion de algunas herramientas de la Gestion del Talento Humano, para que
no se dependa Unicamente del aspecto monetario, pudiendo recurrir incluso a la gestién de

programas de motivacion contextualizado al tipo de organizacion.

Por lo tanto, ademés de fortalecer la motivacion de los colaboradores e incrementar los
niveles de productividad de cada uno de los puestos, las instituciones que aplican e implementan
un Programa de Motivacion logran encontrar una reduccion en la incidencia de problemas, ya que
las personas ocupantes de los cargos encuentran en este tipo de programas una forma de
identificarse y visualizarse como mejores docentes y colaboradores para la institucién que trabajan
al haber sido tratados como seres humanos con necesidades y sentimientos del interés sus

dirigentes.



Para disefiar un programa de motivacion se deben determinar cuales son las condiciones y
situaciones de algunos factores de motivacion, para que de estos factores se determinen los
componentes de la motivacion que deben ser incluidos dentro del mismo. Para este estudio en
especifico la realidad del contexto laboral del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la
Esperanza” debe ser estudiado a profundidad para disefiar una herramienta que fortalezca los
procesos mentales de los docentes de la institucion y fortalezcan los directivos con esta
herramienta su Gestion del Talento Humano, situaciones que son de gran necesidad en la

institucion.

Fundamentado en lo anterior, se hace necesario disefiar un programa de motivacién acorde
a las necesidades expuestas por los colaboradores del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la
Esperanza”, para aportar y fortalecer en la Gestion que tiene la institucion actualmente con su

talento humano y por ende mejorar los indices del desempefio de la institucion.

Con respecto al tema, diversos trabajos se han realizado acerca del disefio de propuesta de
programas de motivacion o temas afines. Dentro de algunos estudios de caréacter nacional se
encuentra el de Alvarado (2005) quien realiz6 una investigacion de tipo descriptivo, en la que se
trabajo un programa de motivacion. Para lograr este objetivo, hizo uso del Cuestionario de Escalas
de Motivaciones Psicosociales el cual mide los factores de la conducta motivacional; dicho
instrumento lo aplico a 42 sujetos, de ambos géneros, entre ellos profesionales meseros, cajeros y
asistentes de cocina; habiendo evaluado los tres turnos del restaurante. De la aplicacion de la
metodologia se pudo determinar los aspectos esenciales de un programa de motivacion laboral,
disefidandolo con las partes de: Introduccién, Objetivos, Pasos para la elaboracion del Programa,
Contenido del Programa, ¢Quiénes ejecutaran el Programa?, Conferencias Motivacionales,
Informacion del Seguro Médico, Conferencia sobre Higiene y Salud Alimentaria, Programacién
mensual de actividades del Programa, Presupuesto del Programa, Conclusiones Yy
Recomendaciones, Bibliografia y Anexos. Se recomendd al final de la investigacion que se debia
implementar dicho Programa, para lograr mantener e incrementar la motivacion laboral de los

empleados.

Rabanales (2005) utilizO una investigacion transversal descriptiva para definir un
Programa de Motivacion Permanente para incrementar el rendimiento laboral del personal

paramédico de una institucion publica hospitalaria. Para lograr el objetivo de la investigacién hizo
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uso de instrumentos de observacion y de un cuestionario estructurado de 26 preguntas abiertas y
cerradas, el personal que fue tomado como muestra fue de un total de 36 personas de una poblacion
de 57 paramédicos. Los resultados que fueron encontrados se centraron especificamente en el poco
interés administrativo por el desarrollo de carrera, manejo poco interesante de una equitativa
compensacion y mala gestion del departamento de recursos humanos; por lo que se concluyé en la
necesidad de soluciones en los &mbitos identificados por el instrumento y se recomendd
implementar la propuesta de motivacion permanente, optimizar el recurso humano mediante la
calidad de los jefes inmediatos, mejorar las oportunidades de progreso y crear espacios de

motivacion para los paramédicos.

Por su parte, Castro (2009) realizd un estudio de tipo descriptivo para el disefio de una
propuesta de incentivos no monetarios para docentes del Centro Escolar Solalto. El objetivo que
persiguio la investigacion fue determinar los aspectos que debia contener dicha propuesta para que
los docentes se presentaran puntualmente a los puestos de trabajo. Los sujetos de estudio fueron en
su totalidad de sexo masculino, de los cuales 9 docentes pertenecian al rea de primaria'y 16 al area
secundaria, constituyendo una poblacion total de 25 maestros. El instrumento al cual fueron
sometidos los 25 maestros fue un cuestionario disefiado por Castro, que tenia 16 preguntas
directas, que buscaba conocer las necesidades o expectativas de los docentes del Centro Escolar
Solalto en relacion a un programa de incentivos no monetarios. Castro encontré que los incentivos
de mayor interés para los docentes del Centro Escolar Solalto eran: una felicitacion verbal o escrita
del Jefe Inmediato, una cortesia de una noche de algin hotel para dos personas y por ultimo un
libro de desarrollo personal; se concluyo6 que a los docentes del Centro Escolar les interesaba un
plan de incentivos no monetarios, que les proporcionara beneficios adicionales, ya que con ello se
sentirian motivados en el trabajo y a presentarse puntualmente a sus labores. Al final del estudio se
recomendd ejecutar el programa de incentivos no monetarios disefiado en el Centro Escolar
Solalto para motivar a los docentes a que se presenten antes o puntualmente a sus puestos de

trabajo.

Chavarria (2011), estudié cudles eran las estrategias motivacionales para los empleados de
produccién de una empresa industrial orientada al sector construccién de la ciudad capital, el
instrumento disefiado por Chavarria fue una boleta de encuesta que se aplicé a una muestra

representativa de 44 colaboradores del nivel operativo. El estudio encontrd deficiencias en el area



de motivaciéon y deficiencias en la interrelacion de los colaboradores por causa de la carencia de un
programa de desempefio de los mismos, por ello se recomendo trabajar en las areas donde habia

debilidad como lo era directamente todo lo que concierne al departamento de recursos humanos.

Cuesta (2013) realiz6 una investigacion acerca de la motivacion docente, esta
investigacion de tipo descriptivo transversal buscaba establecer la motivacion personal y laboral
de los maestros del programa de intercambio cultural que laboraba en una institucion educativa
privada de Guatemala. Para obtener la informacién se utilizé un cuestionario con Escala de Likert
de 1-4 el cual fue disefiado para medir la motivacion de los docentes expatriados y el nimero de
sujetos fue de 25 extranjeros de la institucién con edades comprendidas entre 20 y 60 afios de edad.
Se concluy6 en base a los resultados que los docentes del programa de intercambio cultural
presentaban motivaciones personales y laborales al expatriarse y los factores que mas les motivaba
en el &rea laboral era la oportunidad de ahorro que podian tener, en el area personal les motivaba el
desarrollo personal que tenian, seguido por la busca de un cambio cultural. Se recomend6 que la
institucion educativa debiera contribuir para que los docentes del programa de intercambio
cultural contaran con diferentes planes de ahorro, tales como acuerdos con instituciones bancarias
que les ofrecieran mejores tasas de interés. Se recomend6 también lo beneficioso de contar con

capacitaciones que ayuden al desarrollo personal de los expatriados.

Cutz (2013) investigd sobre la motivacion en las industrias panificadoras de
Quetzaltenango, y el objetivo de su investigacion era determinar cuéles eran las motivaciones en
las empresas de esta rama. Para realizar el estudio necesito el apoyo de 67 integrantes de diversas
panificadoras de las diversas areas —produccién, ventas y gerentes- haciendo uso de boletas de
opinion de los sujetos disefiado por Cutz. De la investigacion se encontraron resultados que
indicaron que los empleados no se sentian motivados, a pesar que los gerentes aseguraban sentir a
sus subordinados muy motivados, ademas se detectd que se carecia de un plan estructurado de
motivacion laboral. A partir de esos resultados y conclusiones se recomendd que se realizaran
constantes evaluaciones con respecto a la motivacion para al personal de las panificadoras y se
pudiera responder con éxito a los objetivos empresariales; capacitar a los gerentes de las industrias
panificadoras sobre las teorias de motivacion ya que se veia un desconocimiento en la aplicacion
de las mismas de parte de estos; realizar una revision de actividades y funciones de los puestos al

notar una evidente poca relacion con estos de parte de los colaboradores; considerar los factores y



técnicas motivacionales dentro de la planificacion y coordinarlas de la mejor manera en un plan de
motivacion, haciendo uso de los enfoques motivacionales; y explicar la importancia de los planes

motivacionales para la empresa y para los colaboradores.

A nivel internacional también existen estudios sobre temas de motivacion laboral. Dentro
de estos se encuentra un estudio realizado en Chile elaborado por Feo y Guzman (2001), quienes
desarrollaron una investigacion descriptiva para realizar una propuesta de plan de motivacion
laboral para los trabajadores del departamento de cobranzas Contact Center para contribuir al
incremento de la productividad en base a la descripcion de las caracteristicas que afectan la
motivacion de los empleados. El total de sujetos que se incluyé dentro del estudio fue de 17
personas, dentro de las cuales 6 eran directivos y 11 eran operativos; y los instrumentos que se
aplicaron fueron guias de observacion y cuestionarios cerrados disefiados por las autoras. Los
resultados finales del estudio determinaron que los colaboradores no se desempefiaban de forma
efectiva y que se requeria incluir en el plan de motivacién laboral los aspectos que méas aquejaban
a la situacion de la empresa. Por ello, se recomendd la implementacion del plan disefiado por los
autores que contemplaba el trabajo de tres fases esenciales: Disefio de la estrategia de motivacion
laboral (Fase I), Implementacion de las estrategias de la motivacion laboral (I1) y Evaluacion y

Control del Plan de Motivacion Laboral (111).

Vidaurre (2009), realiz6 un estudio de tipo transaccional descriptivo en EIl Salvador donde
realiz6 un diagnostico organizacional para crear un punto de partida en el disefio de un programa
de motivacién laboral en una empresa de telecomunicaciones para poder resolver los problemas
que el diagnostico pudiera determinar. El estudio se trabajé con los 110 empleados de la
organizacion de los diferentes departamentos de la misma haciendo uso de la escala de Likert para
determinar los factores que buscaba medir el estudio. Los resultados del estudio indicaron que la
situacion de la empresa requeria necesariamente la aplicacion de acciones tacticas para el
fortalecimiento de la gerencia de Recursos Humanos, misma recomendacion que se hizo al

finalizar el estudio.

También Camacho y Katime (2010) en Colombia realizaron un estudio donde abordaron el
tema de motivacion desde el punto de partida de una propuesta de un plan de comunicaciones

internas de la empresa Dinissan. La investigacion tuvo un enfoque mixto y los encuestados dentro



del estudio fueron 17 jovenes entre 25 y 35 afios de edad que pertenecian al area administrativa y
operativa de la empresa. Los instrumentos utilizados fueron guias de observacion, exploracion,
seguimiento, encuestas y un plan de comunicaciones interno disefiado para mejorar los niveles de
motivacion en el personal. El estudio al finalizar evidencio que la buena comunicacion y las
buenas relaciones entre el equipo de trabajo no solo dependen de la estructura y del buen uso de los
elementos de comunicacion interna sino ademas de la motivacion que desde los altos cargos se den

en el mismo sentido.

Bedodo y Giglio (2011) de la Universidad de Chile realizaron un estudio sobre motivacion
laboral y compensaciones con un estudio de orientacion tedrica que buscaba conocer y comunicar
la relacion entre motivacion laboral y compensaciones. Por el tipo de estudio, que era de caracter
bibliografico no se contaron con sujetos ni instrumentos al no ser una investigacion puramente de
campo. El estudio se realizd siguiendo cuatro fases de investigacion: Blsqueda y Revision
Bibliogréafica (), Sistematizacion de informacién (I1), Exponer hallazgos (I11) y por dltimo el
Analisis e Interpretacion de Resultados (1V); luego de culminar el estudio se logré determinar la
importante relacion que guarda el tema de motivacion laboral con las compensaciones asi como

los efectos positivos que tiene la buena gestion de ambos conceptos en un ambiente laboral.

Para fortalecer el presente estudio se hace necesario hacer énfasis en varios autores y su
postura acerca de la motivacion y aspectos esenciales que esta incluye, mismos que se presentan a

continuacion.
1.1.Motivacion.

La motivacion es un resultado generado a partir de algo denominado Motivo, Morris define
a este como “La necesidad o deseo especifico, como el hambre, la sed o el logro, que impulsa a la
conducta dirigida a metas” (Morris, 2009, pp. 345). Chiavenato por su parte afirma que “Todo lo
gue impulsa a una persona a actuar de determinada manera o que da origen, por lo menos, a una

tendencia concreta, a un comportamiento especifico” (Chiavenato, 2011, pp. 41).

Como lo indican los autores el motivo es el desencadenante que encausa el
comportamiento humano, en otras palabras sin un motivo claro y bien definido con dificultad

habra una motivacion clara y precisa para moldear el comportamiento del sujeto o ser vivo.



Arago (1993) clasifico a los motivos en dos grupos fundamentales. En primer lugar
menciona los factores primarios, que esta conformado por los motivos como el hambre, la sed o el
apetito sexual; y en segundo lugar se encuentran los secundarios, en el cual segin Arago se ubican

todos los motivos que son adquiridos en el proceso de desarrollo individual de los sujetos.

Ya comprendida la naturaleza de un motivo, se deben considerar las posturas acerca de la
definicion de Motivacion; al respecto Feldman (2009) por ejemplo, afirmé que la motivacion es
ese grupo de factores que dirigen y activan el comportamiento de todos los seres existentes dentro
de la vida humana, considerando en este grupo a todo tipo de organismos que tienen un motivo por

naturaleza o genética universal.

También la motivacion ha sido definida como “una caracteristica de la psicologia humana
que contribuye al grado de compromiso de la persona”. (Lopez, 2005, pp. 26). Por su parte Davis y
Palladino definieron a la motivacién como los “factores fisiologicos y psicoldgicos que explican la

activacion, la direccion y la persistencia del comportamiento” (Davis y Palladino, 2008, pp.231).

Baron (1996) definid a la motivacion como un proceso interno que se activa o desactiva en
cada persona y que su funcion principal es mantener o regular la conducta del ser humano por un

tiempo determinado.

En un estudio de Romero y Jaramillo (2010) se determind que “Motivacion es un concepto
gue usamos cuando queremos describir las fuerzas que acttan sobre, o dentro de, un organismo
para iniciar y dirigir la conducta de ésta. Es decir, son fuerzas que permiten la ejecucion de
conductas destinadas a modificar o mantener el curso de la vida de un organismo, mediante la
obtencion de objetivos que incrementan la probabilidad de supervivencia, tanto en el plano

bioldgico, como en el plano social” (Romero y Jaramillo, 2010, pp. 25).

Motivacion “es el mecanismo psicoldgico subyacente a un comportamiento que se dirige
consciente o subconscientemente a un fin y que puede presentar grados variables de activacion,

dependiendo de la intensidad con que el fin se desee”. (Castillo, s/f, pp. 10).

A partir del motivo, se genera la motivacion; los procesos de motivacion se dan en forma
diferente en cada ser humano y esta caracteristica de los seres humanos tiene relacion con la

prevalencia que tiene una conducta en el modo de vivir de cada uno de estos. Tal y como se ha



analizado anteriormente la motivacion tiene la funcion reguladora del comportamiento, con

fundamento en un motivo o un grupo de motivos especificos.

Un aspecto fundamental de la motivacion es la emocion; Morris define a esta como el
“sentimiento como el temor, la alegria o la sorpresa, que subyace en la conducta” (Morris, 2009,
pp. 345). Davis y Palladino (2008) describieron a esta como el conjunto de cambios de carécter
fisiolégico y de los sentimientos, provocados por estimulos de tipo externos o internos que
conducen a reacciones evidentes que son observables y verificables de parte del entorno del sujeto

que es sujeto de la emocion.

Arago (1993) define a la emocion como una agitacion del &nimo, que es acompafiada de un
efecto corporal que es evidente en las reacciones de los individuos que son afectados por este tipo

de situaciones alterables.

Baron afirmo acerca de las emociones que son “reacciones que constan de reacciones

fisioldgicas, estados cognoscitivos subjetivos y conductas expresivas” (Baron, 1996, pp.419).

El papel que tiene la emocion en la motivacion, es el de un actor principal que fortalece al
motivo y este por ende encamina a la motivacion. De forma general, al considerar el estudio de la
motivacion es inevitable tener que considerar el trabajo en la emocion dentro de esta y el papel del

motivo para analizar los efectos en la motivacion.
1.2.Tipos de motivacion.

Ramirez, Abreu y Badii (2008) trataron el asunto de la motivacion, y determinaron que la
satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que una persona quiere y busca en lo que
realiza; los autores afirman que mientras mas se aleje la realidad de lo que se habia deseado la
satisfaccion sera menor. Para manejar adecuadamente los niveles de expectativa entre lo deseado y

lo que realmente se tiene es necesario profundizar acerca de los tipos de motivacion.

Morris (2009) propone una clasificacion sobre las dos ramas de la motivacion. En primer
plano encontramos que el autor determind como primer eslabon a la motivacion intrinseca, y la
definid como ese factor determinante para provocar un motivo para realizar un acto pero que surge

de una misma conducta realizada; por otro lado, el autor determind que existe una motivacion



extrinseca, y esta es la reaccion que se genera al momento de que un sujeto tiene un

comportamiento o conducta para obtener cierta recompensa o bien evitar un castigo.

Segun la estructura de Morris, la motivacion es un sistema que se complementa en factores
internos o personales y factores externos o desencadenantes de una accion; a nivel personal cada

sujeto encuentra los procesos adecuados para el fortalecimiento de estas motivaciones.

Dentro de la vida personal de cada sujeto, se encontraran momentos en los cuales las
motivaciones intrinsecas puedan ser mas fuertes que las extrinsecas y viceversa; y esto es un factor
a considerar, ya que en ambientes laborales la actividad de regulacién y consideracion de estos
factores recaeran en aquellos que se encarguen de velar y organizar los procesos que sean los que
causen estas condiciones motivacionales para los sujetos que individualmente tienen necesidades

de motivacion tanto en el trabajo como en la vida personal.
1.3.Ciclo Motivacional.

Segun Chiavenato (2011) el ciclo motivacional comienza con una fuerza intrinseca que da
paso a un tipo especifico de comportamiento de parte del sujeto que esta inmerso en el ciclo.
Cuando aparece una necesidad, rompe el estado de confort del organismo y envia un mensaje
directo que es representado por diversas formas de expresion anatdbmica como lo es la tension, la
insatisfaccion, la incomodidad o bien un estado de desequilibrio emocional en ocasiones. Este
estado lleva a los sujetos a buscar un método o una forma de aliviar todas esas expresiones del
organismo para avisar de su necesidad y por légica el individuo empieza a actuar de forma en que
su comportamiento sea la representacién de un alivio a su necesidad. Si el comportamiento resulta
ser efectivo, la necesidad se reducird al punto que todas las expresiones del organismo para
solicitar el alivio de su necesidad se reduciran al punto de que el sujeto se encontrara de nuevo
cémodo y sentira un nivel de equilibrio en todas las areas que haya sido afectado a partir de la

aparicion de la necesidad.

“A medida que se repite el ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion, los comportamient0s
se vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades” (Chiavenato, 2011, pp. 42).
Mediante la repeticion del ciclo motivacional las conductas se vuelven méas sdlidas ante
condiciones adversas parecidas a la del primer momento en el cual el sujeto se enfrentd a las

expresiones del organismo que ya se mencionaron.



El ciclo motivacional tiene sus riesgos, puesto que una vez satisfecha, la necesidad deja de
motivar el comportamiento del sujeto pues con la repeticion de los momentos estos dejan de

ocasionar tension o incomodidad.

Chiavenato (2011) también advierte del riesgo que supone cuando una necesidad no es
satisfecha ya que asegura que esta puede frustrarse o compensarse. Si una necesidad no es cubierta
adecuadamente 0 no es cubierta totalmente genera cierto nivel de tension, y cuando esta se
acumula busca un medio indirecto de salida; también se encuentra la posibilidad que una
necesidad supla a otra de una u otra forma. “Es lo que pasa cuando una promocién a un puesto
superior se cambia por un buen aumento de sueldo o por un nuevo lugar de trabajo”. (Chiavenato,

2011, pp. 42).

El ciclo motivacional es un conocimiento fundamental para la comprension de los procesos
mentales que guian, dirigen y organizan nuestra mente durante un proceso de motivacion en
cualquier ambito. Entenderlo es un apoyo personal y humano para la comprension de que el ser
humano es un conjunto de percepciones y emociones acerca de las cuales se puede trabajar para

sacar lo mejor de si mismos.

Es importante considerar los factores que este ciclo aporta al ambito laboral, tal y como lo
citd Chiavenato en ocasiones no podriamos suplir necesidades laborales pero existiran caminos,
formas y opciones para poder atender las necesidades de los colaboradores de una institucién; la
clave sera manejar de forma adecuada el ciclo motivacional y entender cada uno de los actores

principales que en él participan.
1.4.Motivacion Laboral.

Feldman (2009), explico un ejemplo claro para enfocar la motivacion en una ciudad de
Estados Unidos; en el ejemplo un joven de 27 afios que durante una expedicion tuvo un accidente,
termino con el brazo inmovilizado por el peso de una piedra, el joven americano manejo la
situacién amputandose el mismo. El objetivo del autor con esta ejemplificacion es enfatizar la

importancia que tienen los motivos internos en el ser humano para lograr salir adelante.

Casos como el explicado por el autor, siempre tienen una relacion fuerte con los instintos

que para Feldman son “Patrones de comportamiento innatos determinados bioldégicamente y no
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por aprendizaje” (Feldman, 2009, pp. 289). Por su parte Baron (1996) afirma que los instintos son

patrones de conducta que son universales para un grupo determinado o una especie en especifico.

Al igual que en la vida cotidiana, en el ambito laboral la motivacién tiene mucho que ver
con los instintos ya que es tarea de todo directivo entender cdmo manejar estos de buena forma

para crear ambientes laborales efectivos y agradables para el colaborador.

Lépez define a la motivacion dentro del ambito laboral como “un proceso que activa,
orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacion de objetivos

esperados”. (Lopez, 2005, pp. 26).

Para Baron (1996) la motivacion en el trabajo es el nivel de motivacion para ejecutar,

desarrollar y culminar las tareas de forma efectiva y correcta.

Sin embargo, para crear ambientes motivacionales es importante considerar la aplicacion
que los tipos de motivacion tienen en el ambiente laboral. Segun Davis y Newstrom (2003), los dos
tipos de motivacion tienen incidencia en el trabajo de distintas formas. En primer lugar, los
motivadores intrinsecos dentro de un ambiente laboral son un grupo de emociones de satisfaccion
que tienen los colaboradores para realizar su trabajo, de modo que el ciclo motivacional encuentre
continuamente efectividad en la satisfaccion de la necesidad de satisfaccion con la calidad del
trabajo del mismo. En segundo lugar, los motivadores extrinsecos son retribuciones externas que
son dadas por el ambiente en general del trabajo y no brindan una satisfaccidn instantanea sino que

brindan una satisfaccién al largo plazo cuando se es recompensado.

“La motivacion no es cosa de ser impulsado desde el interior por varias urgencias, sino que
es mas cuestion de ser atraido desde el exterior por las expectativas de obtener resultados
deseados” (Baron, 1996, pp. 398). La afirmacion del autor explica precisamente la diferenciacion
entre los dos tipos de motivadores contextualizados en el ambiente laboral, por una parte se debe
considerar que las motivaciones intrinsecas son importantes, pero un peso importante cuando de
actividades donde tengan que ver resultados se refiere la tiene cubierta aquellas motivaciones

externas que fortalezcan el comportamiento de los sujetos que conforman un equipo de trabajo.

De forma general se puede afirmar que esa fuerza motora que las personas dentro de las

instituciones tienen para realizar sus labores diarias se le denomina Motivacion. El reto actual de
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las empresas es generar motivacion efectiva, ya que se puede observar que la actitud es la base
fundamental del desempefio en los colaboradores de una institucion. Se debe afirmar que una
empresa que motiva no solo genera resultados sino humaniza la labor de los colaboradores que

pertenecen a su equipo de trabajo.
1.5.Motivadores de la conducta laboral.

Jiménez (2013), publicé una entrada de blog acerca de algunas herramientas funcionales
para motivar al personal. En ella resaltd la importancia que tiene la variedad en cuanto a

herramientas de motivacion se refiere para fortalecer la actitud de los colaboradores.

Entre los principales factores que Jiménez abordd se encuentra en mi primer lugar el trato
laboral y las expectativas que pueda tener a largo plazo dentro de la empresa; estos dos factores
son importantes pues el compromiso que se genera el buen manejo del ambiente laboral; asi como
la seguridad que introyecta un desarrollo personal a largo plazo en una empresa son de mucha
eficiencia para cualquier institucién. Otro factor clave que Jiménez identific es reconocimiento
positivo del trabajo de los colaboradores, pues siempre cualquier sujeto vera con como positivo el
gesto de agradecimiento de aquello que por inercia sabe debe hacer dentro de su puesto. Por
altimo, Jiménez habla del factor de la colaboracién que se tiene en el momento de realizar un
trabajo, ya que cuando en un ambiente laboral se encuentran diversas personas que se entienden y
comunican de buena forma llegando a integrar un equipo gque se ayudan entre si la motivacion
definitivamente tendra efectos positivos en los intereses de todos los implicados en la labor

institucional.

Baron (1996), hace referencia acerca de los tipos de acciones que se pueden ejecutar para
incrementar la motivacion laboral en los colaboradores. El autor cita cuatro recomendaciones para
que todo encargado del componente humano pueda potencializar a su talento humano

fortaleciendo puntos clave de su gestion.

El primer factor considerado por Baron, es el establecimiento de metas, pues se ha
detectado que cuando un equipo de trabajo conoce con claridad cuales son los objetivos y metas a
corto, mediano y largo plazo existe un mayor indice de compromiso de parte de los integrantes del

equipo hacia conseguirlo y de equipararse como una unidad en funcion del logro de ese objetivo.
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El segundo factor propuesto por Baron, es el disefio de un plan de incentivos que tenga la
posibilidad de ser seleccionado por los colaboradores, el autor afirma que mientras mas inmerso se
siente el colaborador en elegir la forma de cémo es motivado y recompensado por su buena labor

mejores seran los resultados en funcién del compromiso enfocado a la actividad.

Un tercer factor, es el disefio del trabajo que consiste en el disefio consciente de parte de los
directivos para hacer mas interesante y atractivo la descripcion del trabajo en términos de
funciones para provocar en los colaboradores un interés por desempefiarse en el cargo, y sobre
todo valorar el mismo generando altos niveles de desempefio. Dentro de este disefio del trabajo, se
recomienda realizar una diversificacion del trabajo que consiste en hacer mas amplia la gama de
oportunidades de desempefio que tengan las personas, esta técnica es funcional para los cargos que

suelen ser tediosos o repetitivos en algn momento.

El cuarto factor, es el enriquecimiento del puesto que consiste en elevar el estandar de
responsabilidad y el nivel de exigencia que los colaboradores tienen ante diferentes situaciones y
que repercutan de forma directa en la institucion. En esta forma de motivar al personal se generan
altos niveles de autoestima de parte del colaborador que le hacen sentirse valorado por la empresa

y por ende comprometido con ella.

Estos cuatro factores, marcan una pauta acerca de una buena gestion del talento humano y
su enfoque en la motivacién del mismo. Es importante considerar esta recomendacion, pues estas
actividades simples pueden hacer que el trabajo deje de ser un tedio o una actividad de
sobrevivencia para darle un toque de valor y de goce para los colaboradores de una institucion.

En este punto es importante considerar el enfoque de las motivaciones intrinsecas y
extrinsecas proyectados a nivel laboral. Como se analiz6 antes, los motivadores intrinsecos se dan
de forma natural y los extrinsecos se dan de forma aprendida; sin embargo Alvarado (2005) cito en
su estudio la diferenciacion que tienen estos dos motivadores enfocados directamente en el
ambiente laboral. La motivacion intrinseca, es aquella que esta derivada por el contenido que por
naturaleza ya viene disefiada en el puesto de trabajo. Y la motivacion extrinseca, vendra dada por
acciones que se tomen para motivar o mantener motivadas a los colaboradores de una institucion.
Es decir, asi como se estudi6 antes la generalidad el enfoque empresarial es similar en cuanto a

forma pues los motivadores extrinsecos suelen ser aprendizajes que son inculcados por el ambiente
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de trabajo, mientras los intrinsecos son el efecto de una identidad y compromiso que las personas

tienen conforme a su cargo en general.

Para motivar a los colaboradores, se debe comprender las necesidades que estos tienen en
su nivel personal para poder generar un efecto a nivel profesional. Toda institucion debe tomar en
cuenta que si sus los niveles intrinsecos y extrinsecos son buen cultivados el camino a los buenos

resultados se hace placentero de parte de todo el equipo.
1.6.Tipos de Incentivos.

Como se identifico antes los incentivos son importantes para la motivacion de los

colaboradores y han sido definidos como “recompensas que los individuos buscan obtener”

(Baron, 1996, pp. 398).

Werther y Davis (2008) han considerado a los incentivos como el factor clave para que un
colaborador potencial pueda seleccionar trabajar en una u otra institucion segun la calidad de
incentivos que cada institucion ofrezca. Ademas dividieron a estos en tres ramas principales; la
primera la rama de caracter monetario, que es la méas conocida por todos los medios y entornos
sociales; la segunda es la de servicios, que incluye aquellas facilidades que las instituciones ofrece
como alimentacion, transporte, seguros, entre otros beneficios no monetarios; y por ultimo las
garantias importantes que son aquellos beneficios que las instituciones suelen no considerar en la
parte general de los beneficios como viajes, regalos, o todo aquello que no se incluye dentro de un

pago normal.

Al igual que Werther y Davis, otros autores también han propuesto diferentes
clasificaciones de incentivos. Dessler (2001), recomendd dividir a los incentivos en dos grandes
grupos; en primer lugar los incentivos a corto plazo, que se dan segun se habia trabajado en un
periodo determinado y se habian logrado ciertos resultados; y en segundo lugar los incentivos a
largo plazo, que se dan como resultados de un largo periodo de tiempo y en ocasiones suele ser
oportunidades de inversidn en la empresa, o bien bonos en torno al resultado que se obtuvo dentro

del periodo establecido.

Normalmente el incentivo es tomado como un suplemento importante de la bonificacion

total de los colaboradores; Werther y Davis (2008) definieron que existian diferentes sistemas de
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incentivos clave en la compensacion de los colaboradores de las instituciones; sin embargo dentro
de las seis ramificaciones propuestas se encuentran los Incentivos No Financieros, por su
naturaleza difiere por completo de los cinco niveles anteriores. En esta division de los autores se
encuentran aquellos incentivos que se materializan en cualquier forma de pago que no sea
monetaria ‘“sin embargo, pueden también concederse en otras especies como placas
conmemorativas, objetos, certificados o dias especiales de vacaciones” (Werther y Davis, 2008,
pp. 377). Estos incentivos no monetarios suelen dirigirse a objetivos especificos en los cargos
elegidos para aplicar esta medida; ademas los efectos que este tipo de incentivos tienen en la
calidad de vida del colaborador son muy positivos al mantener su enfoque principal en el puesto y

en el entorno de trabajo.

Otra clasificacion importante es la realizada por Rodriguez y Bonilla acerca de los
incentivos donde encontraron que la clasificacion mas precisa era en primer lugar los incentivos

intrinsecos (No Monetarios), y en segundo lugar los incentivos extrinsecos (Monetarios).

Las principales diferencias entre estos dos tipos de incentivos radica en la forma en la cual
se generan, el incentivo intrinseco surge de una motivacion personal del colaborador aunque es
causada por factores subjetivos de parte de los directivos de la empresa. En este tipo de incentivos
se apela a las actividades que motiven al colaborador desde un punto de vista psicoldgico. Algunos
ejemplos claros de los incentivos intrinsecos son: felicitaciones en publico, reconocimientos de
labores bien realizadas de persona a persona, aumento de responsabilidad en funcion de resultados

obtenidos en su ultimo trabajo positivo, entre otras.

En cambio, el incentivo extrinseco requiere de una fuente externa poderosa, como
beneficios que sean visibles para el colaborador. En el caso de estos incentivos, su enfogue va mas
en cuanto a reconocimientos que no tienen una percepcion monetaria como: cenas regaladas por la

institucion, vales de regalo, viajes patrocinados por la empresa, entre otros.

“Los enfoques de la motivacion basados en los incentivos sefialan que la motivacion se
deriva del deseo de obtener metas externas valiosas, o incentivos” (Feldman, 2009, pp. 292). La
importancia que tiene el incentivo dentro de la motivacion en los colaboradores es tan radical

como lo es el sueldo base y bonificaciones que por ley tiene un colaborador dentro de su cargo. Es
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clave comprender y entender que debe existir un interés importante por trabajar en los incentivos si

se quiere de una buena condicion motivacional de parte de los colaboradores de una institucion.

Cuando en una institucion las condiciones econdémicas resultan no ser las mas adecuadas,
suelen apelar a programas de incentivos intrinsecos; en muchos casos es dificil comprender las
causas de porque este tipo de incentivos deberia merecer la pena implementarlos considerando que
el dinero es una fuente de motivacion importante. Dessler (2001), enlisto una serie de factores del
porque los planes de incentivos monetarios no incentivan la labor del talento humano dentro de
una institucion; el autor propone que muchas empresas apelan a un mejoramiento econémico
dejando a un lado la remuneracién emocional haciendo que sus colaboradores se vuelvan

maquinas de produccion de la institucion.

El primer factor identificado fue el de que La retribucion por el desempefio no debe ser
sustituida o cambiada por una buena gestion administrativa general de la institucion, este factor se
refiere a que muchos administradores escudan su gestion de talento humano por medio de

incentivos financieros.

El segundo factor es que el colaborador obtiene lo que paga, este factor es crear la
dependencia de un condicionamiento de parte del administrador con sus colaboradores y hacerle
creer que cada cosa que obtiene es porque él la esta pagando por medio de su trabajo lo cual a largo
plazo produce un desgaste en el momento en que no obtiene algo que desde su percepcién debid

obtener.

El tercer factor es que el sueldo no es un motivador real, pues asegura el autor que de
acuerdo a Herzberg la motivacion va mas alld de una remuneracion financiera, y que debe ir
acompafiada de motivadores reales que se relacionen con su lugar de trabajo, responsabilidades y

éxito psicolégico.

En el cuarto factor el autor habla de que los premios castigan, pues cuando uno es motivado
por medio del incentivo otro es castigado al no obtener un premio similar; un quinto factor es que
los premios rompen relaciones, cuando se generan planes de incentivos que discriminan al
colaborador por sus resultados pueden crear climas desagradables entre las personas pues aquellos

que reciben ciertos incentivos perderan la confianza del grupo o bien la amistad del mismo.
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El sexto factor es que los incentivos pueden restringir el desempefio, en ocasiones este
fendmeno se observa cuando los colaboradores comienzan con un proceso de limitar mucho los
niveles de desempefio laboral al considerar que existe un limite de satisfaccion esperado por el
administrador; como séptimo factor se encuentra que el incentivo socavan la capacidad de
respuesta, al estar comodo un colaborador al recibir cierta cantidad de incentivos comienza a
perder la capacidad de iniciativa que podia tener cuando el incentivo era una idea sola sobre como
podia ser recompensado por hacer bien las cosas; el octavo factor es que el incentivo socava la
motivacion intrinseca, este factor indica que en ocasiones al ser remunerado por su buen
desempefio de forma inconsciente el colaborador comienza a aceptar la idea de que esta trabajando
de forma automatica y olvida que su trabajo lo realiza por voluntad propia e individual, de cierta
forma comienza a sentirse como una herramienta de resultados de parte de la empresa y por ende
comienzan las solicitudes de aumentos y entre otras actitudes; el tltimo factor descrito por el autor
es el que las personas trabajan por algo méas que dinero, las instituciones que aplican planes de
incentivos deben tener cuidado en no aplicar esta situacion a la hora de ejecutar los mismos, ya que
no se debe olvidar la naturaleza humana y todos aquellos factores que realmente nutran la vida
personal del colaborador pues nunca se debe perder de vista que el colaborador es un ser humano
que necesita sentirse identificado con una institucion por sus valores, su naturaleza, su ambiente de
trabajo y no por la cantidad de dinero que remunera mensualmente, si en cierto caso el colaborador
se percibe motivado por el dinero se genera una especie de soborno al mismo y un sentimiento que

cobra por su lealtad y compromiso con la misma.

De forma general, los incentivos son desencadenantes de emociones y motivos muy
positivos para los colaboradores. Se debe tener un especial cuidado a la hora de seleccionarlos y

aplicarlos en el entorno laboral.
1.7.Clima Organizacional.

Cuando un grupo de colaboradores ingresa a un ambiente laboral y son contratados por una
institucién, automaticamente este grupo de colaboradores comienza a formar parte del talento
humano de la institucion. La adaptacion de cada uno de los integrantes de la institucion varia, y es
tarea de todo directivo velar porque la adaptacion se produzca de mejor forma para crear un buen

Clima Organizacional.
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Chiavenato afirma que “el clima organizacional se refiere al ambiente interno entre los
miembros de la organizacional, y se relaciona intimamente con el grado de motivacién de sus
integrantes. El termino clima organizacional se refiere de manera especifica a las propiedades

motivacionales del ambiente organizacional” (Chiavenato, 2011, pp. 49).

El clima organizacional se relaciona directamente con la motivacion, ya que los dos
factores se interrelacionan bidireccionalmente por naturaleza. Encuentran entre si una sinergia de
I6gica en la cual van de la mano y se interrelacionan de manera en que el directivo que se ocupe de
mejorar la motivacion laboral, se estara ocupando a su vez del clima organizacional. Se debe tomar
en cuenta que mucho de lo que se perciba como motivacion de parte del colaborador estara ligado
directamente al estilo de motivacion que se aplique en el ambiente asi como de todas las

condiciones organizacionales que se tomen en el mismo.

Chiavenato (2011) afirma que la adaptacion de los individuos a los ambientes varia de una
personalidad a otra; sin embargo existe una serie de caracteristicas que hacen que una persona se
adapte de mejor forma al clima y sea incluso un promotor de cambios positivos para el mismo: En
primer lugar la persona que se siente bien consigo misma, ya que esta posee la autoestima y el auto
concepto necesario para entender el funcionamiento del ambiente y de su postura ante él; en
segundo lugar las personas que se sienten bien en relacion con las demas personas, este tipo de
personas son aquellas que suelen adecuarse socialmente bien con los demas a pesar de sus
diferencias de personalidad; y por ultimo las personas que son capaces de enfrentar las demandas
de la vida, en esta ultima caracteristica encontramos a las personas que poseen una alta capacidad

de adaptacion a lo que se le requiere segun la situacion que se esté presentando.

Aunqgue no se delimita ni se discrimina a nadie, se afirma que si una persona cumple con las
caracteristicas anteriores, tendré la capacidad de afrontar el ambiente y de mejorarlo con buenas

actitudes y acciones que fortalezcan el clima organizacional de la organizacion.

Parte importante del clima organizacional la conforma el ambiente fisico y se dice que
tiene un efecto directo en el desempefio de los colaboradores; segin Baron (1996) existen tres
variables ambientales que afectan al desempefio de los colaboradores. Primeramente la calidad del
aire, que si se descuida en una institucion se puede poner en riesgo causando posible sindrome del

aire para los colaboradores; seguidamente se encuentra la temperatura, que si no es bien regulada o
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se descuida puede causar altos niveles de estrés o incomodidad para los colaboradores; por Gltimo
la tercer variable es el ruido, que es una condicién que se genera en ambientes laborales
continuamente pero que debe velarse porque no sea en un nivel incomodo para el desempefio de

labores.

El clima organizacional es la plataforma del desarrollo institucional, y la clave para que
esta plataforma no se descuide es mantener en constante vigilancia para que tanto la motivacion y
el ambiente fisico sea cuidado y verificado para satisfacer las necesidades personales de los

colaboradores.
1.8.Teorias de la Motivacién.

Dentro de la diversidad de teorias que tratan acerca de la motivacion, se encuentran dos

grandes ramas segun Davis y Palladino (2008):
1.8.1. Teorias de Motivacion Bioldgicas.

Son las teorias que estudian la motivacién desde un punto de vista de los instintos; estos
instintos crean un estimulo liberador como cuando se explicd el ciclo motivacional y busca que se

encuentre una solucién al proceso mental que se genera mentalmente.
1.8.2. Teorias de Motivacion Cognoscitivas.

Las teorias de motivacion cognoscitivas son todas aquellas que incluyen dentro de su
aplicacién al razonamiento humano y la forma de vida que estos tienen en su entorno. Dentro de
estas teorias encontramos a la mayoria de autores que han postulado sus principios de motivaciény

en esta rama se encuentran:
1.8.2.1. Jerarquia de las necesidades de Abraham Maslow.

“De acuerdo con Maslow, cinco categorias de comportamiento motivado se ordenan en
forma jerarquica a lo largo de dos dimensiones: el tipo de motivacion y la intensidad de la

motivacion” (Davis y Palladino, 2008, pp. 235).

Chiavenato (2011), se refiere a la jerarquia de las necesidades de Maslow y describié cada

nivel de forma explicativa enfocado en las organizaciones.
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a. Necesidades fisiologicas. Son las necesidades que se relacionan a lo fisiolégico como lo son el
hambre, la sed, el suefio, entre otros. Maslow aseguraba que esta era la principal pues si una
persona no encuentra seguridad fisioldgica podria poner en riesgo su autorrealizacion, que es
el fin maximo de la jerarquia; el afirmaba que si una persona no se sentia satisfecha en este
primer nivel con dificultad lograria un nivel alto de satisfaccion general dentro de la
organizacion. Cabe mencionar, que no se limita al desempefio laboral ya que el aseguraba que
su jerarquia era aplicable a todas las actividades de la vida cotidiana del ser humano. En el
ambito laboral las necesidades fisiol6gicas son cubiertas con aspectos como: ambientes para
comer, areas de servicios sanitarias adecuadas, area de cafeteria, entre otros.

b. Necesidades de seguridad. Las inseguridades del ser humano son varias, sin embargo la
necesidad de seguridad en este nivel se refiere a una seguridad de habitacién, seguridad
personal y seguridad de empleo. Maslow aseguraba que si una persona tenia la seguridad de
que algo era seguro crearia cierta estabilidad en su personalidad; un factor importante de
mencionar es que en este nivel el ser humano tiende a protegerse siempre de peligros que en
ocasiones son reales o imaginarios, enfocado en el aspecto laboral la necesidad de seguridad
abarca aspectos como: la estabilidad laboral, cobertura hospitalaria y de seguros, entre otros.

c. Necesidades sociales. Esta necesidad se relaciona directamente a la importancia que tienen las
relaciones sociales de los individuos por naturaleza. Feldman (2009) describe este nivel de la
jerarquia como el interés por establecer y mantener relaciones interpersonales con los demas
sujetos de su entorno. De forma clara esta necesidad se refiere al impulso de sentir la
aceptacion de parte del grupo de comparfieros, intercambio de pensamientos de forma
adecuada y conviviendo de forma en que todos sean Unicos y diferentes pero aceptados.
Dentro del &mbito laboral se dice que un colaborador cubre sus necesidades sociales cuando
logra ingresar dentro del ambiente laboral como un miembro mas del equipo de trabajo y se
encuentra satisfecho con la forma en la cual se relaciona con los demés. Forma parte clave
para la satisfaccion del nivel préximo de la jerarquia.

d. Necesidades de aprecio. El aprecio o estima es clave para los seres humanos, sentirse amados
y respetados, o bien aceptados por un grupo forma parte clave de su desarrollo. Luego de
pertenecer al grupo, quieren que ese grupo social les ame y les valore por lo que son. Desde
esta perspectiva Maslow propone la creacion de grupo equitativos y que se apoyen y respeten

entre si y se logre equipar a la organizacion de una forma que todos dentro del equipo se
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encuentren estimados y queridos. Para poder hacer una cobertura adecuada de esta necesidad
se dice que se debe comenzar trabajando en la autoestima y el autoconcepto que la persona
tiene de si misma, para luego partir a trabajar en el aprecio y aceptacion del grupo. Dentro del
ambiente laboral las necesidades de aprecio se fortalecen con momentos de interrelacion y
convivencia entre colaboradores que deben apelar al fortalecimiento de la estima de todo el
equipo como uno solo. Maslow afirmo que si estas necesidades no eran cubiertas se podria
generar sentimientos de inferioridad, debilidad, dependencia y desamparo que por ende
generaria en una organizacion bajos desempefios o trabajos de mala calidad.

Necesidades de autorrealizacion. La autorrealizacion segun Feldman (2009) es el nivel donde
el sujeto normalmente se hace consciente de su elevado potencial para ser independiente y
unico en su existencia. Precisamente de todas las necesidades jerarquizadas por Maslow, esta
se ubica en el punto mas alto. Maslow aseguré que después de haber pasado todos los niveles
anteriores el individuo podia ascender a un nivel de realizacion altamente efectivo y asi poder
lograr definirse como un ser totalmente satisfecho. Cuando un individuo se encuentra
satisfecho en este nivel de la jerarquia se dice que este puede desarrollar su mas alto potencial
al punto que logre proponerse lograr lo que desee encontrando la forma de alcanzar dicha meta
propuesta; las necesidades de autorrealizacion se logran con la ayuda de factores como la
autonomia, independencia, control de si mismo, competencia sana y la plena utilizacion de sus
talentos con libertad. Dentro del &mbito laboral se puede reforzar dichas necesidades con la
ayuda de elementos que hagan propicias estos factores dentro de cada colaborador y asi

potencializar la motivacién y el logro personal de todos los integrantes del equipo.

“Maslow jerarquiza las necesidades motivacionales y sefiala que antes de satisfacer una

necesidad de orden superior, mas complejas, deben satisfacerse algunas necesidades primarias”

(Feldman, 2009, pp. 293). Las necesidades antes descritas no han sido las Gnicas jerarquizadas a lo

largo de los estudios de motivacion pues en un estudio Vasquez y Valbuena (s/f) hablan sobre

Abraham Maslow y agregaron dos necesidades a la jerarquia que €l ya habia propuesto. Aungue la

jerarquia sigue siendo la misma las dos necesidades que ellos proponen la han ubicado antes de las

necesidades de autorrealizacion y segln estos dos estudiosos estas necesidades son:

Necesidades de conocer y de comprender. Los seres humanos necesitan entender y conocer, la

necesidad de poseer un proceso mental l6gico y bien formado es importante para cada uno de
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los seres humanos y desde esta perspectiva la teoria afirma que el sujeto dese entender incluso
sus necesidades y la forma en la cual las satisface. Este tipo de necesidad incluye el
razonamiento de como el individuo logra satisfacer cada una de sus necesidades a partir de
satisfacer los niveles anteriores; se dice que en cuanto el ser humano se hace consciente de ello
logra potencializarse para llegar de forma mas consistente al nivel mas alto de la jerarquia.

g. Necesidades estéticas. Este tipo de necesidad abarca a la habilidad que poseen los seres
humanos para generar belleza en las cosas que hacen tanto desde el lugar de trabajo hasta
donde viven; dentro de esta necesidad se puede proyectar la capacidad que puede tener el
individuo no solo de razonar, sino también de lograr avanzar a una habilidad que sea capaz de

mejorar sus ambientes y adecuar su llegada al nivel maximo de la jerarquia.

Estas dos dltimas necesidades, aungque no son aceptadas por los tedricos aun merecen la
pena ser estudiadas para lograr entender el contexto general de la idea de Maslo. Maslow entiende
que al encontrar personas autorrealizadas las cosas deben marchar mejor dentro de una
organizacion; por ello el afirma que la clave para la satisfaccién motivacional de las personas es
hacerlas sentir autorrealizadas mediante los factores extrinsecos que en su mayoria motivan e
incentivan la satisfaccion de cada uno de los niveles. En el momento en que el individuo encuentra
las necesidades de autorrealizacion satisfechas automaticamente su sentimiento de insaciabilidad
se activa de forma que continuamente buscara mejorar e incrementar sus niveles de satisfaccion.
“No importa cuan complacida este la persona, deseard siempre mas” (Chiavenato, 2011, pp.44);
afirmacion que nos hace comprender que dentro de un ambiente laboral debemos buscar encontrar
la satisfaccion de las necesidades de forma escalonada de manera en que el individuo logre sentirse

tan autorrealizado que busque continuamente un mejoramiento en su desempefio.

Por su parte Davis y Newstrom (2003), indicaron que las necesidades debian clasificarse en
tres ordenes diferentes; en primer lugar el orden inferior donde se ubicarian las primeras dos
necesidades descritas por Maslow, es decir las necesidades fisioldgicas y de seguridad; en segundo
lugar se ubicaria el orden superior donde entrarian las necesidades de amor, pertenencia y
participacion social. Para los autores la autorrealizacion es el fin maximo de la jerarquia y ese seria

el orden final de los dos érdenes anteriores.

“Para activar una determinada necesidad de orden superior, orientando asi el

comportamiento, la persona debe satisfacer primero las necesidades mas elementales de la
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jerarquia” (Feldman, 2009, pp. 293). “A medida que se van satisfaciendo los sucesivos estratos de
necesidades, dice Maslow, el individuo se siente motivado para atender las necesidades del
peldafio siguiente” (Papalia y Olds, 1988, pp. 322). Estas afirmaciones explica toda la naturaleza
de la teoria de la motivacién de Maslow pues en sintesis la motivacion segun Maslow es el
consecuente trabajo de satisfaccion de necesidades por niveles de prioridad; y cuando un nivel es
satisfecho el siguiente es la prioridad méas cercana. La importancia que la comprension de esta
teoria a nivel de una institucion radica en que los directivos deben velar porque se les presenten las
condiciones necesarias en el ambiente de trabajo de manera que no haga falta ninguna de las
necesidades ni se tenga que apelar a un sacrificio de vetarse de ciertos derechos que en el ciclo

motivacional se estudio que tienen mucha importancia para el bienestar del colaborador.
1.8.2.2. Teoria de los dos factores de Herzberg.

Davis y Newstrom (2003), explican acerca de la etiologia del concepto de la teoria de los
dos factores; se afirma que en una ocasion Herzberg pidio a cierto grupo de sujetos que indicaran
un listado de cosas que causaban bienestar en relacion a su trabajo, y que también enlistaran las
cosas que causaban malestar en relacion al mismo. Los resultados le dieron la premisa a Herzberg
para indicar que la motivacion del colaborador no era Unicamente en funcion de la remuneracion
monetaria, sino de factores que motiven y a la vez encaminen un proceso a la satisfaccion personal.
Ademas, Herzberg comprendié que las prestaciones laborales y las politicas de personal eran solo
factores higiénicos que estaban dentro de un ambiente laboral para indicar la naturaleza de

funcionamiento, pero no para motivar de forma efectiva.

Robbins, Coulter, Varela, Huerta, Amaru, Jones, Rodriguez (2009) explican la diferencia
entre motivacion y satisfaccién al indicar que el ambiente de trabajo solo puede producir
satisfaccion o insatisfaccion segun sean las condiciones que presente este para el colaborador; pero
no motivacion para desempefiarse mejor, puesto que solo el contenido del cargo puede motivar
realmente los instintos del colaborador a querer desempefiarse mejor y producir una lealtad e

identificacion institucional.

Segun Chiavenato (2011) la teoria de Herzberg se desglosado en dos factores principales y

aporta ideas nuevas acerca de la motivacion al considerar que la motivacion de las personas no es
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Unicamente funcién de remuneraciones monetarias sino de caracteristicas importantes que

describe en su clasificacion:

a. Factores Higiénicos: Este conjunto de factores se refiere a las condiciones que rodean a las
personas en el trabajo. “Comprenden las condiciones fisicas y ambientales del empleo,
salario, beneficios sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de las
relaciones entre direccion y empleados, reglamentos internos, oportunidades, etc.”
(Chiavenato, 2011, pp. 45). Este grupo de factores en ocasiones presenta limitaciones para
producir una motivacion bien cimentada en los colaboradores de una institucion, por ello se
hace necesario el trabajo en el factor complementario. Dentro de los factores higiénicos
merece la pena considerar el ambiente de trabajo en cuestiones ambientales, al igual que se
estudio en el tema de Clima Organizacional, es importante considerar que el clima ambiental y
las tres variables del ambiente fisico son importantes en esta teoria de Herzberg; pero al igual
que el ambiente fisico es de sumo valor el ambiente humano y organizacional, pues las
relaciones con colegas, jefes, la satisfaccion con el salario devengado y las politicas
empresariales son factores higiénicos importantes de considerar a la hora de calificar el
desarrollo de este factor en un ambiente laboral.

b. Factores Motivacionales: Este segundo conjunto de factores se refieren al contenido
especifico del cargo, y se enfoca en las tareas y obligaciones relacionadas con el mismo.
“Comprende sentimientos de realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional”
(Chiavenato, 2011, pp. 45). En este nivel de motivacion se consideran todas aquellas
condiciones de trabajo que encausan motivaciones reales en los colaboradores y evocan el
espiritu de superacion de parte del mismo en su trabajo. Dentro de los factores motivacionales
encontramos una diversidad de oportunidades para fortalecer dentro de las instituciones;
anteriormente se estudiaron ciertos motivadores de la conducta laboral y en ellos se hacia
referencia de algunos de los factores motivacionales principales que forman parte del
contenido del trabajo como lo son las funciones naturales del puesto, las oportunidades de
aprendizaje y continua actualizacién que el cargo permite, el nivel de desafi6 que representa la
labor para el ocupante del cargo, la responsabilidad y autoridad importante delegada por los
directivos, la promocién de carrera a cargos mas importantes, el reconocimiento publico de

acciones bien hechas de parte de los ocupantes del cargo.
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Robbins et al. (2009) hacen referencia a una situacion real acerca de la teoria de los dos
factores; estos citan la interrogante acerca de que si a un colaborador X se le duplica o triplica el
sueldo, automaticamente este realizaria el doble o el triple de actividades que hacia antes del
aumento; y es que la respuesta sera negativa pues el salario es un factor higiénico tinicamente en el
tema de la gestion del talento humano, y la motivacion real vendra dada por los factores
motivacionales reales. “Los factores de mantenimiento son necesarios pero no suficientes, y los de
motivacion pueden generar un mayor esfuerzo de parte del empleado” (Davis y Newstrom, 2003,
pp. 129). Esta afirmacién nos ayuda a comprender que la teoria de los dos factores no nos
recomienda que no se les debe pagar salarios comodos a los colaboradores, o que debemos
descuidar el ambiente de trabajo por enfocarnos Unicamente en inducirle al colaborador frases
positivas de motivacion a diario; al contrario, se debe velar porque el sistema de remuneracion sea
humano y realmente valido para satisfacer las necesidades primarias de los colaboradores y asi
evitar el fendomeno de insatisfaccion latente que se explico en el Ciclo Motivacional. De lo que se
trata, es de comprender que para poder obtener lo mejor de los colaboradores debe hacerse énfasis
en un sistema motivacional que comprenda tanto factores motivacionales e higiénicos

fortaleciéndose y poniéndose en practica a la vez de forma equitativa.

1.8.2.3. Teoria de Motivacion de Victor H. Vroom.

Baron (1996) explica que esta teoria sugiere que la motivacion para realizar cualquier
actividad es una funcion de las creencias de que el esfuerzo dara por resultado un mejor
desempefio; ademas de que el buen desempefio sera bien recompensado; y el valor percibido de las
recompensas que esperamos recibir. A estas condiciones les llamo por tres nombres especificos

que son: la expectativa, la relacién instrumental y la valencia.

Chiavenato (2011) por su parte al estudiar la teoria de Motivacion de Victor H. Vroom y la
presenta como una teoria que resume la motivacién para producir o hacer algo en funcion de tres

factores unicos que aunque con diferente nombre representan la misma postura que Baron.

a. Los objetivos individuales. Dentro de este factor se incluyen todos aquellos resultados que la
persona tiene de forma personal sin incluir a ninguna otra persona dentro de estos. Es decir,
aca se puede encontrar la satisfaccion del salario, el reconocimiento en publico, las palabras

positivas acerca de su desemperio, el desarrollo de un trabajo interesante, entre otros.
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b. Relacion entre productividad y logros personales. En este factor se encuentra el compromiso
que se genera con la productividad, dentro de muchas empresas se encuentra la estrategia de la
compensacion en base a resultados, sin embargo Vroom afirma que mientras méas exista una
relacion entre los resultados con sus objetivos personales entonces se encontraran distintos
niveles de productividad; situacién que se proyecta en el caso de que si en una empresa se
tienen altos niveles de recompensa por resultados pero al individuo le interesa mas su
aceptacion entre los comparfieros no incrementara sus niveles de desempefio, casi contrario
para aquel al que le interese mas la remuneracion alta que buscara continuamente el logro de
un incremento de las tasas de productividad. Es trabajo de los directivos saber detectar que
estrategia puede funcionar mejor segun su equipo de trabajo.

c. Capacidad para influir en la productividad de la empresa. Es importante para los
colaboradores sentir que inciden en el desempefio general de la empresa, sin embargo en
ocasiones las empresas no se preocupan por hacerle saber al colaborador que ha sido participe
de los resultados. En este factor de VVroom, se afirma que mientras mas importante se sienta el
colaborador en funcion de los resultados su compromiso y seriedad en sus resultados seran

mayores.

1.8.2.4. Teoria de las Expectativas.

La Teoria de las expectativas se fundamenta en que “Su creencia en que las acciones que

realiza ahora lo llevaran a obtener ciertos resultados en el futuro” (Baron, 1996, pp. 397-398).

Uno de las evidencias que Lawler 11l encontrd en un estudio que realizado acerca de la
motivacion y que presenta el analisis Chiavenato (2011) fue que muchas de las motivaciones
reales de los colaboradores estaban mal percibidas de parte de los estudiosos de la motivacion.
Dentro de la teoria de las expectativas se encuentra que el dinero tiene poco poder motivacional en
virtud de su mal uso que tiene en la mayoria de las organizaciones. Lawler afirmé que la relacion

dinero y desempefio no era consistente por los siguientes factores:

a. El lapso que existe entre el desempefio y su remuneracion; en algunos casos este tiempo es
demasiado largo produciendo un poco sentido de impacto entre el resultado y el refuerzo que

se planifico.
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b. Las evaluaciones de desempefio no generan diferencias salariales; pues cuando en una
organizacion se establecen evaluaciones del desempefio en pocas ocasiones los directivos
buscan discriminar y etiquetar por medio del salario creando una equivalencia entre los
salarios de todos que a la vez generan un poco sentido de valor para aquel que encuentra un
resultado importante en su desempefio.

c. Los salarios no incluyen un beneficio al que tiene mejor desempefio laboral.

d. El prejuicio respecto a los salarios en si, han creado un ambiente de percibir al dinero como
algo malo de percibir por el sentido humano que hay que tener cuando todos los
colaboradores tienen claro que el dinero es una de las razones principales por las cuales

trabajan en una organizacion para satisfacer muchas de sus necesidades.

La teoria de las expectativas afirma que muchas de las razones por las cuales el colaborador
desea el dinero, a pesar de las comunes como lo son la satisfaccion de aquello que Maslow llamo
necesidades fisioldgicas, también existe en el colaborador un deseo de satisfacer sus necesidades
sociales, de estima y de autoreealizacion; en general la importancia de la remuneracion como si
misma, sino del uso que el individuo le da para encontrar la satisfaccion en sus necesidades
personales. Ademas, la teoria de las expectativas también afirma que se debe fortalecer el sentido
de la remuneracién en los colaboradores para que comprendan que cuando su desempefio es alto
sera bien remunerado y no encontraran una equidad injusta que en algunas organizaciones se

presenta.

Las teorias motivacionales en conjunto con el ciclo motivacional generan una idea légica
de las acciones que los directivos deberian de tomar en cuenta a la hora de crear estrategias de
motivacion laboral. Existe una diversidad extensa, sin embargo el mundo actual requiere teorias
motivacionales que le apunten a la realidad de los contextos laborales y de las condiciones de las

organizaciones.
1.8.2.5. Teoria del Establecimiento de metas

Baron (1996), explica que esta teoria identifica la importancia que tiene establecer metas
especificas dentro un contexto laboral y que estas deben ser desafiantes para una tarea determinada

produzca mejoras en el desemperio del colaborador. Como se ha estudiado en temas anteriores el
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desafio es importante para la motivacion del colaborador, ya que estos desafios despiertan los

instintos de los sujeto causando una reaccion notable de parte de este.
1.8.2.6. Teoria de la Equidad

Baron (1996) explica que esta teoria sugiere que los individuos comparan su proporcién de
aportaciones y resultados con las que reciben los colegas o comparfieros de trabajo. Si esas razones
no son aproximadamente equitativas el colaborador comienza a sentir cierta incomodidad con la

institucion y por ende disminuyendo sus niveles de motivacion laboral.
1.9.El comportamiento humano en las organizaciones.

Chiavenato (2011) explica seis caracteristicas esenciales que sirven como herramienta para
la mejor comprension de la conducta de las personas dentro de las organizaciones, conocimiento

que todo directivo deberia tener para la buena gestion del talento humano.

En primer lugar se afirma que el hombre es proactivo, esto quiere decir que el hombre
constantemente esta buscando satisfacer sus necesidades y el logro de metas personales tanto en el
ambito profesional, como fuera de él. EI hombre es proactivo porque se activa en la busqueda de
algo en especifico, y desde un punto de vista laboral el hombre tiende a rebelarse incluso con
aquello que no esté acorde a sus consideraciones personales. La pro actividad es un arma que
puede ser utilizada en beneficio de la organizacion, ya que también puede ser una caracteristica
que se vuelva en contra de sus propias estrategias. Esta caracteristica se relaciona en gran parte con
algo que Feldman (2009) Ilamo necesidad de logro, el autor definié a esta necesidad como una
actitud constante y repetitiva para obtener satisfaccion trabajando en funcion de la excelencia y la

busqueda continua de renovacion de objetivos y metas personales en todos los ambitos de la vida.

La segunda caracteristica es que el hombre es social, esta caracteristica afirma que mucho
de lo que pasa dentro de la organizacion influye en la situacion psicologica que el individuo tiene
en su vida personal; por ello aunque la vida personal este separada de la laboral se debe velar
porque el tiempo que el individuo pasa dentro de la organizacién sea lo mas conveniente para él y
sus comparieros y de esta forma se vele porque las condiciones de cada colaborador se vean

favorecidas por un ambiente social positivo y motivante para todo el equipo en general.
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La tercer caracteristica EI hombre tiene necesidades diferentes afirma que muchas
organizaciones cometen el error de afianzarse conductas para motivar a sus colaboradores de una
forma lineal sin considerar lo cambiante que son las necesidades de persona a persona y de
situacion a situacion; es decir, que un factor motivante hoy puede que motive a un sujeto X, pero
gue no motive en nada al sujeto Y, este mismo factor que motivo hoy al sujeto X también puede ser
que mafana no logre motivarle. Por ello, es importante que las organizaciones tomen en
consideracion todas las variables que influyen dentro de la conducta del colaborador, ya que
siempre habran necesidades diferente y siempre habré forma de conocerlas si se lo proponen los

directivos.

La caracteristica EI hombre percibe y evalua, afirma que el hombre se caracteriza por
seleccionar diversa cantidad de informacion y de factores que estan en el ambiente y que acttan

sobre él y les considera segun la importancia e incidencia que estos tengan sobre de si mismo.

En quinto lugar encontramos que EI hombre piensa y elige, a partir de la evaluacion que el
ser humano tiene a partir de los factores que le rodean el hombre ya puede razonar y elegir qué
factores decide que influyan en sus decisiones al momento de actuar; mucho se va relacionar con la
personalidad que tenga el individuo, pero también mucho va influir la calidad de los factores que

incidan en él.

En la Gltima caracteristica que es la de El hombre posee capacidad limitada de respuesta, se
indica que el hombre se condiciona en su capacidad de reaccion en base a sus aptitudes y a sus
aprendizajes; estas dos vertientes influyen y hacen que el hombre actué o no ante los estimulos que
se le presentan. Cuando se habla de que el hombre tiene una capacidad limitada de respuesta no se
habla de una incapacidad sino de una variabilidad extrema de diferencias personales entre cada

individuo que hacen que sus comportamientos sean por I6gica muy variables también.

Estas seis caracteristicas ayudan a entender que el colaborador que se encuentra dentro de
una institucion primeramente como afirmo Maslow busca una realizacion y desempefiara
actividades que encausen ese fin primordial. Ademas, que el colaborador requiere desempefiarse
en un ambito donde pueda cubrir sus necesidades sociales y todas que se desemboquen de esta.

Cada colaborador proviene de una historia de vida distinta y esta historia de experiencias laborales
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las hace tener un diferente nivel de percepciones y de reacciones, por eso mismo cada colaborador

es un mundo por descubrir por los directivos de una institucion.
1.10. Reciprocidad entre individuo y organizacion.

Chiavenato (2011), aborda la realidad de la reciprocidad del individuo y la organizacional

tomando dos factores claves en la relacion colaborador-gerente:

Por una parte el contrato laboral, en el cual se establece por escrito el acuerdo laboral que
existe entre estos dos actos, y por otro lado esté el contrato psicoldgico; este contrato es subjetivo y
es una idea mental que define lo que el colaborador espera percibir de la institucion y lo que el

gerente o directivo espera recibir del colaborador.

Es importante comprender que la reciprocidad requiere de un compromiso de ambos, tanto
del gerente para encausar las condiciones laborales necesarias para la motivacion del colaborador,
tanto como del colaborador para ejecutar las acciones necesarias para la satisfaccion de su
directivo con su trabajo.

1.11. Programas de Motivacion Laboral

Dessler (2001), explica sobre la existencia de diferentes programas como herramientas
organizacionales que fortalecen la estructura de la gestion del talento humano. Dentro de estos
programas, encontramos los Programas de Participacion en las organizaciones que se desarrollan
para abrir espacios de interrelacion entre todos los integrantes del equipo de trabajo; en el se
detallan todas las actividades programadas de parte de los encargados de Recursos Humanos para
habilitar los espacios que comparten los colaboradores como parte del fortalecimiento
motivacional de los mismo. Dessler indica que la importancia que tienen actividades como
celebrar cumpleafios, impartir capacitaciones de interés de parte de los colaboradores o
simplemente compartir una comida es clave para relajar a los colaboradores y evitar sentimientos
en contra de la administracion de la institucion. Ademas de motivar, los programas de
participacién buscan reducir las posibilidades de que los sindicatos o problemas organizacionales
se susciten provocando problemas mayores como decaimiento en el desempefio o bien altos

indices de rotacion.
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El tema de motivacion dentro de un ambiente laboral debe ser reforzado y tratado como un
tema de vital importancia para el desarrollo de la actividad que cualquier institucion educativa se
haya propuesto; para tratar y abordar el tema, todo lo antes mencionado debe ser importante

considerarse en el momento de tomar medidas con respecto a la motivacion de los colaboradores.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

Dentro de la gestion de Recursos Humanos que se maneja actualmente en la region de Alta
Verapaz se encuentran enormes deficiencias que son evidentes a la vista de cualquiera que se
detenga a ver con objetividad cada uno de los ambientes laborales; si se comienza a hacer un
estudio de cada uno de los problemas de los cuales aqueja el sistema institucional en cuestiones de
Recursos Humanos se encontraran con que no existe con una politica salarial estable, no se
cuentan con una claridad en puestos, ya que en su mayoria las administraciones se aplican de
forma empirista haciendo caer la administracion de las instituciones en acciones y decisiones
basadas en subjetividades que no precisan un mejoramiento. Por otra parte, existe un nivel bajo de
rentabilidad en las mismas causando un problema financiero en cuanto a pagos de planillas se
refiere, ya que pocas instituciones en realidad aumento sus gastos para hacer pagos que ni siquiera
Ilegan al minimo establecido por la ley. Otro factor importante de evaluar en las condiciones
laborales de la actualidad en la region es la poca motivacion que presentan las personas al referirse
a su trabajo, se ha recaido al sentido de ver el trabajo como el lugar donde se recibe el sustento
diario y no donde aprenden nuevas cosas o se desarrollen como sujetos individuales en busca de su

superacién personal o familiar.

El Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” que se ubica dentro del
municipio de Coban Alta Verapaz, es una institucion educativa que cuenta con once afios de estar
ejerciendo dentro del medio. La institucion educativa esta registrada legalmente ante el Ministerio
de Educacién como entidad educativa que tiene como objetivo la educacion de nifios, adolescentes
y jovenes en condiciones de riesgo del municipio de Cobéan, Alta Verapaz en muchos de los casos
los educandos que asisten a las instalaciones presentan problematica en cuestiones econémicas,
familiares, sociales y psicologicas; la caracteristica de los estudiantes de este entorno es que
presentan conductas completamente diferentes a las que un estudiante del area urbana presentaria;

condicion que por ende tiene influencia en el estado emocional de los docentes del mismo.

Dentro de los once afios de existencia de la institucién se han hecho varios cambios
organizacionales, como lo es su notable crecimiento en cuanto a infraestructura, incremento de
planilla de colaboradores por afio y l6gicamente un presupuesto mas extenso. La institucion no

cuenta con una solvencia econdmica teniendo que recurrir constantemente a préstamos o0 a
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sufragar sus gastos por medio de donaciones que vienen del exterior; motivo por el cual los

salarios a docentes no alcanzan a cubrir el minimo regulado por la ley.

Diversas politicas abordan el tema de la educacién en Guatemala, como lo son el
cumplimiento del total de dias efectivo de educacion que pocas veces se cumple. Sin embargo el
Ministerio de Educacion de Guatemala no cuenta con la capacidad econémica para exigir tales
resultados por no ser precisamente una institucion que cubra los costos de todas las instituciones

educativas de toda la region y el pais.

Considerando lo anterior, dentro del ambiente laboral de la institucion se encuentra un
sentimiento de desmotivacion laboral que debe ser tratado con precision; al entender la naturaleza
de la institucion es facil comprender que al carecer de fondos econémicos no se puede apelar a un
mejoramiento salarial, y por ello resulta factible considerar el uso de incentivos no monetarios para
encausar un buen desempefio de la institucion; tal y como lo explica Herzberg el problema en

ocasiones no es la falta de dinero sino la falta de identidad con la institucion.

Las condiciones econdmicas de la institucion estan a mucho espacio de tiempo de mejorar,
considerando que tras la subvencion autorizada en los ultimos tiempos por parte del Ministerio de
Educacion se ha logrado mucho pero el pago de esta es con muchos meses de atraso generando
largos periodos de tiempo sin pago a los docentes del Centro. Por ello, considerando el contexto en
el cual el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” se desempefia, y considerando el
contexto anteriormente descrito se realiza el siguiente estudio para poder generar un Programa de
Motivacion que facilite a los colaboradores un espacio de crecimiento personal y profesional para
efectuar su trabajo con mayor satisfaccion por lo que ante esto necesitamos saber: ¢ Cuales son los
elementos que debe tener un programa de motivacion para los colaboradores del Centro de

Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza?”

2.1.0bjetivos.

2.1.1. Objetivo General.

Identificar los elementos que debe tener el programa de motivacion dirigido a los colaboradores

del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza”.
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2.1.2. Objetivos Especificos.

2.1.2.1.  Determinar las condiciones motivacionales que presentan los colaboradores
del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” con fundamento en
los indicadores del estudio.

2.1.2.2. Identificar las necesidades de los colaboradores del Centro de Formacion
Integral “Ciudad de la Esperanza” por medio del instrumento disefiado.

2.1.2.3.  Estructurar el programa de motivacion segun las necesidades identificadas.

2.2.Elemento de Estudio.
Motivacion

2.3.Definicion de elemento de estudio.

2.3.1. Conceptual.

Lopez (2005) define a la motivacion dentro del ambito laboral como “un proceso que
activa, orienta, dinamiza y mantiene el comportamiento de los individuos hacia la realizacién de
objetivos esperados”. La motivacion laboral es la causa directa por la cual los colaboradores de
una organizacion encuentran diferentes motivos para superarse y realizar con acierto las funciones

de su cargo.
2.3.2. Operacional.

Para esta investigacion se entendera motivacion a los elementos que los colaboradores
identifiquen que puedan ayudar a elaborar un programa de motivacion que fortalezca el sentido de

comodidad y pertenencia dentro de la empresa.

Existen diversos esquemas de programas de motivacion, y en el caso especifico de este
estudio se hizo un estudio y analisis de los indicadores que son: Condiciones del trabajo,
Relaciones con superiores, Relaciones con compafieros de trabajo, Enriquecimiento de puesto,

Empoderamiento y Desarrollo de Carrera.
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2.4.Alcances y limites.

Dentro del Centro existen diferentes puestos enfocados en la educacion, sin embargo el
estudio solamente abarcé los docentes de cada uno de los niveles pre primario, primario, basico y
diversificado; ademas se incluyé a los asistentes socio pedag6gicos 0 mejor conocidos como

tutores dentro de la institucion.

El estudio se enfoco en la obtencion de datos precisos acerca de la situacion de motivacion
actual del Centro para considerar el trabajo que puede realizarse en una propuesta que se entregara
a los directivos de la institucion sin contemplar en los fines de este estudio su ejecucién dentro de

la institucion.
2.5.Aporte.

El Programa de Motivacion Laboral para colaboradores del Centro de Formacion Integral
“Ciudad de la Esperanza” es una herramienta funcional que busca generar el incremento y el

mantenimiento de motivacién para el equipo que conforma la institucion educativa.

Dentro del dmbito regional, es un aporte para que muchos beneficiarios del Centro
educativo puedan ser atendidos por docentes motivados ya que estos en funcion del Programa
encontraran motivos para mejorar continuamente su labor a pesar de las limitaciones que la

institucién presenta.
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I1l. METODO
3.1.Sujetos.

En el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” laboran 24 personas que se
dedican a la atencién de los 400 beneficiarios que acuden a los salones. En el contexto de
educacidn del Centro, se atienden en diversos niveles como lo son: Pre-Primaria, Primaria, Basico,
y Diversificado. En algunos grados la cantidad de alumnos se encuentra entre 25 y 31 alumnos, y

las edades oscilan desde 6 hasta 19 o 20 afios de edad, segun sea el grado que curse el alumno.

Para la atencion de toda esa poblacidn de estudiantes se cuenta con una distribucion de los
24 sujetos de la siguiente forma: 1 docente nivel pre-primario, 7 docentes del nivel primario, 10
docentes de nivel basico/diversificado y 6 asistentes socio pedagdgicos. La edad promedio de los
colaboradores se ubica entre 20 y 30 afios, siendo mayoria de mujeres con respecto a los hombres
en el equipo de trabajo. La mayor parte de colaboradores es de reciente ingreso, Unicamente tres de

ellos esta laborando desde los inicios de la institucién.

La escolaridad del equipo es diversa, en su mayoria son estudiantes de universidad, y de
estos un alto porcentaje son profesionales de la educacion. Para el efecto del estudio se utilizara el
100% de la poblacion de docentes. Los sujetos se distribuyen de la siguiente manera:

Area Cantidad por area Hombres Mujeres
Docentes Nivel
Pre-Primario 1 0 1
Docentes Nivel

. . 7 1 5
Primario
Docentes Nivel
Basico/Diversificado 10 6 4
Asistentes
Sociopedagdgicos
Totales 24 9 15
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3.2.Instrumento.

Para poder conocer el nivel motivacional de los colaboradores se utilizd un cuestionario
con la escala de Likert conteniendo 18 preguntas, y una pregunta final que se debio6 responder de

manera abierta.

El cuestionario evalla distintos factores motivacionales fundamentados en la Teoria de los
dos Factores de Herzberg siendo estos: Condiciones del trabajo, Relaciones con superiores,
Relaciones con compafieros de trabajo, Enriquecimiento de puesto, Empoderamiento y Desarrollo

de Carrera. Distribuidos en los items de la siguiente manera:

Factor Numero de Pregunta
Condiciones del trabajo 1,7y 13

Relaciones con superiores 2,8y14

Relaciones con compafieros de trabajo 3,9y15
Enriguecimiento de puesto 4,10y 16
Empoderamiento 511y 17

Desarrollo de Carrera 6,12y 18

La interpretacion del resultado se realizé6 ponderando opcion de respuesta que tenia cada

item y dada por los sujetos de la siguiente manera:

Respuesta Nota Asignada
Casi Nunca 0 pts.

Algunas Veces 1 pt.

Bastantes Veces 2 pts.

Siempre 3 pts.

Posteriormente y para poder conocer de manera global los factores motivacionales méas o
menos desarrollados por los sujetos y asi poder determinar los aspectos a considerar en el
Programa de Motivacion Laboral para el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza”;

el resultado obtenido se ingreso a la tabla de Excel por sujeto para realizar la sumatoria de cada uno
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de los factores y el nivel de desarrollo que presenta en cada sujeto. Una vez calificado y
determinada la sumatoria de cada factor se determinara el nivel de desarrollo que tiene cada uno de

ellos segln la siguiente escala:

Indicador Escala
Factor No Desarrollado 0-3 pts.
Factor Poco Desarrollado 4-6 pts.
Factor Desarrollado 7-9 pts.

En el caso de la pregunta 19, por ser abierta se incluye unicamente con el interés de

determinar los temas que pueden ser relevantes para capacitar a los docentes de la institucion.
3.3.Procedimiento.

El procedimiento a realizar durante las fases para el cumplimiento de los objetivos del estudio

fueron:

1. Primero, se realizé un arbol de problemas desde el entorno del Centro de Formacién
Integral “Ciudad de la Esperanza”.

2. Después, se prioriz6 cada uno de los problemas y se determind cual era la problematica
mas sensible y factible de estudiar en el Centro.

3. Una vez se determind la problematica se determind el tema en especifico que deseaba
estudiarse.

4. A partir de eso, se comenz6 a determinar cudl era la pregunta de investigacion que debia
responder el titulo de investigacion.

5. Una vez disefiada la pregunta, se establecid el titulo de la investigacion que respondia
adecuadamente a la pregunta de investigacion.

6. Posteriormente se comenzo con la documentacion teorica acerca del tema a investigar,
incluyendo tesis y autores reconocidos en el area de la motivacion y los programas de
motivacion.

7. Una vez se tenia la fundamentacion necesaria se comenzo a disefiar la metodologia y

proceso de investigacion a realizar.
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8. Finalmente se estructuro el anteproyecto de investigacion con cada uno de sus detalles para
ponerse en practica.

9. Se realizo el trabajo de campo, ejecutando el instrumento a cada uno de los sujetos de
investigacion.

10. Después, se realizo la tabulacion de los datos para determinar los resultados finales de la
investigacion.

11. Luego de tener todos los resultados se logro hacer el anélisis e interpretacion de los datos
para generar la discusién de los resultados.

12. A partir de los analisis se pudo determinar los resultados que buscaba el estudio, logrando
determinar la estructura del programa de motivacion.

13. Se disefi6 el programa de motivacion que sera presentado como aporte para el Centro de

Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza”.

3.4.Tipo de Investigacion, disefio y metodologia estadistica.

El tipo de investigacion utilizado fue el de tipo descriptivo, ya que este tipo de estudios son
aquellos que “buscan especificar las propiedades, las caracteristicas, y los perfiles de las personas,
grupos, comunidades, procesos, objetos, o cualquier otro fendmeno que se someta a un andlisis”.

(Hernandez, Collado y Lucio, 2006, pp. 102).

La investigacion descriptiva “comprende la descripcion, registro, analisis e interpretacion
de las condiciones existentes en el momento. Suele implicar algin tipo de comparacién o contraste
y puede intentar descubrir relaciones causa-efecto, presentes entre variables”. (Pilona, 2002, pp.
12).

Para la tabulacion de datos, se procedid a tomar los resultados generados por el calculo de
la puntuacion por sujeto y se aplicaran las formulas empleadas para el calculo de las tres medidas

de tendencia central principales que son:

Xf . _Xfx

g=2=

TN N

A partir de estos resultados se realizo el célculo de la medida de variabilidad llamada

Desviacion Estandar y se disefiaran las campanas de distribucion de datos; la formula de esta es:
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Con fundamento en los resultados de media y moda, en conjunto con la desviacion
estandar; se realizaron las gréficas donde se observo la tendencia de los resultados por medios de
graficos de dispersion y se pudo tomar la determinacion adecuada de que factores deben ser

tratados en el Programa de Motivacion.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A partir de los datos obtenidos de la aplicacion del instrumento, se presentan a
continuacion los resultados estadisticos de los factores evaluados; del grafico 1 al 4 se presentan
las caracteristicas generales de la poblacion estudiada, de la tabla 1 a la 6 se representan los
resultados de cada uno de los factores evaluados en los sujetos, en la tabla 7 se muestra la
diferenciacion de medidas de tendencia central por factor, y en el grafico 5 y 6 se muestra la
diferenciacion del dato de desviacion estandar que presentan los grupos de resultados y los temas

de capacitacion priorizados por los sujetos.

Gréafico# 1
Género

® Masculino

m Femenino

Fuente:

Trabajo de Campo

El anterior grafico muestra que de los 24 sujetos investigados, 9 son hombres siendo

minoria en relacion a las mujeres que son las restantes 15.

Grafico# 2
Edad
0%
m 18-25 afios
17% H 26-35 aios
36-45 afios
m 46-55 afios  uente: Trabajo de Campo

m 56-Adelante

Segun el anterior grafico, se puede observar que la mayoria de los sujetos investigados se
encuentra en una edad entre los 18 y 25 afios, distribuyendo el resto de sujetos en las edades

estratificadas en el instrumento.
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Grafico# 3

Afios en la Institucion

a9, 2%

4%

W 1-2afios  Fyente: Trabajo de
M 3-4 afos Campo

™ 5-6 afios

W 7-8 afos

m 11 afos

Se puede observar por medio del anterior grafico que un alto porcentaje de sujetos estan por
cumplir entre un afio y dos de laborar para la institucién, esto guarda relacién con el gréfico
NUmero 2, ya que en su mayoria los sujetos tienen una edad joven; ademas se puede observar que

poca gente ha perdurado laborando por més de cuatro afios en el Centro.

Grafico# 4
Ultimo aio Universitario

u Cierre de Pensum

= Estudiando Fuente: Trabajo de

Actualmente Campo

» Graduado
Diversificado

El grafico muestra que 14 de los sujetos aln se encuentra en un proceso de formacién
universitaria, caracteristica relacionada con la edad de los mismos; Unicamente 6 de ellos han
cerrado el pensum universitario y 4 solo han obtenido estudios de diversificado. Este factor
describe las caracteristicas especificas que tienen los sujetos investigados en cuanto a
especializacion.
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Tabla#1

Desarrollo de Factor Condiciones de Trabajo

Media 0 1 2 3
Preg. #1 1.7 13% 29% 38% 21%
Preg. #7 2.0 8% 17% 38% 38%
Preg. # 13 1.8 13% 17% 46% 25%

Fuente: Trabajo de Campo

En la tabla anterior se verifica el nivel de desarrollo que tiene el factor en el Centro de
Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” por pregunta en lo que se refiere a la comodidad, la
limpieza y motivacion que genera su area de trabajo; claramente se ve un desempefio

relativamente minimo a lo que deberia ser para poder ser calificado como altamente desarrollado.

Tabla#2
Desarrollo de Factor Relaciones con Superiores
Media 0 1 2 3
Preg. # 2 2.0 0% 42% 21% 38%
Preg. #8 1.5 13% 42% 29% 17%
Preg. # 14 1.5 8% 46% 38% 8%

Fuente: Trabajo de Campo

En lo que respecta al Factor de Relaciones con Superiores también se identifica un bajo
rendimiento, las causas esenciales se identifican en cuanto a la afinidad existente entre ambas

ramas de la institucion; ademas de no encontrar una apertura para que esta relacién mejore de parte

de sus superiores.
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Tabla#3

Desarrollo del Factor Relaciones con Comparieros de Trabajo

Media 0 1 2 3
Preg. #3 24 0% 8% 42% 50%
Preg. #9 2.0 4% 17% 50% 29%
Preg. # 15 1.7 8% 33% 38% 21%

Fuente: Trabajo de Campo

Una de las principales fortalezas que muestran los sujetos es el desarrollo alto en cuanto al
factor de Relaciones con Compafieros de trabajo, es claro segun la tabla anterior que en lo que se
refiere a calificar las relaciones con comparieros de trabajo puede optarse por el calificativo de
agradable segun la pregunta #3, sin embargo dicha amabilidad no alcanza para que las relaciones
entre el equipo de trabajo lleguen a formar grandes lazos de amistad o de apoyo continuo, aungque

siempre la pasen bien.

Tabla#4

Desarrollo del Factor Enriquecimiento del puesto

Media 0 1 2 3
Preg. #4 1.7 8% 42% 21% 29%
Preg. # 10 1.5 4% 54% 29% 13%
Preg. # 16 2.0 4% 33% 21% 42%

Fuente: Trabajo de Campo

El comportamiento por pregunta consolida la informacion generada por tablas anteriores,
ademas claramente se evidencia que los sujetos afirman que aungue se les permita trabajar de
forma innovadora dentro de sus cargos, existe poca confianza de parte de los superiores para
enriquecer el puesto en las formas de trabajo o autoridad de eleccidn en cosas importantes dejando

a su criterio Unicamente acciones triviales.
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Tabla#5

Desarrollo del Factor Empoderamiento

Media 0 1 2 3
Preg. #5 2.3 0% 17% 42% 42%
Preg. # 11 2.0 4% 29% 33% 33%
Preg. # 17 1.8 17% 13% 50% 21%

Fuente: Trabajo de Campo

Con el consolidado anterior se puede afirmar que el factor de empoderamiento se
caracteriza por tener un alto desempefio en cuanto a responsabilidades para los sujetos de la
institucidn, sin embargo consideran que el aporte que brindan a la institucion a través de su trabajo
no es reconocido; ya que se puede observar los altos punteos en cuanto a la pregunta #17, que
incluyen el aspecto de responsabilidades otorgadas de parte de los directivos, dejando en bajos
punteos a las dos preguntas que completan el estudio del factor que se refieren al sentimiento de
valorizacion del trabajo de los colaboradores y la disponibilidad ante nuevas actividades de mucha

responsabilidad.

Tabla#6

Desarrollo de Factor Desarrollo de Carrera

Media 0 1 2 3
Preg. #6 1.2 29% 38% 21% 13%
Preg. # 12 1.5 25% 33% 13% 29%
Preg. # 18 1.3 21% 50% 13% 17%

Fuente: Trabajo de Campo

La situacion presentada en la anterior tabla afirma que el desempefio del ultimo factor del
estudio es bajo, ya que como se puede observar en casi todas las preguntas el desempefio es
preocupante; la pregunta mas positiva es la #12, que aborda la visualizacién de un futuro laboral
dentro del establecimiento, sin embargo, esta pregunta no enfatizaba un futuro laboral como se
establecié en la pregunta #18 o como en la pregunta #6 donde se evalud la seguridad de

crecimiento o ascenso que generaba el Centro.
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Tabla#7

Comparacion de Medidas de Tendencia Central por Factor

Condiciones | Relaciones Con | Relaciones con Comparieros | Enriquecimiento Desarrollo
de Trabajo Superiores de Trabajo del Puesto Empoderamiento | de Carrera
Media| 554 4.92 6.17 5.21 5.96 3.88
Moda 7 3 7 3 5 3
0-3 Factor No Desarrollado Fuente: Trabajo de
Campo
4-6 Factor Poco Desarrollado
7-9 Factor Desarrollado

Luego de realizar la tabulacion respectiva de los punteos totales por factor de cada uno de
los sujetos y realizar los calculos de las dos medidas de tendencia central principales se logra
evidenciar el desarrollo que se definio en los graficos del 17 al 21; puesto que los factores estan
claramente relacionados en sus factores de media y moda con los resultados de desarrollo de cada
uno en el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” desde la perspectiva de los

sujetos.

Grafico#5
Diferenciacion de Dato de Distribucién Estandar por Factor

2.413 2.339 2.290

2.245
2.014
1.732

Relaciones con Enriquecimiento Empoderamiento Desarrollo de
Compainieros de del Puesto Carrera
Trabajo

Relaciones con
Superiores

Condiciones de
Trabajo

Fuente: Trabajo de Campo

En el anterior grafico se ve la separacion de datos encontrada dentro del grupo; como se
puede identificar en cada uno de los bloques el factor que tiene una separacién mas alta es el factor
de Condiciones de Trabajo, mientras que el Factor méas equiparado y unido es el de
Empoderamiento. Sin embargo, el anterior grafico muestra que la tendencia de los datos a

separarse fue muy desarrollada en todos los grupos de resultados.
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Grafico # 6

Temas de Capacitacion

® Comunicacion Asertiva

22% B Superacion Personal y Laboral Fuente: Trabajo de

® Trabajo en Equipo Campo
B Procedimientos del Centro

® Organizacidn Eficiente
® Espacios de Interrelacion

Fortalecimiento de Clima Laboral
5%

En el gréfico anterior se observa que el interés de parte de los sujetos se ubica en los temas
de Fortalecimiento de Clima Laboral y Espacios de Interrelacion entre colaboradores; en segundo
plano muestran interés en temas de Superacion tanto a nivel personal como laboral y trabajo en
equipo; por ultimo ubican a los temas de comunicacion asertiva, la organizacion eficiente dentro

del centro, asi como sus procedimientos.
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V. DISCUSION

Motivar al colaborador debe ser compromiso continuo de todos los empleadores o
directivos de las instituciones, una herramienta efectiva a la que se puede recurrir para el efecto e el
disefio de un Programa de Motivacion eficiente que responda a las necesidades especificas de los
colaboradores en el contexto de cada organizacion; en el presente trabajo se establecio como
objetivo el disefio de un programa de motivacion para el Centro de Formacion Integral “Ciudad de

la Esperanza” dando respuesta a necesidades concretas.

En el presente estudio se evaluaron seis factores, que se desprenden de la Teoria de los
dos Factores de Herzberg, quien citado por Robbins et al. (2009) considera los factores higiénicos
como todos aquellos comprendidos por la naturaleza del empleo en si, y los factores
motivacionales como aquellas especificaciones del cargo que son adheridas de parte de los
directivos; por lo tanto fundamentados en esta teoria los seis factores evaluados fueron:
Condiciones del trabajo, Relaciones con superiores y Relaciones con Comparieros de Trabajo, que
son los tres factores higienicos; mientras que los factores motivacionales estudiados en el

instrumento fueron: Enriquecimiento del puesto, Empoderamiento y Desarrollo de Carrera.

La evaluacion de estos factores nos arroj6 datos que nos permiten establecer con claridad
las necesidades motivacionales del personal del Centro de Formacion Integral “Cuidad de la
Esperanza” y utilizarlos para elaborar estrategias que permitan abordar dichas debilidades a través
de un Programa de Motivacion laboral; que al igual que Alvarado (2005) quien logro definir un
programa de motivacion con la ayuda del cuestionario de Escalas Motivacionales Psicosociales

por medio del cual determind las necesidades de los 42 operativos del Restaurante Yaketti Yak.

Los resultados obtenidos que responden a percepcion de los colaboradores del Centro
Educativo “Cuidad de la Esperanza” se categorizan como desarrollados o no desarrollados,
considerando los factores desarrollados como aquellos factores que generan tal como lo refiere
Lopez (2005) una activacion, una accion dinamica o que favorecen y mantienen la orientacion

hacia el cumplimiento de ciertas metas u objetivos.

De los seis factores evaluados a través del instrumento, analizamos en orden de
desarrollados a menos desarrollados con las siguientes caracteristicas: a) Relaciones con

compareros de trabajo, este factor fue calificado como positivo considerando las altas
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puntuaciones que los sujetos le otorgaron a lo agradable que resulta compartir los espacios de
trabajo o tiempos junto a sus comparieros, sin embargo las relaciones de trabajo no llegan a
alcanzar un nivel de empatia demasiado alto para considerarse amigos o personas de confianza en
un gran nivel; b) Empoderamiento, este factor mostro un desempefio positivo al encontrar segun
los sujetos un nivel alto de responsabilidades otorgadas por parte de los directivos, aunque
consideran que el nivel de agradecimiento o valor que el cumplimiento de estas responsabilidades
NO es reciproco para que exista una identificacion con el Centro de Formacion Integral “Ciudad de
la Esperanza”; ¢) Condiciones de Trabajo, este factor tiene una valoracion positiva por parte de los
colaboradores ya que perciben que las condiciones de los ambientes de trabajo son adecuados al
considerarlos limpios, sin embargo aceptan que existen consideraciones importantes al calificar de
forma no tan positiva los aspectos de comodidad y &nimo para realizar el trabajo en especifico que

desempefian.

En cuanto a los factores menos desarrollados podemos mencionarlos de la siguiente
manera: d) Enriquecimiento del Puesto, este factor ha sido calificado como minimamente
desarrollado al observar en los datos una caracteristica puntual que fue la de que a los sujetos se les
permite realizar actividades innovadoras pero sin incluir en estas actividades relevantes para el
Centro o bien de alta responsabilidad que incida de forma directa en la motivacion del colaborador;
e) Relaciones con los superiores, con respecto a este factor los sujetos indicaron que aunque las
relaciones con superiores suelen ser agradables y educadas no existe una comunicacion asertiva o
una personalidad anuente a un intercambio de ideas o sugerencias de mejoramiento del centro,
misma cualidad que hace que el factor no obtenga puntuaciones relevantes en los totales por
sujeto; y por ultimo f) Desarrollo de Carrera, factor que los sujetos consideran no estar
desarrollado puesto que es poca la cantidad en la cual los sujetos califican al Centro de Formacion
Integral “Ciudad de la Esperanza” como un lugar donde desempenarse a largo plazo y no existe un
interés real de parte de los directivos por darle la seguridad tan importante a los sujetos para
asegurar que existe una posibilidad de ascenso o crecimiento profesional para los colaboradores

del mismao.

La Teoria de los dos factores de Herzberg resalta la importancia que tiene la equivalencia
entre el desarrollo de los factores higiénicos, como los motivacionales dentro de una institucion;

por esta razén al observar el desempefio de cada uno de los factores se evidencia una inequidad en
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el desarrollo de ambos tipos de factores. Esta situacion, valoriza la importancia de fortalecer todos
los factores dentro de la propuesta ademas de considerar dentro de las necesidades un

fortalecimiento de la identidad institucional que en casi todos los resultados se ha evidenciado.

Robbins et al. (2009) afirman que la teoria de los dos factores indica que cuando se
fortalecen los factores motivacionales suelen generar mas motivacion que la simple existencia de
los factores higiénicos. A partir de esta idea se pudo determinar que el factor mejor ubicado en el
escalafon de las condiciones motivacionales de los colaboradores del Centro es un factor higiénico
y el factor menos desarrollado es un factor motivacional, el resto de factores se dispersa entre poco
desarrollado o no desarrollado. Por ello, considerando estas necesidades se requiere de atender una
lista de necesidades principales que las condiciones motivacionales de la institucidn presenta para

lograr el mejoramiento de la misma.

A partir de los resultados mencionados anteriormente, se puede determinar cuales son las
necesidades primarias de motivacion del personal docente y tutores del Centro de Formacién
Integral “Ciudad de la Esperanza™; al igual que Cutz (2013), quien en su estudio de investigacion
determino cuales eran las motivaciones en las empresas panificadoras de Quetzaltenango, por
medio del trabajo con factores en el estudio se logré determinar ciertos niveles de necesidad que

tienen cada uno de los mismos en el ambiente laboral de la institucion.

Castro (2009) en su investigacion disefio un programa de incentivos no monetarios
fundamentado en las impresiones de los sujetos evaluados; al igual que en el estudio de Castro, se
logré determinar que las principales necesidades que presentan los docentes del Centro de
Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” se permean en diferentes factores y ambientes;
aunque el tipo de investigacion difiere en cuanto a ejecucion al igual que a Castro en el presente se
lograron determinar ciertas necesidades que en orden de importancia y fundamentado en la
interpretacion de los resultados se desglosan de la siguiente manera: la primera necesidad es la de
un plan de carrera en la institucion favorezca el crecimiento personal y profesional de los
colaboradores del Centro acompafiado de un fortalecimiento de la identidad institucional de parte
de los colaboradores pues los colaboradores del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la
Esperanza” se encuentran poco valorados por la institucion; Dessler (2001) advierte acerca del
riesgo de los incentivos, y en uno de los factores que enlista hace énfasis que cuando una

organizacion comienza a hacer uso de los incentivos de forma repetitiva suele comenzar a matar la
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motivacion intrinseca del colaborador que como Rodriguez y Bonilla (s/f) indicaron es ese motor
que promueve las buenas acciones del colaborador de forma automatica pero que en ocasiones
vienen sugeridos de parte de acciones precisas de parte de los directivos de una institucion. Este
primer factor coincide grandemente en una de las conclusiones terminales del estudio de
Rabanales (2005) que en su investigacion transversal logro determinar que la poca importancia
que tenian los directivos para el desarrollo de carrera era un factor urgente de tratar y solucionar

por medio del Programa de Motivacién Permanente disefiado.

La segunda necesidad va en funcion del mejoramiento de las relaciones entre superiores y
colaboradores; Chiavenato (2011) se refiere a la teoria de la jerarquia de las necesidades indicando
que las necesidades sociales son importantes para el individuo, o a lo que Davis y Newstrom
(2003) llamarian necesidades de orden superior donde se encuentra la forma en la cual el individuo
se relaciona con su entorno, en este caso especifico en su ambiente laboral, en este nivel de
necesidad debemos incluir la necesidad de comunicacion que necesita el colaborador con sus

superiores para efectuar de mejor manera su labor.

La tercera necesidad requiere de acciones que favorezcan el enriquecimiento del puesto;
Baron (1996) determino que un factor para incrementar la motivacion laboral en las personas era el
enriquecimiento del puesto ya que por medio de las acciones interesadas en elevar el estandar de
responsabilidad y exigencia a los colaboradores sumaban a la motivacién intrinseca del mismo.
Cabe mencionar que aunque este factor no esta tan deteriorado desde el punto de vista de los

colaboradores debe haber un fortalecimiento de los mismos.

Una cuarta necesidad son las condiciones de trabajo, que segun el estudio necesitan ser
mejoradas; al referirse a las condiciones de trabajo los sujetos se han interesado especificamente al
estado de limpieza y orden de las mismas, Baron (1996) identifica que los componentes de un buen
ambiente fisico laboral son la calidad de aire, la temperatura del ambiente y el ruido. A su vez hace
mencion la importancia que tiene el orden y la limpieza, puesto que en ocasiones si el desorden o la
suciedad no estan a cargo del colaborador tienden a incomodar y causar indicios de desmotivacion

para ejercer la labor que cada sujeto tiene en su area.

Se necesitan también fortalecer las acciones referidas al empoderamiento del puesto, al

igual que en el enriquecimiento del puesto; Baron (1996) marca la importancia que tiene un buen
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disefio del trabajo, para hacer mas atractivo el desempefio del mismo. En ocasiones, para trabajar
en el mejoramiento del disefio del trabajo se requiere apelar a decisiones que fortalezcan la
responsabilidad y poder de decisiones que tienen los colaboradores en su lugar de trabajo; de esta
cuenta se necesita fortalecer el tipo de empoderamiento que se ejerce dentro de la institucion para

los colaboradores.

Otra necesidad que se debe atender es el fortalecimiento de actividades que enriquezcan la
interrelacion entre colaboradores, este tema aparte de ser necesario fue determinado en las
respuestas a temas de capacitacién donde hicieron solicitudes precisas de tiempo para relacionarse
con comparieros que salieran del tiempo especifico de labores. Chiavenato (2011) indica que la
importancia que tiene la relacion entre colaboradores es clave en la adaptacion que estos tienen, y
a su vez Baron (1996) habla sobre la importancia que tiene el establecimiento de metas en grupo en
los equipos de trabajo. Dentro de esta interrelacion es importante considerar el aporte que Werther
y Davis (2008) hacen acerca de la importancia que tienen los beneficios que no son monetarios
como lo pueden significar viajes o espacios de interrelacién entre buenos colaboradores que

aporten a la institucion.

Por ultimo, se requiere trabajar en los temas de capacitacion identificados como
importantes de parte de los colaboradores que fueron sefialados segin orden de prioridad:
Fortalecimiento de Clima Laboral y Espacios de Interrelacion entre colaboradores; Superacion
personal y laboral, y trabajo en equipo; comunicacion asertiva y procedimientos del Centro.

A partir de las necesidades antes descritas se puede proponer el disefio de la herramienta
Ilamada Programa de Motivacién. Dessler (2001) destaca la importancia que tienen los programas
de motivacién como lo son los programa de participacion; el asegura gque se encuentra un
fortalecimiento motivacional evidente y palpable de parte de los individuos que hace que la
institucion mejore en muchos ambitos de su vida personal y profesional. Por ello, se ha
determinado que considerando los resultados antes conferidos el programa de motivacién debe
tener un esquema de la siguiente forma: Presentacion; Objetivos del Programa; Antecedentes del
Programa; Lineamientos Generales del Programa; Descripcion del Programa por Areas de
Ejecucion; Area 1: Implementacion de Estrategia del Desarrollo de Carrera y fortalecimiento de
identidad institucional; Area 2: Estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva en el

Centro; Area 3: Estrategia para enriquecimiento y empoderamiento del puesto; Area 4: Estrategia
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de Mejoramiento de las Condiciones de Trabajo; Area 5: Cursos de Formacion Continua para
equipo de trabajo; Cronograma y Presupuesto; Conclusiones; Recomendaciones. Al igual que
Alvarado (2005) que logro determinar las partes que debia incluir su propuesta de programa de
capacitacion con fundamento en las condiciones que el mismo determino por medio de su

investigacion descriptiva.
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1.

VI. CONCLUSIONES

Se logré disefiar el programa de motivacion para atender las necesidades de los
colaboradores del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza”, pudiendo
asegurar que lo que en €l se incluya estard enfocado y fundamentado en cada una de sus
lineas al mejoramiento del funcionamiento de la institucion.

Las condiciones motivacionales de los colaboradores del Centro de Formacién Integral
“Ciudad de la Esperanza” muestran evidentes resultados en cuanto al desarrollo de cada
uno de los factores de estudio. Desde la perspectiva de los colaboradores han determinado
que el factor més desarrollado es el de las Relaciones con Compafieros de Trabajo; el factor
siguiente es el Empoderamiento dentro de la institucion; seguido por las Condiciones de
Trabajo; luego el Enriquecimiento del Puesto; seguido por las Relaciones con los
superiores y en Gltimo lugar el Desarrollo de Carrera. Los resultados de motivacion laboral
indican que los colaboradores tienen un alto fortalecimiento en factores naturales del
puesto, y poco desarrollo en los factores que surgen a partir de intereses de los directivos.
Las necesidades de los colaboradores surgen segun los factores y su nivel de desarrollo;
existen siete necesidades basicas que han sido determinadas al realizar un analisis de los
datos obtenidos en el presente estudio. Existen la necesidad de un plan de carrera; también
se requiere un mejoramiento de las relaciones entre superiores y colaboradores; se requiere
fortalecer las acciones de enriquecimiento del puesto; se necesita mejorar las condiciones
ambientales de trabajo; se debe fortalecer las acciones referidas al empoderamiento del
puesto, al igual que en el enriquecimiento del puesto; se debe procurar un fortalecimiento
de actividades que enriquezcan la interrelacién entre colaboradores; por Gltimo es preciso
capacitar a los colaboradores en temas que ellos mismos consideran importantes de
reforzar para el mejoramiento institucional.

Se ha determinado que la estructura mas funcional considerando las condiciones y
necesidades identificadas del programa de Motivacion es: Presentacion; Objetivos del
Programa; Antecedentes del Programa; Lineamientos Generales del Programa;
Descripcion del Programa por Areas de Ejecucion; Area 1: Implementacion de Estrategia
del Desarrollo de Carrera y fortalecimiento de identidad institucional; Area 2: Estrategia

para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva en el Centro; Area 3: Estrategia para
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enriquecimiento y empoderamiento del puesto; Area 4: Estrategia de Mejoramiento de las
Condiciones de Trabajo; Area 5: Cursos de Formacion Continua para equipo de trabajo;

Cronograma y Presupuesto; Conclusiones; Recomendaciones.
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VIil. RECOMENDACIONES

El Programa de Motivacion del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” ha
sido el resultado del proceso de investigacion presente, por lo cual se recomienda la atencién
precisa a cada uno de los detalles que en €l se establecen para su ejecucion.

Las condiciones motivacionales son un resultado de la realidad de la institucion; realidad que
merece la pena ser tratada y observada por los directivos del centro, por lo tanto se recomienda
que este tipo de diagndstico a las condiciones motivacionales se siga generando dentro de la
misma.

Es preciso atender cada una de las necesidades, pues para la comprensién de la forma de
ejecutar el programa es clave entender las necesidades que inspiraron este instrumento de
mejoramiento organizacional; por esto se recomienda a los directivos del centro hacer lectura
de los motivos basicos que inspiraron la estructura y las necesidades principales que fueron
identificadas para trabajar en la misma linea del disefio.

Se recomienda hacer mucho énfasis en los lineamientos generales del programa, asi como de
cada uno de los fundamentos del mismo como los son sus Antecedentes y Justificacion pues
en estos se encontraran muchos de los principios basicos para su ejecucion en el ambiente
laboral del centro.

El programa de motivacion que se propone es situacional y acorde a las condiciones
observadas por medio del presente estudio, es importante mencionar que se requiere una
evaluacion constante y la realizacion de una validacion de los factores identificados en el

presente de parte de la institucion; asi como la ejecucion de la propuesta.
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ANEXQOS

Campus San Pedro Claver S.J. de la Verapaz

Facultad de Humanidades
Licenciatura en Psicologia Industrial/Organizacional
Décimo Semestre

Se estd realizando una investigacion de tesis en el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la
Esperanza” con el objetivo de disefar un Programa de Motivacién Laboral, por lo que se le
solicita su colaboracidén para responder el siguiente cuestionario con la mayor sinceridad
posible. Unicamente marque con una X la opcién que considere en cada enunciado.

Género: | M | F Edad: | 18-25 anos | 26-35 anos | 36-45 anos | 46-55 anos | 56-Adelante

Area donde labora: Nivel Pre Primario Nivel Primario Nivel Bdsico/Diversificado Tutorias

Anos de laborar en el Centro:

1-2 anos | 3-4 anos | 5-6 anos | 7-8 anos | 9-10 anos 11 anos
Ultimo Afio Universitario: Colegiodo Cierre de Estudiando Grqduo_c_io Nivel
Activo Pensum Actualmente Diversificado
1. El ambiente donde desarrollo mis labores Casi Algunas | Bastantes .
. Siempre
me resulta agradable y cdmodo. Nunca veces veces
2. Mi relacién con mis superiores es agradable. Casi Algunas | Bastantes .
Nunca veces veces Siempre
3. Mi relacién con los companeros de trabajo Casi Algunas Bastantes Siempre
es agradable. Nunca veces veces
4. Me  permiten  desarrollar  actividades Casi Algunas Bastantes .
. . Siempre
innovadoras en mis labores. Nunca veces veces
5. Mi trabajo es indispensable para el buen Casi Algunas | Bastantes .
funcionamiento del Centro. Nunca veces veces Siempre
6. Pienso que puedo ascender de puesto Casi Algunas Bastantes )
dentro del Centro. Nunca veces veces Siempre

7. Me agrada la limpieza, y esta es

precisamente una caracteristica de mi lugar Casl Algunas | Bastantes Siempre
de trabajo Nunca veces veces
8. Mis jefes superiores son accesibles y me Casi Algunas Bastantes )
facilitan la comunicacién con ellos. Nunca veces veces Siempre
9. Cdalifico los momentos que comparto con Casi Algunas | Bastantes .
mis companeros como muy fraternos. Nunca veces veces Siempre
10. | Tengo la confianza de mis jefes superiores .
para tomar decisiones en acciones de mi Casl Algunas | Bastantes Siempre
ouesto de trabaio. Nunca veces veces
11. | Soy flexible cuando me  otforgan .
responsabilidades de colaboraciéon que no Casl Algunas | Bastantes Siempre
son especificamente de mi puesto. Nunca | veces veces
12. | Visualizo mi futuro laboral denfro del Casi Algunas Bastantes .
Siempre

establecimiento. Nunca veces veces




13. | Las condiciones de mi drea de frabajo me Casi Algunas | Bastantes S
animan a desempenarme de buena forma. | Nunca veces veces iempre
14. | Siento una afinidad con mis jefes superiores Casi Algunas | Bastantes i
Yy una cercania con ellos. Nunca veces veces iempre
15. | Considero a mis companeros de frabajo .
. Casi Algunas Bastantes | siempre
personas con las que cuento en cualquier p
. . Nunca veces veces
situacién.
16. | Decido sobre las formas de trabajo dentro Casi Algunas | Bastantes S
de mi puesto de trabagjo con libertad. Nunca veces veces iempre
17. | Mis  superiores han puesto en mi, Casi Al Bastant
responsabilidades que difieren de la N asl gunas astantes Siempre
naturaleza de mi puesto. unca veces veces
18. | Percibo al establecimiento como un lugar .
L. Casi Algunas Bastantes | siemopre
donde deseo desarrollarme en los proximos p
~ L Nunca veces veces
anos de mi vida.
19. | En el siguiente apartado escriba tres temas que considere que el equipo necesite

fortalecer por medio de una capacitacion en beneficio de la comunidad educativa.

Gracias por su colaboracién vy sinceridad, esta informacion serd utilizada en beneficio del
establecimiento y sus respuestas serdn utilizadas con completa ética y privacidad.




Ficha Técnica del Instrumento:
Nombre: Cuestionario de Motivacion Laboral

Objetivos: Determinar las necesidades de motivacion laboral de colaboradores de instituciones
educativas.

Autor: Luis Antonio Can Ac

Materiales: Dos hojas de respuestas.

Sujetos: Adultos entre 20 y 60 afos.

Tiempo: 10 minutos.

Aplicacion: Individual.

Evaluacion: Manual.

Niveles: Universitario y Nivel Medio.

Usos: Evaluacion de necesidades motivacionales laborales.

Puntuacion y Escala de calificacion por Test:

Punteo Rango o Nivel

0 Casi Nunca

1 Algunas Veces

2 Bastantes Veces

3 Siempre

Distribucion de Factores por Pregunta:

Factor Numero de Pregunta
Condiciones del trabajo 1,7y 13
Relaciones con superiores 2,8y 14
Relaciones con comparieros de trabajo 3,9y15
Enriguecimiento de puesto 4,10y 16
Empoderamiento 511y17
Desarrollo de Carrera 6,12y 18
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PROGRAMA DE APOYO A LA NINREZ Y JUVENTUD EN RIESGO

PROGRAMA DE MOTIVACION LABORAL DEL CENTRO DE
FORMACION INTEGRAL “CIUDAD DE LA ESPERANZA”

Luis Antonio Can Ac — Febrero 2015



l. Presentacion

Los programas son herramientas esenciales para el mejoramiento del funcionamiento de las
organizaciones, en ocasiones las instituciones educativas también hacen uso de herramientas que

son funcionales para el fortalecimiento del desempefio de las mismas.

El programa de motivacion laboral es una herramienta que se desprende de la variedad de
programas que pueden ser aplicados y utilizados dentro de las instituciones pero que se encarga
Unica y exclusivamente a intensificar los fundamentos intrinsecos de los colaboradores para el

mejoramiento del desempefio en sus cargos.

En el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” se requiere de un programa de
motivacion laboral que apele al mejoramiento de las labores de cada uno de los colaboradores para
lograr generar resultados que beneficien a cada uno de los usuarios del servicio que prestan en el

departamento de Alta Verapaz.

A continuacién, se presenta cada uno de los fundamentos principales, asi como la aplicacion de un
programa de motivacién laboral enfocado en los docentes del Centro Educativo para fortalecer el

sentimiento que tienen los colaboradores en cada uno de los dias que asisten a su jornada laboral.



1. Objetivos del Programa

Objetivo General

Fortalecer el sentimiento intrinseco de los colaboradores para el mejoramiento de las

acciones que se toman, asi como de los resultados de la misma labor.

Objetivos Especificos

Atender las necesidades que son requeridas actualmente desde el punto de vista de los
colaboradores del Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza”.

Mejorar las condiciones de labores que tienen los colaboradores del Centro.

Mejorar la calidad del servicio, atendiendo y fortaleciendo cada una de las areas que se

requieren trabajar.



I11.  Antecedentes del Programa

Del estudio que se realiz6 en el Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” se logro
definir una serie de necesidades de caracter motivacional que tienen los colaboradores del centro
educativo; a partir de este estudio se determinaron areas necesarias de fortalecimiento dentro de la

gestion del talento humano de la institucion.

Las causas iniciales por las que se realiz6 dicho estudio fueron varias, dentro del mismo se realizd
un arbol de problemas del centro donde se evidenciaba el bajo desempefio asociad entre otros

aspectos con el tema motivacional.

El Centro de Formacion Integral “Ciudad de la Esperanza” se caracteriza por ser una institucion
enfocada en el trabajo humanitario para personas de bajos recursos, y a Su vez por ser una
institucion con recursos limitados para cubrir el pago de salarios; por esta razon la necesidad de un
Programa de Motivacion que refleje los requerimientos intrinsecos que los colaboradores tienen

sugiere ser una herramienta muy necesaria.



IV. Lineamientos Generales del Programa

Para la ejecucién del programa se deben enunciar ciertos elementos de ejecucion claves para el

éxito del mismo. A continuacion se enlistan consideraciones generales que deben tomarse en

cuenta a la hora de poner en accion cada una de las acciones del programa:

El reforzamiento debe ser continuo. De parte del consultor y de cada uno de los integrantes
del equipo que se involucre debe haber una actitud de constante seguimiento que refuerce y
alimente la idea de mejoramiento en equipo en cada una de las actividades. Los resultados
se harén evidentes en funcion de lo convencidos que se encuentren todos y cada uno de los

involucrados.

Felicitar y notar avances es Obligatorio. Otro error normal de las empresas es asumir que
las obligaciones de cada colaborador no deben ser motivo para felicitar o entonar una frase
amiga; esta situacion es considerada como un error porque el fortalecimiento de las buenas
acciones debe ser méas enfatizada que el de aquellas acciones que merecen ser mejoradas.
Para fines especificos de este programa, se debe de generar una actitud de observacion
continua a los cambios positivos que se vayan generando y reforzar estos cambios

mediante la felicitacion y enviar un mensaje de amistad a las personas que lo presenten.

Apertura a nuevos conocimientos y practicas. Es clave para el éxito de este programa
apelar a nuevos conocimientos que seran facultados a todos los integrantes del equipo de
trabajo del Centro, asi mismo algunas practicas efectivas de crecimiento personal de los

colaboradores. La apertura de cada participante es importante para los fines del programa.



V. Descripcion del Programa por Areas de Ejecucion

El programa incluye tratar diversas necesidades que se desglosan en cinco areas generales que se
relacion con ciertos factores de motivacion que son: Relaciones interpersonales en la institucion,
Desarrollo de Carrera, Enriquecimiento y Empoderamiento Organizacional, Condiciones Fisicas
del Ambiente del Trabajo, y Canales de Comunicacion Organizacional. Cada uno de los anteriores
factores se trabajara y atendera en conjunto en cinco areas de forma cronoldgica, cada area incluye

una serie de actividades y objetivos especificos para su ejecucion.

a. Area 1: Implementacion de Estrategia del Desarrollo de Carrera y Fortalecimiento

de la Identidad Institucional.

El desarrollo de carrera es un factor elemental para el fortalecimiento de la identidad de cada uno
de los colaboradores, por naturaleza humana todo colaborador desea tener la certeza que su futuro
dentro de una institucién puede asegurarse y redituarse en éxito personal por medio del éxito
profesional. Para la implementacion de una estrategia del Desarrollo de Carrera se recomienda

seguir la siguiente matriz:

Actividad Objetivo Indicador

Revision de la Estructura | Determinar funcional de cada | Funciones por abarcar y
Organica y de las funciones de | uno de los cargos para observar | puestos por fortalecer
los puestos directivos areas de crecimiento
Posibles perfiles de personas
en el grupo de colaboradores
gue puedan ascender

Juego de Roles temporaneos Determinar la habilidad que | Evaluaciones del desempefio
los perfiles de colaboradores | de cambio de roles de
puedan tener dentro del Centro | colaboradores

Educativo
Diseio de Politica de | Estandarizacion de indicadores | Disefio de la Politica de
Desarrollo de Carrera y metas para determinar el | Desarrollo de Carrera

alcance necesario para lograr
ascensos o crecimiento en la

institucién
Taller sobre identidad | Retroalimentar los principios | Resultados positivos en el
institucional basicos de la institucion conocimiento de las lineas

estratégicas de la institucion




b. Area 2: Estrategia para el fortalecimiento de la comunicacion asertiva en el Centro.

La comunicacion es necesaria de fortalecerse en toda institucion, para el efecto se requieren

realizar diversas actividades fundamentales y con ello mejorar estas condiciones:

Actividad

Objetivo

Indicador

Taller sobre canales de
comunicacion a directivos

Mejorar la  calidad de
comunicacion entre los niveles
directivos

Mejoramiento de la
informacion que se genera en
el area directiva

Taller sobre Comunicacion
Asertiva para el equipo de
trabajo

Fortalecer la calidad de
comunicacion existente entre
colaboradores y directivos

Mejoramiento de condiciones
de comunicacion entre niveles

c. Area 3: Estrategia para enriquecimiento y empoderamiento de puestos.

El enriquecimiento y el empoderamiento de los puestos es una parte fundamental para

potencializar el desempefio de la institucion. Para fortalecer esta cualidad organizacional necesaria

se necesitan realizar las siguientes actividades:

Actividad

Objetivo

Indicador

Analisis de Puestos

Determinar la naturaleza del
puesto para poder optar por
acciones de enriguecimiento
de los mismos

Redisefio y actualizacion de
funciones de los cargos

Propuesta de actividades
opcionales de enriquecimiento
del puesto

Describir las acciones que
pueden ser tomadas para hacer
maés funcionales y productivos
los cargos

Evidencia de mejoramiento del
funcionamiento de los cargos

Anélisis de Oportunidad de
empoderamiento en los cargos

Determinar que cargos pueden
ser fortalecidos con
fundamento en el perfil del
ocupante y las expectativas del
cargo

Propuesta de acciones de
empoderamiento

Disefio de Estrategia de
Empoderamiento

Disefiar una politica de
empoderamiento  donde se
fortalezcan los conocimientos
de los directivos para la gestion
de sus colaboradores

Estrategia de Empoderamiento




d. Area 4: Estrategia de Mejoramiento de las Condiciones de Trabajo

Para fortalecer las condiciones de trabajo se requiere ejecutar diversas acciones que hagan mas

funcional las areas de trabajo de la institucion. Para el efecto se debe seguir la siguiente matriz:

Actividad

Objetivo

Indicador

Ordenamiento de 4areas de
trabajo

Determinar lo que es necesario
e innecesario en las areas de
trabajo de la institucion

Limpieza y ordenamiento de
las instalaciones y de su
mobiliario

Sefializacién y determinacion | Educar e informar a los | Fortalecimiento de la
de areas importantes dentro de | colaboradores acerca de las | instruccién de areas
la institucion areas establecidas y
sefializadas dentro de la
institucion
Establecimiento de politica de | Hacer conciencia de la | Areas de trabajo limpias y

limpieza y orden a nivel
general de la institucion

limpiezay el orden de cada una
de las areas de trabajo de la
institucion

ordenadas que se supervisen
constantemente

e. Area5: Cursos de Formacion Continua para el equipo de Trabajo

Como parte final del mejoramiento motivacional se propone realizar un fortalecimiento de las

areas de conocimiento y de informacion claves para los colaboradores de la institucion. En este

tema, se priorizan los siguientes temas:

Tema

Objetivo

Mejoramiento del Clima Organizacional
para directivos

Fortalecer la forma de dirigir de los jefes de cada area

Convivencia para todo el equipo

Fortalecer la interrelacion entre el equipo de trabajo y
directivos

Organizacién Efectiva para directivos

Mejorar la efectividad que se maneja en cuanto a
comunicacion y a organizacion se refiere

Procedimientos del Centro

colaboradores

para

Fortalecer la comunicacion entre directivos vy
colaboradores

Convivencia para todo el equipo

Fortalecer la interrelacion entre el equipo de trabajo y
directivos

Trabajo en equipo

Mejorar la forma de comunicacion entre colaboradores
en su forma de trabajo

Superacion Personal y Laboral

Fortalecer la instruccion personal e individual que
poseen los integrantes del equipo de trabajo




VI.

Cronograma y Presupuesto

La ejecucion de cada una de las areas se establece a continuacion:

Actividad

Fecha

Revision de la Estructura Orgénica y de las
funciones de los puestos directivos

3 al 7 de Febrero de 2015

Juego de Roles temporaneos

10 al 21de Febrero de 2015

Disefio de Politica de Desarrollo de Carrera

24 al 28 de Febrero de 2015

Taller sobre identidad institucional

4 de Marzo de 2015

Taller sobre canales de comunicacién a
directivos

6 de Marzo de 2015

Taller sobre Comunicacién Asertiva para el
equipo de trabajo

10 al 14 de Marzo de 2015

Analisis de Puestos

15 de Marzo de 2015

Propuesta de actividades
enriquecimiento del puesto

opcionales de

17 de Marzo de 2015

Anélisis de Oportunidad de empoderamiento en
los cargos

21 de Marzo de 2015

Disefo de Estrategia de Empoderamiento

28 de Marzo de 2015

Ordenamiento de areas de trabajo

7 al 18 de Abril de 2015

Sefializaciébn 'y determinacion de é&reas

importantes dentro de la institucion

21 al 25 de Abril de 2015

Establecimiento de politica de limpieza y orden
a nivel general de la institucién

16 de Abril de 2015

Mejoramiento del Clima Organizacional para
directivos

30 de Abril de 2015

Convivencia para todo el equipo

14 de Mayo de 2015

Organizacion Efectiva para directivos

28 de Mayo de 2015

Procedimientos del Centro para colaboradores

11 de Junio de 2015

Convivencia para todo el equipo

25 de Junio de 2015

Trabajo en equipo

9 de Julio de 2015

Superacion Personal y Laboral

23 de Julio de 2015




VII. Conclusiones

El programa motivacional contempla el trabajo de areas especificas y claras para el buen
manejo de los sentimiento de cada uno de los colaboradores.
Con el trabajo que se realice en cada uno de los estatutos que se establecieron el en

programa se busca mejorar el desemperio institucional.

VIIl. Recomendaciones

Se requiere de una constante evaluacién y trabajo de seguimiento al desempefio de cada
uno de las actividades propuestas.
La realizacion del programa requerira de gestiones econémicas que mejor le convengan a

la institucion.



