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Resumen
La importancia de la motivacion laboral es un hecho que cada dia estda mas presente en las
organizaciones, considerando que uno de los pilares mas importantes de toda organizacién son
sus colaboradores, es fundamental generar motivacion para hacerlos sentir importantes y
productivos en su lugar de trabajo.
En el presente estudio se analizaron factores relacionados con la administracion publica,
renglones presupuestarios y elementos que influyen en la motivacion laboral de los
colaboradores, para realizar una propuesta de un programa de motivacion laboral que mejore el
rendimiento de los colaboradores y la consecucién de los objetivos institucionales.
De acuerdo con los resultados obtenidos en las entrevistas realizadas a los colaboradores del
area administrativa, se pudo comprobar que la motivacion enfocada al logro existe dentro de la
institucion puablica, sin embargo, carece de motivacién enfocada en el poder y la afiliacion lo que
provoca que los colaboradores no busquen integrarse por completo en la institucion u otros
grupos sociales de interés para dicha area.
Dentro de los factores de motivacion que actualmente influyen de forma positiva en los
colaboradores se pueden mencionar el ambiente de trabajo, las condiciones laborales y el puesto

de trabajo que es acorde a las aptitudes de cada colaborador.



Introduccién

La motivacién laboral hace referencia a todo impulso necesario para que los
colaboradores cumplan con los objetivos planteados, para muchos autores la motivacion laboral
es uno de los factores clave dentro de los componentes de un clima organizacional exitoso.

Asi mismo, existen diversos factores que influyen en la motivacion laboral sin embargo
dentro de los mas importantes se pueden mencionar el puesto de trabajo, la autonomia en el
trabajo, el ambiente y condiciones laborales, la comunicacion, las necesidades humanas, el
afecto y autoestima, es por ello que toda institucion debe contener un programa de motivacion
laboral con incentivos econémicos y no econdmicos enfocado en las necesidades de sus
colaboradores.

Por lo tanto, el objetivo principal de este trabajo de investigacion es analizar los factores
gue influyen en la motivacion laboral de los colaboradores, para lo cual es necesario establecer
objetivos especificos como descubrir los factores de motivacion laboral que influyen en los
colaboradores, determinar las razones por las cuales existe falta de motivacion laboral y asimismo
disefiar un programa de motivacion laboral para los colaboradores del &rea administrativa de una
institucion puablica. De tal forma que para el cumplimiento de dichos objetivos se hace necesario
utilizar el método cientifico en sus diferentes fases.

El contenido del trabajo de investigacion se divide en cuatro apartados los cuales se
encuentran estructurados de la siguiente manera: en el capitulo uno se encuentran los
antecedentes en el cual se detallan los diversos estudios que se han realizado sobre el tema
objeto de estudio. El capitulo dos contiene el marco tedrico que hace énfasis en los diferentes
temas que tienen relacién con el tema principal para lograr una mejor comprension del mismo. El
capitulo tres cita la metodologia y técnicas utilizadas para la recoleccion de informacién del
personal administrativo como lo son el censo y la observacion directa, asimismo se utilizé una

encuesta de preguntas cerradas. El capitulo cuatro contiene la discusion de los resultados a



través del andlisis e interpretacion de los mismos por medio de gréficas que permiten determinar
los factores que actualmente influyen en la motivacion de los colaboradores.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacién se procede a realizar las
conclusiones y recomendaciones. Se detalla la bibliografia que hace referencia a las fuentes
consultadas para adquirir los conocimientos teéricos necesarios para realizar el presente trabajo
de investigacion y finalmente se complementa con los anexos compuesto por el cuestionario y la
propuesta del programa de motivacion laboral acorde a las necesidades expuestas por los
colaboradores con el objetivo de aportar y fortalecer en la gestion que tiene la institucion

actualmente con su talento humano y por ende mejorar los indices del desempefio.



1. Antecedentes

Hoy en dia la Administracion de Recursos Humanos es una de las areas més importantes
de cualquier empresa ya que se ocupa de las personas que trabajan en ella, se encarga de los
mecanismos de seleccion, formacion y estimulo que se le brinda al colaborador, conlleva todo
aquello que involucra al departamento de Recursos Humanos.

Los autores Dessler y Varela Juarez (2015) definen la Administracion de Recursos
Humanos (ARH) como las practicas y las politicas necesarias para manejar los asuntos que
tienen que ver con las relaciones personales de la funcién gerencial; en especifico, se trata de
reclutar, capacitar, evaluar, remunerar, y ofrecer un ambiente seguro, con un cédigo de ética y
trato justo para los empleados de la organizacion.

Cifuentes (2018) a través de su tesis denominada “Estudio de los factores determinantes
en la satisfaccion laboral, caso empresa de Productos Carnicos” para optar el grado de Maestra
en Ciencias en la Universidad de San Carlos de Guatemala, llegé a la conclusion que la
motivacion es importante para el desempefio de las actividades de los colaboradores y asi tener
en cuenta la opinién de ellos para saber como se sienten en su entorno laboral, el factor monetario
puede llegar a ser causa de motivacion para los trabajadores, y debe de considerarse al revisar
los objetivos 0 metas.

Es necesaria la motivacion para el buen rendimiento de los empleados a través de
incentivos econdmicos y participacion en actividades que permitan crear una fuerza de trabajo
productiva, ya que la falta de motivacion puede dejar a los empleados en busca de razones para
dar su maximo esfuerzo.

La investigacion realizada por Carcasi (2018) sobre la “Motivacion intrinseca asociada al
nivel de satisfaccion laboral del personal asistencial de la Redess Lampa 2017” para obtener el
grado de Maestria en la Universidad Andina Néstor Caceres Velasquez de Perl menciona que la
motivacién del talento humano consiste en el conjunto de expectativa e intenciones de los sujetos

en un contexto organizacional es decir no es solo premiar o estimular a los sujetos que son parte



de un sistema organizacional dentro de cientos de condiciones, sino se refiere en términos
generales amplia serie de impulsos, necesidades, anhelos, deseos y fuerzas abstractas que
orienten una acciéon a ejecutar y diligencia. Promover los valores, culturas y politicas que
potencialicen la motivacion intrinseca, extrinseca como herramientas para mejorar las relaciones
interpersonales para el logro de las metas.

De acuerdo a Navarro (2019) en su tesis “La motivacién y el desempefio laboral en los
trabajadores administrativos de la unidad de gestion educativa local de Padre Abad-Aguaytia”
para optar por al grado de Maestro en Ciencias Econdmicas en la Universidad Nacional Agraria
de la Selva de Tingo Maria — Pera, determina que la problematica de la motivacién de los
empleados no es la mejor, éstos expresan la necesidad de satisfacer sus necesidades internas y
externas, sienten que su trabajo no es valorado apropiadamente y permite establecer que muchos
de los problemas en las instituciones son el resultado de la falta e inadecuada motivacién por
parte de los directivos o0 administradores de las empresas e instituciones. Asi, el trabajador se
desmotiva, ya sea por la personalidad del gerente, su comportamiento autoritario, el maltrato al
trabajador, la ausencia de estimulos, entre otros.

La motivacibn es un resorte importante favorable para las instituciones publicas o
privadas, influira en la posibilidad de supervivencia de estas, es esencial para el buen desempefio
de los recursos humanos dentro del aparato gubernamental, a partir de esto, su desempefio
laboral optimizara los demas recursos y por ende se lograra el éxito de la organizacion interno y
externo.

El estudio realizado por Cardenas (2017) sobre “Motivacion laboral y bienestar psicolégico
en trabajadores que estudian en un programa por experiencia profesional en una universidad
privada con sede en Lima” para obtener el grado de Maestro en Comportamiento Organizacional
y Recursos Humanos en la Universidad Ricardo Palma de Perl, admite que la importancia del
estudio residi6 en la necesidad de conocer la implicancia de la motivaciones intrinseca y

extrinseca, con el bienestar psicolégico que es importante describir en estudiantes que trabajan,



ya que encontramos variables que se afectan mutuamente en el rendimiento laboral, la conducta
propicia en el ambiente de trabajo, la estabilidad emocional del estudiante y la busqueda del
bienestar personal.

Histéricamente la motivacion ha sido un campo de la psicologia en constante estudio,
guedan muchas incAgnitas por resolver acerca de este tema debido a su complejidad intrinseca
se fundamenta en las ideas filoséficas y en los descubrimientos procedentes del campo de la
Fisiologia. La motivacion es entendida como la fuerza o impulso que mueve a realizar actividades
de la vida humana adquiere un caracter de impulso, cuando se mantiene la voluntad y el esfuerzo
para alcanzar un objetivo previamente determinado y la capacidad de preservar el esfuerzo que
se requiere durante el tiempo necesario para conseguirlo.

Montenegro (2016) en su tesis “Factores motivacionales en empleados del sector de la
construccion en Colombia” para obtener el grado de Magister en Direccién en la Universidad del
Rosario Bogota D.C., identifica multiples factores que afectan el rendimiento laboral del
trabajador, tales como: sentir que el trabajo que desempefia dentro de la empresa es subvalorado
por parte de su supervisor o jefe, asi mismo, el entorno en el cual ejecuta sus tareas a diario no
presenta las condiciones adecuadas para que el trabajador pueda dar su mejor rendimiento, o tal
vez que las labores no se han disefiado en forma tal que se desarrolle la motivacion en si. Llegé
a la conclusién que se debe fortalecer la motivacion para lograr el mayor rendimiento de los
empleados ya que los bajos salarios y las malas condiciones de trabajo puede ser un factor de
desmotivacion.

La investigacién llevada a cabo por De Los Rios et al. (2020) sobre “La motivaciéon y su
relacion con la felicidad en el empresa Inka Construcciones” para optar en conjunto al grado de
Magister en Direccién de la Universidad Catdlica de Perd indican que actualmente, existen
diversas manifestaciones culturales y sociales que estan mostrandole al mundo entero la

importancia de la felicidad y de la motivacion en la vida en general. Tanto para motivacién laboral



como para felicidad, existen distintos supuestos sobre la definicion y cémo ha ido evolucionando
en el transcurso del tiempo.

En este sentido, la motivacién juega un rol importante ya que permite satisfacerlos vy,
posterior a ello, mantener ciertos comportamientos y cumplir los objetivos. Se requiere que las
organizaciones identifiquen lo que motiva exactamente a sus colaboradores y busquen la mejor
estrategia para lograrlo. La felicidad tiene una estrecha relacion con las emociones positivas,
logro, sentido de trascendencia, entre otros.

El estudio realizado por Chirinos (2019) denominado “Motivacién y satisfaccién laboral de
los trabajadores del régimen CAS de la sede principal de la Corte Superior de Justicia de Huaura”
para obtener el grado de Maestro en Trabajo Social en la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién de Perl cuyo objetivo era determinar la relacion existente entre la motivacion y
la dimension de las condiciones materiales, beneficios remunerativos, politicas administrativas,
relaciones interpersonales, desarrollo personal, desempefio de tareas y la relacién de la
autoridad, concluye que de 47 trabajadores que es la poblacién evaluada, el 64% muestra baja
motivacién y el 83% presenta insatisfaccion laboral (alta y parcial). Por lo tanto la baja motivacién
de los trabajadores afecta la satisfaccion laboral. Involucrar a los empleados para que se sientan
identificados con la institucién, lograria implementar planes de capacitacion para que se sientan
motivados para el logro de los objetivos.

Burga & Wiesse (2018) en su investigacion sobre “Motivaciéon y desemperio laboral del
personal administrativo en una empresa agroindustrial de la regién Lambayeque” para optar al
grado de Maestro en Formacién Directiva y Gobierno de las personas en la Universidad Catoélica
Santo Toribio de Mogrovejo de Chiclayo, Peru llegaron a la conclusién que Lambayeque tiene
una adecuada motivacion debido al buen uso que se da en las capacitaciones, ya que cuenta con
un ambiente laboral 6ptimo de los empleados, no esta por demas mejorar los salarios y beneficios

gue actualmente estan vigentes.



Todas las instituciones publicas o privadas deberian de estar constantemente motivando
al personal, ya que ellos son la columna vertebral de las instituciones, si el personal se siente
motivado se disfrutara de un ambiente agradable y les permitira cumplir los objetivos y metas que
se tienen planeados.

En la investigacion de Zaldua (2018) sobre los “Factores que influyen en la satisfaccion
laboral de los trabajadores del hospital Israel Quinteros Paredes del Cantén Pajan, Provincia de
Manabi” realizada para obtener el grado de Maestria en Gerencia en Servicios de la Salud en la
Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil, Ecuador el autor se hace énfasis a los factores
motivacionales detallando que si sus necesidades son cubiertas estas se reflejan directamente
con satisfaccion laboral plena, mientras que si sus necesidades no se cubren producen
insatisfaccion laboral. En fin, el hecho de contar con un ambiente laboral adecuado, remuneracién
adecuada, seguridad en el trabajo, beneficios y seguro social, entre otros, cumpliendo con
factores higiénicos garantiza no tener personal insatisfecho mas sin embargo no guarda relacion
con tener niveles de satisfaccion laboral adecuados.

Por otro lado, al cumplir con los factores higiénicos, mas la fomentacién de factores
motivacionales como son: reconocimiento del éxito obtenido en el trabajo por parte de los
directivos o compafieros de forma individual o colectiva, aumento de la versatilidad y complejidad
de los trabajos encomendados, promociones en la empresa, entre otros, garantizan niveles
Optimos de satisfaccion laboral.

Verdesoto (2021) en su tesis “Motivacion y desempefio laboral del personal administrativo
del Consejo de la Judicatura del canton Esmeraldas, periodo junio a diciembre 2019” para obtener
el grado de Master en Gestién del Talento Humano en la Pontificia Universidad Catélica del
Ecuador, con miras de cumplir con su propdsito, se planteé una metodologia que se ajustaba a
las necesidades investigativas requeridas; practic6 una investigacion cuantitativa, descriptiva,

correlacional y no experimental. Realizando encuestas y la entrevistas a 36 funcionarios y a 2

autoridades de la institucion, los resultados mostraron varios aspectos; que, aunque los



funcionarios tengan bien establecidos y calificados los factores intrinsecos, en los factores
extrinsecos se presentan varias deficiencias como la poca felicitacion por la realizacion acertada
de su trabajo, escasas posibilidades de ascenso y no reciben reconocimientos publicos.

Por otra parte, se pudo evidenciar que la aplicacién de indicadores muestra valores
aceptables en los temas de productividad, competencia y relacién, sin embargo, se presentan
deficiencias en la poca ejecucién de procesos de capacitacion y en las dificultades que se tienen
en los procesos comunicacionales internos. Se evidencié por ultimo que la institucion no cuenta
con un plan de motivacién que posibilite una atencion adecuada y efectiva a los colaboradores,
con el que se sientan motivados y comprometidos a ser mas productivos y a luchar por lograr los
objetivos personales e institucionales.

En la investigacion realizada por Bucaro (2013) sobre “Los sistemas de contratacion
laboral del Estado de Guatemala, en el marco de los derechos humanos” para obtener el grado
de Magister en Derechos Humanos en la Universidad Rafael Landivar, hace referencia a la
contratacion de trabajadores del Estado bajo el rengléon 029 en general, sin hacer ninguna
diferencia si se cumple una relacién de trabajo. La Constitucion Politica de la Republica de
Guatemala consagra en su articulo 4° el principio de igualdad, en el sentido de que todos los
seres humanos son iguales en dignidad y derechos.

Asi mismo, se considera servidor publico, la persona individual que ocupe un puesto en
la Administracion Publica en virtud de nombramiento, contrato o cualquier vinculo legalmente
establecido, mediante el cual queda obligado a prestarle sus servicios o0 a ejecutarle una obra
personalmente a cambio de un salario, bajo la dependencia continuada y direccién inmediata de
la propia Administracion Publica. Cabe mencionar que el personal que se encuentra bajo el
renglon 029 no tienen las mismas prestaciones que poseen los empleados permanentes,
recibiendo exclusivamente honorarios los cuales se encuentran sujetos al pago de impuestos,

perdiendo el goce de prestaciones laborales.



Se determiné que la Corte de Constitucionalidad reconoce el derecho del profesional
contratado bajo el renglon 029, para que se le paguen sus prestaciones laborales al momento de
finalizar el contrato por parte del ente nominador (Estado de Guatemala), siempre que cumpla
con los elementos del articulo 18 del Cddigo de Trabajo, de la misma forma como se le paga a
un trabajador del Estado contratado bajo el renglén 011 (trabajador permanente).

Por su parte Medrano (2018) en su investigacion sobre la “Trascendencia de la
administracién y gestion del recurso humano desde el enfoque del derecho del trabajo” para optar
al grado de Maestria en la Universidad Mariano Galvez de Guatemala, determina que las
personas cuentan con distintas motivaciones para realizar sus tareas diarias, de esa cuenta la
vision empresarial tiene que empatar con la vision personal, para alcanzar los objetivos ya que la
conducta de las personas dentro de la organizacion es compleja y depende de factores internos
y de factores externos.

La motivacién puede alcanzar altos niveles de seguridad personal, con una participacion
activa, proactiva, ya como un sujeto dentro de la organizacién y no como un recurso que aporta
su fuerza de trabajo, lo cual este enfoque ha cambiado este escenario, en virtud, en la actualidad
el aporte del recurso humano o talento es mas que conocimientos, innovaciones y competencias.
El renglén 029 se incluyen honorarios por servicios técnicos y profesionales prestados por
personal sin relacion de dependencia, asignados al servicio de una unidad ejecutora del Estado,
y que podran ser dotados de los enseres y/o equipos para la realizacion de sus actividades, en
periodos que no excedan un ejercicio fiscal, a dichos trabajadores no se les presta la misma
motivacién debido a que no forman parte de la institucién debido al tipo de servicio que estan
prestando.

La investigacion realizada por Caal (2015) sobre “Satisfaccion laboral y clima
organizacional, evaluacion y analisis comparativo entre dependencias administrativas de una
institucion publica” tesis para obtener el grado de Maestria en Ciencias en la Universidad de San

Carlos de Guatemala. Llega a la conclusion que la motivacion de los empleados dependera del



comportamiento del clima organizacional, debido a que la motivacion tiene una dimension de
persistencia, que es la medida del tiempo durante el que alguien mantiene su esfuerzo ya que si
los colaboradores se mantienen motivados alcanzan los objetivos.

Cabe reconocer que la motivacion, es un proceso que comienza con una necesidad
fisiolégica o psicoldgica, que activa un comportamiento, que esté dirigido a un objetivo o incentivo,
mantener a los empleados satisfechos hara que dentro de la institucién y sus instalaciones se
tenga un clima organizacional propicio para tener mayor motivacion y por consiguiente
incremento en los objetivos, en la administracion publica es primordial lograr cambios
sustanciales en las actitudes y conductas de los empleados publicos contribuye a mejorar el
servicio y la satisfaccion del cliente interno y externo.

En Pasco, Peru se llevé a cabo una investigacion realizada por Rosas (2018) sobre la
“Gestion del talento humano y motivacion laboral: caso gobierno regional Pasco 2017” con el fin
de optar al grado académico de Maestro en la Universidad Nacional Daniel Alcides Carrion, se
logro determinar una débil motivacion de los trabajadores administrativos, técnicos, especialistas
y funcionarios, esto debido a que no se identifican con la institucion, debido a que no cumplen a
cabalidad sus responsabilidades hacia el cumplimiento de sus funciones lo que incrementa la
condicion laboral de los trabajadores y por consiguiente su real rendimiento labora dando origen
al retraso en el cumplimiento de los objetivos.

Asi mismo, se logré detectar la causa del porqué los trabajadores se encuentran
desmotivados debido que son rotados de sus puestos de trabajo lo que hacen gue nuevamente
inicien un proceso de adaptacién, ademas se ha observado que el personal no recibe
capacitacion y actualizacién inherentes a sus funciones, asimismo no se promueven los
reconocimientos y/o estimulos econdémicos, por la labor realizada, todo ello la relacién que puede
existir con la motivacion laboral del personal, a fin de contribuir a su desarrollo, mejoramiento y

cambio institucional.



Con base a la investigacion realizada por Reyes (2017) de la Universidad Andina Simén
Bolivar sobre “La influencia de la estabilidad laboral en el desempefio de los servidores publicos
en el Ministerio de Salud Publica de Quito, Ecuador” para obtener el grado de Maestria, concluye
gue la influencia de la estabilidad laboral en el desempefio de los Servidores Publicos en el
rendimiento laboral de los trabajadores es la falta de motivacion para alcanzar las metas, los
puntos que permiten evaluar la planificacion, el reconocimiento de la labor, las recompensas y la
mejora. Sin metas, el tiempo y la energia se perderian en actividades que contribuyen muy poco
al éxito organizacional. De este modo, se puede observar que la estabilidad laboral esta vinculada
a un tipo de contrato laboral, genera de igual forma un contrato psicolégico en el trabajador, que
en funcién a su relacion contractual con la organizacion se comprometera con sus tareas lo que
influye en su desempefio.

Se determina las formas de contratacion, condiciones particulares y propias de cada
modalidad, que son percibidas de manera diferente debida que pueden existir varios trabajadores
con las mismas responsabilidades en funcibn de un puesto de trabajo determinado, las
diferencias de contrato pueden determinar condiciones de estabilidad, remuneracién y seguridad
social. Todos los actos de la administracién publica son reglados por la ley, el empleado publico
ingresa al empleo, solamente por efecto de un concurso de oposicibn y en base al juicio
expresado por los d6rganos especialmente creados por la ley, que actdan segun criterios
establecidos por la misma, igualmente no puede ser alejado del empleo sino en los casos
expresamente indicados por la ley y en base al juicio emitido por los érganos que ella instituye.

La siguiente investigacion realizada por las profesionales Patarroyo & Ramirez (2016)
para implementar un “Plan de accién para incrementar la motivacién laboral. El dato de los
empleados publicos adscritos a la decanatura de ingenieria” para optar al titulo de Magister en
Administracién en la Universidad del Valle de Santiago de Cali, se centra en identificar las
variables que influyen en la motivacién laboral de los empleados de la Decanatura, con el

proposito de generar estrategias que permitan aumentar su motivacion, para el desarrollo de sus
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funciones, se determind que existen problematicas entre los empleados de esta dependencia,
manifestando que se estaban presentando situaciones como la falta de sentido de pertenencia
por la institucién y conflictos interpersonales, lo cual estan relacionados con la falta de motivacion
del personal, por lo que es necesario generar herramientas que contengan estrategias para
mantener motivado a los empleados la aplicacién del plan de accion de estrategias de motivacion
laboral, se podra contribuir al incremento del logro de las metas institucionales y servira como
ayuda para el mejoramiento de las condiciones del ambiente de trabajo.

La motivacion laboral tiene gran influencia en el comportamiento del ser humano, ya que
existe el compromiso e interés del trabajador con el cual puedan desarrollar sus funciones, con
el grado de motivacion que sientan por su trabajo, tanto colaboradores como directivos reconocen
gue escuchar las propuestas motiva y puede llegar a aumentar la motivacion de los
colaboradores; de igual manera los directivos consideran que el no tomar en cuenta las ideas de
los colaboradores puede llegar a ser causante de baja motivacion.

En Chiclayo, Peru fue realizada una investigacion por Idrogo (2017) basada en la
“Estrategia de motivacién que contribuya a la satisfaccion laboral en los colaboradores de una
institucion publica” para obtener el grado académico de Maestro en Gestion del Talento Humano
en la Universidad Sefior de Sipan, en la que concluye que mientras la motivaciéon sube, la
satisfaccién laboral también aumenta, ya que actualmente la motivacién se basa en incentivos
econdmicos que podrian sustentar que hay una motivacion en practica, pero estos incentivos se
ven minimizados al no tener relacién con la exigencia y resultado del trabajo que realizan.

Del mismo modo, hace mencidn que la motivacién existente es de tipo intrinseco, lo cual
guiere decir que nace del mismo trabajador y que es practicada bajo una Optica de incentivo
personal, el cual nace de la necesidad de querer estar bien dentro de su centro de labores,
esfuerzo y superacion personal, de esto modo se evidencia en cuanto a la satisfacciéon laboral

gue los niveles con mayores porcentajes son los medios, parcialmente satisfecho e insatisfecho.
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2. Marco Teodrico

Para la elaboracion del presente estudio, se realizaron investigaciones que sustentan el
contenido del marco de referencia, basado en temas que dan soporte tedrico, contextual y legal
de los conceptos relacionados con la administracion publica, clasificacion de renglones
presupuestarios en Guatemala y motivacion laboral tomando en cuenta el enfoque de varios
autores.

2.1  Administracion Publica

En Guatemala “se le llama administracion publica a la estructura del gobierno; esto es, el
conjunto de instituciones y funcionarios de un pais encargado de llevar la administracion de todos
los asuntos politicos, econdmicos y sociales del mismo” (Congreso de la Republica de
Guatemala, 2009).

Su funcién principal establece la satisfaccion de las necesidades de la poblacion, por
medio del bienestar y el progreso en conjunto. Es por ello que la administracion publica debe
buscar el equilibrio socioeconémico, tomando en cuenta los intereses generales frente a los
particulares.

La administracién publica, se encarga de proponer, evaluar y ejecutar proyectos

enfocados a los servicios publicos como por ejemplo: educacion, atencibn médica,

transporte publico, carreteras y vivienda entre otros. Asi también, la administracion publica
puede actuar en todo un territorio e incluso puede actuar sobre la propiedad privada, si

asi lo exige el interés general. (Castaneda, 2011)

Para Fortan (2019) “la Administracion Publica comprende el conjunto de 6rganos del
sector publico conformados para realizar la tarea de administrar y gestionar organismos,
instituciones y entes del Estado” dicho término de administracibn cumple una funcion
fundamental, la cual es establecer y fomentar una relacién estrecha entre el poder politico o
gobierno y el pueblo ya que “los componentes principales de la Administracién Publica son

instituciones publicas y funcionarios”.
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De tal manera para los autores Rac Arredondo et al. (2016):

Administracion Publica es un término de limites imprecisos que comprende el conjunto de
organizaciones publicas que realizan la funcién administrativa y de gestion del Estado y
de otros entes publicos con personalidad juridica, ya sean de ambito regional o local. Por
su funcién, pone en contacto directo a la ciudadania con el poder politico, satisfaciendo
los intereses publicos de forma inmediata, por contraste con los poderes legislativo y
judicial, que lo hacen de forma mediata.

De acuerdo al estudio realizado por dichos autores consideran “también que se puede

entender como la disciplina encargada del manejo cientifico de los recursos y de la direccion del

trabajo humano enfocada a la satisfaccion del interés publico, entendiendo este Gltimo como las

expectativas de la colectividad”.

2.2

Para Guerrero (2018) el término de:

Administracion Publica es tan amplio que abarca tanto a servidores publicos, estructuras
organizacionales, procedimientos, patrimonio, presupuesto y regulacién, como a la
gestion interna de las organizaciones y su relacion con otros actores publicos y del sector
privado.

Como actividad, precisamos que la administracion publica es la que llevan a cabo
las organizaciones formales del sector publico en el ejercicio de la funcidbn administrativa;
esto incluye, formalmente, todo acto que realice el Poder Ejecutivo, y materialmente, los
actos particulares, concretos e individualizados que realice cualquier poder u érgano y
gue sean necesarios para aplicar las leyes. (p.4)

Caracteristicas de la Administraciéon Publica

De acuerdo a Uriarte (2021) dentro de las principales caracteristicas de la Administracion

Publica se destacan las siguientes:

e Esta regulada por el Poder Ejecutivo, por lo que su desempefo esta sometido a un

sistema de leyes y normas.


https://www.caracteristicas.co/poder-ejecutivo/
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e Se organiza con una estructura burocratica y al mando de un control jerarquico.

e Gestiona y administra los organismos del Estado para brindar servicios que satisfagan

las necesidades de la poblacion y de la nacién.

e Tiene como funcién garantizar el bienestar comun de las personas y hacer respetar la

ley de su pais.

e Se financia a través del capital recaudado por medio de impuestos.

e Se fundamenta en los principios de honestidad, eficiencia, transparencia,

responsabilidad y rendicion de cuentas.
2.3  Objetivo de la Administracién Publica

Es importante reconocer que la Administracion Publica maneja el proceso de planificar
actividades que conlleva a vincular los medios y fines, disefiando normas organizativas,
distribuyendo funciones, que permitan abordar la eficiencia en los objetivos de desarrollo a los
gue aspira la sociedad asi como dignificar y enriquecer la funcién puablica.

“La Administracion publica tiene como objetivo administrar y gestionar de manera habil y
transparente los recursos del Estado, tanto los materiales como los humanos, de manera que
pueda satisfacer necesidades primordiales de la sociedad” (Uriarte, 2021).

El poder Ejecutivo es el encargado de regular la Administracion Publica, por medio de la
recaudacion de los recursos publicos conformados por el patrimonio y bienes recaudados que la
poblacion esta obligada a pagar y que deben de servir para desarrollo de una nacién a través de
un manejo transparente.

2.4 Estructura de la Administracion Publica

En Guatemala la Administracion Publica esta constituida de forma burocratica ya que se
encuentra organizada por todos los ministerios y secretarias incluyendo todas sus estructuras,
en el cual cada area esta dirigida por un representante designado por el gobierno de turno. Es el
Presidente de la Republica el jefe del Organismo Ejecutivo quien representa con mayor rango

jerarquico en la Administraciéon Publica.


https://www.caracteristicas.co/estado/
https://www.caracteristicas.co/poblacion/
https://www.caracteristicas.co/sociedad/

14

2.5 Servidor Pablico

Los servidores publicos son las personas que prestan un servicio al Estado, en
instituciones como hospitales, escuelas, fuerzas de seguridad y demas dependencias estatales,
es decir que deben su servicio a la comunidad.

Se considera servidor publico, a la persona individual que ocupe un puesto en la

Administracion Publica en virtud de nombramiento, contrato o cualquier otro vinculo

legalmente establecido, mediante el cual queda obligada a prestarle sus servicios 0 a

ejecutarle una obra personalmente a cambio de un salario, bajo la dependencia

continuada y direccion inmediata de la propia Administracion Publica. (Ley de Servicio

Civil, Decreto 1748, Articulo 4)

Un trabajador del Estado debe tener actitudes que tienen un individuo, entidad o institucion
para desempefiar una determinada tarea o cometido. La aptitud de un servidor publico para
asumir derechos y obligaciones por si mismo, sin dependencia de una persona externa es la
capacidad que tiene para desempefar bien sus labores.

La idoneidad que tiene un trabajador del Estado indica a todo aquello que posee buena
disposicién o suficiencia para una cosa, ya que sera apto, capaz, habilidoso, eficiente, dispuesto
e inteligente y la responsabilidad debe ser un valor activo en el funcionario que se guia por
principios y reglas de la conducta ética con el fin de ejecutar sus funciones con eficacia y calidad,
satisfaciendo y respondiendo de forma continua a las necesidades que la sociedad demanda.

Es importante reconocer que existen ciertos términos dentro de la Administracién Publica
gue se deben conocer ya que la persona individual de acuerdo a sus atribuciones laborales sin
ser un servidor publico puede optar a cargos de eleccion o ser nombrado por una autoridad como
funcionario publico de acuerdo al ejercicio de sus funciones recibiendo su salario
correspondiente, asi mismo se considera a una persona como empleado publico por el nivel de

la escala jerarquica de la organizacién el cual corresponde a un eslabén menor al funcionario,
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desarrollando funciones permanentes las cuales deben ser remuneradas por un salario mensual,
aspecto que le confiere estabilidad laboral en el 6rgano donde se ubica presupuestariamente.

En Guatemala de acuerdo al Reglamento de la Ley del Servicio Civil estable en Articulo 1
lo siguiente:

Para los efectos de la Ley de Servicio Civil y el presente Reglamento, se consideran como

servidores publicos o trabajadores del Estado los siguientes:

a) Funcionario Publico: Es la persona individual que ocupa un cargo o puesto, en
virtud de eleccién popular o nombramiento conforme a las leyes correspondientes, por el
cual ejerce mando, autoridad, competencia legal y representacion de caracter oficial de la
dependencia o entidad estatal correspondiente, y se le remunera con un salario; y

b) Empleado Publico: Es la persona individual que ocupa un puesto al servicio del
Estado en las entidades o dependencias regidas por la Ley del Servicio Civil, en virtud de
nombramiento o contrato expedidos de conformidad con las disposiciones legales, por el
cual queda obligada a prestar sus servicios 0 a ejecutar una obra personalmente a cambio
de un salario, bajo la direccion continuada del representante de la dependencia, entidad
0 institucién donde presta sus servicios y bajo la subordinacion inmediata del funcionario
0 Su representante.

No se consideraran funcionarios o empleados publicos, los que Unicamente son
retribuidos por el sistema de dietas, pues las mismas no constituyen salario, ni aquellos
gue son retribuidos con honorarios por prestar servicios técnicos o profesionales conforme
la Ley de Contrataciones del Estado.

A todas aquellas personas que representen las calidades previamente descritas, para ser
considerados servidores publicos e ingresen al servicio de la administracién publica necesitan de
las formas juridicas que se describen a continuacion:

a) Nombramiento: Los articulos 113 y 136 de la Constitucion Politica de la Republica de

Guatemala, establecen el derecho de los ciudadanos a optar a empleos o cargos publicos,
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con lo cual se garantiza que toda persona puede ingresar a la Administracion Publica y
gue para su adjudicacién unicamente deben observarse los requisitos que la ley estipule;
es decir, que el nombramiento se formaliza cuando el superior jerarquico del 6rgano
administrativo tiene la facultad para nombrar a sus subordinados y que el documento
donde se realiza es la constancia de su ejercicio, sobre este tema el autor Cabanellas cita
que es: “designaciéon para desempenar un cargo o puesto. Documento oficial en que
consta la habilitacién para ejercer una profesion o para ocupar un cargo administrativo.”
b) Contrato: Se puede sefialar que la fuente principal de las obligaciones es el contrato,
entendiéndose como el acuerdo de voluntades entre la persona y la entidad destinado a
crear obligaciones, situacion que para tener validez es necesario que el contrato este
aprobado por el representante legal del érgano administrativo en el que se efectta la
contratacion, al respecto Cabanellas nos define el contrato administrativo como: “El que
celebra la administracién publica con los particulares a efectos de asegurar la ejecuciéon
de obras, la prestacién de servicios o el suministro de materiales. Estos contratos no se
rigen por las normas del Derecho Civil, sino por las del Derecho Administrativo.” (Valdes,
2015)

Estructura del Gasto

Es importante tener claro que el gasto publico constituye el total de gastos efectuados por

el sector publico del Estado, en la adquisicion de bienes y servicios para beneficio de la poblacion

de un pais.

En el Manual de Clasificaciones Presupuestarias para el Sector Publico de Guatemala, se
contempla para el primer nivel de la clasificacibn por objeto del gasto, los grupos
refiriéndose a Servicios Personales, que comprende la retribucién a las personas en
relacion de dependencia o sin ella y a los miembros de comisiones, juntas, consejos, etc.
Incluye aportes patronales, servicios extraordinarios, dietas, gastos de representacion,

asistencia socioecondémica y otras prestaciones relacionadas con salarios. Se incluye


https://es.wikipedia.org/wiki/Gasto
https://es.wikipedia.org/wiki/Sector_p%C3%BAblico
https://es.wikipedia.org/wiki/Estado
https://es.wikipedia.org/wiki/Bienes_y_servicios
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ademas, otro grupo denominado Servicios no Personales. Para comprender los grupos
mencionados, debemos tener en cuenta que se dividen en Subgrupos y Renglones, por
lo que se abordaran los renglones que para el efecto se consideran pertinentes en esta
investigacion. (Valdes, 2015)

Renglon 011

Este renglon representa al subgrupo de personal en cargos fijos, se denomina personal
permanente, y las erogaciones que se efectian comprenden las remuneraciones en forma
de sueldo, a los funcionarios, empleados y trabajadores estatales, cuyos cargos aparecen
detallados en los diferentes presupuestos analiticos de sueldos. (Valdes, 2015)

Renglon 021

Este renglon presupuestario se refiere al personal supernumerario, que contempla los
egresos por concepto de sueldo base a trabajadores publicos, contratados para labores
temporales de corta duracién, que no pueden realizarse con el personal permanente o de
planta. Su propia naturaleza implica que con cargo a este renglén no puede contratarse
personal adicional para labores permanentes. (Valdes, 2015)

Renglén 022

Se contempla al personal por contrato, donde los egresos son por concepto de sueldo
base a trabajadores publicos, contratados para servicios, obras y construcciones de
caracter temporal, en los cuales, en ningun caso los contratos sobrepasaran el periodo
gue dura el servicio, proyecto u obra; y, cuando éstos abarquen mas de un ejercicio fiscal,
los contratos deberan renovarse para el nuevo ejercicio. (Valdes, 2015)

Renglén 029

Se designa en el subgrupo de personal temporal como otras remuneraciones de personal
temporal, donde se incluyen honorarios por servicios técnicos y profesionales prestados

por personal sin relacién de dependencia, asignados al servicio de una unidad ejecutora
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del Estado, y que podran ser dotados de los enseres y/o equipos para la realizacion de

sus actividades en periodos que no excedan de un ejercicio fiscal. (Valdes, 2015)

2.6.5 Renglon 031

2.7

Rengldn que pertenece al subgrupo de personal por jornal y a destajo, el cual se reconoce
como jornales y comprende los egresos por concepto de salario diario que se paga a los
obreros, operarios y peones, que presten sus servicios con caracter temporal en talleres,
principalmente en mantenimiento y similares; asi como en la ejecucién de proyectos y
obras publicas, que no requieren nombramiento por medio de Acuerdo y cuyo pago se
hace por medio de planilla y la suscripcion del contrato que establece la ley. (Valdes,
2015)

Motivacién Laboral

La motivacion laboral hace referencia a la capacidad que tiene una empresa de mantener

comprometidos a sus empleados para ofrecer el maximo rendimiento y conseguir asi, los

objetivos empresariales marcados por la organizacion.

La motivacion laboral consiste en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan
a un alto desempenfo de sus integrantes, para esto es necesario pensar en qué puede
hacer la organizacion por estimular a los individuos y a los equipos a dar lo mejor de ellos
mismos, de manera que favorezca tanto sus intereses personales, como los de la
organizacioén. (Mora, 2012)

Otros autores han afirmado lo siguiente:

La motivacién laboral como un conjunto de esfuerzos mediante los cuales el ser humano
desempefia diversas actividades para alcanzar una meta. Los motivos que encausan a
un hombre o mujer a trabajar, son mdltiples, pero independientemente de un factor
econdémico, es importante que las empresas se interesen por sus empleados, que

conozcan cuales son los motivos que los impulsan a trabajar. (Galvan, 2017)



19

Para Calvache (2016) “la motivacién es el impulso que inicia, guia y mantiene el
comportamiento hasta alcanzar la meta u objetivo deseado, es un término general que se aplica
a todo tipo de deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas similares”.

Unos de los factores o componentes de un buen clima organizacional y en relacion a la
motivacion es la comunicacion efectiva entre la organizacion y el trabajador esto puede ayudar
para tomar decisiones y evaluar opciones para una mejoria, reflejada en ambas partes, no se
puede tomar la satisfaccion del trabajo como una conducta sino que es una actitud, ya que se
manifiesta si una persona esta o no satisfecho en el desempefio de sus labores, es por eso que
la organizacion debe mostrar su interés en el empleado y de la misma manera el empleado
responder de igual, demostrando con su actitud un compromiso, que permita un rendimiento
satisfactorio dentro de la organizacion.

La motivacién laboral debe formar parte del dia a dia entre los empleados. A la hora de
llevar a cabo un trabajo supone un cambio cualitativo, pero también una forma de mantener un
ambiente agradable y proactivo.

2.8 Tipos de Motivacion

La motivacion puede ser de diferentes tipos.

Motivacién intrinseca: es la motivacion que nace del interior de la persona independiente del
estimulo, es superior a la motivacion extrinseca, porque en esta se ofrece al trabajo el lugar mas
adecuado para que el trabajador desarrolle sus capacidades y esté en condiciones de lograr una
productividad cada vez mas alta.

Motivacién extrinseca: este tipo de motivacion se origina por todos aquellos estimulos externos
0 recompensas que necesita el individuo para realizar una determinada accién o actividad, en el
ambito laboral se pueden mencionar estimulos como un aumento de salario o0 un reconocimiento
publico. Es este tipo de motivacién que las empresas deben emplear para incentivar al empleado.
2.9 Carécter del Estimulo Percibido

Motivacion positiva: cuando el factor motivador se configura como un premio o recompensa.
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Motivacion negativa: si el factor motivador a la conducta del individuo es asociado como una
amenaza o castigo.
2.10 Nivel de Necesidad
Motivacidon primaria: cuando la persona actla para satisfacer sus necesidades basicas.
Motivacidn social: si la actuacion del empleado estd provocada por querer estar aceptado por
un determinado grupo social.
2.11 Antecedentes de la Motivacion Laboral
Normalmente la motivacion se origina por la percepcién de una necesidad y corresponde
la voluntad de ejercer niveles de esfuerzo hacia metas organizacionales, condicionadas por la
satisfaccion de alguna necesidad individual. Segun Barrios (2018) en su articulo denominado:
Origen, concepto y teorias sobre Motivacion Laboral estables que:
En la era moderna, fue Descartes quien aportd, la que se considera, la primera gran teoria
de la motivacion en 1622. Este fue el primero en asignar poderes de motivacion exclusivos
a la voluntad. Segun la teoria desarrollada por René Descartes, todo acto de voluntad es
realmente una actuacion orientada. Posteriormente, Charles Darwin planted el concepto
de instinto que completd William James popularizando la teoria del instinto de motivacion
humana.
El interés de estas teorias se basa en cuatro caracteristicas principales:
1. Conocimiento e identificacién de los componentes centrales de la motivacién laboral.
2. Elaboracién de modelos adecuados para su investigacion.
3. Contrastacion empirica de los modelos y teorias propuestas.
4. Derivacion de resultados de interés para la aplicacion en la gestibn empresarial.
Retrocediendo a la historia, especificamente en el siglo XVIII cuando dio inicio la
industrializacion y fueron desapareciendo los talleres artesanales fue generando en los obreros
molestias y las relaciones laborales se iban deteriorando provocando una disminucion de la

productividad y un aumento en la desmotivacion de los trabajadores.
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2.12 Factores que Influyen en la Motivacion Laboral

Hay que reconocer que la conducta humana esté orientada a alcanzar algunos objetivos,
lo que permite comprender mejor cuales son los factores que favorecen a la motivacion en el
trabajo; ya que una vez motivado el trabajador aportard todos sus esfuerzos en alcanzar los
objetivos de la empresa, considerados como objetivos propios.

La motivacion de un colaborador se puede dar desde obtener una retribucion econémica
para cubrir sus necesidades basicas y las de las personas que tiene a su cargo, hasta la busqueda
del reconocimiento y renombre.

Existen multiples factores que pueden influir en la motivacion de los trabajadores de la
organizacion, a continuacion, se describen los méas particulares.

Puesto de trabajo: este factor depende del lugar de trabajo que se le brinde al empleado,
considerando su comodidad y su aspiracion a crecer en él.

Autonomia en el trabajo: dar responsabilidades, permitir la participacion y aportacion de ideas
para que la organizacién pueda mejorar con la visibn de los empleados. De esta forma, el
empleado se sentira parte de y valorado en sus labores dentro de la organizacion.

Ambiente de trabajo: este factor se refiere a contar con un clima laboral agradable con buenas
relaciones entre los diferentes integrantes de la organizacién. Es la forma correcta de aumentar
la satisfaccién y la comodidad de los empleados en sus puestos de trabajo.

Condiciones laborales: los empleados se sienten motivados segln su salario, si tienen pagos
extras por alcance de objetivos, horarios flexibles, conciliacion laboral y personal y todas las
demas condiciones que se incluyan en el contrato de trabajo.

Comunicacion: constituye el intercambio de informacién, de opiniones, de directrices, de
sugerencias, entre la maxima autoridad y los distintos miembros del grupo que constituyen la
organizacién. Comunicar no solo es transmitir una orden, sino adquirir la seguridad de que aquella

ha sido comprendida en su auténtico significado y motivacion.
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Ambiente cultural: se trata del entorno que condiciona la forma de vida de la sociedad a través
de un conjunto de valores, rituales, simbolos, creencias y procesos de pensamiento que es
aprendido y comprendido por un grupo de personas y trasmitido de una generacion a otra.
Incentivo: es aquello que mueve a desear o hacer algo. Puede tratarse de algo real (dinero) o
simbdlico (intencién de dar u obtener una satisfaccién). En el &mbito de la economia, un incentivo
es un estimulo que se ofrece a una persona, con el objetivo de aumentar la produccién y mejorar
el rendimiento. El incentivo se puede ver como la estimulacion que se le otorga a un sujeto en
cualquier &mbito con la intencién de que aumente su esfuerzo o lo mantenga en caso de producir
grandes rendimientos. Se trata, por lo tanto, de una recompensa o0 un premio.

Necesidades humanas: las necesidades humanas tienden a ser finitas y son las mismas en toda
la cultura y en todo el periodo histérico, lo que cambia a través del tiempo son los medios
utilizados para la satisfaccion de necesidades.

Afecto: es un proceso de interaccidn social entre personas y dos o mas organismos. El afecto es
algo que requiere de esfuerzo para dar y recibir.

Autoestima: la autoestima es una experiencia intima, reside en el centro de nuestro ser que nos
permite estar conscientes de que somos capaces de gque podemos ganarnos la vida y cuidar de
uno mismo, que somos merecedores de felicidad. La autoestima por ser una nhecesidad
psicolégica basica en el ser humano permite tener un desarrollo normal y sano, sin autoestima el
crecimiento psicoldgico se vera perturbado.

2.13 Implementacion de la Motivacion Laboral

Las organizaciones tienen diferentes técnicas para implementar e impulsar la motivacion laborar
en sus empleados.

Politica de incentivos: los logros se deben reconocer y premiar. Puede ser tanto a nivel

econdémico o en forma de premios, por ejemplo, unas vacaciones o un viaje.
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Promocioén laboral: las organizaciones deben facilitar la promocion laboral del trabajador. El
trabajador se sentira motivado por la posibilidad de ir ascendiendo de puesto de trabajo v,
ademas, de sueldo.

Definir objetivos y funciones: es importante que cada empleado sepa qué tiene que hacer, el
tiempo que tiene y los objetivos personales, del equipo y de la empresa en general. De esta forma,
se trabaja la motivacion laboral y el trabajo en equipo.

Organizar correctamente la plantilla: no hay nada mas desmotivador para un trabajador que
estar en un puesto en el que no demuestra sus habilidades o en el que se ve infra cualificado.
Por lo que la asignacion correcta de los empleados en puestos de trabajos segin sus
competencias es clave para contar con equipos motivados.

Promocion laboral: la organizacion debe dar la formacion necesaria para facilitar la promocion
laboral del empleado. Es una técnica muy Gtil para mantener la motivacion laboral constante.
2.14 Técnicas Motivacionales

Para Ospina (2020) existen muchas técnicas, métodos y acciones que permiten motivar
a los empleados para su mejor desempefo. No es necesario aplicarlas a la vez ni aplicarlas todas,
sino que la organizacion debe conocer las necesidades del trabajador, sus propias necesidades
y actuar en consecuencia, sabiendo que los recursos humanos son un valor muy importante que
se debe cuidar, y por tanto se debe disefar una estrategia de motivacion laboral adecuada a cada
trabajador.

Ramirez (2015) en su tesis titulada Relacién entre la motivacién y el desempefio laboral
de los trabajadores administrativos de la Facultad Regional Multidisciplinaria (FAREM - Esteli),
en el afio 2015 hace referencia que:

Aunqgue hace un tiempo atras los recursos humanos no eran valorados como parte de las

organizaciones, hoy en dia son conocidos como una parte muy importante de las mismas,

por lo gue la motivacion es la mejor estrategia para conseguir el desempefio mas eficiente

de este recurso.
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Para Esther (2010) las técnicas de motivacion suelen ser diversas y variadas, las cuales

se pueden aplicar en una organizacién con el objetivo de generar un clima de trabajo que inspire
a los trabajadores y los motive. A continuacion, se analizan algunas de ellas.
Adecuacién persona/puesto de trabajo: los procesos de seleccién de personal tienen especial
importancia a la hora de seleccionar a la persona idénea para el puesto de trabajo. Esta técnica
persigue incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que tenga los
conocimientos, habilidades, actitud y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el
puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.

De acuerdo a Ramirez (2015):

Desde el momento de la contratacion, se tiene que precisar si esa persona ademas de

estar preparada para el puesto para el que se le contrata, también le gusta y se va a sentir

cémodo con él. Un trabajador que no esta capacitado para el puesto que va a ocupar, se
va a desmotivar, ya sea por aburrimiento si sus capacidades son mayores, 0 por estrés si
son inferiores.

La adecuaciéon de la persona con el puesto de trabajo consiste fielmente en
encontrar la mejor persona para desarrollar el puesto de trabajo, que se encuentre bien
dentro del puesto, con todas las condiciones y necesidades de la empresa y del propio
trabajador, de manera que al estar en el puesto que quiere aumentara la motivacion. Por
supuesto, una vez que se contrata se debe motivar mediante una buena acogida por parte
de jefes y otros empleados, de manera que se empiece a sentir parte de la empresa y se
integre lo antes posible.

Manual de acogida de nuevos empleados: es el método de bienvenida mas exitoso hoy en dia,
su objetivo es lograr la eficaz incorporacién de los nuevos empleados, informandoles de la politica
de empresa, su funcionamiento, composicion, relaciones interpersonales, etc., de manera que su

integracion a la empresa sea rapida y confiable.
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Es el departamento de recursos humanos el encargado de preparar dicho manual para
armonizar y crear un vinculo de buena relacidn entre el trabajador y la organizacion, este documento es
la carta de presentacion de una compafiia a su nuevo empleado ya que constituye un documento
en el que se describe con detalle todos los apartados imprescindibles, servira para que los
objetivos de los empleados estén claros y alineados, asi como para conseguir una comunicacion
interna fluida.

Establecimiento de objetivos: no es mas que fijar las metas que la empresa desea alcanzar en
un tiempo determinado, el cual debe ser dado a conocer a todo el personal y debe ser recalcados
constantemente, estos objetivos deben ser medibles, desafiantes, concretos.

Ramirez (2015) considera que es llegar a un acuerdo periddico entre subordinado y jefe,

sobre los objetivos a alcanzar para un periodo de tiempo concreto, que se debe indicar

para poder comprobar el grado de consecucién de los mismos. Asi mismo existe una
revision periddica para analizar el grado de cumplimiento de objetivos.

Es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se establecen
objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el trabajador se
sentird satisfecho de haber cumplido estos retos, y mucho mas si la empresa ademas
ofrece un premio por estos objetivos. Deben ser objetivos medibles (para comprobar su
consecucion o no), que ofrezcan un desafio (que supongan un esfuerzo y un reto para el
trabajador) al trabajador, pero también viables.

Reconocimiento del trabajo efectuado: consiste en reconocer de manera sincera ya sea
mediante algln acto conmemorativo, un incentivo econdmico o bien a través de las palabras, las
acciones que refuercen el desempefio del trabajador.

Para Ramirez (2015) los empleados suelen quejarse frecuentemente de que cuando

hacen un trabajo especialmente bien, el jefe no les comenta nada. Sin embargo, cuando

cometen el primer error, el jefe aparece inmediatamente para criticarles. Esta situacion

puede desmotivar inmediatamente incluso al mejor de los trabajadores.
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Reconocer el comportamiento y desempefio de los empleados se traduce en tangibles y
positivos efectos, al ampliar los niveles de satisfaccion, asi como al mejorar la rentabilidad
y productividad de la organizacién a todos los niveles y a un bajo costo. Se trata de ofrecer
un sincero y efectivo reconocimiento que podra ser mediante palabras o hechos que
refuercen la actuacion del trabajador o mediante un incentivo econémico.
Mejora de las Condiciones Laborales: cuando un trabajador no cuenta con un puesto de trabajo
y herramientas adecuada para desempefar sus funciones labores o bien cuando la higiene y el
estado de las instalaciones no son las adecuadas, la calidad del trabajo se ve afectada ya que el
trabajador no se encontrara a gusto.
La mejora de las condiciones laborales se refiere a una mejora del entorno de trabajo,
favoreciendo la confortabilidad en el trabajo, o bien consiste en aumentar la motivacion
laboral mejorando los factores higiénicos. Nos referimos aqui tanto al ambiente fisico del
trabajo como al social.
Para hacer mas agradable la jornada de trabajo, se requieren hacer modificaciones en el
ambiente donde se labora. Se han reflejado en algunos centros de trabajo cambios
relacionados con el ruido y la forma en que afecta el trabajo, variaciones relacionadas con
la iluminacidn, ventilacion, temperatura, etc.
Se supone que las condiciones ambientales desfavorables contribuyen a la lentitud en las
actividades y en el rendimiento del empleado. Pero no se puede suponer con seguridad
gue un cambio en el rendimiento se pueda atribuir a una modificacion en el ambiente.
(Ramirez 2015)
Enriquecimiento del Trabajo: se basa en no permitir que el trabajo se vuelva una actividad
rutinaria, en este caso la motivacién juega un papel importante cuando permitimos que el
colaborador organice las tareas asignadas, en cierto punto hacer de su trabajo una actividad

desafiante con mayor autonomia y responsabilidad.
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Para Ramirez (2015) una multitud de puestos de trabajo tienen una tarea muy
especializada. El trabajador no ejerce ningun papel en la planificacion y el disefio de tareas
limitdndose a desarrollar una actividad mecanica y rutinaria. Esto es lo que hay que evitar.

En muchas ocasiones las actividades suelen ser las mismas (trabajos monétonos)
y pueden hacer que el trabajador llegue a aburrirse o cansarse. Se podra favorecer la
motivacion variando las tareas de cada puesto y se puede conseguir que encuentre mas
valor a su trabajo o bien haciendo el trabajo mas desafiante, con mayor autonomia
haciendo sentir al trabajador responsable de su propio trabajo.

Participacion en la empresa: permite reconocer que los trabajadores también pueden optar a
condicionar su trabajo, a establecer sus propias reglas con el objetivo fomentar el compromiso
de los empleados e incrementar el empoderamiento, la participacion y el rendimiento.
Esta técnica consiste en que los trabajadores participen en la elaboracién del disefio y
planificacion de su trabajo. Se fundamenta en el hecho de que son los propios
trabajadores quienes mejor conocen como realizar su trabajo y por tanto quienes pueden
proponer las mejoras o modificaciones mas eficaces.

Si el empleado participa en el control de sus tareas podrd sentirse con mas
confianza y también se encuentra que forma parte de la empresa. No se debe vigilar
demasiado al empleado, sino que debe permitirle que se desarrolle solo dentro de lo que
sea posible.

La participacion permite lograr un mayor grado de compromiso e identificacién con
la empresa, estimulando y canalizando la capacidad creativa e innovadora de los
individuos, incrementando la calidad y la productividad en el trabajo. (Ramirez 2015)

Formacién y Desarrollo Profesional: sin duda alguna la formacion y desarrollo ofrece a los
colaboradores de una empresa la oportunidad de desarrollar sus capacidades para desempefiar
mejor su funcién presente y futura, lo cual se vera reflejado en el aumento de la productividad, se

observara un enriguecimiento laboral y persona para el trabajador.
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De acuerdo a Ramirez (2015) todos los trabajadores suelen tener como objetivo ascender
y mejorar su posicién en la empresa, tanto por profesionalidad como por el aumento
salarial. Ver que tienen formacién, que les ayuda a hacer las cosas mejor, mas
eficientemente, y con mas calidad, les motiva. Y al hacerlo, comprenden que también
pueden ascender si llegan a un nivel de conocimiento y practica adecuado.

La formacion y desarrollo profesional es fundamental para prevenir riesgos de
naturaleza psicosocial, las empresas buscan trabajadores con capacidades como la
creatividad, adaptabilidad a los cambios, polivalencia, continua especializacién del
trabajo, que da lugar a la necesidad de una formacion adicional.

Aunque muchos empleados no valoran la formacién, al dia de hoy cada vez se
sienten mas motivados por su crecimiento personal y profesional, de manera que
favorecer la formacién del empleado no es sélo bueno para el rendimiento del empleado
sino también para su motivacion. El trabajador adquiere mas habilidades, mas
conocimientos y mas técnicas que puede realizar dentro de la empresa, que es la que le
permitié conocerlos.

Evaluaciéon del desempefio: consiste en evaluar el desempefio de un trabajador para determinar
si estd cumpliendo o no con el logro de los objetivos que su puesto requiere, esta evaluacion es
recomendable realizarla de forma periddica, facilitando la informacién de los resultados de dicha
evaluacion para realizar una retroalimentacion y permitiendo planes de accion que mejoren los
resultados.
En este contexto, cuando el desempefio del trabajador llega a alcanzar un bajo nivel,
quiere decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacién, habilidades,
destrezas, actitudes, relacion organizacional, otros) estan fracasando y en
consecuencia puede afectar la calidad de la organizacion.
En las diferentes estructuras organizacionales, el desempefo laboral, cumple

varios fines. Es asi que, la administracion lo evallia para tomar decisiones generales de
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recursos humanos, que ayuden en los ascensos, transferencias y despidos. Ademas,
para identificar las necesidades de capacitacion y desarrollo, sefialando las habilidades y
facultades de los empleados que son inadecuadas pero que, pueden modificarse

aplicando programas eficientes. (Ramirez 2015)
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3. Metodologia
3.1 Definicion del Problema

La motivacion laboral es la fuerza interna o externa que impulsa al ser humano a realizar
su trabajo o a tener una conducta positiva frente a sus responsabilidades. Constituyen los
estimulos que recibe un trabajador lo cual permite desempefiarse de manera positiva o negativa,
es un proceso psicolégico que se desarrolla en contexto organizativo y que repercute en el
alcance de los objetivos personales y organizacionales.

En el sector publico se combinan factores relacionados con caracteristicas intrinsecas
como el contribuir al bienestar de la sociedad y extrinsecas como las politicas publicas y la
seguridad en el trabajo, sobresale el hecho de que el buen desempefio laboral no se limita al
buen sueldo sino a los valores organizacionales y a los incentivos como un tipo de estrategia
motivacional.

Para mantener la fuerza laboral estable, es importante reconocer que las personas se
deben sentir valoradas y apreciadas. Cuando estas necesidades psicoldgicas se cumplan,
estaran mas dispuestos a quedarse dentro de la empresa, porque se sienten motivados.

3.2 Planteamiento del Problema

Se busca dar respuesta a la siguiente interrogante de investigacion:
¢, Cuales son los factores que influyen en la motivaciéon laboral de los colaboradores de una
institucion puablica?

3.3 Objetivo General

Analizar los factores que influyen en la motivacién laboral de los colaboradores de una

entidad publica ubicada en el municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.
3.4 Objetivos Especificos
a) ldentificar los factores de motivacién laboral que influyen en los colaboradores de una entidad

publica.
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b) Determinar las razones por las cuales existe falta de motivacion laboral en los colaboradores
de una entidad publica.
c) Disefiar un programa de motivacion laboral que permita mejorar las condiciones de los
colaboradores que trabajan de una entidad publica de Guatemala.
3.5 Delimitacién del Problema
La presente investigacion se realizard de acuerdo a las siguientes delimitantes.
3.5.1 Ambito Geogréfico
Zona 10, municipio de Guatemala, departamento de Guatemala.
3.5.2 Ambito Institucional
Institucién publica que presta servicio a la comunidad.
3.5.3 Unidad de Anélisis
Se llevara cabo en el area administrativa de una institucion publica que se compone de
15 colaboradores, parte fundamental para la obtencion de la informacién necesaria en la
investigacion.
3.5.4 Periodo de investigacién
El periodo de tiempo de la investigacion sera de enero 2021 a julio de 2022.
3.6 Método de Investigacion
Se utilizard el método cientifico, desarrollando las tres fases que lo componen:
a) Indagatoria: esta etapa corresponde a la primera fase del método cientifico, en la cual se
recolectara informacion bibliografica como de campo.
b) Demostrativa: segunda fase que se utiliza para demostrar si los datos corresponden a la
realidad, comprobando la informacién obtenida con la comprobacién experimental.
c) Expositiva: dltima fase en la cual a través de la utilizacién de los procesos se da a conocer el

informe final presentando los resultados obtenidos a través de los hallazgos.
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3.7 Alcance y Tipo de Estudio

La presente investigacion analizara la motivacion laboral que existen en una institucion
publica, identificando la probleméatica que se tiene de los colaboradores del area administrativa
debido a la desmotivacion por lo que se tendra que determinar cuales son los efectos y causas
gue afectan en el area de la problematica.

La investigacion es descriptiva, porque va a concretar los rasgos caracteristicos que
determinan los factores de la motivacion laboral que influyen en la poblacién a estudiar, la
clasificacién de los diferentes renglones de contratacién y sus condiciones como servidor publico,
también es explicativa porque de acuerdo con el planteamiento del problema y a los objetivos
planteados, ayuda a entender y facilita el analisis de los resultados.

3.8 Técnicas de Recolectar Informacion

Durante el proceso de investigacion se utilizaran las técnicas: bibliografica y de campo
con la finalidad de recopilar y analizar los resultados.

3.8.1 Bibliogréficas

Para el desarrollo de la investigacion ha sido necesario consultar libros, tesis de maestria
y doctorado, articulos cientificos que brindan el sustento cientifico al tema de estudio de analisis
de motivacion laboral para que el desarrollo, interpretacion y analisis de resultados esté
sustentado y que tanto el desarrollo como la conclusién o propuesta final sea confiable.

3.8.2 Técnica de Campo

Para el desarrollo de la investigacion se utilizara las siguientes técnicas de campo:

a) Censo: para el proceso de la investigacién se utilizara el censo ya que permitira recopilar la
informacién y los datos necesarios de toda la poblacion objeto de estudio de la institucién
publica de la Republica de Guatemala.

b) Entrevista estructurada: por medio de esta técnica, se obtendra toda la informacién requerida
para medir el grado de motivacion laboral de los colaboradores del area administrativa de una

entidad publica, el cual se encuentra enfocado en tres dimensiones: logro, poder y afiliacion.
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El objetivo de la evaluacion es hacer un analisis de los factores de motivacion laboral que
influyen en los colaboradores del area administrativa respecto a las dimensiones adecuadas
para una entidad publica. El propdsito es recomendar un programa de motivacién labora que
permita aumentar el compromiso de los colaboradores con la institucion y mejorar su
rendimiento.

3.9 Instrumentos de Investigacion

Constituye los mecanismos o medios utilizados para recolectar y registrar la informacion
necesaria, que da respuesta a lo efectivo o negativo que ha
3.9.1 Entrevista

Instrumento de investigacion basado en los planteamientos teéricos de David McClelland
y disefiada con la técnica de Likert. Consta de 15 items, cada uno de los cuales contiene una
afirmacion para ser calificada por el entrevistado en una escala cualitativa de 1- 5, dandole mayor
puntuacion cuanto mas de acuerdo esté con la afirmacion planteada.

Los puntajes obtenidos, acorde con las normas establecidas en la aplicacion del
instrumento, permiten clasificar el grado de motivacibn como alto, medio o bajo; y segun la
calificacion asignada a cada una de las 15 preguntas es posible conocer si la necesidad
predominante es de logro, poder o afiliacion.

El grado de motivacion laboral se determina sumando los puntajes obtenidos en cada
una de las 15 preguntas, lo cual permite clasificar el grado de motivacién. Para identificar el tipo
de necesidad predominante en materia de motivacién, las preguntas son agrupadas en 3
columnas donde se coloca la puntuacién obtenida en cada una de las respuestas;
posteriormente se procede a sumar el total obtenido en cada una de ellas. La columna que

obtenga la puntuacién mas alta define el tipo de necesidad predominante.
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3.10 Poblacion

La presente investigacion se realizara a los 15 colaboradores del area de administrativa
de una instituciébn publica de la Republica de Guatemala, en el municipio de Guatemala,
departamento de Guatemala.
3.11 Estadistica

Para la presentacion de los datos recabados se tomara en cuenta el desarrollo de la
estadistica ya que representa un nexo comun en las investigaciones cientificas porque interviene
especialmente en el andlisis e interpretacion de datos empleando el método descriptivo, toda la
informacion recopilada por medio de los instrumentos obtenidos se clasificaran y presentaran por

medio de tablas y graficos y datos estadisticos.
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4. Discusion de Resultados

En el presente capitulo se presentan, analizan e interpretan los resultados obtenidos por
medio de la aplicacion del instrumento realizado, la técnica de recoleccion de informacion utilizada
fue el cuestionario el cual consta de 15 preguntas cerradas con la finalidad de recopilar la
informacion necesaria para determinar los factores y razones que influyen en la motivacién laboral
de los colaboradores del area administrativa de una institucion publica ubicada en la zona 10 de
la Ciudad de Guatemala.

Motivar al colaborador debe ser compromiso continuo de todos los empleadores o
directivos de las instituciones, una herramienta efectiva a la que se puede recurrir para el efecto
es el disefio eficiente que responda a las necesidades especificas de los colaboradores en el
contexto de cada institucion.

Los datos obtenidos se presentan en forma grafica y se interpretan a continuacion:

Tabla 1

Contenido y escala de medicion del cuestionario

No. Pregunta Escala de medicién
1 Intento mejorar mi desempefio laboral 1 2 3 4 5
Me gusta trabajar en competicion y ganar 1 2 3 4 5
3 A menudo me encuentro hablando personas a mi 1 2 3 4 5

alrededor sobre temas que no forman parte del trabajo

4 Me gusta trabajar en situaciones dificiles y desafiantes 1 2 3 4 5
Me gusta trabajar en situaciones de estrés y presion 1 2 3 4 5
6 Me gusta estar en compafiia de otras personas que 1 2 3 4 5

laboran en la institucion

7 Deseo saber cdmo voy progresando al terminar mis 1 2 3 4 5
tareas

8 Confronto a la gente con quien estoy en desacuerdo 1 2 3 4 5

9 Tiendo a construir relaciones cercanas con los 1 2 3 4 5

compafieros(as) de trabajo

10 Me gusta fijar y alcanzar metas realistas 1 2 3 4 5




36

11 Me gusta influenciar a la gente para conseguir mi 1 2 3 4 5
objetivo

12 Me gusta pertenecer a los grupos y organizaciones 1 2 3 5

13 Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea dificil 1 2 3 5

14 Frecuentemente me esfuerzo por tener mas control 1 2 3 4 5
sobre los acontecimientos o hechos que me rodean

15 Prefiero trabajar con otras personas mas que trabajar 1 2 3 4 5

solo(a)

Nota: Instrumento de Steers, R. y Braunstein, D. obtenido en "A Behaviorally Based Measure of Manifest

Needs in Work Setting" en Journal of Vocational Behavior elaborado en julio de 1976.

En la tabla anterior se pueden observar las preguntas planteadas en la entrevista que se
realiz6 a los colaboradores, de las cuales las preguntas 1, 4, 7, 10 y 13 corresponden a la
dimensién de logro, las preguntas 2, 5, 8, 11 y 14 a la dimension de poder y las preguntas 3, 6,
9, 12 y 15 a la dimension de afiliacién. Cada pregunta tiene una escala de medicibn de 1 a 5 en
donde:

5 = Totalmente de acuerdo

4 = De acuerdo

3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo
2 = En desacuerdo

1 = Totalmente en desacuerdo

Para efecto de andlisis la escala de evaluacion se dividira en 3 parametros en donde la
escala de 4 y 5 indicara que el colaborador encuestado concuerda con lo indicado en las
preguntas planteadas, el 3 indicara que le es indiferente y la escala de 1y 2 indicara que se esta

en desacuerdo.
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Figura 1

Intencion de mejorar el desempefio laboral
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucién
publica, realizado en julio 2022.

Mejorar el desempefio laboral de los colaboradores debe ser una de las prioridades del
dia a dia en la organizacién. Se debe de identificar, observar y analizar todos los factores que
pueden influir en la mejora del desempefio. Una vez hecho esto, es necesario llevar a cabo las
mejoras correspondientes, guidndose por un plan adecuado para crear nuestra propia férmula de
la productividad. De acuerdo con la grafica que se observa en la figura 1, el 67% de los
colaboradores esta totalmente de acuerdo y el 20% esta de acuerdo, estos datos hacen referencia
a gue el 87% de los colaboradores manifiestan tener intencién en mejorar su desempefio laboral,
lo cual indica que el trabajador se encuentra motivado en su puesto de trabajo, asi mismo la
oportunidad de crecer profesionalmente ya sea en la misma entidad o bien solicitar su traslado a
otra entidad publica es un factor de motivacion por el cual los colaboradores buscan mejorar su

desempefio laboral.
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Figura 2

Trabajo por competencia
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

La motivacion esta presente en todos los aspectos de nuestra vida, las personas
necesitamos ser apreciadas y valoradas, que nuestros esfuerzos sean reconocidos y tenemos
necesidades que no se satisfacen necesariamente con dinero. La productividad de la
organizacion depende en gran medida del buen desempefio de los colaboradores. A mayor
bienestar mayor rendimiento y mayor productividad. Es por todo esto que tiene gran importancia
implementar politicas claras y efectivas de motivacion laboral. Los incentivos ya sea econémicos
o simbdlicos son factores motivacionales que influyen en la forma en la cual cada colaborador
desempefia sus labores, la grafica anterior hace referencia a los colaboradores que les gusta
trabajar por competencia y ganar, obteniendo como resultado que al 73% de los colaboradores

les gusta trabajar por competir, mientras que el 7% de los colaboradores estan en desacuerdo
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esto debido a que la minoria considera el trabajo como una forma de adquirir nuevos
conocimientos, es decir el factor que los motiva es el deseo de aprender.
Figura 3

Conversaciones ajenas al trabajo

Totalmente en desacuerdo 130
En desacuerdo 130
Ni de acuerdo ni en desacuerdo 13%
De acuerdo 20%
Totalmente de acuerdo 40%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

En la grafica correspondiente a la figura 3, el 60% de los colaboradores afirman que a
menudo se encuentra con colaboradores hablando de temas que no tienen relacién con las
funciones que ejercen, el 26% esta en desacuerdo y el 13% restante indica que no esta de
acuerdo ni en desacuerdo respecto a la pregunta planteada.

Respecto a los datos obtenidos los trabajadores del area administrativa indican que esto
se da debido a que al encontrarse la mayor parte del dia en convivencia con sus compafieros de
trabajo surge la necesidad de motivacion social, es decir de ser aceptados en un grupo social y

esto es posible si se entablan temas de comunicacién en comudn entre los mismos.
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Figura 4

Trabajo bajo situaciones dificiles y desafiantes
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

En la gréfica anterior el 40% de los colaboradores indican que estan totalmente de
acuerdo mientras que el 47% estan de acuerdo en trabajar en situaciones dificiles y desafiantes,
por el contrario, el 7% est4 en desacuerdo, mientras que el 7% restante no estan ni de acuerdo
ni en desacuerdo.

Los colaboradores manifiestan que estas situaciones les sirven de automotivacién para
retarse a ellos mismos y demostrar sus aptitudes y conocimientos, sin embargo, los
colaboradores que no estan de acuerdo indican que estas situaciones contrario a motivarlos

tienden a generar conflictos en el grupo de trabajo.
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Es muy importante sentirse cdmodo en el lugar de trabajo ya que esto permitira dar
mayores posibilidades de desempeniar el trabajo correctamente. La adecuacion del trabajador al
puesto de trabajo consiste en incorporar en un puesto de trabajo concreto a aquella persona que
tenga los conocimientos, habilidades y experiencia suficientes para desarrollar con garantias el
puesto de trabajo y que, ademas, esté motivada e interesada por las caracteristicas del mismo.
Figura 5

Trabajo bajo situaciones de estrés y presion
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucién
publica, realizado en julio 2022.

El estrés es otro de los grandes enemigos de la motivacién laboral. Hasta tal punto que
puede conllevar problemas tanto fisicos como psicolégicos a largo plazo. Esto atenta
directamente contra el bienestar del trabajador, que puede acabar desarrollando desde el
sindrome de burnout, hasta enfermedades cardiovasculares, ansiedad, trastornos del suefio,
etcétera. La gréafica de la figura 5 hace referencia sobre el porcentaje de colaboradores que les
gusta trabajar bajo situaciones de estrés y presion, en la cual el 46% concuerda que se siente a
gusto trabajando bajo esas circunstancias, el 27% indica que le es indiferente y el 27% de los

colaboradores esta en desacuerdo.
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Con relacion a los datos obtenidos los colaboradores indicaron que las situaciones de
estrés y presion son eventuales y que esto se da en toda organizacién ya sea publica o privada,
asimismo dicha situaciones no les genera inconveniente ya que existen factores que los motivan
como lo son los incentivos laborales, el ambiente de trabajo y las condiciones laborales.

Figura 6

Socializacion en el trabajo

60%

50%

40%

30%

20%

10%

0%
Totalmente de acuerdo De acuerdo Ni de acuerdo ni en
desacuerdo

Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.
En cuanto al gusto por estar en compafiia de otras personas que laboran en la institucion,

como se observa en la grafica anterior el 20% esté totalmente de acuerdo, el 53% esta de acuerdo
y el 27% no esta ni de acuerdo, ni en desacuerdo, es decir que al 73% de los colaboradores les
agrada la compafiia de su grupo de trabajo.

Los colaboradores concuerdan en indicar que el clima laboral de la organizaciéon es
agradable lo que permite que la socializacion en el area administrativa de la entidad influya en la

motivacion laboral de los empleados y por ende en su desempefio.
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Figura 7

Conocimiento de progreso en el trabajo
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion

publica, realizado en julio 2022.

La necesidad de reconocimiento es otro factor que influye en la motivacién, como se
observa en la grafica anterior el 87% de los colaboradores concuerdan en que es necesario
conocer los avances del trabajo asignado, ya que esto les permite realizar las modificaciones
necesarias y a su vez autoevaluar su desempefio laboral.

Sin embargo, para el 13% de los colaboradores les es indiferente, esto debido a que al no
tener comentarios sobre su trabajo o desempefio se asume que el mismo se esté realizando de
la manera correcta, es decir para ellos el reconocimiento no es un factor de motivacion. El
establecimiento de objetivos es una buena técnica para motivar a los empleados, ya que se
establecen objetivos que se deben desarrollar en un periodo de tiempo, tras el cual el colaborador
se sentira satisfecho de haber cumplido estos objetivos y retos. Deben ser objetivos medibles,

gue ofrezcan un desafio al trabajador, pero también viables. Estos dan un motivo, una razon para
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gue los trabajadores realmente tengan ganas de dar lo mejor de si mismos. Sin objetivos, es
probable que se trabaje bien, pero no habra ritmo ni rumbo establecido, y poco a poco la
productividad se ira deteriorando. Es mucho mejor tener objetivos, aunque sean tediosos, que no
tener ninguno. En este caso, el dia a dia se volvera excesivamente monétono y aburrido, lo que
contribuird a crear poco a poco un clima de trabajo poco productivo.

Figura 8

Confrontacién por desacuerdos en el trabajo
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

La gréafica correspondiente a la figura 8 nos muestra que dentro del &rea administrativa de
la institucion puablica en su mayoria con un 60% los colaboradores coinciden en que tienden a
confrontar a sus comparfieros por desacuerdos relacionados con el trabajo realizado.

Esta grafica tiene relacion con la gréfica de la figura 5, ya que los colaboradores
manifiestan que al trabajar bajo situaciones de estrés y presion es mas viable que se dé la
confrontacion entre los trabajadores. Si el colaborador participa en el control y planificacion de

sus tareas podra sentirse con mas confianza y también se encuentra que forma parte de la
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empresa. Ademas, quien mejor que el colaborador para planificarlo ya que es quien realiza el
trabajo y por lo tanto quien puede proponer mejoras o modificaciones mas eficaces. Es importante
tener en cuenta este factor, sobre todo con los trabajadores recién llegados. Es probable que, al
principio, cuando acaben de llegar, no participen demasiado, pero hay que facilitarles la entrada
en los debates de trabajo del dia a dia. Debemos procurar que la condicién de "el nuevo" o "la
nueva" se desvanezca poco a poco, animando a los recién llegados a participar, pero dandoles
un margen de tiempo para adaptarse.

Figura 9

Relaciones de afiliacion con compafieros de trabajo
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

Como sabemos, un clima laboral negativo puede derivar en conflictos y malos resultados.
Por eso precisamente sera importante medirlo con, por ejemplo, una encuesta de clima laboral
como la de Bizneo HR. Hacerlo permitira reducir los sesgos y tomar mejores decisiones. Ademas,
sabremos cudl es la fuente de descontento y los trabajadores se sentiran escuchados. En la
gréafica anterior el 53% de los colaboradores manifesté estar de acuerdo en construir relaciones
cercanas con los compafieros de trabajo, mientras que al 33% de los colaboradores les es

indiferente, es importante mencionar que los factores motivacionales dependerdn de las
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necesidades de cada colaborador. El afecto es otro de los factores que influye en la motivacion,
ya que dentro de las necesidades del ser humano también estan las necesidades sociales, es
decir el sentirse aceptado dentro de un grupo social.

Figura 10

Alcance de metas fijadas
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

En la grafica de la figura 10 se plantea a los trabajadores su interés por fijar metas
laborales y a su vez alcanzarlas, obteniendo como resultado que el 80% de los colaboradores
censados concuerda con el tema planteado.

Los trabajadores administrativos manifestaron que el trabajar por meta cumplida es una
forma de automotivacion personal, sin embargo, no obtienen ningln reconocimiento publico o
econdmico por parte de la institucién publica para la cual laboran lo que hace que al 20% restante

de los colaboradores les sea indiferente cumplir 0 no con las metas establecidas. Que los
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directores reconozcan y feliciten a los colaboradores por un trabajo bien hecho tiene un impacto
muy positivo en la motivacion de los mismos. De hecho, silos encargados se implican lo suficiente
en los resultados, y reconocen los logros de forma personalizada a sus empleados, fomentaran
el buen clima laboral y la motivacion de los trabajadores.

Figura 11

Capacidad de influir en otros colaboradores para el alcance de objetivos
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucién
publica, realizado en julio 2022.

En la gréfica anterior se observan los datos obtenidos al cuestionar a los colaborares su
gusto por influenciar a sus compafieros de trabajo para el alcance de sus propios objetivos, los
datos obtenidos demuestran que el 34% esta de acuerdo, el 27% le es indiferente y el 40%
restante esta en desacuerdo.

Respecto a lo anterior los colaboradores indican que cada empleado debe ser

responsable de cumplir con sus atribuciones, es por ello que prefieren esforzarse por alcanzar
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sus objetivos y no depender de los demds, siempre y cuando el trabajo lo permita, esto debido a
gue hay atribuciones que son compartidas con otros compafieros de trabajo.
Figura 12

Necesidad de pertenencia en grupos y organizaciones
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

En la gréfica anterior se demuestra que al 47% de los colaboradores del area
administrativa de la entidad publica les resulta indiferente pertenecer a grupos u organizaciones
de trabajo, esto podria ser resultado de la falta de motivacion por parte de dicha organizacién
para incentivar a los colaboradores a integrarse por completo en la institucion.

Dentro de los factores que podrian influir en la decision de los colaboradores se pueden
mencionar, la falta de comunicacion o informacion sobre los beneficios econémicos y no

economicos que ofrece dicha entidad, esto debido a que en la gréfica de la figura 6 los
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colaboradores estan de acuerdo en que el clima laboral de la organizacién es agradable y permite
socializar con los comparfieros de trabajo.
Figura 13

Nivel de satisfaccion laboral por tarea cumplida
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucién
publica, realizado en julio 2022.

La necesidad de reconocimiento y autorrealizacion motiva a los colaboradores a realizar
las tareas asignadas de manera eficiente y eficaz, en la grafica anterior al cuestionar el area
administrativa, si les es gratificante sentir la satisfaccién de terminar una tarea dificil el 94% de
los colaboradores concuerdan con la pregunta planteada.

Es importante mencionar que la motivacién no siempre es economica, existe la motivacion
intrinseca es decir la propia satisfaccion personal que les provoca a los colaboradores cumplir

con las tareas asignadas a su puesto de trabajo.
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Figura 14

Capacidad de control sobre las diversas situaciones laborales
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion
publica, realizado en julio 2022.

En la gréfica anterior se muestra que el 73% de los colaboradores frecuentemente se
esfuerzan por tener mas control sobre los acontecimientos o hechos que los rodean, es decir que
los trabajadores buscan tener autonomia es su puesto de trabajo que es uno de los factores que
influyen en la motivacion, al tener mayor control sobre los acontecimientos los trabajadores
generan mayor independencia en la toma de decisiones y por ende el empleado se siente

motivado a realizar sus atribuciones con mayor responsabilidad en sus acciones.
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Figura 15

Preferencia por el trabajo colectivo sobre el individual
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucion

publica, realizado en julio 2022.

El trabajo en equipo puede ser un factor de motivacibn o por el contrario provocar
conflictos laborales, en la grafica anterior se puede visualizar que el 40% de los colaboradores
prefieren el trabajo colectivo sobre el individual, sin embargo, el 27% prefiere trabajar solo, esto
debido a que el trabajo en equipo requiere que todos los integrantes presenten el mismo nivel de
esfuerzo, compromiso y responsabilidad con las atribuciones asignadas.

Por su parte el 33% de los colaboradores indican que les es indiferente, asimismo opinan
gue en el area administrativa de la institucion pablica el trabajo en equipo es importante ya que,
asi como se les asignan funciones individuales también existen atribuciones compartidas, es decir

gue existen procesos administrativos en los cuales participan varios puestos de trabajo.
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Figura 16

Grado de motivacion segun la necesidad predominante
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Nota: Datos obtenidos del censo dirigido a los colaboradores del area administrativa de una institucién
publica, realizado en julio 2022.

Como se observa en la grafica anterior las necesidades predominantes en materia de
motivacion de los colaboradores del area administrativa de la institucién publica son las
necesidades de poder con un 64% vy afiliacion con un 62%, mientras que los datos
obtenidos en cuanto a la necesidad de logro es de un 86% lo que podria indicar que la
motivacion al logro es la mas sobresaliente dentro del area, es decir que los
colaboradores buscan mas sobresalir por su propio desempefo, es decir no sienten la
necesidad de motivar o influir en su grupo de trabajo para la mejora del desempefio

laboral.
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5. Conclusiones y Recomendaciones
5.1 Conclusiones
De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta realizada a los colaboradores del area
administrativa, se concluye que la motivacion enfocada al logro existe dentro de la institucién
publica, es decir que los colaboradores trabajan bajo su propio impulso para sobresalir y
conseguir los objetivos que el puesto como tal requiere.
El &rea administrativa carece de motivacion enfocada en el poder y la afiliacién lo que provoca
gue los colaboradores no busquen integrarse por completo en la instituciébn u otros grupos
sociales de interés para dicha area. Asimismo, al carecer de motivacion enfocada en el poder no
se motiva al trabajador a crear acciones de liderazgo y trabajo en equipo.
Dentro de los factores de motivacion que actualmente influyen positivamente en los
colaboradores se pueden mencionar el ambiente de trabajo por lo que se determin6 que el clima
de la organizaciébn es compatible con los colaboradores, reconocen como aceptable las
condiciones laborales ya que los empleados cuentan con todos los beneficios de ley y beneficios
adicionales como trabajadores de institucion puablica y el puesto de trabajo que es acorde a las
aptitudes de cada colaborador.
En cuanto al factor comunicacion se determiné que los colaboradores en su mayoria hablan sobre
temas que no tienen relacion directa con el puesto de trabajo, lo que a futuro podria afectar el
desempefio laboral y a su vez generar mayor tiempo de ocio.
A pesar de que los colaboradores concuerdan en que les gusta trabajar por metas y objetivos,
actualmente el departamento no cuenta con un programa de incentivos econémicos y no

econdémicos que motive al trabajador.
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5.2 Recomendaciones

Se debe de analizar las metas y objetivos de cada puesto de trabajo para reconocer al
colaborador los logros alcanzados, para auto motivar al empleado a mejorar su desempefio
laboral, es necesario recordar que los incentivos que se ofrezcan a los empleados no tienen que
ser estrictamente econdmicos.

Es necesario crear talleres en los cuales se fomenten los temas de trabajo en equipo y liderazgo
dentro de la institucién e implementar estrategias de trabajo en las cuales sean necesarios los
grupos de trabajo para que los colaboradores se sientan motivados a influir en el desempefio de
sus compafieros de trabajo.

Programar reuniones semanales en las cuales los colaboradores puedan exponer sus
percepciones en cuanto al clima laboral, para continuar fomentando los factores positivos que
actualmente influyen en la motivacion.

Se debe concientizar a los colaboradores sobre el uso correcto de la comunicacion, ya que esta
influye positivamente en la motivacion si es utilizada para el intercambio de opiniones y
sugerencias en pro de mejorar las relaciones dentro del area administrativa.

Disefiar un programa de motivacién laboral acorde a las necesidades del &rea administrativa y
de los colaboradores que lo integran, dicho programa debe incluir politicas para incentivos

econdémicos y no econémicos.
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Anexos

Anexo 1. Censo a colaboradores del area administrativa

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

CENSO A COLABORADORES
El presente cuestionario esta basado en los planteamientos tedricos de David McClelland y fue

disefiado con la técnica de Likert.

Consta de 15 items, cada uno de los cuales contiene una afirmacion para ser calificada por el
colaborador en una escala cualitativa de 1- 5, dandole mayor puntuacién cuanto mas de acuerdo
esté con la afirmacion planteada.

Los puntajes obtenidos, acorde con las normas establecidas en la aplicacion del instrumento,
permiten clasificar el grado de motivaciéon como alto, medio o bajo; y segun la calificacion
asignada a cada una de las 15 preguntas es posible conocer si la necesidad predominante es
de logro, poder o afiliacion.

El grado de motivacién laboral se determina sumando los puntajes obtenidos en cada una de
las 15 preguntas, lo cual permite clasificar el grado de motivacién. Para identificar el tipo de
necesidad predominante en materia de motivacioén, las preguntas son agrupadas en 3 columnas
donde se coloca la puntuacion obtenida en cada una de las respuestas; posteriormente se
procede a sumar el total obtenido en cada una de ellas. La columna que obtenga la puntuacion

mas alta define el tipo de necesidad predominante.



UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ESTUDIOS DE POSTGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

CENSO A COLABORADORES

ESTIMADO COLABORADOR (A)
El objetivo del siguiente censo es obtener informacion que permita identificar la motivacion
laboral de los colaboradores de una entidad publica, ubicada en la zona 10 del municipio
de Guatemala, Departamento de Guatemala.

Sus respuestas son anénimas y se utilizaran inicamente para fines de estudio.

INSTRUCCIONES: La presente escala tiene por finalidad conocer la motivacion laboral de los

colaboradores. Agradecemos anticipadamente su colaboracién y sinceridad al responder.

Indigue si Coincide (5) o Discrepa (1) con cada una de las siguientes afirmaciones usando la

escala numérica del 1 al 5:

Escala

Dimensiones items e indicadores 1(2]|3]41|5

1. Intento mejorar mi desempefio laboral

2. Me gusta trabajar en competicién y ganar

3. A menudo me encuentro hablando con personas a
mi alrededor sobre temas que no forman parte del

trabajo

4. Me gusta trabajar en situaciones dificiles y
Logro .
desafiantes

5. Me gusta trabajar en situaciones de estrés y

presién
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6. Me gusta estar en compafiia de otras personas

gue laboran en la institucion

7. Deseo saber cdémo voy progresando al

terminar mis tareas

8. Confronto a la gente con quien estoy en
desacuerdo

9. Tiendo a construir relaciones cercanas con los

Poder compafieros(as) de trabajo

10. Me gusta fijar y alcanzar metas realistas

11. Me gusta influenciar a la gente

para conseguir mi objetivo

12. Me gusta pertenecer a los gruposy

organizaciones

13. Disfruto con la satisfaccion de terminar una tarea
dificil

Afiliacion 14. Frecuentemente me esfuerzo por tener mas
control sobre los acontecimientos o hechos que

me rodean

15. Prefiero trabajar con otras personas mas que

trabajar solo(a)

Ha concluido. Muchas gracias por su participacion.

Anexo 2. Propuesta de Programa de Motivacién Laboral
Introduccion
En esta propuesta se pretende crear un programa que genere beneficios a los
colaboradores, creando condiciones de estabilidad laboral que repercute incluso en sus grupos
familiares favoreciendo al aspecto econdmico y reflejando mayor satisfaccion laboral, mayor
eficiencia en el logro, tanto de los objetivos de la institucidn, como del colaborador mismo.
Se recomienda implementar la propuesta de motivacion laboral de modo permanente,

tomando consideraciones y planes de mejora anualmente, contemplando que se debe optimizar
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el recurso humano mediante la calidad de los jefes inmediatos, mejorar las oportunidades de

progreso y crear espacios de motivacion para los trabajadores.

Con el programa de motivacion se fortalecera la responsabilidad social; misma que

impulsa factores como actitud, transparencia, responsabilidad y compromiso del empleado, con

el objetivo de mantener colaboradores motivados y productivos. Esto concierne directamente con

la satisfaccion laboral, es un hecho que los colaboradores més satisfechos rinden mas, y el

rendimiento no significa necesariamente explotacion, sino por lo contrario, al generarse un

aumento de trabajo, se logra beneficiar al empleado mejorando sus condiciones laborales. En

cuanto a los beneficios que generara el programa de motivacion a los colaboradores, se puede

mencionar lo siguiente:

El colaborador tendra la oportunidad de progresar y desarrollarse mediante la adquisicién de
nuevos conocimientos, que le servirdn para optar a mejores puestos dentro de la institucion,
logrando de esta forma mejores condiciones, tanto laborales como personales.

La Estrategia de formacion: uno de los mayores incentivos para un colaborador es que
disponga de la oportunidad de escalar posiciones en la institucion. En este sentido, la
posibilidad de formarse dentro de la propia organizacion a través de cursos y actividades
facilita el crecimiento laboral de los colaboradores, ademas de permitirles trazar un plan de
carrera dentro de la institucién. La estrategia de formacion se desarrolla por medio de
capacitaciones que seran impartidas de la siguiente manera: seminarios y cursos libres de
caracter formativo a los cuales los colaboradores pueden tener acceso como medio educativo.
Aunque el dinero tiene una parte muy emocional directamente ligada a los beneficios sociales
de la institucion percibir una retribucién poco acorde o inadecuada al puesto, afecta
negativamente a la motivacion laboral del trabajador, que aprovechara la primera oportunidad
para marcharse. Y nos lleva a proponer la estrategia de incentivos los cuales pueden ser

incentivos financieros y no financieros.
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e Estrategia de prestaciones y servicios. esta Ultima se considera importante, ya que busca
suplir las necesidades personales de los colaboradores y proporcionarle ayuda en el
desemperio de su trabajo. Se concentra en aquello que requieren las personas para llevar
vidas gratificantes. En la practica, la teoria de las necesidades trata de la parte que tiene el
trabajo en la satisfaccion de dichas necesidades.

Objetivo General

Identificar los elementos en el programa de motivacién que contribuyan a generar cambios
sustanciales y permanentes en los colaboradores de la institucion publica, de manera mas
coherente para la empresa y justa para todos los empleados.

Objetivos Especificos

a) Establecer la relacion entre los aspectos motivacionales y el desempefio laboral de los
empleados para promover la productividad y las relaciones humanas en el trabajo.

b) Determinar politicas de Recursos Humanos que ofrezcan oportunidades a los colaboradores
(no solamente de promociones sino principalmente de crecimiento y desarrollo personal),

¢) Brindar soluciones a todas aquellas debilidades que se reflejan en el ambito laboral
expresadas por medio de opiniones y estudios realizados.

Programa de Motivacién Laboral

La implementacion del programa se contempla bajo tres fases, las cuales se desarrollan de la

siguiente manera:

Fase |. Disefio de la estrategia de motivacion laboral. Consiste en un plan de motivacién para

definir estrategias en mejora en secciones como: desarrollo personal, calidad de trabajo, clima

laboral, trabajo en equipo, comunicacion, recompensa € incentivo lo cual permitira alcanzar los
objetivos planteados de la organizacion.

Fase Il. Implementacion de las estrategias de la motivacion laboral. La segunda parte del plan de

motivacién se trata del seguimiento, es decir con esta etapa se permite llevar el control y la


https://www.monografias.com/trabajos11/fuper/fuper
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evolucion de la aplicacion de las estrategias en la institucion. También se permite el conocimiento

de la manera en que se viene aplicar y desarrollar dichas estrategias.

Fase Ill. Evaluacién y Control del Plan de Motivacion Laboral. En esta tercera y Ultima etapa se

miden los resultados y cdémo se estan cumpliendo los objetivos fijados, se compara el objetivo

planteado con la realidad.

Establecimiento de Estrategias

1. Conferencias motivacionales. Las conferencias motivacionales provocan una profunda
reflexion ya que se comparten ideas y experiencias en ellas se requiere una actitud positiva
para decidir las metas que se desean alcanzar en la vida, en el trabajo, en el deporte y

profesional. Charlas motivacionales gratuitas a cargo de personalidades guatemaltecas.

Tema Objetivo

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

Mejorar la forma de comunicacidn entre los trabajadores en su
forma de trabajo.

Superacidn Personal y Laboral

Trabajo en equipo

2. Capacitaciones. Estos programas son ideales para brindar al colaborador conocimientos
especificos, herramientas, habilidades y actitudes con el fin de facilitar su rol y mejorar su
productividad, la capacitacion juega un papel primordial en el logro de las tareas y proyectos.

Asi mismo le ofrece desarrollo personal. Cursos gratuitos en linea de INTECAP.

Tema Objetivo

Interpretar y analizar informacion de diferentes bases
de datos por medio de Excel y Power Bl de forma
resumida y gréfica, apoyando el proceso de toma de
decisiones a través de los datos analizados.

Adquirir capacidades para caracterizar su perfil
Comunicacion estratégica personal de comunicador efectivo y desarrollar una
comunicacion estratégica en la organizacion.

Anilisis de Datos con Excel y Power Bl

Identificar las metodologias y herramientas necesarias
para realizar efectivamente la administracion de
personal para pequefias empresas.

Administracidon de recursos humanos
para la pequefia empresa
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3. Estrategia de confort. Es un aspecto fundamental del clima laboral de una organizacion por lo
tanto esta relacionado con el disefio, distribucion y comodidad del espacio de trabajo
considerando aspectos coémodos, frescos y amplios que le permitan desarrollar su trabajo

eficazmente. Actividades de remozamiento y reparaciones anuales.

Actividad Objetivo Indicador

Ordenamiento de areas de | Determinar lo que es necesario | Limpieza vy ordenamiento de

trabajo € innecesario en las areas de | las instalaciones y de su
trabajo de la institucion mobiliario

Sefializacion y determinacion | Educar e informar a los | Fortalecimiento de la

de areas importantes dentro de | colaboradores acerca de las | instruccion de areas

la institucion areas establecidas ¥
sefalizadas dentro de la
institucion
Establecimiento de politica de | Hacer conciencia de la | Areas de trabajo limpias vy

limpieza y orden a mnivel

general de la mnstitucion

limpieza y el orden de cada una
de las areas de trabajo de la
institucion

ordenadas que se supervisen
constantemente

4. Estrategias de comunicacion. Para la aplicacion de esta estrategia se debe establecer un
cronograma de reuniones perioddicas en las que todos los trabajadores compartan sus
problemas, experiencias y conocimientos. Actividades realizadas por los encargados del

departamento de Recursos Humanos.

Actividad Indicador

Taller

Objetivo

Mejorar

sobre canales de la calidad  de | Mejoramiento de la

comumnicacion a directivos

comunicacion entre los mveles
directivos

informacion que se genera en
el area directiva

Taller

Asertiva para el equipo de

sobre Comunicacion

cahdad de

comunicacion existente entre

Fortalecer la

Mejoramiento de condiciones
de comunicacion entre niveles

trabajo colaboradores y directivos

Reconocimiento. Una estrategia de recompensa o un plan de incentivos acorde con las
necesidades reales del colaborador aumenta la motivacion, el nivel de compromiso y como
consecuencia, también su rendimiento, va desde una felicitacion verbal o escrita del jefe

inmediato, celebracion de cumpleafios hasta una oportunidad de un plan de carrera.



Actividad

Objetivo

Indicador

Celebracién de

Aumentar la motivacion
de los empleados,
impactando directamente

Aumento de compromiso y
productividad

trabajo

cumpleafios .
en sus niveles de
satisfaccion laboral
Plagueta de Reforzar los valores de

reconocimiento por afios de

la institucion fomentando
la excelencia

Desarrolla confianza e
impulsa al compromiso

Grupo Objetivo
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El programa va dirigido para los servidores publicos contratados bajo rengléon

presupuestario 029 a los mandos intermedios o0 consultorias externas, como una herramienta

funcional que busca generar el incremento y el mantenimiento de motivacion para el equipo que

conforma la institucion.

Alcance

Dentro de la institucién existen diferentes puestos enfocados al servicio publico, sin

embargo, el estudio solamente tomd en cuenta a los 15 colaboradores del area de administrativa

de una institucion publica de la Republica de Guatemala, para obtener datos precisos acerca de

la situacién de motivacion actual y considerar el trabajo que puede realizarse en una propuesta

gue manejaran los directivos de la institucion.

Recursos
Programa de Motivacion Cantidad de
Laboral Valor Unitario actividades Empleados Totales

Conferencias o charlas

motivacionales Q - 3 15| Q -

Cursos en linea Q - 2 15| Q -

Remozamiento anual de

areas Q 10,000.00 1 1| Q 10,000.00

Talleres de convivencia Q 40.00 2 15| Q 1,200.00

Celebracién mensual de

cumpleafios Q 20.00 12 15| Q 3,600.00

Placas de reconocimiento

anual Q 250.00 1 5| Q 1,250.00
TOTAL ANUAL Q 16,050.00
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Cronograma

# | Actividad
1-sep | 24-sep | 30-sep 17-oct | 30-oct | 7all-nov | 14a18-nov | 21a25-nov | 1-dic | 9-dic 15-dic

Evaluacién preliminar
1 | y medicién del grado
de motivacién

2 | Entrega del Informe

Planificacion de
3 | Talleresy
Capacitaciones

4 | Primer Conferencia

Primera Capacitacion
dividida en 3 grupos

Remozamiento de
areas

7 | Taller de convivencia

Actividad de
Reconocimientos
Evaluacion del

9 | programa de
motivacioén laboral
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