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RESUMEN
“PROPUESTA DE UN MANUAL DE TECNICAS DE MOTIVACION INTRINSECA

PARA INCREMENTAR LA SATISFACCION LABORAL”
Rodemiro Marroquin Méndez
Gladys Noemi Saucedo Galicia
AUTORES

El presente trabajo de investigacion se realiz6 fundamentado en el logro del
objetivo general propuesto el cual planteaba el disefio de un manual de técnicas
de motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral, en base a este
objetivo se hizo referencia que los factores internos juegan un papel importante en
la realizacién de cualquier actividad productiva en las personas, principalmente las
que se expresan por medio de su desempefio laboral, por tal razén, es alli donde
toman importancia los factores y motivos internos del individuo pues con base en
ellos es como se percibe a si mismo, a los demas y lo que hace asi como los
motivos causantes de su conducta, principalmente en el trabajo. El fin fundamental
de esta investigacion esta orientada en proporcionar a empresas u organizaciones
un manual de técnicas de motivacion intrinseca que pueda ser utilizado con la
intencion de incrementar el nivel de satisfaccion laboral en sus colaboradores,
para gue éstos se sientan identificados con la organizacion a la cual pertenecen y
por consiguiente generar una mayor cantidad y calidad en la productividad. Para la
elaboracion del manual fue necesaria la utilizacion de una encuesta, la cual sirvio
para detectar y/o diagnosticar qué tan motivados estan los trabajadores para
cumplir eficientemente con sus actividades y a través de estos resultados se
procedid a un andlisis bibliografico el cual sirvié para la elaboracion del manual,
éste posteriormente se valido con los jefes o coordinadores de diferentes
departamentos y programas a través de la utilizacion de una guia de entrevista de
validacion, la organizacion que se tom6 como referencia fue el Area de Salud
Publica de Ixcéan, departamento de El Quiché de la Republica de Guatemala
donde se seleccion6 la muestra respectiva para llevar a cabo el estudio. De
acuerdo a los resultados que se obtuvieron se pudo verificar y comprobar

efectivamente el cumplimiento de la hipotesis de trabajo.



PROLOGO

La presente hace énfasis en la recopilacion y obtencidon de informacion
referente a técnicas de motivacion de tipo intrinseca, las cuales pueden llegar a
ser aplicadas en el area empresarial y académica, debido a que sintetiza distintas
practicas en cuanto a técnicas de motivacion se refiere por parte de las
Direcciones de Recursos Humanos. A través de este trabajo se pretende
despertar interés al lector que esta por iniciarse en esta area de conocimiento, asi
como aquellos que dentro de sus diferentes responsabilidades esta el de conducir
y coordinar a un equipo de trabajo y por consiguiente precisan de una guia de
referencia para motivar a su personal para mejorar niveles de productividad e

incrementar la satisfaccion laboral por el trabajo bien hecho.

Asi mismo no podemos obviar cualquier punto de vista critico, ya que su
punto de partida es el adecuar las diferentes técnicas de motivacion intrinsecas a
ambientes laborales donde sea precisa su utilidad considerando como importante
la experiencia operativa y técnica de las diferentes organizaciones para su
aplicacion. ElI enfoque, por tanto, hace una mezcla entre el conocimiento
adecuado para tratar la materia con el necesario rigor, utilizando modelos y
métodos que sirven de guia a las organizaciones para el disefio de los diferentes

procesos de recursos humanos.

El contenido de este trabajo comprende tanto el analisis del desarrollo de la
personas en sus distintos ambientes laborales, como aspectos propios de las
organizaciones en cuanto a iniciar una mejora en el recurso humano con el que
cuenta, por tal razén es preciso que se genere una vision integrada de la gestion
de recursos humanos en la proposicion de soluciones de cambio en las
organizaciones donde se aporten las herramientas necesarias para entender una

disciplina, cuyas diferentes vertientes no son a veces facilmente conciliables.



También consideramos que el manual que se ha disefiado puede ser de
gran ayuda en todas las areas de una organizacion, especialmente para aquellas
que tienen personal a cargo. No podemos dejar pasar que la sociedad
guatemalteca, que esta representada por la mayoria de colaboradores en las
diferentes instituciones gubernamentales o no gubernamentales, estan
convencidos de que el simple hecho de realizar las actividades que les compete
no es una fuente de satisfaccién, sino que la principal fuente de satisfaccion es
aquello que se obtiene como resultado de haber realizado dichas actividades, ésta
es una realidad que enfrentamos y que se ha vuelto una problematica ya que no
s6lo lo aplica el personal subordinado sino los mismos gerentes o jefes de
departamentos o servicios y se evidencia en ambientes laborales hostiles o poco

motivacionales.

Se debe considerar que por desconocimiento o por la no aplicacién de
medios precisos en cuanto a motivacion laboral se refiere, no se logra en algun
momento que el colaborador de una organizacion se sienta satisfecho con lo que
hace y muestre sentido de pertenecia con la misma organizacion, por lo cual
disefilamos esta “propuesta de un manual de técnicas de motivacion intrinseca
para incrementar la satisfaccion laboral” donde se pueda hacer notar la
importancia de la aplicacion de distintas técnicas de motivacion que estén
orientadas a que el individuo realice una actividad por el simple placer de
realizarla, sin que nadie de manera obvia o intencional le de algin incentivo
externo, por lo tanto, se puede contribuir a generar en el individuo satisfaccion en

todos los aspectos del ambito laboral.

Rodemiro Marroquin Méndez

Gladys Noemi Saucedo Galicia
AUTORES



CAPITULO |
1. INTRODUCCION

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA Y MARCO TEORICO
1.1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La complejidad de los procesos afectivos, emotivos y mentales de los seres
humanos encierra una gran riqueza ya que de ellos derivan muchas de sus
actitudes y comportamientos hacia la vida, los cuales pueden manifestarse en las
diversas esferas en que ellos se desenvuelven. Una de estas esferas es la
laboral, en la cual ponen de manifiesto no solamente sus aptitudes, habilidades,
conocimientos y esfuerzo sino aquellos factores que les permiten realizar con

agrado lo que de ellos se espera en el trabajo.

El problema estd orientado a enfatizar que actualmente la sociedad
globalizada del siglo XXI requiere de empresas u organizaciones altamente
competitivas y esto genera que puedan adaptar dentro de su contexto laboral
procesos cambiantes para generar calidad y eficiencia en sus objetivos de
produccion o servicio; por lo tanto se debe considerar que el personal de una
empresa debe evidenciar comportamientos mas flexibles y dinamicos con el fin de
satisfacer las necesidades de un mercado competitivo, este es un desafio para las
organizaciones que sus colaboradores o empleados puedan desempefiar sus
roles con eficiencia; y reconocer que el personal de una empresa u organizacion
es el nacleo basico de cualquier sistema organizacional, por esta razén se deben
fomentar buenas relaciones entre las personas y la organizacion y de esta manera

se lograran objetivos laborales.

Las organizaciones coordinan y sistematizan el proceso de produccién con
el fin de alcanzar metas de calidad y produccién para esto definitivamente
necesitan la cooperacion y contribucion de su personal para hacer posible que se

logren estos objetivos, debido a esto nos damos cuenta que existe una estrecha
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interaccion entre las personas que conforman el grupo de trabajadores y la
organizacién para la cual laboran, esta interacciéon se basa en el desempefio
laboral y la retribucion o compensacion que recibe el personal por parte de la
organizacion, por tal razon, para mantener este vinculo se debe establecer no
simplemente un contrato formal de empleo que especifique las funciones del
trabajo a realizar y el salario que recibirda por él, sino debe considerarse que al
trabajador se le debe establecer un contrato de tipo psicoldgico lo cual alude al
conjunto de expectativas y de procesos psicologicos que intervienen en el
comportamiento de las personas y que pueden influir ya sea poco o mucho en su
desemperio laboral, por ejemplo el que existan buenas condiciones ambientales y
un clima organizacional estable. Por lo anterior la motivaciéon es un factor
importante para que el desempefio de las actividades laborales por parte del
colaborador sean exitosas, ya que una persona motivada va a cumplir con calidad
y cantidad los procesos de produccion o tareas asignadas dentro de la
organizaciéon para la cual presta sus servicios y esto por consiguiente generara

que el trabajador se sienta satisfecho laboralmente.

El problema de investigacion se abord6 a través de la elaboracion de un
manual de técnicas de motivacion intrinseca el cual tuvo como objetivo primordial
gue una organizacion o empresa esté en capacidad de implementar técnicas de
motivacion intrinseca por parte de jefaturas o gerencias a sus subordinados, en
este manual se observan distintos ambientes o situaciones no financieros, es
decir, intrinsecos que sirvan como factor motivacional para los trabajadores y asi
generar un incremento en la satisfaccion laboral, de tal forma que se pueda
contribuir a una mejora continua en el proceso de la administracion y el desarrollo
del recurso humano. El problema seleccionado se ubica dentro del campo
tematico de aplicacion en la Psicologia Industrial, que es una disciplina que se
orienta al estudio del comportamiento humano en el &mbito de las organizaciones
empresariales y sociales enfatizando la utilidad del potencial humano en el trabajo
con eficiencia y armonia en una filosofia de promocion humana. En referencia a lo

anteriormente presentado, la propuesta del disefio de este manual de técnicas de
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motivacion intrinsecas resulta ser utii a los gerentes de departamentos,
encargados o jefes de personal para que apliquen dentro de su equipo de trabajo
diferentes incentivos motivacionales de tipo intrinseco y asi que los integrantes del
equipo de trabajo realicen sus funciones laborales por el simple placer de
realizarlo sin recibir ningun incentivo financiero, es decir, que los empleados
trabajen con calidad y cumplan los objetivos de produccién o servicio de la
organizaciéon porque perciben un ambiente laboral estable donde son tomados en
cuenta a través de sentirse beneficiados con estimulos internos y no precisamente

incentivos externos como lo puede ser un incentivo financiero.



1.1.2.MARCO TEORICO
1.1.2.1 LA MOTIVACION
1.1.2.1.1 Antecedentes Historicos:

La investigacibn acerca de la motivacion en cuanto a su fecha de
surgimiento o la creacion del término es de dificil ubicacién dado que el término ha
sido utilizado en diversos ambitos de las sociedades humanas. No obstante, hay
informacion variada de tipo tedrico y practico de la motivacion en las personas. El
desarrollo del término, su conceptualizacidén y aplicaciones requieren, como es de
notarse, la contribucién de diferentes disciplinas. Ya desde Sdcrates, Platon,
Aristételes y Santo Tomas de Aquino se encuentran los origenes del término, si
bien es cierto que se utilizaban otros términos alternos para referirse a lo que hoy

conocemos como motivacion.

La diferencia entre el término moderno y las acepciones al mismo en el
pasado radica en que antiguamente se daba mayor importancia a la naturaleza
irracional e impulsiva de los motivos y en la division entre el alma y el cuerpo,
mientras que el término motivacion utilizado actualmente tiene acepciones en la
teoria de Renato Descartes quien distinguidé entre aspectos pasivos (el cuerpo) y
activos (mente) de la misma. Darwin mencioné la idea del instinto y su origen
cientifico. En psicoanalisis el término motivacion esta relacionado con las

pulsiones inconscientes que delimitan la vida psiquica de las personas.

La fisiologia también brinda sus aportes al término y lo enriquece al explicar
que la motivacion se refiere mas bien a una reaccion homeostéatica devenida con
la finalidad de reducir la tension generada por la insatisfaccibn o necesidad. Sin
embargo, quienes tienen, y mantienen, preferencia por las corrientes de tipo
humanista utilizan la jerarquizacion e integracion analizando diversos procesos
asociados a la motivacion. Algunos otros estudiosos de la motivacion opinan que
se relaciona al ambiente y a las motivaciones de los individuos, haciendo

referencia a todo aquello que se utiliza como el medio, las reglas y los conceptos.
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Es quiza en la década de los setenta cuando el término pierde su auge al
ser relegado por el auge de la cibernética sustituyéndolo por la autorregulacion.
Varios modelos tedricos de la época eliminaron el uso del término motivacion
reemplazandolo junto a otros implicados en el mismo como las emociones, los

sentimientos y el afecto, entre otros.

Es solo recientemente cuando la motivacion recobra el auge que alguna vez
tuvo y son solo algunos quienes se enfocan al trato y uso de la misma en la
diversidad de esferas de la vida del individuo. Las teorias acerca de la motivacion
son nuevas pues hasta mediados del siglo XX es cuando empiezan las
investigaciones profundas del término y se continda aun en la busqueda constante
de su definicién exacta, sus implicaciones y aplicaciones. Ahora bien, pasando a la
explicacion tedrica del término y en lo que refiere a su definicion vy
conceptualizacién, es bien cierto que existe diversidad de acepciones validas del
término de las cuales se puede referir que “la mayoria se enfoca a hacer
referencia a los procesos realizados por las personas para alcanzar una meta
prevista de antemano y su exposicion es dificil, dado que se ha utilizado en varios

sentidos”.!

“Etimologicamente, el término motivacion deriva del latin motus,
movimiento y se refiere a la accion de mover y representa una caracteristica de

base de la personalidad™

. Sin embargo, para definir de mejor manera puede
precisarse el término como “aquella creacién de un entorno en el que la persona
pueda satisfacer sus objetivos aportando energia y esfuerzo”® De manera

general, motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar de determinada

! Idalverto Chiavenato “Administracién de Recursos Humanos” .México, 2007, Pp. 47
2Alberto Merani “Diccionario de Psicologia. Merani” Espafia, 1979, Pp. 109

3 Bilbao, Bernard “Gestién de la motivacién para la mejora del desempefio: programa de desarrollo directivo”.
Espafia, 2005, Pp.147
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manera o que da origen, por lo menos, a una determinada tendencia, a un

determinado comportamiento.

La motivacion no tiene connotaciones meramente de los rasgos personales
sino que se realiza por la diversidad de relaciones, intereses, situaciones y
sentimientos que la persona afronta en determinados circunstancias de su vida.
De alli que sea mas bien un término subjetivo y la comprension de que la
motivacion no se basa en un hecho especifico sino en la diversidad de intereses,
situaciones y acciones gue se presentan ante las personas en determinadas
ocasiones de la vida. “La motivacion se refiere mas bien a la determinacién y al
esfuerzo realizados por un individuo para satisfacer y alcanzar sus deseos, metas

e intereses™®

, por tal razén la motivacion es un proceso a través del cual se inicia,
se sostiene y se direcciona una conducta para alcanzar un incentivo que satisfaga

una necesidad importante para el individuo.

Otra definicion acerca del término motivacion hace referencia a los
“procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo

del individuo para conseguir una meta™.

La gran cantidad de acepciones al
término hacen referencia a la existencia de alguna fuente, bien interna o externa
como se vera mas adelante, que pueden determinar la meta, el grado de
satisfaccion y por consiguiente motivacion que los individuos pueden tener al
lograr el alcance de estas condiciones en cada situacion que afrontan. Sin
embargo, la existencia de la fuente de motivacion es una de las bases principales
para el sostenimiento y prosecucion de la satisfaccion asociada, necesariamente,

con la fuente de motivacion.

Ha de evidenciarse ademas que, algunos motivos predominan sobre otros con
lo cual se da diferente direccibn a los impulsos y acciones encaminados a
satisfacer las necesidades basicas que promueven la motivaciéon. También se da

el caso en que los diferentes motivos presentan diferente intensidad en el mismo

* Ibid Pp. 47
° Arturo Zolf Zarate “Motivacioén Intrinseca y su relacién con las variables de la personalidad” Pera, 2000. Pp. 14.
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individuo en situaciones distintas y pueden, aun mas, variar de individuo a
individuo lo cual explicaria mejor porqué las personas pueden realizar las mismas

actividades alentadas por motivos diferentes y de diferente intensidad cada uno.

1.1.2.2. PRINCIPALES TEORIAS DE LA MOTIVACION

A continuacion abordaremos algunas de las diferentes teorias acerca de la
motivacion donde se presenta la base tedrica para conocer la variedad de teorias
ofrecidas por diversas corrientes existentes, dado que la variedad y extension de
las teorias es de dificil profundizacién, se presentan los fundamentos mas
notables acerca de las mas conocidas y aceptadas en la actualidad, pues no se
pretende entrar en profundizaciones tedricas sino ofrecer la posibilidad de entrar

en contacto con las teorias relacionadas con el tema objeto de este trabajo.

1.1.2.2.1. Teoria de la Jerarquia de las necesidades de Maslow:

Parte del supuesto de que “todos los individuos tienen cinco necesidades
basicas que desean satisfacer; fisioloégicas, de proteccién, sociales, de
consideracion y estima y de auto desarrollo”.® Para que un individuo se encuentre
motivado debe satisfacer cada una de sus necesidades en el orden mencionado
anteriormente; es decir, deben satisfacerse, inicialmente, las necesidades de
orden fisiologico por completo (como por ejemplo, comer, dormir, etc.), luego las
relativas a la proteccion y asi sucesivamente. Intentar satisfacer las necesidades
de forma inadecuada o incompleta no permitira que el individuo se sienta

satisfecho, mucho menos exitoso.

1.1.2.2.2. Teoria de los dos factores de Herzberg:
Esta perspectiva indica que “lo contrario de satisfaccion no es la

insatisfaccion como tradicionalmente se ha pensado. Suprimir las caracteristicas

6 Rafael, Prada " Escuelas Psicoldgicas y Psicoterapéuticas” Colombia, 1998. Pp. 157
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insatisfactorias de un trabajo no vuelve automéaticamente satisfactorio el puesto”.’

Esto se refiere a que el nivel en que una persona puede rendir esta determinado
por el nivel de satisfaccibn que posee en lo que hace. Lo que caracteriza esta
teoria es la concepcion de que la base para la motivacion depende del ambiente
externo y el trabajo y no en las necesidades humanas, como cita A. Maslow. Se
conoce como teoria de los dos factores porque, Herzberg indica que para estar
motivado, el individuo debe contar con una adecuada higiene y motivacion; es
decir, los factores extrinsecos estan constituidos por los de higiene y su presencia
sola no motiva pero su ausencia si puede desmotivar; y los intrinsecos son los

relativos a la motivacion propiamente dicha.

1.1.2.2.3 Teoria de las necesidades de McClelland:

Se basa en un sistema de clasificacion que destaca tres de los impulsos
mas dominantes que participan en la motivacion. Esta teoria se enfoca en tres
tipos de necesidades: las necesidades de logro, las necesidades de poder y las
necesidades de afiliacion. La propuesta de McClelland permite que ‘la
administracion trate diferencialmente a sus empleados segun la tendencia de cada
uno, de manera que el supervisor se comunicara con sus empleados segun la

necesidad particular de cada persona.”

Esta teoria presenta similitud con la
teoria de Maslow, con la excepcibn que no se presentan tantos niveles de
necesidades asi como se ubica en un nivel mas alto de inicio tratando de abordar,

desde alli, las necesidades asociadas con la estima y la autorrealizacion.

1.1.2.2.4. Teoria“X” y “Y” de McGregor:
Teoria “X”

Su creador llamé a esta teoria “Hipoétesis de la mediocridad de las masas”.
Sus principales principios son:

- Una persona promedio tiene aversion al trabajo y lo evitara en lo posible.

Arturo Zolf Zarate “Motivacion Intrinseca y su relacion con las variables de la personalidad” Perd, 2000. Pp. 28
8. .
Ibid, Pp. 30
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- Los seres humanos tienen que ser obligados, controlados, y a veces
amenazados con sanciones para que se esfuercen en cumplir los objetivos
de la organizacion.

- Que el ser humano promedio es perezoso y prefiere ser dirigido, evita las
responsabilidades, tiene ambiciones y ante todo desea seguridad.

Mc.Gregor, planteaba que esta teoria no era imaginaria, sino real y que ésta
influia en la estrategia de direccion. Supone también que las necesidades de
orden inferior dominan a las personas.

Teoria “Y”

Sus principales principios son:

v" Que el esfuerzo fisico y mental que se realiza en el trabajo es tan natural
como el gastado en el juego, en el reposo.

v El esfuerzo necesario para la realizacion de los objetivos de la
organizacion esta en funcion de las recompensas asociadas con su logro y
no necesariamente con el control externo y la amenaza de sanciones.

v El individuo medio, en condiciones deseadas, no sélo acepta
responsabilidades, sino también acude a buscarlas.

v No son pocas y estan bastante extendidas en las personas cualidades
desarrolladas de imaginacion, inventiva y de creatividad en la solucion de
los problemas de la organizacion.

v' Los seres humanos ejerceran auto — direccién y auto — control en el
cumplimiento de los objetivos con los que se esta comprometido.

La Teoria “Y”, supone que las necesidades de orden superior dominan a las
personas. Suponia también que los supuestos de ésta, eran mas validos que los
de la Teoria “X”. Propuso ideas como la participacion en la toma de decisiones,
responsabilidad y desafios. En general los supuestos de ambas teorias pueden

resultar idéneos en situaciones concretas.

1.1.2.2.5. Modelos E-R-C de Alderfer:
Clayton Alderfer, realizé una revisién de las necesidades de Maslow con el

fin de “superar algunas de sus debilidades, y estim6 que existia una jerarquia con
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tres grandes niveles de necesidades: de existencia, de relacion y de crecimiento
(ERC).” Esta teoria presenta similitud con la de McClelland en el sentido de que
se toman solo tres niveles de necesidades, aungue no son los mismos de la teoria

de McClelland sino obedecen mas a una correccion de la teoria de Maslow.

1.1.2.2.6. Teoria de las expectativas de Vroom:

Esta perspectiva, afirma que “la fuerza de una tendencia a actuar de una
manera depende de la fuerza de una expectacion de que al acto seguira cierto
resultado que el individuo encuentra atractivo”.'® Es decir, el individuo esta
dispuesto a realizar los esfuerzos necesarios en cualquier actividad siempre que
tenga la esperanza de que de ellos obtendrd, por derivacidbn inmediata, la
motivacion que necesita para realizar dicha actividad y la que deviene con la

culminacioén de la misma.

1.1.2.2.7. Teoria de la Equidad:

Existe una importante funcion que cumple la equidad en la motivacion.
“Regularmente, los empleados comparan lo que aportan al trabajo (esfuerzo,
competencias, experiencia, educacién) y sus resultados (salario, aumento,
reconocimiento) con los de sus pares en el mundo laboral.”** Sostiene que en el
entorno laboral, “los individuos establecen unas comparaciones entre las
contribuciones que realizan a la empresa (entradas) y las retribuciones que

reciben de la empresa (salidas).”*?

1.1.2.2.8. Teoria de la equidad de Adams
Sostiene que “en el entorno laboral, los individuos establecen unas

comparaciones entre las contribuciones que realizan a la empresa (entradas) y las

% Ibid. Pp. 31
01bid, Pp. 35
11 .
Ibid, Pp. 35
12 http://www.wikilearning.com/monografia/motivacion_laboral-que_es_la_motivacion/16119-2
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retribuciones que reciben de la empresa (salidas).”*® Dicho de otra manera, los
individuos estan dispuestos a realizar acciones que impliqguen el empleo de sus
recursos al maximo siempre que los resultados sean equitativos con los recursos
empleados por los mismos y puedan sentirse satisfechos con la ecuanimidad entre

ambos aspectos.

1.1.2.2.9. Teoria del esfuerzo de Skinner:

“Se fundamenta en tres variables centrales; estimulo, respuesta,
recompensa.”** Esta teoria tiene un fundamento de estudio e investigacién de
orden fisiolégico pero extiende sus hallazgos hacia otros campos de la
comprension de la conducta y la psicologia de los individuos al decir que, una
persona puede estar motivada si como derivado de los estimulos recibidos, y
luego de realizadas las acciones apropiadas, recibe una recompensa que

identifique como satisfactoria para si mismo.

1.1.2.2.10 Teoria del establecimiento de metas:

“El sujeto debe ser consciente de la meta, y debe aceptar que la meta es
algo por lo que desea trabajar.”*® Esta teoria se apoya en el supuesto de que los
individuos deben tener metas, inicialmente; luego, deben estar informados acerca
de la existencia de las metas y su asociacion con determinadas acciones vy,
posteriormente, deben percibir la meta como algo deseable; de alli que los
individuos deben tener metas que surjan de su interior, de su caracter mismo, su

personalidad y sus intereses particulares.

1.1.2.2.11. Teoria de la motivacion intrinseca:
Su principal exponente es Kennet Thomas, ésta parte del hecho de que las
organizaciones actuales no buscan “sumisién” del trabajador, sino su compromiso

y su iniciativa. “El nuevo estilo de trabajo supone que los trabajadores buscan

13 Ibid
% 1bid
15 Ibid
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recompensas intrinsecas con la mera ejecucion del trabajo, que esas
recompensas internas tienen un alto contenido emocional y que “hacer lo que se
debe hacer” provoca que la gente se sienta bien.”'® Existen, como se dijo
anteriormente, diversas teorias acerca de la motivacion, y las presentadas
anteriormente son las que han tenido mayor auge y aceptacion en el campo de la
investigacion. Existen diversas clasificaciones de las mismas, sin embargo puede
utilizarse la clasificacion basada en dos tipos de teorias: las centradas en el
contenido y las centradas en el proceso.

Algunas de las teorias centradas en el contenido son: la Teoria de la Jerarquia
de Necesidades de A. Maslow, la Teoria de las Necesidades Aprendidas, el
Modelo Jerarquico de Alderfer y la Teoria de los factores de Herzberg. Mientras
tanto, las que pueden ubicarse por su centralizacion en el proceso son, entre
otras: Teoria de la Equidad de Adams, Teoria de las Expectativas de Vroom,

Teoria del Esfuerzo de Skinner y la Teoria del establecimiento de metas.

1.1.2.3. MOTIVACION EXTRINSECA E INTRINSECA

Es preciso considerar que la fuente de satisfaccion determina la existencia de
la motivacion y la ubicacion de la fuente de satisfaccion, o motivador, puede
ubicarse en dos areas principales del individuo, la cual se hace desde una

perspectiva conductual de la motivacion tal como se menciona enseguida.

Cuando el individuo realiza una actividad por simple placer de realizarla, sin
que nadie de manera obvia o intencional le de algun incentivo externo, se esta
hablando de la motivacién intrinseca, la autosuperacién, la sensacion de éxito, la
sensacion de placer y los hobbies son ejemplo de motivadores intrinsecos del

individuo. Mientras que la motivacion extrinseca se refiere a que la accién

16 French, Wendell. Desarrollo Organizacional. Pearson Education, México, 1996, Pp. 246
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realizada por si misma no es la fuente de satisfaccion sino aquello que se obtiene
como resultado de haber realizado esa accion. Ejemplos de motivadores
extrinsecos son el dinero, las recompensas y reconocimientos sociales, los

viveres, el trueque, etc.

Algunas personas piensan que, al estar diferenciadas por la ubicacién de la
fuente de motivacién, la motivacién intrinseca y extrinseca debe tratarse
separadamente. Sin embargo, se sabe que el uso paralelo de ambas unificado
puede generar mejores resultados que los proporcionados bajo el uso de un solo
tipo de motivacion. Es decir, puede requerirse el uso de un motivador extrinseco a
fin de que el individuo identifigue la satisfaccion que viene de su interior; sin
embargo, hay dificultades asociadas con el uso de las dos motivaciones y deben
acoplarse de tal manera que se dependa mas de la intrinseca y no de la

extrinseca.

Se habla de motivacién extrinseca cuando la misma esta asociada a fuentes
ambientales externas, es decir, cuando la base para la motivacion no es la
conducta, por lo tanto el motivador se encuentra fuera de la persona”. Estos
motivadores son conocidos como “fuentes artificiales de satisfacciéon” y han sido
“programadas socialmente”, como por ejemplo los halagos o el dinero.

La motivacion extrinseca se relaciona con la recompensa y el castigo, tanto
las recompensas como los castigos ocurren después de una determinada
conducta y afectan la probabilidad futura de ocurrencia de dicha conducta. Una
recompensa es “un objeto ambiental atractivo que se da después de una
secuencia de conducta y aumenta las probabilidades de que esa conducta se
vuelva a dar”. Por otra parte, un castigo se refiere a “un objeto ambiental no
atractivo que se da después de una secuencia de comportamiento y que reduce

las probabilidades de que esa conducta se vuelva a dar.”’

1 Arturo Zolf Zarate “Motivacién Intrinseca y su relacién con las variables de la personalidad” Per, 2000, Pp. 17
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Cuando las recompensas generadas y obtenidas por la motivacion extrinseca
son insuficientes puede, entonces, utilizarse la intrinseca, o que Bandura llama el

“interés intrinseco”?®

, el cual surge espontdneamente merced a las tendencias
internas y las necesidades de orden psicologico que motivan la conducta cuando
no existen, o se agotan, las recompensas de orden extrinseco. Dado lo anterior,
se concibe que una persona esté motivada intrinsecamente cuando logra regular
su conducta por si mismo y se presenta por causa de intereses, necesidades y

reacciones individuales y propias.

Por cierto, la motivacion intrinseca solamente cobra efecto cuando la persona
es capaz de identificar dentro de si mismo aquello que lo satisface plenamente
como persona, como ser humano y no las motivaciones que tienen procedencia e
influencia social. Esta diferenciacion es de dificil realizacion en la era moderna
ya que las personas no tienen un conocimiento amplio de lo que son, necesitan ni
desean, asi como desconocen los motivos que originan sus intereses,
actividades, motivos, entre otros, es, pues, un paso crucial obtener informacion
acerca de su propia personalidad y motivos sin lo cual no puede darse
satisfaccion dentro de la persona. Los motivos intrinsecos deben estar asociados
con la conceptualizacién de la persona en si misma, como tal y aceptando lo que
se es, necesita y se quiere; de otra manera, se encuentra la situacion de
busqueda de satisfaccion extrinseca con el consecuente desencanto vivenciado

al obtener los satisfactores extrinsecos (recompensa o castigo).

Dicho de otra manera, los satisfactores intrinsecos son de naturaleza mas
duradera pues representan satisfaccion interna, emocional, del individuo pues su
interés total esta centrado en lo que necesita para sentirse realizado como

persona comparado con el conocimiento que se tiene de si mismo.

18 fbid. Pp. 19
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Es este el engafio de los motivadores extrinsecos, cuando se usan exclusiva
y prioritariamente como fuentes de satisfaccion, pues su efecto puede durar
poco, ser ambiguo, escaso y variante a lo largo de la vida de la persona. Es por
ello que se recomienda el uso de los dos tipos de motivacion, pues las personas
asignan un nivel de importancia a ambas, salvo casos excepcionales cuando las

personas realizan sus actividades en base Unicamente a la satisfaccion interna.

El uso de los dos tipos de motivacion puede ser Util en un sinfin de casos,
areas, empleos y situaciones de la vida cotidiana, laboral y social de las personas
y no debe perderse de vista la conjugacion de ambos como garantia de la
obtencion de la satisfaccion pretendida por el individuo. En conclusién, la
motivacion, sea intrinseca o extrinseca, genera en el individuo la apreciacién de
las cualidades propias y brindan el beneficio de ofrecer empoderamiento,
satisfaccion y autoestima necesaria para la realizacion de las personas en las

diversas areas que integran su vida.

1.1.2.3.1 Motivacion Extrinseca e Intrinseca en el trabajo:

Para que la motivacién sea eficaz debe contar con elementos como las
atribuciones porque ellas causan influencia en las expectativas de éxito futuro y
en las reacciones emocionales. Cuando las atribuciones se encuentran
debidamente ligadas a factores de tipo estable puede, con mayor facilidad,
lograrse la motivacion pretendida en el individuo al cual se promueven las

mismas.

En el ambito laboral, las atribuciones son tan importantes como lo es la
fuente intrinseca de motivacion de los individuos y estan deben conjugarse de
manera que dependan entre si, toda vez que desee lograrse la productividad y el
éxito de los individuos que laboran en determinada empresa. Es decir, cuando un
individuo atribuye su éxito a una causa estable facilmente identificable y asociada
con sus acciones, esperara, como es de suponerse, que éste vuelva a ocurrir en

el futuro y lo hara de manera confiada y motivada. Pero si, por el contrario, el
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individuo no logra identificar sus acciones con el éxito obtenido, es decir, cuando
se atribuye el éxito a una causa inestable, él mismo no esperara tener éxito en el

futuro ni estara motivado de manera constante.

Asimismo enfocandonos primordialmente en nuestro objeto de estudio que es
la motivacion intrinseca se puede referir que los elementos que intervienen en el
proceso de motivacion intrinseca, estan dirigidos a vincular a los miembros del
equipo de trabajo y lograr la satisfacciéon de los mismos, esto se da a través de
un proceso complejo en el cual, no basta saber las necesidades del individuo
para predecir su comportamiento, optimizar el trabajo en equipo y conducir
eficazmente al grupo sino que es indispensable conocer los valores,
expectativas, metas, intenciones y atribuciones de los miembros del equipo de
trabajo, todas ellas son variables que afectan al desempefio y consecucion de los
objetivos organizacionales, por tal razén quien desempefia el rol principal en una
empresa u organizacion para incentivar y motivar al personal es el gerente
debido a que debe orientar y hacer que el personal se sienta satisfecho
laboralmente, por tal razén la importancia de un gerente radica en:

» Hacer que el trabajo sea interesante.

» Relacionar las recompensas con el rendimiento.
» Proporcionar recompensas que sean valoradas.
» Alentar la participacion y la colaboracion.

» Ofrecer retroalimentacién precisa y oportuna.

Podemos observar que dentro de las actuales organizaciones la motivacion
esta dirigida a conseguir que los empleados y el equipo alcancen un alto grado de
excelencia en su trabajo y para que esto pueda presentarse, es necesario que se
generen en los miembros del equipo de trabajo unas determinadas sensaciones

tales como la mejora progresiva, el control del propio trabajo y el logro.
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Dentro del campo de estudio cientifico de la Psicologia el estudio de la
motivacion nos lleva a explicar y comprender el comportamiento humano, lo cual
en las organizaciones empresariales es un factor importante debido a que en los
equipos de trabajo su comportamiento es el motor principal de su actividad, y por
consiguiente desde el punto de vista psicolégico se debe conocer su
funcionamiento lo cual contribuye a ayudar a optimizar el rendimiento, y por ende,

la rentabilidad de los trabajadores.
1.1.2.3.2 Factores Motivacionales Intrinsecos:

Dentro de los factores motivacionales intrinsecos podemos mencionar los

siguientes:

- Las emociones son un tipo especial de motivacion no financiera o
intrinseca, segun diversos autores, las emociones encajan en la definicion
de un motivo en el sentido de que energizan y dirigen la conducta. El
miedo, por ejemplo, energiza la persona para actuar y dirige la accién hacia

una meta, principalmente, la de escapar de un peligro.

- La interaccién social influye a través de la presencia de otras personas ya
que se incrementan el nivel de motivacion alternado con incrementar el

nivel motivacional de otros.

- El proceso de aprendizaje ya que las disposiciones que adquiere el
individuo con el ambiente van a favorecer el buen desempefo de todas sus

acciones.

- Los procesos cognitivos ya que son determinantes para la adquisicion de
nueva informacion y esto va en funcion de que una persona pueda adquirir

nuevas habilidades para el desenvolvimiento de su trabajo.

- Los valores ya que enfatizan la asociacion de determinadas respuestas

emocionales de agrado o desagrado hacia distintas actividades, los valores
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pueden influir en los planteamientos de metas y el interés que muestre el

individuo para la realizacion de alguna actividad.

Cuando se hace un andlisis de las variables que se presentan en la motivacion
se debe hacer una distincion entre factores individuales y colectivos de la
motivacion se puede determinar que el trabajo en equipo no es la Gnica manera en
que los miembros de la organizacion llevan a cabo sus funciones en la empresa. A
veces el trabajo debe ser individual y, otras veces, las personas de un
departamento o area deben realizar tareas conjuntas para alcanzar un objetivo o

meta.
Un trabajo en equipo repercute en la motivacion a dos niveles:

A nivel individual:

Incrementa la seguridad personal

Aumento de la productividad del individuo

Satisface las necesidades de afiliacion y pertenencia
= Enriquecimiento personal

A nivel colectivo:

» Mejora eficazmente la comunicacion

= Estimula el ambiente de trabajo

= Creacion de una division de tareas precisas

» Motivacion emocional en el conjunto de sus miembros
» Incremento de la productividad

» Facilita la compresion de las decisiones

=  Permite un mayor nimero de enfoques de un problema

De acuerdo a lo anteriormente presentado acerca se puede plantear que la

motivacion en la empresa es la voluntad que tienen los empleados de hacer un
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gran esfuerzo encaminado a alcanzar las metas de la organizacion, condicionando

dicha voluntad a la posibilidad de satisfacer alguna necesidad individual.

1.1.2.4. TECNICAS DE MOTIVACION EXTRINSECAS E INTRINSECAS EN
EL AREA LABORAL

Después de haber enfatizado las teorias sobre la motivacion y los factores que
intervienen en ella, es preciso destacar que aunque la motivacidon sea muy
compleja o individualizada se pueden identificar diferentes técnicas que pueden
ser aplicables con el fin que el trabajador se sienta motivado y seguro en el
puesto de trabajo, estas técnicas estan basadas en la perspectiva conductual de
la motivacién, la cual es extrinseca o intrinseca entre ellas destacamos algunas

como prioritarias las cuales son siguientes:

1.1.2.4.1 Técnicas de Motivacion Extrinsecas: Dentro de estas técnicas se

considera como prioritarios los incentivos financieros entre los cuales estan:

- El dinero como motivador “es definitivamente algo importante para todos,
ya sea bajo salario, pago a destajo, cualquier otro pago de incentivo,
bonos, opciones de acciones, seguro pagado por la compafia o todo lo
demas que se le puede dar a la gente a cambio de su desempefio, el
dinero es importante.”® Se puede apreciar en cualquier contexto laboral
que el dinero es un importante motivador en un nivel muy elevado

refiriendonos a motivacion extrinseca.

- El sueldo como parte de los incentivos financieros estimulan e inducen a
los trabajadores a observar una conducta determinada la cual esta dirigida
hacia el logro de objetivos de la organizacion tales como mas calidad o

mas cantidad, éste es un beneficio basico de la remuneracién del

19 Harold, Koontz “ Administracién: una perspectiva global y empresarial” México, 2008. Pp. 513
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trabajador y tiende a ofrecer incentivos financieros por el aumento de la
produccion y esto hard que el esfuerzo de los trabajadores y de la
organizacion se vean beneficiados por el cumplimiento de los objetivos de

la operacion calidad o cantidad de acuerdo al resultado esperado.

Los bonos se refieren a otro tipo de beneficios econdmicos, representados
por primas anuales, pensiones, complementos de sueldos, bonificaciones,

planes de préstamos, reembolso de servicios.

Las prestaciones y servicios estan enfocadas a un derecho que posee todo
trabajador que pertenezca a una organizacion y éstas estan legalmente
instituidas como parte del salario de los trabajadores pueden ser
vacaciones, pago de pension, reparto de utilidades, seguros de vida,

descuentos en productos que ofrezca la organizacion, entre otros.

El reconocimiento esta enfocado como una util herramienta que contribuye
a motivar y retener al empleado en la organizacion y éste no esta enfocado
Gnicamente al salario como el principal reconocimiento del empleado sino
gue se puede hacer a través de una comunicacion verbal efectiva donde se
reconozcan los resultados Optimos en la produccion de la organizacion y
esto generara un indicador directo en la motivacion. El reconocimiento es
utilizado comunmente para el alcance de objetivos de una organizacion por

tal razon, debe ser muy bien utilizado como mecanismo motivacional.

El simbolo de estatus se refiere a la posibilidad de ascender y alcanzar
mejores niveles en el desarrollo profesional y personal en una organizacion
y por consiguiente una mejora salarial, esto beneficia tanto al trabajador
como a la organizacion ya que se consigue un mejor talento humano a
través de evaluaciones de desempefio y esto contribuira a generar

mayores posibilidades en el incremento de la produccién en calidad y
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cantidad de la organizacion y se estimula a través de incentivos financieros

al trabajador y esto sirve como herramienta motivacional.

1.1.2.4.2. Técnicas de Motivaciéon Intrinsecas: “Estas técnicas incluyen el

120

sentimiento de haber alcanzado un logro incluso la autorrealizacién. Entre

ellas se pueden destacar las siguientes:

- La comunicacion es indispensable para incrementar un nivel motivacional
en los trabajadores de una organizacion ya que esto implica la transmision
efectiva de ideas, conceptualizaciones, O6rdenes vy directrices bien
especificadas y precisas lo cual mantendra autoridad en lideres de la
organizacion y seguridad para los empleados evitando asi frustracion por
parte de los jefes y subordinados y por lo consiguiente se evitara también
que existan resultados no deseados; por lo tanto, si se mantienen lazos
informativos en todos los puestos de trabajo se lograra un alto grado de

excelencia en el trabajo.

- La Participacibn es una técnica que enfatiza un sdlido apoyo como
resultado de las teorias e investigaciones sobre la motivacion, la mayoria
de personas que se encuentran en el centro mismo de las operaciones de
una empresa estan al tanto de los problemas y sus soluciones. “En
consecuencia, el tipo correcto de participacién produce tanto que exista
motivacion en los trabajadores como que se le proporcionen conocimientos
Gtiles para el éxito de las compafiias.”®! Se considera la participacién como
un medio de reconocimiento debido a que genera en los individuos una

sensacion de logro.

20 |bid, Pp. 516
%L |bid, Pp. 516
27



- Calidad de Vida Laboral (CVL), ésta se refiere a un enfoque de sistemas
del disefo de puestos y en un adelanto al avance del enriqguecimiento de
puestos, a éste término segun Goodman parece ser “un intento de
reestructurar dimensiones multiples de la organizacion” e *“instituir un
mecanismo que introduce y mantiene los cambios a través del tiempo”. Los
aspectos del mecanismo de cambio son por lo comdn un incremento en la
participacion de los empleados en las decisiones de su departamento,
enfoque en los equipos de trabajo y un incremento en la resolucion de
problemas entre los subordinados y la gerencia todo encaminado en
mantener un estdndar social aceptable para el desempefio de las

funciones laborales.

- Enriquecimiento de Puestos El enriquecimiento de los puestos esta
relacionado con la teoria de la motivacién de Herzberg, en la que factores
como retos, reconocimiento de los logros y responsabilidad concebidos
como los verdaderos motivadores. Aunque esta teoria ha sido objeto de
cuestionamientos, ha dado lugar a un amplio interés en el desarrollo de
medios para enriquecer el contenido de los puestos. Particularmente de los
empleados que no ejercen funciones administrativas. “Con el
enriguecimiento de puestos se pretende dotar de una mayor sentido de
reto y logro ya que se les concede mayor libertad en decisiones referidas a
métodos, secuencia y ritmo de trabajo o a la aceptacion o rechazo de
materiales, se va alentando la participacion de los subordinados, se

otorgan una sensacién de responsabilidad sobre sus tareas, entre otras.”*?

- Técnicas para detectar las necesidades e intereses individuales y
colectivos esto deberia ser algo fundamental ya que de aqui deben

originarse los elementos motivadores que se deben aplicar en la

*? |bid, Pp. 519
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organizacién, es preciso que las necesidades de cada uno de los
trabajadores se conozcan asi como sus intereses y las diferencias que
puedan presentarse entre ellos ya que a cada uno se les motiva de forma
distinta, por lo tanto; después de conocer y comprender en cierto punto los
intereses y necesidades se debe adecuar la técnica motivacional a aplicar
tales como entrevistar de forma individual y reuniones en equipo de
trabajo, todo esto con el fin de detectar opiniones, valores e intereses y por
consiguiente ajustar estimulos que satisfagan esas necesidades, las
necesidades pueden clasificarse ya sea en factores higiénicos o factores

motivadores.

La motivacion colectiva dentro de esta area se refiere que existen cuatro
variables importantes que deben tomarse en cuenta en la motivacién de
equipo entre ellas esta la atraccidén al trabajo en quipo con armonia, que
exista estabilidad afectiva, un equilibrio operativo y comunicacion
satisfactoria, esto con el fin de intentar que todos los miembros del equipo
de trabajo se sientan valorados y apreciados por sus habilidades y

cualidades humanas.

La delegacion a través de este proceso se le asignan funciones a uno o
mas integrantes de un equipo de trabajo el encargado de asignar o delegar
las funciones es el jefe del equipo de trabajo, asimismo se considera que el
delegar funciones incrementa el nivel motivacional en el personal debido a
que se cubren las necesidades de responsabilidad y se fortalece un
aprendizaje en los miembros de la organizacidén, asimismo se aprovecha
eficazmente el tiempo ya que se realizan estas funciones en momentos en

gue no hay tareas especificas o inmediatas que cumplir.

La autoestima como sistema de motivacion se considera que la autoestima

es el aprecio o valor que se siente por uno mismo, esto se vincula a las
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habilidades sociales y fortalece nuestro autoconcepto. Las interacciones
sociales a través de la comunicacion contribuyen a moldear un
comportamiento orientado emocionalmente a sentirnos satisfechos por
nuestras cualidades y capacidades; por lo tanto no soélo la autoestima
propia se debe cuidar sino hay que orientar en la organizacién el cuidar y
fomentar las buenas relaciones sociales para que exista un correcto
desempernio e interaccion en el medio laboral. Algo muy importante que se
debe indicar es que la asertividad como técnica de comunicacion permitira
que se pueda expresar con veracidad las necesidades, ideas, sentimientos

e intereses de la persona y asi mantener un equilibrio emocional.

- La escucha activa es una técnica que puede ser bien utilizada en la
recepcion de mensajes, hay que diferenciar que oir y escuchar no es lo
mismo ya que oir no se le presta interés al mensaje y es de forma pasiva,
mientras que escuchar es todo lo contrario porque se le presta atencién al
mensaje, se analiza y luego se interpreta. El saber escuchar contribuird a
estimular en los trabajadores el sentido de pertenencia a la organizacion y
gue se sienta emocionalmente relajado y asimismo que su autoestima sea

dirigida a un equilibrio personal.

- La naturaleza de las necesidades humanas Toda conducta que
observamos a nuestro alrededor esta dirigida por el anhelo de satisfacer
las necesidades. Los diferentes tipos de necesidades humanas seran
convertidos por los mismos empleados en “deseos” especificos dentro de
la organizacion. Precisamente porque la definicion basica de los seres
humanos “es una tarea altamente compleja, no pueden hacerse
presunciones faciles respecto a qué quieren los empleados por parte de la

organizacién.”®

2 Gary, Dessley “Administracién de Personal” México, 2001. Pp. 274
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La aplicacién de las diferentes técnicas de motivacion en una organizacion
incrementara en el trabajador un mayor nivel de desempefio individual y un
incremento en la productividad para la organizacion; por lo tanto se considera que
ambos se benefician ya que se presentaran cambios significativos observables y

medibles.

Las emociones que se experimentan en el trabajo o fuera de él pueden llegar a
afectar la conducta laboral o no laboral, por lo que es preciso que se comprenda
que las emociones especificamente en el trabajo juegan un papel importante en
incrementar la satisfaccion laboral si no estan mediadas por factores
motivacionales que contribuyan al exitoso desempefio de sus labores. A
continuacion enfocaremos la importancia de la satisfaccion laboral en el

desempefio de las funciones en una organizacion.

1.1.2.5. LA SATISFACCION LABORAL:
1.1.2.5.1. Antecedentes Histéricos:

Aproximadamente a mediados de los afios veinte, Elton Mayo, un psicélogo
australiano, introdujo el concepto de emocién en la corriente de la psicologia
Industrial — organizacional de Estados Unidos, él pensaba que “el trabajo en las
fabricas tenia como resultado diversas emociones negativas como la ira, el miedo

y la sospecha.”®

Anteriormente a esto Unicamente se consideraba que al recibir un sueldo
puntual y adecuado se mantenia a los trabajadores de las organizaciones
satisfechos por lo que hacia y por lo que recibian, seguidamente se encuestaron a
varios gerentes y jefes de organizaciones sobre la felicidad que se presentaba en
sus subordinados por la realizacion de sus responsabilidades, a partir de aqui a

principios de los afios treinta debido a dos proyectos de investigacion se le da

24 Landy, Frank, et.al. “Psicologia Industrial” México, 2005. Pp. 380
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auge nuevamente al término satisfaccion laboral la cual se considera como “la
actitud positiva o estado emocional que resulta de la valoracion del trabajo o del a

experiencia laboral.”?®

Aproximadamente entre los afios 1935 y 1955 la investigacion sobre
satisfaccion laboral fue muy activa, debido a que se consideraba que la
satisfaccion laboral estaba vinculada con la prevencion del descontento laboral en
forma de huelgas y la productividad. La idea era que si una organizacion podia
mantener alta la moral del trabajador la compafiia estaria libre de huelgas y seria

mas provechoso.

Aproximadamente a fines de los afios sesenta y principios de los setenta, la
revolucidon cognoscitiva en la psicologia llevé a un cambio en la metafora de la
motivacion, una metafora que referia a la persona como cientifico y se
caracterizaba por la recoleccion de datos y el proceso de analisis en el individuo,
esto fue muy Util debido a que sirvi6 como una guia para el planteamiento de dos
teorias respecto a la satisfaccion laboral, la primera surgio por Locke en 1976
denominada teoria del valor, la cual como teoria de la satisfaccion laboral en la
gue la importancia relativa de un aspecto laboral particular para el trabajador
influye en sus respuestas a ese aspecto laboral, “por ejemplo si se valora un
salario alto, el salario real podria tener un efecto muy importante en su

insatisfaccion laboral total”?®.

Seguidamente se propuso otra teoria mas emitida por Lawler denominada
teoria del proceso operante donde la satisfaccién laboral es en la que cada
reaccion emocional se acompafia por una reaccidbn emocional opuesta “por
ejemplo si alguien experimentara alegria al interactuar con un supervisor, existira
también una reaccion emocional opuesta que no se presentaria mientras se

interactua.”’

%% |bid. Pp. 381
% |bid, Pp. 382
%" |bid, Pp. 383
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A pesar de estas dos conceptualizaciones ninguna generé mucha
investigacion ya que se concentraron en la experiencia de emociones de los

trabajadores que en la posible relacién entre las emociones y la productividad.

Desde 1935 a 1990 las investigaciones en satisfaccion laboral se habian
caracterizado como no teéricas debido a que la mayor parte de los investigadores
dependia de los andlisis estadisticos como un sustituto de la teoria, seguidamente
se han analizado las variables como posibles consecuencias de la satisfaccion

laboral entre ellas la productividad y el desempefio.

Es importante distinguir dos elementos que se han presentado hoy en dia en
la evaluacion de la satisfaccion laboral, el primero de ellos en la satisfaccion con
aspectos especificos del trabajo (satisfaccion parcial) y el uso de instrumentos
como el cuestionario para medir la satisfaccion (satisfaccién total), esto con el fin
de obtener indicadores veraces y confiables en las mediciones sobre la
satisfaccion laboral que emitan significado y validez.

1.1.2.6. FACTORES DETERMINANTES DE LA SATISFACCION LABORAL:

Los determinantes y consecuencias de la satisfaccion laboral pueden
enfocarse a través de un punto de vista individual o desde la organizacion. Existen
diferencias individuales que influyen en los niveles de la satisfaccion laboral de los
empleados. Los que se consideran como mas importantes a continuacion se

mencionaran desde los dos puntos de vistas.

1.1.2.6.1. Factores Individuales que determinan la Satisfaccion Laboral:

» Afnos de carrera profesional: Conforme aumenta la edad de los
empleados de una organizacion, también se incrementa la satisfaccion
laboral, esto va en un proceso continuo hasta que llega el tiempo en que el

empleado debe jubilarse, es aqui donde puede presentarse una
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disminucién drastica en la satisfaccion laboral, también frecuentemente se
puede presentar una reduccion en la satisfaccion laboral cuando los
empleados de la organizacion llevan de inicio un tiempo aproximado entre
los seis meses y dos afios de haber iniciado a laborar esto se debe
generalmente a que el trabajador se va fijando que el trabajo que aceptd y
desempefa no puede llegar a satisfacer todas sus necesidades personales
de la forma como espera o en el tiempo en que considerd que lo haria.

Expectativas laborales: Se refiere a que todas las personas llegan a
desarrollar expectativas laborales acerca de sus futuros trabajos, esto se
debe a que cuando anda una persona en busqueda de un trabajo se ve
comunmente influenciado por la informacién que reciben de sus colegas o
similares de las agencias de seleccion de personal y por sus conocimientos
en cuanto a las condiciones laborales que se ofrecen. Las expectativas que
crea el individuo pueden mantenerse intactas hasta que forman parte de
una organizacion, entonces la satisfaccion laboral se produce cuando se
cumplen las expectativas previas del individuo pero si llegara a suceder lo
contrario, es decir, que no se cumplieron las expectativas del individuo

entonces el individuo experimentara el deterioro de su satisfaccion laboral.

1.1.2.6.2. Factores Organizacionales que determinan la Satisfaccién Laboral:

Los factores que han influido en la satisfaccion laboral son la naturaleza del

control dentro de las organizaciones, el nivel de responsabilidad y de control

personal, y las politicas de empleo, asimismo la calidad de los determinantes

organizacionales de la satisfaccion laboral que se describen a continuacion

contribuyen de manera significativa al mantenimiento de una ventaja competitiva

sostenible, basada en la aplicacion de practicas de empleo sanas. “Los principales

factores organizacionales que determinan la satisfaccién laboral son:

Reto del trabajo
Sistema de recompensas justas

Condiciones favorables de trabajo
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- Colegas que brinden apoyo
Adicionalmente:

- Compatibilidad entre personalidad y puesto de trabajo”?®

Los empleados tienden a preferir trabajos donde se les brinde la oportunidad
de usar sus habilidades, que ofrezcan una variedad de tareas, libertad y
retroalimentacion de cémo se estan desempefiando, de tal manera que un reto
moderado causa placer y satisfaccion. Se debe tomar en cuenta que el reto del
trabajo debe ser moderado, ya que un reto demasiado grande crearia frustracion

y sensaciones de fracaso en el empleado, disminuyendo la satisfaccion.

Los sistemas de recompensas estan divididos en dos los cuales
relacionados con la satisfaccion laboral son: las extrinsecas y las intrinsecas. Las
recompensas extrinsecas son las que otorga la organizacion, segun el desempefio
y el esfuerzo de los empleados, por ejemplo: sistema de salarios y politicas de
ascensos que se tiene en la organizacion, los elogios y los reconocimientos por
parte del supervisor.

Las condiciones favorables de trabajo permiten que los empleados se
interesen por su ambiente de trabajo ya que si perciben un ambiente de trabajo
fisico comodo y un adecuado disefio del lugar, permitira un mejor desempefio y
favorecera la satisfaccion del empleado, asimismo se debe destacar como
importante la cultura organizacional de la empresa, todo ese sistema de valores,
metas que es percibido por el trabajador y expresado a través del clima
organizacional “también contribuye a proporcionar condiciones favorables de
trabajo, siempre que consideremos que las metas organizacionales y las

personales no son opuestas”zg.

En cuanto a los colegas que brindan apoyo podemos referir que el trabajo en

definitiva también cubre necesidades de interaccion social y dentro de estos el

*8 Stephen, Robbins “Fundamentos de Administracién”, México, 2002. Pp. 214
% |bid, Pp. 216
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comportamiento del jefe es considerado uno de los principales determinantes de la
satisfaccion aunque pueda parecer que la relaciébn no es simple, ya que algunos
tienden a marcar preferencias respecto a la consideracioén del lider debido a que
un lider que sea considerado y tolerante sea mas importante para empleados con
baja autoestima o que tengan puestos poco agradables para ellos o frustrantes,
asimismo la conducta de orientacién a la tarea por parte del lider formal, tampoco
va a generar una sola respuesta, por ejemplo cuando se asignan tareas muy
confusas a los trabajadores, éstos van a desear un jefe que les aclare los
procedimientos para realizar con éxitos sus labores y si en este caso el jefe no se
interesa por guiar a sus subordinados puede generarse cierta preferencia a un

lider que no ejerza una supervision estrecha.

La compatibilidad entre la personalidad y el puesto se orientan a la conclusion
de que un alto acuerdo entre personalidad y ocupaciéon da como resultado mas
satisfaccion, ya que las personas poseerian talentos adecuados y habilidades para
cumplir con las demandas de sus trabajos. Esto es muy probable apoyandonos en
que las personas que tengan talentos adecuados podran lograr mejores
desempefios en el puesto, ser mas exitosos en su trabajo y esto les generara

mayor satisfaccion laboral.

De acuerdo a lo que anteriormente se presentd sobre satisfaccion laboral hay
que considerar que debe existir un balance en la salud fisica como la salud
mental cuando se presenta un incremento en la satisfaccion laboral, es decir,
cuando los empleados de una organizacibn se sienten satisfechos con el
desempeiio de sus funciones laborales van a presentar menos dificultades en la
salud tal es el caso de la sintomatologia del estrés como dificultades
cardiovasculares, cefaleas, trastornos del suefio, tension nerviosa, irritabilidad,
entre otras, generandose una mayor resistencia por parte de los de los empleados
al estrés laboral y a sus sintomas fisicos. Asimismo cuando existe un nivel
adecuado de satisfaccion laboral en una organizacion se puede reducir en gran

medida la rotacion de empleados y el nimero de ausencias injustificadas.
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El nivel de satisfaccion laboral que experimenta un empleado va a estar
determinado por todos aquellos factores motivacionales ya sean extrinsecos o
intrinsecos y que le sean influenciados por la organizacion, debido a que la
satisfaccion laboral tiene una estrecha relacion con la productividad de la
organizacién y la satisfaccion de sus necesidades personales y esto contribuird a
gue exista un desempefo exitoso en el cumplimiento de sus responsabilidades

laborales.

1.1.3. FORMULACION DE HIPOTESIS

Con el proposito de dar respuesta al problema y a los objetivos de
investigacion planteados en el presente trabajo, se formuld la siguiente hipotesis

de trabajo:

Hipotesis (H): Las técnicas de motivacion intrinseca que los jefes utilicen,
aumentara el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores de la Direccion del
Area de Salud de Ixcéan, El Quiché.

1.1.3.1 VARIABLES:
e Variable Independiente: técnica de motivacion intrinseca

e Variable dependiente: el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores
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1.1.4. DELIMITACION

La Direccion del Area de Salud de Ixcan, El Quiché, fue la institucion que se
selecciond para llevar a cabo el estudio respectivo, en esta institucion se constaté
gue actualmente cuenta con 22 jefes inmediatos o coordinadores en funciones
activas quienes dirigen diferentes departamentos o programas de salud, de los
cuales se seleccionaron 10 jefes inmediatos, estos 10 jefes que se seleccionaron
tienen un promedio de 12 empleados a cargo cada uno, de éstos se seleccionaron
5 empleados de cada una de las jefaturas, lo cual hizo una muestra de 50
empleados, éstos fueron seleccionados a través del método de muestreo no
probabilistico el cual estuvo orientado hacia la conveniencia y la disposicion de
quienes asi desearon participar; es decir, que los jefes que participaron con
personal de su departamento a cargo lo hicieron porque fueron quienes estuvieron
dispuestos a prestar su colaboracion y se comprometieron a que se realizara con
ellos el estudio en sus departamentos respectivo. Los 50 trabajadores que se
tomaron como muestra desempefian funciones tales como administrativo,
operativo y técnico a ellos se les aplicé la encuesta referente a motivacion y luego
en base a estos resultados se elaboré el manual, seguidamente a los jefes se les
presenté la propuesta del manual de técnicas de motivacién intrinseca para
incrementar la satisfaccion laboral para que validaran dicha propuesta a través de
una guia de entrevista. El trabajo de campo en mencion tuvo una duracién
aproximada de tres meses aproximadamente desde la encuesta diagnostica hasta
la validacion final de la propuesta.
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CAPITULO Il

2. TECNICAS E INSTRUMENTOS

En el presente capitulo se describen los instrumentos que fueron necesarios
para recolectar la informacion conveniente, seguidamente las técnicas utilizadas
para obtener dicha informacién y por ultimo explicamos el tipo de investigacion

que caracteriz6 todo el proceso.

2.1 Técnicas:

La investigacion se realiz6 en la Direccion del Area de Salud de Ixcan, el
Quiché, a 10 jefes inmediatos que dirigen diferentes departamentos de esta

institucion, la técnica que se utilizo fue la siguiente:

> ESTADISTICA DESCRIPTIVA: Con la investigacion se pudo comparar a

través de los diferentes cuadros y graficas estadisticas la aplicacion de

técnicas de motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral que
utilizan los jefes inmediatos en los diferentes departamentos que dirigen
dentro de la instituciébn, a partir de estos resultados se detectaron las
necesidades de motivacion para incrementar la satisfaccion laboral y se
procedié a la elaboracion de un manual de técnicas de motivacién intrinseca

para incrementar la satisfaccion laboral de los trabajadores.

> ANALISIS BIBLIOGRAFICO: El disefio del manual de técnicas de motivacién

intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral se elabor6 en base a los
resultados que se obtuvieron en la encuesta aplicada a los trabajadores, por lo
tanto; se realiz6 un andlisis respectivo de diferentes fuentes bibliograficas que
fueron Utiles para la elaboracion del manual y que estuvieran dirigidas a
satisfacer las necesidades motivacionales de los trabajadores y en definitivo
gue los jefes las consideraran viables para su implementacion dentro de la

institucion.
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2.2 Instrumentos de recoleccion de datos

Fue necesaria la utilizacion de los siguientes instrumentos para la

recoleccion de datos:

» ENCUESTA: Se aplico a los 50 empleados seleccionados de los distintos

departamentos donde se llevé a cabo el estudio, la principal utilidad de esta
técnica radico en la deteccidn de necesidades de motivacion y luego se observo
el grado de satisfaccion laboral a través del andlisis de los resultados obtenidos,
de esta forma se procedi6 a la elaboracion del manual de técnicas de

motivacion intrinseca basandonos en los resultados obtenidos. (Ver Anexo 2)

GUIA DE ENTREVISTA DE VALIDACION: Consisti6 en una serie de diez

preguntas las cuales fueron de tipo abiertas y de opcion multiple, ésta se utilizé
para aplicarse después de la exposiciéon del manual de técnicas de motivacion
intrinseca al grupo de 10 jefes inmediatos con cargos diferentes dentro de la
“Direccion del Area de Salud de Ixcan, El Quiché” para conocer su opinion y

asimismo para validar el disefio de la propuesta de este manual. (Ver Anexo 3)

2.3 Tipo de investigacion:

De acuerdo a las caracteristicas que presenta la investigacion realizada, la

misma se clasifica de la siguiente manera:

0]

De disefio: Esto se debe a la utilizacion de la experiencia empirica y la
informacion documental que se obtuvo acerca del problema de investigacion
para luego emitir una propuesta de solucién a través del disefio de una

mejora la cual esta dirigida a solucionar el problema de investigacion.

Descriptiva: La investigacion se enfoca principalmente en hacer una
propuesta sobre la implementacion de técnicas de motivacion intrinseca que
contribuya a incrementar la satisfaccion laboral en una organizacion, debido
a esto se explica el proceso motivacional, las caracteristicas y resultados que

se esperan al aplicar dichas técnicas.
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Técnica estadistica: Debido a la utilizacion que se hizo de la estadistica
descriptiva en la elaboracion de cuadros, gréficas y representaciones
porcentuales en la validacion de la propuesta del manual de técnicas de

motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral.
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CAPITULO llI

PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
3.1. Caracteristicas del lugar y de la poblacién
3.1.1. Caracteristicas del lugar

En la Direccién del Area de Salud de Ixcéan, El Quiché, se llevé a cabo el
estudio respectivo, esta direccion depende directamente del Ministerio de Salud
Publica y Asistencia Social de Guatemala, por lo tanto; es el ente responsable de
administrar, coordinar y regular los servicios de salud con que cuenta el municipio
de Ixcan, dentro de los servicios estan atencién médica (encamamiento, pediatria,
medicina general, gineco-obstetricia), social, nutricional y psicoldgica hacia la
comunidad en los diferentes centros y puestos de salud y en el CAIMI (Centro de
atencion integral materno infantil) centro que funge como hospital debido al nivel
de atencion que presta, siendo aqui donde también se cuenta con areas
administrativas, operativas y técnicas del personal que labora para servicios de
salud en los diferentes centros de trabajo.

3.1.2. Caracteristicas de la poblacién

El personal que labora para el Area de Salud de Ixcan esta caracterizado
principalmente por las funciones del puesto de trabajo, la mayor parte de los jefes
o coordinadores poseen un nivel académico técnico o profesional universitario en
el area de salud tales como enfermeros, médicos, técnicos de laboratorio, rayos
“X”, psicélogos, entre otros; el personal administrativo posee un nivel académico
de formacion media y el personal operativo se caracteriza por poseer un nivel
académico a nivel primaria o secundaria, todos ellos estan laborando ya sea por
contrato o por plaza de tipo presupuestada. Uno de los aspectos que deben
poseer los trabajadores que prestan servicios de salud o afines a ello, es el area
subjetiva, que consta de manejar buenas relaciones interpersonales, inclinacion al
servicio humanitario, entre otros, para brindar atencién integral con calidad y

calidez que es lo que la institucion persigue.
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3.2 Resultados de la encuesta:

Referimos que la institucién cuenta con 22 jefes inmediatos (coordinadores
de programas) en funciones activas quienes dirigen diferentes secciones, de los
cuales seleccionamos 10 jefes inmediatos, estos 10 jefes seleccionados tienen un
promedio de 12 empleados a cargo cada uno, seguidamente de cada jefatura se
seleccionaron 5 empleados para obtener una muestra de 50 empleados, en total
10 jefes y 50 empleados. Esta muestra fue seleccionada a través del método de
muestreo no probabilistico el cual estuvo orientado hacia la disposicién que ellos
presentaron en poder participar.

Los primeros datos que a continuacion se presentan fueron recolectados a
través de la aplicacion de una encuesta con el fin de la deteccidon de necesidades
de motivacion y observar el grado de satisfaccion laboral, la encuesta fue aplicada
a los 50 empleados que se seleccionaron de los distintos departamentos en el
area de salud de Ixcan, El Quiché, donde se llevo a cabo el estudio, en base a los
resultados obtenidos se procedié a la elaboracion del manual de técnicas de
motivacion intrinseca, los resultados de la encuesta estan representados a través

de las siguientes graficas.
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GRAFICA 1

EDAD DE LOS TRABAJADORES
516 MAsS
6%

41- 50 ANOS
10%

18- 30 ANOS
48%

TTTee——

31- 40 ANOS
36%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Esta gréafica representa las edades de los trabajadores del Area de Salud de Ixcan, son en

un 48% la edad predominante, comprendida entre 18 a 30 afios, es personal joven recién
ingresado a la institucién que viene con nuevas ideas, cuenta con creatividad por lo que a
la empresa le favorece. Un 36% comprende las edades entre 31 a 40 afios, siendo las
personas que tienen mayor capacidad respecto al tiempo de laborar en la institucién ya
que esto conlleva a un equilibrio. Un 10% comprende las edades entre 41 a 50 afios. Un
6% comprende las edades entre 51 afios 0 mas, estos minimos porcentajes son las
personas que aportan su experiencia laboral, son los que forman de alguna manera los

nuevos equipos que conforman la institucion.
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GRAFICA 2

SEXO DE LOS TRABAJADORES

FEMENINO MASCULINO
23 27
46% 54%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el sexo predominante de los trabajadores del Area de Salud de Ixcan,

es el masculino, siendo el 54%, seguido por el sexo femenino con un 46%, la diferencia
entre ambos es minima, tanto el género masculino como femenino juegan un papel
importante ya que se necesitan capacidades y habilidades similares para realizar el tipo

de trabajo de la institucion.
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GRAFICA 3

NIVEL ESCOLAR
SECUNDARIA
PRIMARIA

—_— 29,
0%

UNIVERSITARIO DIVERSIFICADO
58% 40%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Esta gréafica representa el nivel académico de los trabajadores del Area de Salud de

Ixcan, y predomina con un 58% el nivel universitario, un 40% el nivel diversificado, el 2%
el nivel secundario y el 0% el nivel primario. La mayoria de los trabajadores cuenta con
nivel académico medio y superior, ya que deben contar con ciertas caracteristicas
intelectuales, debido a las exigencias del servicio, como buen desarrollo de la memoria

para manejar los procesos que deben llevarse a cabo segln las normas en salud.
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GRAFICA 4

Puesto de Trabajo

34%

OPERATIVO

ADMINISTRATIVO
66%

Fuente:

Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Segun el puesto que los trabajadores del Area de Salud de Ixcan desempefian,

predomina el puesto administrativo con un 66% quienes tienen estudios a nivel medio y
superior, por lo tanto buscan posicionarse en un puesto segun sus capacidades y
exigencias intelectuales; y la minoria corresponde al puesto operativo siendo el 34%
quienes estan limitados a trabajos de campo, conserjeria, entre otros debido a las

habilidades con que cuentan.
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GRAFICA 5

ANTIGUEDAD LABORAL
16 6 MAS
12%
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11-15ANOS ___ 500
16%
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22%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que la mayoria de empleados representa un 50% son quienes poseen menor

tiempo de laborar, siendo de 1 a 5 afios, y quienes también aportan creatividad, nuevos
conocimientos y habilidades para la institucion; el 22% corresponde de 6 a 10 afios de
antigiiedad laboral, el 16 %, 11 a 15 afos, y el 12%, representa a las personas que
poseen mayor antigiiedad laboral, siendo 16 afios 0 mas, sumados estos tres grupos son
los que van dando fortalecimiento a la institucion pues ya cuentan con conocimientos

sélidos sobre el manejo de la misma y esto les ha dado estabilidad laboral.
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6. SATISFACCION A NIVEL GENERAL CON LA EMPRESA

GRAFICA 6.1

¢ Esta satisfecho con su trayectoria dentrode la
institucion?

POCO
12%

NO
0%
Sl

88%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:

Se observa que el 88% de los empleados estan satisfechos con su trayectoria dentro de
la institucién y esto hace que sigan aportando a la misma pues se sienten identificados
con la misma, sin embargo el 12% se encuentra poco satisfecho, por lo que seria

importante determinar los puntos débiles para fortalecerlos.
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GRAFICA 6.2

De haber sabido cdmo iban a ser las cosas
dentro de la institucion ¢hubiera entrado a ella?

POCO
—
0%

NO
6%

sl
91%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el 94% de los trabajadores estan de acuerdo con el sistema laboral de la

institucion, cumple con sus expectativas, por lo tanto se sienten comodos y satisfechos al
pertenecer a la institucion, por el otro lado, el 6% no esta de acuerdo con dicho sistema,

no sienten grato el formar parte de ella.
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GRAFICA 6.3

Si se le presentara otra oportunidad laboral con
igualdad de sueldo y condiciones a las actuales
éSe quedaria en la organizacion?

POCO
2%

NO
12%

£ |
86%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
El 86% es representado por las personas que se encuentran satisfechas y permanecerian

laborando, ya que la institucion cumple con sus expectativas y asi utilizar al maximo sus
capacidades dentro de la misma, asi el 12% representa a las personas que dejarian la
organizacion, y el 2% no se encuentra seguro, estos Ultimos dos grupos evidencian
insatisfaccion, siendo de cualquier indole, dando como resultado inseguridad,

inconformidad y por lo tanto las personas no pueden desarrollar al 100% sus habilidades.
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7. RELACIONES CON LOS COMPANEROS DE TRABAJO

GRAFICA 7.1

¢Se lleva bien usted con sus compaieros de
trabajo?

POCO
12%

NO
0%

sl
88%

Fuente:
Datos obtenidos a tra\(és de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
La grafica demuestra que el 88% de los trabajadores si tienen buenas relaciones

interpersonales, poseen capacidades para comunicarse adecuadamente y el 12%
corresponde a las personas que tiene poca relacion, evidenciando que este aspecto no es

uno de sus principales intereses.
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GRAFICA 7.2

¢Cree usted que existe unidad y trabajo en
equipo con sus companeros de trabajo?

POCO____
34%
Sl
56%
NO
10%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:

La grafica representa a las personas que creen que existe unidad y trabajo en equipo con
sus comparfieros, el 56% cree que si, por lo tanto utilizan sus habilidades para
relacionarse y crear un ambiente agradable, sin embargo, el 34% poco y el 10% cree que
no, crean dificultades por la misma resistencia y limitAndose a tener relacion mas estrecha

con sus comparieros.
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8. INCENTIVOS ECONOMICOS Y NO ECONOMICOS

GRAFICA 8.1

Ha recibido usted incentivos y/o
reconocimientos (resoluciones, carta de
felicitacion, entre otros) durante los ultimos dos
anos dentro de la organizacion?

POCO
10% sl
36%
NO
54%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el 54%, representa a las personas que no han recibido ningun tipo de de

reconocimiento e incentivo, y es lo que hace que el personal se desmotive y se acomode
ya que su labor no esta siendo reconocida, sin embargo la minoria que son: el 36%, si, y

el 10% poco, de alguna forma han sido motivados premiando sus aportes a la institucion.
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GRAFICA 8.2

Considera usted que ¢La organizacion deberia
dar incentivos y/o reconocimientos a su
personalen base a los méritos alcanzados?

NO

PocOo 2%
0%

sl
98%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:

El 98% de los trabajadores consideran que la organizacién si deberia dar incentivos, ya
que es una forma de que el personal se sienta motivado al darle realce al trabajo que
realiza. Y el 2% consideran que no, tomando en cuenta que para ello fue contratado

dentro de la institucion.
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GRAFICA 8.3

Considera que éSu nivel de productividad es
bueno?

POCO
2%

NO
0%

sl
98%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el 98% considera que su nivel de productividad si es bueno, puesto que

ha integrado en su quehacer sus habilidades e intereses, para dar lo mejor de si, caso
contrario al 2% que cree que es poco, debido al déficit de interés en sus labores.
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9. CAPACITACION Y DESARROLLO

GRAFICA 9.1

Considera usted que ¢La capacitacion recibida
para el desempeno de sus funciones ha sido?

REGULAR
30%

T~

BUENA
68%

2%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el 68% considera que ha sido buena, creando motivacién para realizar las

actividades ya que ha recibido instruccion adecuada, sin embargo para el 30%, regular y

el 2% mala, no han tenido la misma ventaja pues esto crea en los trabajadores

resistencias y dificultades por no contar con los instrumentos necesarios.
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GRAFICA 9.2

Considera que ¢Dentro de la organizacidn existe
la posibilidad de desarrollo y crecimiento?

POCO
18%

NO
12%
sl
70%

Fuente:
Datos obtenidos a tra\(és de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:

El 70% considera que si existe posibilidad de desarrollo dentro de la organizacién, por lo
tanto la persona va en busca de éste, siendo un motivador para realizar de mejor manera
su trabajo; el 18% considera que poco y el 12% considera que no, por lo que crea
conformismo dentro de la empresa y no se ve el resultado esperado pues las personas no

se sienten motivadas porgue creen que no se puede escalar mas.
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10. CONDICIONES FiSICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

GRAFICA 10.1

éDe qué manera las condiciones del ambiente
fisico de su trabajo influyen en la forma que

desempenasu trabajo?
NI UNA NI
OTRA
10%
ME AYUDO
] MUCHO
ME AYUDO 520
POCO
38%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se puede observar que al 52% de los trabajadores les ha ayudado mucho el ambiente de

trabajo, este es un motivador importante, ya que es donde la persona pasa la mayor parte
de tiempo y de esa forma se mantiene comodo; sin embargo, el 38% considera que les ha
ayudado poco y el 10% considera que ni una ni otra, desconocen que son elementos que
les beneficiaria en el desarrollo de sus actividades si le dan un poco més de importancia.
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GRAFICA 10.2

¢Usted como califica su carga laboral?

BAJA
0%

_‘-'—-—_.___‘_

EXCESIVA
22%

ADECUADA
78%

Fuente:

Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacién y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del

Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:

El 78% de los trabajadores califica su carga laboral como adecuada, que es lo que le
permite sentirse comodo, respetado al darle responsabilidades que él pueda cumplir, por

el contrario el 22% la califica como excesiva, dando a las personas una vision de su

trabajo como una carga, no como un algo que les guste y disfruten hacer.
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11. RELACION CON EL JEFE INMEDIATO

GRAFICA 10.1

¢COmo considera usted la relacidn entre ustedy
su jefe inmediato?

REGULAR
22% \

MALA
0%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el 78% considera tener buena relacién, dando a conocer nuevamente que

son las personas que tienen desarrolladas sus capacidades para relacionarse con los
demas y el 22% la considera regular, evidenciando que son las personas con cierto déficit

que debe superarse para desarrollar buenas relaciones humanas.
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GRAFICA 10.2

Su jefe inmediato é¢reconoce un trabajo bien
hecho?

POCO

22% _H“‘wﬁ

NO
2%

si
76%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
El 76% de los trabajadores considera que su jefe inmediato reconoce un trabajo bien

hecho, dandole al trabajador la satisfaccion de realizar de forma adecuada sus aportes, el
22% considera que poco y el 2% considera que no, ya que es una buena parte del equipo
y esto puede afectar en el desenvolvimiento de las actividades, se es necesario hacerle

ver al trabajador la importancia de su trabajo.
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GRAFICA 10.3

¢Como calificaria la comunicacidn entre usted y
su jefe inmediato?

REGULAR

2% T~

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:
Se observa que el 76% corresponde a los empleados que califican como buena la

comunicacion con su jefe inmediato, el 22% regular y el 2% la califica como mala. El
mayor porcentaje evidencia que hay buena comunicacién, hay comprensién, por lo tanto

se aplica la inteligencia emocional, y es lo que hace funcionar el trabajo en equipo.
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11. INFORMACION GENERAL

GRAFICA 11.1

¢En relacion a lainstitucion donde usted labora que es lo que deberia de
mejorarse prioritariamente?
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Titulo del eje

RELACIONES . ‘
INTERPERSONALES REMUNERACIONES | RECONOCIMIENTOS AMBIENTE FISICO CAPACITACION
% 64 40 54 84 60
Fuente:

Datos obtenidos a través de la Encuesta de Motivacion y Satisfaccion laboral aplicada a 50 trabajadores del
Area de Salud de Ixcan, El Quiché el dia 18 de octubre de 2010.

Interpretacion:

Los 50 trabajadores del Area de salud que fueron encuestados el 84% consideran que la
institucion para la cual ellos laboran, se deberia mejorar prioritariamente el ambiente fisico
mas que los otros aspectos sefialados, asimismo como segunda opcién las relaciones
interpersonales la cual esta representada en un 64%, seguidamente las capacitaciones en
un 60%, luego los reconocimientos en un 50% y como ultimo las remuneraciones la cual
esta representada con un 40%, esto indica que los trabajadores se inclinan mas en
aspectos meramente intrinsecos que extrinsecos. Dando a conocer que es una institucion
conformada con personal que lo caracterizan aspectos subjetivos, de calidad intrinseca,
ya que estdn enfocados mejorar relaciones interpersonales, trabajo en equipo,
comunicacion, comprension, entre otros, que son los que conforman los mejores equipos
de trabajo debido a las capacidades intelectuales con que cuentan, por lo tanto a ese nivel
se debe motivar y brindar una satisfaccion superior, ya que es personal que le dara a la

institucion un valor agregado.
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ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LA ENCUESTA

Segun los resultados de las encuestadas aplicadas a los 50 trabajadores
del Area de Salud de Ixcan, se puede deducir que predomina el sexo masculino, la
mayoria del personal posee un nivel académico universitario, también se puede
observar que en su mayoria se sienten satisfechos y comodos con el sistema de la
institucion, el ambiente, la instruccion recibida para el empleo y las relaciones
interpersonales ya que poseen buena comunicacion y existe trabajo en equipo. La
mayor parte de la muestra indica sentirse bien con la trayectoria laboral, con la
carga de trabajo que se les atribuye, por lo cual ho cambiarian de institucion. Sin
embargo, no podemos obviar que también existen personas que no estan
satisfechas con los puntos antes mencionados, ya que consideran importante los
reconocimientos por el desemperio laboral y también se ve reflejado que coinciden
en su mayoria que se deben mejorar aspectos como: el ambiente fisico, relaciones
interpersonales, capacitacion y reconocimientos. Es por ello que consideramos

importante el reforzamiento de la motivacion intrinseca.
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3.3 De la guia de entrevista de validacién: Seguidamente se presentan los
datos y resultados que se obtuvieron a través de la aplicacion de la guia de
entrevista de validacion con la finalidad de validar la propuesta del manual de
técnicas de motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral, esta
entrevista fue aplicada a 10 jefes (coordinadores) que dirigen distintos programas
0 secciones en el Area de Salud de Ixcéan, El Quiché, los datos obtenidos se

representan mediante las siguientes graficas.

GRAFICA 1

éConsidera que estan claramente especificados los
objetivos en el manual?

Total desacuerdo,

No sabe, no
! Desacuerdo, 0% 0%

responde, 0%

Totalmente de
acuerdo, 33%

De acuerdo, 67%

N

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
En esta gréfica se puede observar que el 67% de los coordinadores entrevistados estan

de acuerdo en que los objetivos del programa estan claramente especificados. Y un 33%

estan totalmente de acuerdo.
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GRAFICA 2

¢ Las técnicas de motivacion que se presentan en el manual son las
adecuadas para la consecucién de los objetivos planteados?

0,
No sabe, no Desacuerdo, 0%

responde, 7%

Total desacuerdo,
0%

Totalmente de

0,
De acuerdo, 47% acuerdo 46%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
La gréafica indica que el 46% de coordinadores se encuentra de acuerdo en que las

técnicas de motivacion que se presentan en el manual son adecuadas para la
consecucion de los objetivos planteados. Un 46% expreso estar totalmente de acuerdo y

un 7% no sabe, no responde.
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GRAFICA 3

¢Cree que este manual de técnicas de motivacién intrinseca para
incrementar la satisfaccion laboral se adapta al contexto laboral al
que usted pertenece?

Nosabe no Desacuerdo, 7%
’

responde, 0% ‘

De acuerdo, 40%

Total desacuerdo,
0%

Totalmente de
acuerdo, 53%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
En esta gréfica se puede observar que un 53% de coordinadores esta totalmente de

acuerdo que el manual de técnicas de motivacién intrinseca para incrementar la
satisfaccion laboral se adapta al contexto laboral en el que se desenvuelven y que podra
ser de utilidad para crear un ambiente mejor. Un 40% expresé estar de acuerdo y un 7%

se encuentra en desacuerdo.
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GRAFICA 4

En el manual de técnicas de motivacidn intrinseca para incrementar la satisfaccion
laboral se define claramente ¢cuales son las estrategias metodoldgicas o
procedimientos que deben utilizarse al momento de aplicar una técnica

motivacional?

Desacuerdo, 0%

Nosabe, no
responde, 0%

Total desacuerdo,
0%

De acuerdo, 40%

Totalmente de
acuerdo, 60%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
La grafica indica que un 60% de coordinadores esta totalmente de acuerdo que en el

manual de técnicas de motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccién laboral se
define claramente cuales son las estrategias metodolégicas o procedimientos que deben
utilizarse al momento de aplicar una técnica motivacional. Y un 40% expresoO estar de

acuerdo.
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GRAFICA 5

El manual de técnicas de motivacion intrinseca para incrementar la
satisfaccion laboral se aprecia claramente la importancia que tienen los jefes
de los diferentes departamentos en la organizacion para la utilizacion de
técnicas de motivacion intrinseca

Desacuerdo, 0%

Nosabe, no

Total desacuerdo
responde, 0% '

0%

De acuerdo, 40%

Totalmente de
acuerdo, 60%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
Esta grafica representa que el 60% de coordinadores estan totalmente de acuerdo que en

el manual de técnicas de motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral se
aprecia claramente la importancia que tienen los jefes de los diferentes departamentos en
la organizacion para la utilizacion de técnicas de motivacion intrinseca. Un 40% expresa

estar de acuerdo.
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GRAFICA 6

Considera que éel beneficio que se obtendra al implementar el
manual de técnicas de motivacién intrinseca en la organizacion sera
un incremento en la satisfaccién laboral de los subordinados?

Nosabe, no
responde, 7% Total desacuerdo,
0%

Desacuerdo, 0%

De acuerdo, 20%

——————

Totalmente de
acuerdo, 73%

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
En esta grafica se puede observar que el 73% de coordinadores esta totalmente de

acuerdo con que el beneficio que se obtendra al implementar el manual de técnicas de
motivacion intrinseca en la organizacion serd un incremento en la satisfaccion laboral de

los subordinados. Un 20% esté de acuerdo, y un 7% no sabe, no responde.
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GRAFICA 7

Considera que éel utilizar el manual de técnicas de
motivacion intrinseca por parte de los jefes a sus
subordinados se alcance una mayor productividad?

0% 0%

B Totalmente de acuerdo
B De acuerdo

[ Nosabe, no responde
W Desacuerdo

W Total desacuerdo

Fuente:
Datos obtenidos a través de la Guia de Entrevista de validacion aplicada a 10 Gerentes y/o coordinadores de
programas del Area de Salud de Ixcan.

Interpretacion:
La grafica indica que un 60% de coordinadores esta totalmente de acuerdo en que el

utilizar el manual de técnicas de motivacion intrinseca por parte de los jefes a sus
subordinados se alcance una mayor productividad. El 33% dice estar de acuerdo, y el 7%

no sabe, no responde.
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Informacién Obtenida de las preguntas abiertas:
A continuacién se presentan los datos obtenidos de las tres preguntas abiertas
que estaban integradas dentro de la guia de entrevista de validacion, realizada a

los 10 gerentes y/o coordinadores de programas del Area de Salud de Ixcan.

De acuerdo a la interrogante nimero uno de la guia de entrevista de validacion
gue literalmente dice: “De acuerdo a la presentacion del manual de técnicas
de motivacién intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral podria
definir ¢ Qué es motivacion intrinseca?” los gerentes y/o coordinadores indican
qgue la motivacion intrinseca es la que surge del interior de las personas que les
permite realizar actividades de manera mas eficiente, con entrega por el simple

placer de hacerlas, no esperando remuneracion de tipo monetaria.

En cuanto a la interrogante nimero dos de la guia de entrevista de validacién que
literalmente dice: “A través de la presentacion del manual de técnicas de
motivacion intrinseca para incrementar la satisfaccion laboral podria
mencionar ¢Cual es la diferencia de la motivacién intrinseca con la
motivacion extrinseca?” la mayoria de los gerentes y/o coordinares refieren que
la motivacion intrinseca proviene del mismo individuo y esta lo hace actuar
positivamente no esperando remuneracion sino realizando sus actividades por

placer.

En cuanto a la interrogante nimero tres de la guia de entrevista de validacién que
literalmente dice: “¢Cuéles son los beneficios que se obtienen en la
organizacion, cuando se utiliza técnicas para motivar a los empleados o
subordinados?” los gerentes y/o coordinadores indican que al aplicar dichas
técnicas se mejoran las relaciones interpersonales, existe un ambiente de
armonia, trabajo en equipo, por lo tanto estos factores hardn que la persona se
sienta satisfecha con la labor que hace, habra un desempefio 6ptimo y por ende

se vera reflejado en la productividad y la atencién que presta a la poblacién.
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MANUAL DE TECNICAS DE MOTIVACION INTRINSECA PARA
INCREMENTAR LA SATISFACCION LABORAL

INTRODUCCION:

A continuacion presentamos la propuesta de un manual, el cual ha sido
disefiado en base a diferentes técnicas de motivacion intrinseca con la finalidad de
ser aplicadas en diferentes situaciones laborales para incrementar la satisfaccion
laboral de los colaboradores de la institucion. La institucion que se considero para
presentar la propuesta del manual es el area de salud de Ixcan, El Quiché, donde
anteriormente se realiz6 una encuesta diagndstica para la deteccion de
necesidades de motivacién y medicion de la satisfaccién laboral, en base a los

resultados que se obtuvieron se disefié el manual.

Nuestra propuesta acerca del disefio de este manual radica en la
implementacion de técnicas de motivacion intrinseca lo cual enfatiza que un
individuo pueda realizar las diferentes actividades que le sean asignadas de
acuerdo a su puesto de trabajo por el simple placer de realizarlas, sin que nadie le
proporcione algun incentivo externo, es decir, que cuando la persona desempefie
las diferentes actividades de su puesto de trabajo se sienta satisfecho por el
cumplimiento de sus labores. A través de este manual presentamos una
perspectiva de técnicas motivacionales que fueron recopiladas y seleccionadas a
través del analisis de documentos bibliograficos, las cuales van de acuerdo a las
necesidades detectadas en la organizacion y por consiguiente se pretende que los
directivos o jefes de departamentos de la organizacion puedan aplicarlas con éxito
en el personal que tienen a su cargo. La propuesta de la elaboracion de este
manual surgen debido a que hoy en dia las organizaciones necesitan gente
altamente motivada para el desempefio de sus funciones, porque son ellos
quienes forman la parte fundamental de la organizacion en cuanto a productividad
se refiere. Es preciso mencionar que cada persona se identifica porque posee un
potencial para el desempefio de sus funciones, por tal razén cuando se le motiva

se le da un impulso para que pueda rendir eficazmente con sus responsabilidades.

75



OBJETIVOS GENERALES

Proporcionar a los jefes o directivos de la organizacion herramientas
motivacionales que puedan ser atractivas y asimismo viables en su aplicacion
con el fin de incrementar la satisfaccion laboral del personal que tengan a su

cargo.

Mejorar y fortalecer los conocimientos y la comprension de los diversos
aspectos relacionados con la motivacién y sus técnicas de tipo intrinseca que
contribuyan a incrementar la satisfaccion laboral de los colaboradores en la

organizacion.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Adquirir a través de este manual nociones conceptuales que puedan ser
puestas en practica acerca de técnicas de motivacion intrinseca que

incrementen la satisfaccion laboral de los colaboradores de la organizacion.

Adecuar las diferentes técnicas de motivacion intrinsecas a situaciones
laborales que se consideren necesarias y asi contribuir a satisfacer

laboralmente a los colaboradores de la organizacion.

Implementar incentivos laborales intrinsecos a los colaboradores que impulsen

el desarrollo y el nivel de productividad en la organizacion.

Facilitar la comprension de la importancia que tienen los colaboradores para la

organizacion para el desarrollo en la calidad de vida de la persona.
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FINES Y ALCANCES DEL MANUAL

De acuerdo a los objetivos planteados anteriormente, se pretende
proporcionar una informacion clara, convergente y concisa referente a técnicas de
motivacion intrinseca que puedan ser viables en su aplicacion, para que todas las
actividades que son propuestas en este manual cumplan con las politicas y

normas establecidas en la organizacion.

Las técnicas de motivacion intrinseca descritas en el manual, deben ser
destinadas en lo conducente, en todas las &reas de la organizacion (segun
corresponda) tales como: administrativa, de produccidn, operativa, entre otras.,
asegurando que los resultados previstos seran positivos. A raiz de lo anterior, el

manual integra diferentes fines los cuales se presentan a continuacion:

a) Incrementar la satisfaccion laboral en los colaboradores o trabajadores que
pertenecen a la organizacion, a través de la integraciéon de técnicas de
motivacion intrinseca en el quehacer diario, relacionando teoria — practica

por parte de los jefes o directivos de la organizacion.

b) Fomentar la productividad en los colaboradores o trabajadores a partir que
ellos mismos se sientan motivados en el cumplimiento de sus funciones y
asi desarrollen un nivel elevado en la calidad de vida laboral y se sientan

identificados con la institucién a la cual pertenecen.

c) Adecuar al contexto laboral las pautas y concepciones motivacionales
provocando que los jefes y directivos puedan hacer propia las técnicas de
motivacion intrinseca y la apliquen constantemente en las situaciones que

amerite hacerlo.
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UTILIDADES DEL MANUAL

El presente manual es un instrumento de referencia que conlleva acciones

practicas y Utiles para los prestadores de servicio de salud del Area de Salud de Ixcan.

El Manual de Técnicas de Motivacion Intrinseca para incrementar la Satisfacciéon
Laboral, tiene un aporte importante para los gerentes y directivos de nucleos en la
organizacién ya que trae una gama de conocimientos que llevados a cabo daran un
resultado positivo en el personal, pues lo que se pretende es aumentar el bienestar del
mismo y que como consecuencia hayan mejores relaciones interpersonales, trabajo en
equipo y por ende la organizacion obtenga los resultados esperados en cuanto a la

productividad y la atencién brindada a la poblacion.
El presente manual serd util:
1. Para medio de comunicacion entre los colaboradores del Area de Salud de Ixcan.

2. Para todo aquel que tenga personal a su cargo y su principal tarea sea ejecutar

actividades que impliquen dirigir, orientar y supervisar.

3. Para mejorar la dinamica de relaciones interpersonales entre compafieros de

trabajo y asi incrementar la satisfaccion laboral.

4. Para todo aquel personal que ingresa por primera vez a la institucion, de tal modo
sabra que hay factores motivacionales que le mantendran motivado en su

quehacer diario.

5. Para todo el trabajador de salud ya que su principal actividad es brindar atencién
a otras personas y debe sentirse satisfecho, feliz y comodo con su trabajo para
brindar una atencion con calidez y calidad a la poblacién, y esto se veré reflejado

en la productividad de la organizacion.

Naturalmente el presente manual disefiado para el Area de Salud de Ixcan no se limita
Unicamente a nuestro aporte, sino que puede ser mejorado de acuerdo a las necesidades
detectadas. Pretendemos aportar un poco de las potencialidades referente a técnicas de

motivacion intrinseca que puedan ser aplicadas u Utiles a la organizacion.
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RESPONSABLES DE LA APLICACION DEL MANUAL

El departamento de Recursos Humanos dentro de sus funciones esta el de
mejorar la calidad de vida laboral de los colaboradores o empleados de una
organizacioén; por lo tanto el disefio de este manual ha sido elaborado en base a
conocimientos y principios tedéricos — metodolégicos de la administracion de los
Recursos Humanos, que desde inicio se hizo la deteccion de necesidades de
motivacion para el cumplimento favorable de las funciones del puesto de los
colaboradores y seguidamente se procedio a la elaboracion y disefio del manual,
por esta razén se hace hincapié en identificar el balance que debe existir entre la
produccion y la calidad de vida laboral para lograr altos niveles de productividad,
asi como describir las cuestiones de motivaciéon que enfrentan los directivos o
jefes en una organizacion actualmente a través de la identificacion de las practicas
administrativas y operativas que tienen probabilidades de elevar la motivacion de

los empleados.

El presente manual puede ser utilizado y aplicado por parte de los jefes o
directivos de la organizacion, quienes estén interesados en conducir a su equipo
de colaboradores a cargo hacia una mejora en la cultura organizacional e
incrementar el nivel de satisfaccion laboral en su personal a cargo y que éstos se
sientan identificados con la organizacién a la cual pertenezcan y satisfechos en el
cumplimientos de sus funciones. La cultura organizacional debe reconocer el
trabajo como un medio para el desarrollo integral del trabajador asi como
fomentarse un clima organizacional que favorezca la produccion y el desarrollo de

la organizacion.
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NORMAS Y LINEAMIENTOS GENERALES PARA LA APLICACION DE
TECNICAS DE MOTIVACION INTRINSECAS DEL MANUAL

GENERALIDADES:

Este manual ha sido disefiado de inicio como propuesta para que pueda
implementarse a futuro dentro del Area de Salud de Ixcan, El Quiché, lugar donde
se hizo el respectivo diagndéstico de necesidades de motivacion y satisfaccion
laboral. Pero queda a criterio de los directivos, jefes o encargados de personal que
deseen hacer uso del presente manual y consideren que se adapta a las
necesidades de su organizacion para que puedan utilizarlo e implementarlo. El
interesado debera leer y analizar cada una de las técnicas que aqui se presentan
previamente a su aplicacion, para que exista una mejor comprension de cada una
de las pautas motivacionales que se le presenta, asimismo es preciso que se
evalle la funcionalidad de las mismas.

NORMAS GENERALES:

Los interesados en la aplicacion de este manual, deberan cumplir con las
siguientes normas establecidas:

- Aplicar correctamente las técnicas de motivacion intrinseca para situaciones
donde amerite hacerlo.

- Respetar el criterio y el nivel del vocabulario expresado en el manual.

- Utilizar el manual como una fuente de informacion o herramienta que tenga
como finalidad incrementar una mejora en la satisfaccién laboral de los
empleados de la organizacion.

- No hacer uso de herramientas 0 materiales que comprometan la
disponibilidad, desempefio y confidencialidad de las funciones de los
empleados de la organizacion.

- Evaluar si los resultados que se obtuvieron en la aplicacion de la técnica de
motivacion fueron favorables y en caso contrario adaptar una nueva modalidad
gue se considere precisa.
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TECNICAS DE MOTIVACION INTRINSECA

TECNICAS DE INCENTIVOS Y RECONOCIMIENTOS

1. TOMAR LA INICIATIVA:
Esta técnica enfatiza la importancia en ver de qué manera podemos inspirar al
personal a tener que corregir o mejorar lo que hace. La iniciativa personal es el
meétodo mas eficaz y duradero para estimular a otros; debido a que los incita a
efectuar cambios personales de manera mas profunda y completa que
cualquier otra cosa. Por lo tanto, es necesario que comencemos con NoSotros
mismos, ser lo que exigimos a los demas que sean. Si deseamos que sean
mMas positivos, seamos mas positivos; si les pedimos que se tomen en serio su

trabajo, nosotros debemos hacer lo mismo. La clave radica en dar el ejemplo.

2. ESTIMULAR CON OPTIMISMO:
Se debe considerar que un estimulo positivo triunfa siempre ante la critica
negativa. Ya sea que entrenemos delfines o motivemos a los miembros de
nuestro equipo, el optimismo es la clave para triunfar. Perdemos mucho
tiempo buscando soluciones a los problemas y quejandonos tanto de éstos
como de las personas que los provocan. Asi es como suelen “conducir” la
mayoria de gerentes, el estimulo optimista es un instrumento invencible para
lograr una conduccién adecuada y un buen modelamiento del desempefio
humano, por ejemplo, antes de enviar un mensaje electronico o realizar un
llamado telefénico a cualquier integrante de nuestro equipo, podemos hacer
una pausa Yy reflexionar sobre algun reconocimiento que queremos

comunicarle, antes de proporcionarle la informacion del mensaje.

3. CUMPLIR CON TODAS LAS PROMESAS, AUN LAS TRIVIALES
Es interesante que para motivar a otras personas, es preciso que estas
confien en nosotros. Inspirar confianza en la gente no es complicado. Los

directivos pueden hacerlo, mas aun: deben hacerlo, porque resulta muy

81




relevante para la motivacion. De ahi que el directivo nunca debe llegar tarde a
las reuniones, porque eso destruird la confianza de siete de cada diez
empleados. Estos interpretan que no cumple con sus promesas y que no
pueden contar con él. Debe comprometerse a llevar a cabo todo lo que
promete, por ejemplo, si le dice a alguien que va a llamarlo, debe hacerlo. Si
se compromete a entregarle los documentos un viernes, hagalo. Remueva
cielo y tierra para lograrlo, esto es todo. La confianza de la gente no se gana
s6lo mediante la realizacion de grandes proyectos sino cumpliendo con las

promesas aun mas triviales.

4. RECOMPENSAR Y GRATIFICAR:
El principio esencial de la motivacion es éste: uno recibe lo que da. Se aplica a
todas las relaciones. El refuerzo positivo de la conducta deseada opera mucho
mas rapida y permanentemente que la critica de la conducta errada. Los
dirigentes que imaginan siempre nuevas formas de recompensar a Sus
empleados por su buen desempefio obtienen mejores desempefios que los
dirigentes que se la pasan apagando los incendios causados por el mal
desempefio de sus empleados. Conviene dedicar una parte del dia a
recompensar o gratificar a la gente, aunque sélo sea una gratificacion verbal.
Diez minutos al término de la jornada, levantar el tubo de teléfono, enviar
algunos mensajes electronicos. Gratificar, gratificar. (A veces, son las
gratificaciones verbales y escritas, mas que los premios o bonificaciones, los

que impulsan en mayor medida al hacer a otro mas).

5. CONOCER LOS ASPECTOS POSITIVOS DE LOS SUBORDINADOS:
Debemos conocer los aspectos positivos de nuestros subordinados. Resulta
mucho mas eficaz construir a partir de los rasgos buenos que preocuparnos
demasiado por los rasgos que son deficientes. El primer paso para fomentar
mas aun la participacion de un empleado consiste en conocer a fondo sus

cualidades o intereses, para esto debemos tomar conciencia de que, si nos
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centramos en los errores de un empleado y finalmente logramos que pase de
un nivel “malo” a un nivel de tipo “bueno”, el impacto sobre su capacidad de
produccién seria minimo. Por lo tanto; es interesante saber que para obtener
logros, deberiamos mejorar nuestros aspectos negativos que tenemos
respecto a ese individuo, para esto se debe considerar dedicar un tiempo a

nuestros puntos flojos a fin de reforzarlos hasta alcanzar un nivel “bueno”.

6. ASUMIR MAYOR RESPONSABILIDAD:
La responsabilidad no tiene ninguna relacion con la obligacion ni con otros
conceptos negativos de connotaciones intimidatorias, como “deber”, “carga”,
“deuda”, “falla”, etc., con los que suele asociarsela. Si usted quiere que sus
empleados asuman responsabilidades, debe tener claro y darles a entender
que estas Ultimas no poseen tales connotaciones, son que significan
solamente la capacidad para responder y actuar. Asegureles que confia en
ellos, que saben que son capaces de afrontar el desafio, y brindeles su apoyo
para lograrlo. Para los empleados, nada resultaria mas motivador que
mencionarles que si quieren alcanzar el puesto de directivos en algun

momento deben comenzar a hacerse cargo de otras actividades.

7. CONFERIR PODER A LOS DEMAS:
Cuando ocupamos cargos de directivos, los individuos a los que conducimos
siempre albergan algun temor al conversar con nosotros. Si no comprendemos
este temor, nos sera dificil establecer acuerdos con ellos. Y toda la tarea de la
motivacion se reduce a establecer acuerdos. El objetivo de un gerente es
lograr que su personal acepte trabajar junto a él. Es posible que quiera que
sus empleados se comprometan a aumentar el nivel de desempefio, completar
una tarea, tener un trato mas fluido con él o mejorar el que tienen con el
cliente. En cualquier caso, necesita llegar a un acuerdo. Los gerentes deben
hallar la manera de reducir el temor del empleado, la mayoria de los directivos

gue intentan establecer acuerdos con otras personas provocan en ellas, en
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realidad, un temor que aumenta a medida que avanza la conversacion. La
solucion radica en formular preguntas, las preguntas hacen que el empleado
sienta que sus pensamientos y sentimientos son tomados en cuenta, a los
individuos no les interesa que les vendamos nuestras ideas, sino que desean
venderse a si mismos, quieren hacer las cosas a su manera, no a la nuestra.

En esto radica todo el secreto de la motivacion.

8. TRABAJO INTERESANTE Y ESTIMULANTE:
Si los empleados no pasan de cumplir las mismas tareas una y otra vez, van a
estancarse. En cambio, los nuevos retos sirven para motivarlos y reavivar su
entusiasmo. ¢Recuerda cémo se sentia usted al comenzar su trabajo: la
emocion, el interés y un poco de nerviosismo por iniciar algo nuevo? Pues
usted puede ayudar a sus empleados a conservar 0 recobrar ese animo
permitiendo que asuman retos nuevos e interesantes. Todo empleado necesita
que alguna parte de su trabajo sea sumamente interesante, descubra qué
aspecto de los cargos de sus empleados son los mas motivadores para ellos y
trate de asignar el trabajo en consecuencia. Cuando contrate nuevos
empleados, pregunte qué tareas laborales le agradan mas, para empleados
antiguos, siga buscando maneras de hacer mas interesantes sus cargos

mediante nuevas asignaciones y retos.

9. ESTABLECIMIENTO DE OBJETIVOS:
Consiste en fijar las metas que la empresa debe conseguir en un periodo de

tiempo concreto, que se debe indicar para poder comprobar el grado de
consecucién de los mismos. Dichos objetivos, deben ser posibles, desafiantes
(que supongan un esfuerzo y un reto para el trabajador) y medibles (para

comprobar su consecucion o no).
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TECNICAS RESPECTO A LAS CONDICIONES DEL AMBIENTE
FISICO DEL TRABAJO

1. ESTABLECER UN PROGRAMA DE SUGERENCIAS:
Una de las mejores maneras de lograr que los empleados participen en la

organizacion, y de motivarlos en el proceso, es pedir sus sugerencias. Son
varios los sistemas y programas conocidos por diversos nombres, entre ellos
gerencia de calidad total, mejoramiento continuo, o el viejo buzén de
sugerencias, que animan a los empleados a presentar sugerencias para que
mejoren los productos o servicios de la compafia a la vez que reduzcan sus
costos. Las propuestas de los empleados hacen algo mas que ayudar a la
compafiia. También ayudan a los empleados que las presentan, pues mejoran
sus condiciones de trabajo, eliminan obstaculos organizacionales que les
impiden hacer una labor excelente y les conceden cierto control sobre su
trabajo. Es importante que los empleados sepan gue sus sugerencias se

toman en serio y que éstas pueden marcar una gran diferencia.

2. FOMENTAR LA CREATIVIDAD:
Un empleado motivado es un empleado creativo. Cuando estan

comprometidos en el funcionamiento de la organizacion, los trabajadores
buscan voluntariamente nuevas maneras de abordar problemas y resolverlos.
Las mejores organizaciones encuentran maneras de brindarlas a ellos el
tiempo, el respaldo y los medios que necesitan para estimular el pensamiento
creativo. Lamentablemente, en muchas organizaciones el ritmo apresurado
deja poquisimo tiempo para que los empleados se detengan a pensar y crear.
No es raro, incluso, que trabajen a la hora del almuerzo o se queden tarde en
la noche sdOlo para mantenerse al dia. En lugares de trabajo asi, es
especialmente importante que las personas tengan oportunidades para
relajarse, para reirse de algun chiste con sus comparieros, o simplemente para

alejarse de la oficina un rato.

3. EL MEDIO LABORAL:

85




Las instalaciones y el ambiente en general de una organizacién pueden influir
grandemente en la actitud y energia de los empleados. El lugar de trabajo
debe ser un sitio comodo, acogedor, donde los empleados deseen pasar
tiempo en vez de huir. Motive a los empleados mejorando el ambiente laboral
de su empresa. Los siguientes factores ambientales les ayudaran a sentirse
bien y a trabajar mejor entre ellos, por lo cual debe considerar lo que mejor se
adapten al ambiente fisico de trabajo los cuales pueden ser: plantas,
alfombras limpias, obras de arte enmarcadas, ventilaciéon y luz adecuadas,
privacidad, espacio de trabajo adecuado, equipo apropiado y de buen
funcionamiento, zona de recepcidén agradable, instalaciones adecuadas para

descansar o almorzar.

TECNICAS RESPECTO A LAS RELACIONES INTERPESONALES

1. BRINDAR RESPUESTAS DE MANERA CONSTANTE:
Las respuestas de los demas son indispensables para los seres humanos. Los

gerentes que tienen mas inconvenientes para motivar a su personal son
aguellos que brindan menor respuesta. Cuando se le pregunta a uno de esos
gerentes ¢Como considera que nos venimos desempefiando?, él responde:
“Bueno, no sé, todavia no eché un vistazo a las planillas ni revisé nada. Creo
gue venimos bastante bien este mes, pero no estoy seguro”, Esta clase de
gerentes tienen mucha mayor dificultad para inspirar a los integrantes de sus
equipos. Si uno pretende tener logros, es necesario que ofrezca respuestas de
manera constante. Ademas, si el objetivo es sacar el mayor provecho posible
del personal que tenemos a cargo, es imperioso que seamos los primeros en
conocer los niumeros que manejamos Yy lo que estos significan. Los que saben

motivar cumplen con su tarea: llevan cuentas correctamente y transmiten a

sus empleados toda la informacién pertinente.
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2. APRENDER DEL PERSONAL.:
Los buenos dirigentes siempre estan abiertos a recibir los aportes creativos

que sus informantes directos puedan ofrecerles. Esto no sdOlo actia en
beneficio del negocio, sino que resulta altamente motivador para ambas
partes. Una persona que sepa conducir a su personal se formulara las
siguientes preguntas: “cuando un cliente llama por teléfono para hacernos una
pregunta, ¢De qué manera podemos darle a entender que somos diferentes
de las otras empresas y que con nosotros se sentirdA mas comodo y recibira
mejor trato? ¢Como podemos entablar un vinculo a partir de este llamado?”.
La calidad de nuestra destreza motivadora tiene relacion directa con la calidad
de preguntas. En lugar de formular preguntas recién citadas (que son las que
formulara un verdadero dirigente), un gerente frustrado cuyos numeros son
mediocres preguntaria lo siguiente: ¢Como andan todos? ¢ Estan agotados?
Un buen dirigente formulard preguntas que conduzcan a ideas que estimulen

la venta, y obtendra grandes logros mediante la implementacion de estas.

3. ENTRAR EN SINTONIA ANTES DE COMENZAR:
No se puede motivar a alguien que no nos escucha. Si lo que decimos no es

comprendido por nuestros oyentes, no interesa la forma en que lo
expresemos; lo importante es que no se nos esta escuchando. Para motivar a
las personas, es necesario lograr que nos escuchen. A tal fin, ante todo es
preciso que nosotros las escuchemos a ellas. De lo contrario, la comunicacion
no tendra éxito. Si siempre somos los primeros en hablar, no lograremos
motivar a nuestros empleados, porque, en primer lugar, estos tienen que
comprobar que estamos en su misma sintonia y comprendemos cabalmente

su forma de pensar.

4. DEJAR DE CRITICAR A LOS ALTOS DIRECTIVOS:
Criticar a nuestros superiores constituye una tentacion enorme. Es posible que

lo hagamos con el fin de ganarnos el favor de los miembros de nuestro equipo

y de entablar mejores lazos con éste poniéndonos en un papel de victimas,

87




pero esto no da resultado. De hecho, con el tiempo esa actitud nos enajenara
muy perniciosos para la moral y la motivacién. Si se utiliza en exceso, el
pronombre “ellos” pronto aparecera una aberracion y reforzara la impresion de
que los empleados somos victimas aisladas e incomprendidas. Un verdadero
dirigente tiene el coraje de representar a sus superiores, no se la pasa
criticandolos. Nunca se refiere a dichos funcionarios como “ellos”, sino que

habla de “nosotros”.

5. MANEJAR ACUERDOS ANTES QUE PERSONAS:
Los gerentes que intentan manejar a su personal incurren en un error. Si

pretenden controlar las emociones y personalidades ajenas, so6lo construyen
castillos de arena. Luego, tratan de mejorar su vinculo con los empleados mas
dificiles, pero no lo hacen con el fin de mejorar la comunicacion y la
comprension mutuas, sino para evitar conflictos y lograr ser aceptados. La
principal responsabilidad de un dirigente es asegurarse de que la relacion que
establece con sus subordinados sea madura. Un verdadero dirigente no
intenta controlar constantemente las emociones o la personalidad de las
personas, sino que se muestra compasivo con los demas y siempre intenta
comprender sus sentimientos. Por sobre todas las cosas, no trata de manejar
dichos sentimientos. En lugar de esto, un dirigente maneja acuerdos. Llega a
un acuerdo con los integrantes de su equipo y los asume en forma adulta. No
cae en la tentacion de intimidar a sus subordinados, de tratarlos con
prepotencia o de partir del convencimiento de que él lo sabe todo, ya que toda

comunicacion que entabla se basa en el respeto.

6. NO HABLAR TANTO:
La mayoria de los entrevistadores hablan demasiado y formulan antes de
tiempo la siguiente pregunta: “¢Hay algo que quiera saber sobre nuestra
empresa?’. Es preciso que quien efectle la entrevista pueda contenerse y
evitar que su discurso se extienda demasiado. De lo contrario, aplicard una

técnica deficiente, que consiste en la mera expresion de su propio yo. Un
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entrevistador no tiene que hablar mucho, porque su funcion es intuir el nivel de
motivacion del entrevistado. Para ello, simplemente debe escuchar las
respuestas que este brinda a cada pregunta. No es lo mismo mantener una
conversacion con una persona que formularle una pregunta tras otra; para

esto ultimo, se precisa mas coraje, imaginacion y preparacion.

7. COMUNICARNOS DE MANERA CONSCIENTE:
Es importante que la comunicacion sea eficaz y de manera consciente.
Tengamos en cuenta la manera en que otras personas reciben nuestro
mensaje. Vivimos en la era de la informacion. Nuestro personal piensa con
creatividad y actia de manera productiva durante todo el dia. No viven dentro
de una burbuja ni desperdician su tiempo. La comunicacién les resulta
fundamental para ganarse la vida. De ahi que ahora mas que nunca esta
tltima sea un instrumento indispensable, tanto para nuestra vida cotidiana
como para cualquier institucion. Sin embargo, muchas empresas no se ocupan
de fomentarla, o la limitan al “sentido comun” o a viejas tradiciones a los
empleados a comprometerse con su trabajo. La comunicacion es la fuente de
la confianza y el respeto entre todas las personas gue componen una
organizacion. De ahi que sea preciso estimularla siempre que sea posible. Si
dialogamos de manera consciente, la comunicaciéon mejora. Si asumimos total
responsabilidad por nuestro modo de comunicarnos, nuestra organizacion

también mejorara.

8. ESTAR DISPONIBLE PARA LOS DEMAS:
Se ha observado que los gerentes que se responsabilizan por sus actos
motivan con mayor eficacia que los que asumen el papel de victimas de la
estructura “corporativa” y de los “altos directivos”. Esto se debe a que han
decidido estar siempre disponibles para otras personas. Los empleados que
estdn bajo el mando de esta clase de gerentes los encuentran
permanentemente dispuestos a participar en las actividades y les escuchan
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decir que “pueden contar con ellos”. Esto no lo hacen por ser sumisos con el
personal o porque sean incondicionales de la compafia. De hecho, jno les
interesa demasiado quién les hace compafia! Se dedican por completo a la
compafia porque eso torna su vida mas interesante y vuelve mas plenas y
divertidas las actividades. Los directivos auténticos no esperan que la
empresa se adapte a su forma de dirigir, sino que toman la iniciativa. No
dependen de que les hagan buenas propuestas, sino que las generan por su

cuenta.

9. ACTUAR CON ENTUSIASMO:
Si necesitamos incentivar a nuestros empleado, esto cobra especial
relevancia. Para convencerlos de que acepten nuestras propuestas, seamos
entusiastas respecto de ellas. Si nuestro personal responde a nuestros
pedidos, contentémonos. Rebosantes de alegria, fomentemos el liderazgo y
dispongamonos a encontrar soluciones. Escalemos cada vez mas alto en
nuestro modo de ser. Si los directivos estan listos para convencer a su equipo,
no deben echarse atras. Deben recordar que el entusiasmo se actia. Los
buenos actores siempre encuentran un final excelente para la obra. El
entusiasmo es contagioso. La gente adora rodearse de personas entusiastas,
porque la hacen sonreir incrédula. La fuerza del directivo tal vez le cause
incluso una risa placentera. La mayoria de gerentes comenten el error de no
poner en practica esto del entusiasmo, su conducta es reservada, fria y
“profesional. No actian como verdaderos profesionales precisamente porque
son “profesionales”. Esta actitud responde a que no estan seguros de su

desemperio y creen que su frialdad les ayudara a preservarse.
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TECNICAS REFERENTE A CAPACITACION

1. CONSIDERAR LAS POSIBILIDADES:
Una de las mejores maneras de motivar a otras personas es aprender de los

gque nos han motivado a nosotros. Debemos valorar las ensefanzas
impartidas por nuestros grandes directivos. Podemos encauzarlas, intentarlas

e incorporarlas a nuestra vida cotidiana.

2. CAPACITACION Y DESARROLLO:
Las mejores organizaciones reconocen que tanto ellas como sus empleados

salen ganando cuando éstos ultimos tienen oportunidades de aprender. La
organizacion adquiere trabajadores mejor capacitados, de talentos variados y
flexibles en sus asignaciones; ellos adquieren destrezas nuevas, aprenden
nuevas maneras de ver el mundo y conocen a sus compafneros de trabajo y se
relacionan con ellos. El hecho de salir de la rutina cotidiana es motivante de
por si, y cuando, ademas, se les permite aprender y superarse dentro de la
organizacion esto puede animar a un grupo de individuos que, de lo contrario,
se estancarian. Es preciso considerar que los empleados bien capacitados y

comprometidos son el Unico recurso sustentable de poder competitivo.

3. REUNIONES PRODUCTIVAS:
En las reuniones, los equipos se juntan para decidir como van a abordar y

manejar oportunidades y problemas. Las reuniones acercan a los empleados
de toda la organizacién para que hablen y manejen asuntos de interés comun.
A veces la mera invitaciobn a asistir y contribuir anima a los empleados.
Lamentablemente, gran parte del tiempo que los trabajadores pasan en
reuniones es tiempo perdido, los participantes llegan sin preparacion, no hay
claridad en las metas ni en el orden del dia, 0 algunos empleados dominan las
sesiones mientras otros se retraen. Esta técnica puede ser aplicada para
realizar reuniones con el fin de tratar temas especificos y se puede realizar

una lluvia de ideas para buscar solucién a algun problema o dificultad.
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4. PROGRAMA DE DESARROLLO DE EMPLEADOS:
El desarrollo de empleados trae grandes dividendos tanto para ellos como

para la organizacion. Muchas empresas han instituido programas de
capacitacion amplios para que sus empleados tengan la oportunidad de
perfeccionar sus destrezas laborales y para prepararlos para avanzar en la
organizacion. Mientras unos programas son altamente estructurados, otros
permiten que los empleados identifiquen sus propias oportunidades de
capacitacion. Es necesario asegurarse que cada empleado tenga una meta de

desarrollo: dominar alguna nueva habilidad, tomar un curso, etc.

5. FOMENTAR LA CONCENTRACION
Si queremos que nuestro ejemplo motive realmente a nuestro personal,

debemos mostrarle la manera de evitar las distracciones y concentrarse mas
en su tarea. Ensefiémosle cdmo hacerlo, a través de instrucciones precisas y
guiadas, recomendando actividades muy especificas, observando la calidad y
cantidad de trabajo y sugerir mejora, entre otras.

6. MOSTRAR A LOS DEMAS LO QUE DEBEN HACER:
Si un directivo conoce a fondo cierta actividad que su personal no realiza de la

manera que él considera adecuada, debe mostrarle la forma de hacerlo. En
otras palabras, debe tomar las herramientas y ensefarle su utilizacion. Si un
gerente se limita a enumerarles a quienes integran su personal los aspectos
en los que debe perfeccionarse, ellos haran oidos sordos o, en ocasiones,
tendran reacciones aun peores. Es posible que intenten defenderse y exponer
los motivos por los que no se perfeccionan, aduciendo que “no tienen tiempo”.

Para motivar eficazmente, es necesario hablar menos y actuar mas.

7. CONSEGUIR ENTRENADORES:
Los grandes entrenadores siempre citan a los entrenadores de los que

aprendieron. En la actualidad, la mayor parte de los dirigentes empresariales,
cuentan con entrenadores que los asesoran sobre todo temas personales o de

la vida y los ayudan a alcanzar el éxito, cosa que no lograrian sin ningun tipo
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de ayuda. El objetivo del proceso de entrenamiento es instar al directivo a que
descubra sus aspectos positivos ocultos y los saque a relucir en la vida
cotidiana de la empresa. El desarrollo del entrenamiento como actividad
permite que los directivos empresariales tengan las mismas oportunidades
para explorar al maximo sus capacidades que torne una parte imprescindible
de la carrera laboral de un dirigente. Los directivos deben procurar un

entrenador que los asesore.
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GLOSARIO DE TERMINOS

Cultura organizacional: Es la formacién de los criterios, valores y normas que se
han ido estableciendo en la Empresa a través de su historia de éxitos y fracasos y
que estan en la base de lo que se emprende.

Incentivo: Algo que incita o atrae a una persona a hacer algo; especialmente un
estimulo econémico.

Incrementar: Aiadir una parte a un conjunto de elementos o a un todo y aumentar
su cantidad, volumen, calidad o intensidad

Motivacién: En psicologia y filosofia, motivacion son los estimulos que mueven a
la persona a realizar determinadas acciones y persistir en ellas para su
culminacion. Este término esta relacionado con voluntad e interés.

Motivacion extrinseca: El sujeto se mueve por las consecuencias que espera
alcanzar debido a la reaccion del entorno en virtud de la accion ejecutada (el
salario).

Motivacién Intrinseca: La motivacion intrinseca se evidencia cuando el individuo
realiza una actividad por el simple placer de realizarla, sin que nadie de manera
obvia le de algun incentivo externo. Un hobby es un ejemplo tipico, asi como la
sensacion de placer, la autosuperacion o la sensacion de éxito.

Potencial: Conjunto de competencias y de aptitudes que posee un individuo (o0 un
conjunto de individuos) y que pueden ser aplicadas en una situacién de trabajo.

Satisfaccion: 1. Alegria, placer, gusto. 2. Sentimiento de bienestar o placer que
se tiene cuando se ha colmado un deseo o cubierto una necesidad

Técnica: Conjunto de procedimientos 0 recursos que se usan en una ciencia o en
una actividad determinada.
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ANALISIS GENERAL DE LOS RESULTADOS

La motivacion en las organizaciones esta instituida por aquellos factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta de una persona hacia un
objetivo, por lo tanto; es importante que las empresas u organizaciones
establezcan condiciones o ambientes de trabajo favorables con la finalidad de
formar una cultura organizacional soélida y confiable. Los resultados que
proyectaron el estudio de investigacion que se llevo a cabo en el Area de Salud de
Ixcan, El Quiché, estan dirigidos hacia la deteccién de técnicas de motivacion
intrinseca que implementan los diferentes jefes o coordinadores hacia el personal
gue integran los programas o departamentos que ellos dirigen, al realizar la
primera encuesta diagnostica pudimos observar que la mayor parte de los
trabajadores en un 54% aseguré que no reciben ningun tipo de incentivos o
reconocimientos que los hagan sentirse satisfechos e identificados laboralmente
con la organizacion a la que pertenecen y un 84% de las personas encuestadas
refii6 que deben establecerse mejoras en el ambiente fisico y clima
organizacional para lograr mayores niveles de productividad. . A partir de este
diagnéstico se elabor6 el manual de técnicas de motivacion intrinseca el cual ha
sido disefiado en base a la motivacion en el trabajo, debido a que es la motivacion
el impulso que conduce a una persona a elegir y realizar una accion entre aquellas
alternativas que se presentan en una determinada situacion. La motivacion esta
relacionada con el impulso, ya que éste provee eficacia al esfuerzo colectivo
orientado a conseguir los objetivos de la empresa, y consideramos que motivar a
una persona es proveerle ciertos estimulos para que adopte un determinado

comportamiento deseado.

Cuando se aplican técnicas de motivacion entonces se crean las condiciones
adecuadas para que brote un determinado comportamiento en las personas. La
importancia de la motivacion radica en que permite canalizar el esfuerzo, la
energia y la conducta en general del trabajador hacia el logro de objetivos que

interesan a las organizaciones y a la misma persona.
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El manual integra técnicas de motivacion de tipo intrinseca debido a que
estan fundamentalmente relacionados con las funciones del puesto de trabajo y
con la naturaleza de las tareas que el personal de la organizacion ejecuta estas
técnicas integran diferentes aspectos intrinsecos (logro, reconocimiento, el trabajo
mismo, responsabilidad, ascenso y crecimiento) que elevan la satisfaccion y por
consecuente la productividad. El logro de altos grados de motivacién, satisfaccion
y desempefio en el trabajo sélo se consigue a través de los factores motivadores.
Esta postura es la que se encuentra en la base de todos los programas de
enriguecimiento de las tareas que ya ha comenzado a promoverse en las
empresas como procedimiento para motivar a las personas hacia una mayor

productividad.

Posteriormente a la elaboracion y disefio del manual se procedido a
presentarlo a los jefes o coordinadores, donde se aplicd una entrevista a través de
la utilizacion de una guia para validar el disefio del mismo. Los resultados
obtenidos en la entrevista de validacion del manual fueron que el 73% de
coordinadores estan totalmente de acuerdo con que el beneficio que se obtendra al
implementar el manual de técnicas de motivacion intrinseca en la organizacion serd un
incremento en la satisfaccion laboral de los subordinados. Un 20% esta de acuerdo, y un
7% no sabe, no responde. Esto nos asegura que la implementacion de las técnicas de
motivacion intrinseca que se presentan en el manual contribuira a beneficiar a la
organizacion porque se incrementara el grado de satisfaccion laboral y la productividad en
los trabajadores o colaboradores de la organizacion en el cumplimiento de sus

actividades.
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CAPITULO IV
4. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
4.1 Conclusiones:

e Se logré comprobar la hipotesis de trabajo, la cual refiere que las técnicas de
motivacion intrinseca que los jefes utilicen aumentara el grado de satisfaccion
laboral de los trabajadores de la Direccion del Area de Salud, de Ixcan, El
Quiché. Esto se pudo constatar a través de los resultados proyectados en que
el 54% de los colaboradores refiri6 que no han recibido incentivos ni
reconocimientos durante los ultimos afios en la organizacion, seguidamente un
84% refirieron que deben establecerse mejoras en el ambiente fisico y clima
organizacional para lograr mayores niveles de satisfaccién y productividad. A
partir de estos datos se disefi6 el manual de técnicas de motivacion intrinseca
para incrementar la satisfaccion laboral.

e La Psicologia cientificamente explica el estudio del comportamiento humano,
por tal razon hace hincapié en la motivacion debido a que una persona
motivada reaccionard psiquicamente de acuerdo a la influencia que esté
recibiendo, esto en las organizaciones empresariales es un factor importante
debido a que en los equipos de trabajo el comportamiento es el motor principal
de la actividad laboral para lograr altos niveles de productividad y servicio.

e Para llevar a cabo un proceso motivacional se deben considerar ciertos
elementos, entre los cuales estadn las necesidades de los empleados y los
valores, éstos servirdn como punto de partida para el disefio y adecuacién de
incentivos y técnicas motivacionales para generar actitudes que impulsen un
incremento en el nivel de productividad y desarrollo tanto personal como
laboral.

e La motivacidon intrinseca esta dirigida a conseguir que los empleados vy
equipos de trabajos alcance un alto grado de excelencia en su trabajo, esto se
puede lograr haciendo que el trabajo sea interesante, relacionando las
recompensas que sean Vvaloradas con el rendimiento, alentando
constantemente la participacion y colaboracion y ofreciendo ambientes
laborales adecuados al ritmo de trabajo.
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4.2

El manual de técnicas de motivacion intrinseca proporciona principios teéricos
y metodologicos para que una organizacion o empresa pueda implementar
ambientes o situaciones laborales atractivas donde el personal se sienta
cémodo, valorado por su trabajo e identificado con la organizacion a la que
pertenece Yy asi generar un incremento en la satisfaccion laboral, de tal forma
que se pueda contribuir a una mejora continua en el proceso de la
administracion y el desarrollo del recurso humano.

Recomendaciones:

Utilizar como una guia o herramienta mas en el trabajo el manual de técnicas
de motivacion intrinseca propuesto a los gerentes y/o coordinadores de
programas u organizaciones, para mejorar diferentes situaciones laborales
gue estén orientadas a lograr un incremento en la satisfaccién laboral de sus
colaboradores con tal que exista un buen rendimiento del trabajo en equipo, y
gue las actividades realizadas sean satisfactorias.

Capacitar previamente a la ejecucion del manual al personal que pretenda
implementar el manual dentro de su organizacion, para que comprenda y
adecue las diferentes situaciones de motivacion a los distintos ambientes de
trabajo. Esta capacitacion debera ser realizada por los profesionales de
Recursos Humanos o afines al area, esto con el fin de obtener los resultados
esperados.

Aplicar continuamente el presente manual, posteriormente a su comprension,
debido a que la motivacion intrinseca debe ser parte del ambiente laboral, esto
contribuira a que se propicien ambientes agradables, positivos, libres de
hostilidad y de esta forma incrementar la satisfaccion laboral dentro de la
institucion.

Dar a conocer la existencia y uso del manual al personal que por primera vez

labora o colabora para la institucion y dirigird un equipo de trabajo, ya que de esa
forma se va propiciando el ambiente laboral adecuado.
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ANEXOS



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO —CUM-
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA (CIEPs) “MAYRA GUTIERREZ”

ENCUESTA

MOTIVACION Y SATISFACCION LABORAL
A continuacién se presentan una serie de preguntas, elaboradas con el propédsito de determinar el
nivel de motivacion y satisfaccion que el trabajo produce en las personas. Para ello se le pide
responder a todas las preguntas con sinceridad y absoluta libertad. Lea cuidadosamente cada
pregunta y seleccione la alternativa que usted considere refleja mejor su situacidon, marcando con
una "X" la respuesta que corresponda, considerando la siguiente escala:

SI — ME AYUDO MUCHO — BUENA — EXCESIVA : Siempre,
NO — ME AYUDO POCO — MALA - BAJA: Nunca o Nada
POCO — NI UNA NI OTRA —REGULAR - ADECUADA: Término medio

EDAD 18-30 | 31-40 41-50 51 6 mas SEXO M F
NIVEL PRIMARIA | SECUNDARIA | DIVERSIFICADO | UNIVERSITARIO | PUESTO | Administrativo | Operativo
ESCOLAR
ANTIGUEDAD 1-5 6-10 11-15 16 O MAS
ANOS ANOS ANOS ANOS
LABORAL

1. SATISFACCION A NIVEL GENERAL CON LA EMPRESA
1.1 ¢ Esta satisfecho con su trayectoria dentro de la instituciéon?
SI( ) NO ( ) POCO( )

1.2 De haber sabido como iban a ser las cosas dentro de la institucion ¢ hubiera entrado a ella?
SI( ) NO ( ) POCO ( )

1.3 Si se le presentara otra oportunidad laboral con igualdad de suelo y condiciones a las
actuales ¢, Se quedaria en la organizacion
SI( ) NO ( ) POCO( )

2. RELACIONES CON COMPANEROS DE TRABAJO
2.1 ¢ Se lleva bien usted con sus compaferos de trabajo?
SI( ) NO () POCO( )

2.2 ¢ Cree usted que existe unidad y trabajo en equipo con sus compafieros de trabajo?
SI( ) NO () POCO( )
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3.

INCENTIVOS ECONOMICOS Y NO ECONOMICOS

3.1 ¢ Ha recibido usted incentivos y/o reconocimientos (resoluciones, carta de felicitacion, entre
otros) durante los ultimos dos afios dentro de la organizacién?
SI( ) NO () POCO( )

3.2 Considera usted que ¢ La organizacion deberia de dar incentivos y/o reconocimientos a su
personal en base a los méritos alcanzados?
SI( ) NO () POCO( )

3.3 Considera que ¢ Su nivel de productividad es bueno?
SI( ) NO () POCO( )

CAPACITACION Y DESARROLLO

4.1 Considera usted que ¢ la capacitacion recibida para el desempefio de sus funciones ha
sido?

BUENA( ) MALA () REGULAR ()

4.2 Considera que ¢,Dentro de la organizacion existe la posibilidad de desarrollo y crecimiento?
SI( ) NO ( ) POCO( )

CONDICIONES FiSICAS DEL PUESTO DE TRABAJO

5.1 ¢De qué manera las condiciones del ambiente fisico de su trabajo influyen en la forma que
desempefia su trabajo?

Me ayudd mucho () Me ayuddé poco( ) Niunayotra( )

5.2 ¢Usted como califica su carga laboral de trabajo?
EXCESIVA( ) ADECUADA ( ) BAJA( )

RELACION CON JEFE INMEDIATO
6.1 ¢Como considera usted la relacion entre usted y su jefe inmediato?
SI( ) NO( ) POCO ( )

6.2 Su jefe inmediato ¢ reconoce un trabajo bien hecho?
SI( ) NO () POCO( )

6.3 ¢ Como calificaria la comunicacién entre usted y su jefe inmediato?
SI( ) NO () POCO( )

INFORMACION GENERAL

7.1 ¢éEn relacién a la institucién donde labora que es lo que deberia de mejorarse
prioritariamente?

Relaciones interpersonales

Remuneraciones

Reconocimientos

Ambiente fisico / disposicidn de recursos

Capacitacion

e e e e
— N N N N
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UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO METROPOLITANO —CUM-
ESCUELA DE CIENCIAS PSICOLOGICAS

CENTRO DE INVESTIGACIONES EN PSICOLOGIA (CIEPs) “MAYRA GUTIERREZ”

GUIA DE ENTREVISTA DE VALIDACION

MANUAL DE TECNICAS DE MOTIVACION INTRINSECA PARA INCREMENTAR LA

SATISFACCION LABORAL

Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de 10 preguntas, elaboradas con el
propésito de validar la propuesta del manual de técnicas de motivacion intrinseca para
incrementar la satisfaccion laboral, éstas deberan ser contestadas de acuerdo a la
presentacion completa del manual que se expuso. Responda o subraye segun sea el
caso con la respuesta que usted considere apropiada.

1. De acuerdo a la presentacion del manual de técnicas de motivacion intrinseca para
incrementar la satisfaccion laboral podria definir ¢, Qué es motivacion intrinseca?

2. A través de la presentacion del manual de técnicas de motivacion intrinseca para
incrementar la satisfaccion laboral podria mencionar ¢Cual es la diferencia de la
motivacion intrinseca con la motivacion extrinseca?

3. ¢,Cuales son los beneficios que se obtienen en la organizacién, cuando se utilizan
técnicas para motivar a los empleados o subordinados?

4, ¢, Considera que estan claramente especificados los objetivos en el manual?
a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) No sabe, no responde

d) Desacuerdo

e) Total desacuerdo.

5. ¢ Las técnicas de motivacion que se presentan en el manual son las adecuadas para
la consecucion de los objetivos planteados?

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) No sabe, no responde

d) Desacuerdo

e) Total desacuerdo.

6. ¢,Cree que este manual de técnicas de motivacién intrinseca para incrementar la
satisfaccion laboral se adapta al contexto laboral al que usted pertenece?
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a) Totalmente de acuerdo.
b) De acuerdo.

c) No sabe, no responde
d) Desacuerdo

e) Total desacuerdo.

7.  En el manual de técnicas de motivacién intrinseca para incrementar la satisfaccion
laboral se definen claramente ¢Cuales son las estrategias metodoldgicas o
procedimientos que deben utilizarse al momento de aplicar una técnica
motivacional?

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) No sabe, no responde

d) Desacuerdo

e) Total desacuerdo.

8. En el manual de técnicas de motivacién intrinseca para incrementar la satisfaccion
laboral se aprecia claramente la importancia que tienen los jefes de los diferentes
departamentos en la organizacién para la utilizacion de técnicas de motivaciéon
intrinseca.

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) No sabe, no responde.

d) Desacuerdo.

e) Total desacuerdo.

9. Considera que ¢EI beneficio que se obtendra al implementar el manual de técnicas
de motivacion intrinseca en la organizacion sera un incremento en la satisfaccion
laboral de los subordinados?

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

c) No sabe, no responde.

d) Desacuerdo.

e) Total desacuerdo.

10. Considera que ¢ el utilizar el manual de técnicas de motivacion intrinseca por parte de
los jefes a sus subordinados se alcance una mayor productividad?

a) Totalmente de acuerdo.

b) De acuerdo.

¢) No sabe, no responde.

d) Desacuerdo.

e) Total desacuerdo.
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