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Para su conocimiento y efectos consiguientes, transcribo a
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HOVENTA Y OCHO ((38-98) de Consejo Directivo, de fecha 14 de
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Guatemala, 01 de Septiembre de 1,998

Licenciada

Edith Rios de Maldonado

Coordinadora

Centro de Investipaciones Psicologicas
Escuela de Ciencias Psicologicas
Universidad de San Carlos de Guatemala
Presente.

Estimada Licda. Rios de Maldonado:
Por este medic me dirijo a usted , para manifestarle que tuve & 1a vista el Informe

Final de la investipacion que lleva por titulo: Motivacién laboral en los empleados de las
oficinges centrales de Anacafé, dumante 1,998”, realizado por las estudiantes:

SARA ELISA VASQUEZ CORONADO Camet No. 87-14051
ROSA ELIDA MURALLES CARCAMO DE SAMAYOA Camet No. 90-15229

Dicho trabajo cuenta con mi aprobacion para que sea sometido 2 revisiém, en el
Departamento que usted dignamente dirige.

EERC/rdes.
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Para su conocimiento y efectos consiguientes, transeriboc a ustedss
el Punto DECIMC (100.) del Acta DIECISIETE NOVENTA Y OCHC (17-88)
de Conmselo Directivo, de fecha 13 de mavo del afic en curao, que
copiado literalmente dice:

"DECIMO: El Coneelo Directivo conoce el expediente que contiene el
Proyecto de Investigacidén titulado: “MOTIVACION LABORAL EN LOS
COLABCRADORES DE LAS OFICINAS CENTRALES DE AMACAFE, DURANTE 1,987,
de la cerrera: LICENCTATIRA EN PEICOLOGIA, elaborado por:

SARA ELISA VASQUEZ COROMADO CARNET No. 87-14051
ROSA ELIDA MURALLES CARCAMO CARMET NHo. 80-15229
El Consejo Directivo consilderando que el proyecto en referencis
satisface los requisitos metodoldgicos exigidos por sl Centro de

Investigaciones en Peicologie -CIEPB., resuelve aprobarlc ¥y nombrar
como asssor & la Licenciada Edine Esperanza Recinos Diaz.” N
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TITULG

* Motivacicn Laboral en los colaboradores
de las Oficinas Centrales de Anacafé durante 1.998".

PRCLOGO

El presente trabajo fue elaborade con el fin primordial de contribuir a la
solucion de la problematica laboral que afecta al trabajador guatemaltteco, asi
mismo para encontrar la mejor manera de motivar al personal de las Oficinas
Centrales de Anacafé (lugar donde se realizé la investigacién) y ademi#s con e
propdsito de ampliar los conocimientos ya existentes en la Escuela de Ciencias
Psicolagicas, en o campo de Recursos Humanos,

Queremos manifestar nuestro mas sincero agradecimiento a todas las
personas que de una u ofra forma colaboraron para que oste frabajo Hegara a su
culminacién, en especial al Licenciado Rodrigo Chacén y al personal de Anacafé,
quienes incondicionaimente nos brindaron el apoyc necesanio para trabajar en
dicha empresa, a la Licenciada Edina Recinos, nuestra Asesora y amiga quien
compartic mucho de su conocimiento para este frabajo y finaimente 2 la
Licenciada Carlota Palmieri de Walter, nuesira Revisora, que con mucho

profesionalismo nos orientd en el curso de la investigacion.




INTRODUCCION

El presente informe trata sobre un esiudic de investigacion de tipo
asociative, realizado con la colaboracion del personal de ias Oficinas Centrales de
la Asociacion Nacionai del Café —AMACAFE-; habiéndose seleccionado una
muestra de 30 perscnas de los distintos departamentos, con el objetivo de conocer
su nivel de autoestima, el cual es determinante para poseer un adecuade nivel de

motivacién laboral.

E{ mismo servira para que posteriormente se realicen estudios similares en
diferentes empresas, debido a gue uno de los problemas mas urgenies gue
encaran las mismas hoy an dia, es encontrar la manera de motivar al personal
para que se identifique con la emprasa y aumente el interés v la calidad en &l

trabajo. Y fnaimente para ayudar a la poblacion trabajadora guatemalteca.




CAPITULO |
MARCO TEDRICO

Segun testimenio de ia ciencia moderna la humanidad existe desde hace
cerca de un millon de afios, la mayor parte de este periodo corresponde a la
época del regimen de ia comunidad primitiva. Esta época se caracteriza por la
sepatacion del Reino Animal v la aparicion de la Sociedad Humana. Dicha época
tan iejana de nosatros es de enorme importanc.ia en {a histeria de la humanidad ya
que en alla empezo a surgir ia evolucion de la vida material del hombre.

En el desarrclio de la vida en la tierra, el acontecimiento principat fue la
aparicion del hombre. Los fundadores del Marxismo han demostrade el
importante hecho de gue las premisas bioldgicas para la transicidn de! estado
animat al estado humano, no pudieron crearse por si solas, sine gracias al lrabajo.r

Afirman los economistas: “El trabajo es 1a firente de 10da riqueza. es la condicion
bésica v fimdamental de 1oda ia vida humana™, (1) €l trabajo nacid mediante el empleo
mas frecuente de instrumentos y luego mediante la fabricacién de los mismos,

Durante el proceso de labor conjunta, el hombre fue percibiendo la
necesidad de comunicarse con los demas. “El wrabajo despertd la razon humana,
conciencia del hombre v determind 1a aparicidn del lenguaje™. (2)

Las primeras actividades productivas de los hombres mas remotos,

consistian en la busqueda de alimentos, & caza colectiva de grandes animales y

{1) Facultad ge Ciencias Econdmicas, USAC, "Apuntes de Socipeconcmia General I7, Depto. de
Publicacionss, 1ra Edicion, Guatemala, 1989, pp. 04,

(2} idam, pp. 05..




en Iz pesca.
El mayor progreso fue el descubrimiento del fuego, con ests se inicit la wtilizacion
de los recursos energéticos de Ia tierra por el hombre.

A consecuencia del perfeccionamiento de los instrumentes de trabajo, hubo
incremento de la produccion material y dicha forma adquirié un contenide social, lo
que dio lugar a una nueva forma de relaciones sociales entre bos hombres.

Luego de los instrumentos de piedra, surgderon los instrumentos elaborados
de hierro que vinieron a mejorar la agricultura, la ganaderia, el cultivo de plantas,
la eria y formacion de nuevas variedades de animales domésticos. Habian fribus
pastoras, tribus dadicadas a la agricultura y otras dedicadas a la ganaderia, as!
surge la necesidad de intercambiar productos, la cual adopts la forma de
intercambic mercantii de compraventa, debide a esto surge la produccién
mercantil y con ella la division sogial del trabajo.

A medida que se intensifica la produccion social se desarmrolian ofras
variedades de actividad productiva, auments la division del trabajo, se suscitaron
modificaciones radicales al régimen econémico que dieron lugar a contradicciones
y por Ultime se desintegré y cayé I sociedad primitiva.

La creciente division del trabajo v la individualizacion de la produccion
diercn lugar a que surgiera la propiedad privada y simuttaneamente al intercambio
surge el régimen de la esclavitud, determinado por ¢ aumento de la‘produocian
social, la division de la jomada de trabajo del productor en tiempo necesaric ¥
excedente.

Asi comienza la primera division histérica de ka sociedad en clases: |a

desigualdad social impone nuevas relaciones de dependencia entre las familias y




entre 105 miembros de las comunidades, provecando ia lucha entre rices v pobras,
La esclavitud fue la primera forma de sociedad clasists nacida de la desintegracion
del regimen comunal primitivo; a primera forma de explotacion conduje a un modo
de produccidn mas progresivo v la sociedad clasista marca uno de los momentos
cruciales de la evolusion humana.

Las relaciones mercantiles se fueron incrementando y en esa época
aparece un nuevo y muy importante factor: Iél dinere. Después de numerosas
transformaciones y cambios los metales pasaron a desempefiar la funcion de
dinero, enfre los cuales se impuso finaimente e oro. La aparicién del dinero
impulstd et desarmrollo del comertio y se extendieron cada vez mas ias relaciones
mongtanic - comerciales y propiciaron la consolidacion dge la propiedad privada.

La esclavitud como modo de produccion imperé en la vida econdémico -
social de ka humanidad por un periodo de tres mil cuatro mit afios, sin embargo el
trabajo de bos esclavos dejé de ser rentable debido 2 que estas relaciones de
produccibn van comrespondiendo cada vez menos al grado de desarrolio de la
sociedad. Una pare de los grandes propietarios esclavistas comienza a dividir
sus latifundios en pequefias parcelas, arrendadas a los colonos,  Se convirtieron
en colonos fos campesinos libres, pero poco a poco sus deudas van creciendo y
llegaron a quedar sujetos a la tierra y eran vendides junto con su parcela.

Teas ol desarrollo v la intensificacion de la agricuttura empiezan a crecer las
industrias y a separarse cada vez mas, lo cual tuvo su mayor auge en la creacion
de las cudades feudales, con la separacién de l2 ciudad v el campo, Imperaba tal
dependencia’ personal por parte de los campesinos en el feudalisme gue no

representaba olra cosa que dominio y subordinacion.




Aumaentd la competencia entre los artesanas, tos sierves fugitives acudian a
las ciugades a reforzar la industria: la lucha contre la explotacion y arbitrariedades
de los sehores los oblige a agruparse en gremios,; corparaciones integradas por
artesanes de una misma especialidad. [Estas corporaciones velaban porque se
respetase la exclusividad de sus miembros, eran una forma feudal de
organizacién de ias Industrias, contribuyendo al increments de la industria urbana.
Convertidas en centro de industria y de comercio, las ciudades progresan mas
rapido que ol campo. S observaba una diferenciacion social. La mayor parte de
la peblacién se componia de artesancs y comerciantes, sin embargo estas capas
ne eran homogéneas, en alias se podia distinguir 8 los maestros, oficialas,
aprendices y peones.

Conforme avanza la técnica entran en conflicto las fusrzas productivas y las
rolaciones de produccién, y se crean las premisas para una profunda revolucion
econdmico - soclal, para reamplazar ¢l modo feudal de produccidon por olrc mas
progresivo como es el capitalismo. La cooperaclon capitalista simple y la
manufactura elevaron el rendimiento de la mano de obra e impulsaron la
produccion social, por esta época aparecen las manyfactures, grandses talleres
basados no scle en la union, sino en la division del trabajo de los cbreros alli
ocupados.

La historia evidencia que para la acumulacidn originaria de capital, hubo
hechos acompafados de violencias directas y descaradas, entre ollas la
expropiacion de los produciores agrarios y per ende campesinos amuinados y

desposeldos, los cuales formaron unz enorme masa de indigentes, que en busca




de trabajo y medios de subsistencia invadié los caminos ¥ tiudades, de este mode
los capitalistas dispusieron de mano de obra barata.

El capitalismo surge aproximadamente entre los siglos XVl y XVl y
adquiera un desarrollo considerable inicialmente en Inglaterra y pesteriorments en
el resto del mundo, persistienda hasta la actualidad.

Con frecuencia se dice que el ser humano es el sujeto y a Iz vaz o objeto
de |2 actividad economica. Es decir, el esfuerio del hombre va orientado hacia el
logro del grade maximo de satisfaccion de sus necesidades. Para algunos, en
consacuencia, los recursos humanos no quedan fimitades a los sectores
productives; se incluye también a los consumidores. “Los recursos {nos referimos
ahora a la poblacion en su totalidad} tienen ademas una doble relacion con el desamrollo
scondmico. En ese sentido. las personas estan disponibles como factores de produccion
para su combinacion econdmica con otos recitrsos dentra de la actividad productiva.
Como consumidores, Ja meta de desarrollo econémico es llevar a cabo al maximo la
salisfaccion de sus descos v aspiraciones. Por fanto. todo andlisis deberd considerar el
elemenio humano en sus dos funciones. como productor v como consemidor™, {3)

El factor humano ha de considerarse en el sentide de 2 poblacién total, mas que
en el sentido, muche menos amplic, de |a fuerza laboral “per se.” Esta, en los
paises desarrollados se limita generalmente a una edad detemminads del grupo

iaboral, por ejemplo, de los 15 a Jos 64 ahas.

(3) Pepelass. Mears y Adelman. “Desenvgivimiente Economico’. Capitulo Il Recursos Humanos

Edronal F. Trilias. S A.. Mexico, 1854, pp. 51.
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En los paiges que estan en vias de desarollo, la fuerza laboral incluye casi a la
poblacion entera con una distribucién concentrada, especialmente, en las edades
menofes.

Sin embargo parece ser mas adecuado restingir €l concepto de sectores
gue constituyen ia fuerza de trabajo, pero agregando come elemento esencial, el
mayor o menor grado de conocimiento techologico y cultural de la poblacion
trabajadora. Por ello, an vez de un conceplo, quizas mas sencillo indicar gue los
recursos humanos estan constituidos por: a) La poblacion que trabaja
{incluyéndose a las amas de casa) v la que estd en proceso de formacidon para
incorporarse a actividades productivas, y b} La suma de conocimientos
tecnoldgicos y de destrezas que dispone esa poblacion.

La pablacion del Depto. de Guatemnala por actividad econtmica, se clasifica de la

siguiente manera.  Poblacidn econdmicamente activa: 6860.168
Ocupada; 654 458
Desocupada: 5708
Cesantes 2924
Busca Trabajo por primera vez: 2784
No econdmicamente activa: §29.421

£! costo de la canasta basica para 5.38 personas es de Q875.31 y el salaro
minimo por mes Q.514.50. (INE 1,996).

El pais de Guatemala, diremos que se jocaliza en el istmo centroamericane,
contando con una extension temritorial de 108.889 kilometros cuadrados. Limitada
al nerte con k2 Repisblica de Belice, México y el Océano Aflantico; al occidente con

la Reptblica de Meéxico; al sur con el Océano Pacifico; al oriente con las




Republicas de Honduras y El Salvador. Su poblacion total en la actualidad es de
10.243.000 habitantes, consta de 22 departamentos, siendo Guatemala ef mas
importante porque aqui se encuentra |2 capitai de la Republica.  (INE 1,996)

El departamento cuenta con 17 municipics, ¥ la topografta es imegular en
toda su extension, exceptuande lz capital gue es un 80% plana. asi come los
municipios de Villa Nueva y San Migue! Petapa. Ademas podemos mencionar
entre las uincipales caracteristicas socioe;:onémicas del Departamento de
Guatemala: Que cuenta con un desafrollo economico sostentble, puesto gue en
éste se emcuentra concentrada la mayor fuente de trabajo, oficinas, fabricas y
artesanfas las gue son producidas por los municipios predominantemente
indigenas entre ellos San Juan Sacatepéguez, San Pedro Sacatepéquez, San
Raymunde, Chinautla ¥ Mixco.

Sus Herras son fértiles y en ella se cultiva generalmente café, maiz, frijol,
legumbres, flores, frutas v la explotacién de bosques, sin reforestacién posterior;
en base a esto 1a agricultura ocupa un lugar principal en el desarrollo scondmico
de! municipio, asi como el turismo, ¥ el desarrolie de industrias con productos de
exportacién entre ellos prendas de vestir {maquilas) y la economia de tipo informal
ala qué se dadica cerca del 50% de la poblacién econémicamente activa.

Las condiciones en las que se desenvuelve Ia poblacién del pafs, los
aspectos secicecondmicos tales como: la pobreza, el desempleo, el déficit
habitacional y educative, ast como factores geogréfices, ecologicos, climaticos, y
otros delarminan la calidad de vida v la distribucién de las enfermedades en las
regiones del pais. Entre los principales problemas de saiud que afectan a la

poblacion en pgeneral se encuentran: Las enfermedades infecciosas, las

b




deficiencias de la nutnicion, la vislencia, nomicidios y lesiones inflingldas
intencionalmente v las enfermedades cronico - degenersbvas: asi como la
malaria, el dengue, la oncocercosis y |z tubsicuiosis, sin dejar por un fade fa
creciente prolifaracidon del SIDA.

La Republica de Guatemaia es una tierra de contrastes, su contexto esta
caracterizado principalmente por una poblacion joven de gran diversidad
lingdistica y cultural. La mayorla de Ja poblacion vive dispersa. particularmente en
las areas rurales del pals. El déficit habitacicnal en toda la republica es alarmante
primordiaimente en caiidad, pues ia mayonia de viviendas es fabricada de material
de deshecho, bajareque {lodo, paja y piedras) y constan de un sole ambiente que
incluye la cocina, lo que ha sido sefalado como factor favorable para el desarrollo
de enfermedades infecciosas respiratonas.

Owo prablema es {a constante contaminacién gue sufre el grupoe familiar no
soke por hatinamiento, sino por el déficit alto de agua y carencia de letrinas,
situscion que propicia la elevada incidencia de enfermedades gastrointestinales.
En cuante & la morbilidad general prevalecen las enfermedades respiratorias,
parasitarias, del aparato digestivo, del sistema nervioso, del aparato circulatorio.
asl como enfermedades de la sangre vy ks érganos hemotopoyecticos y
transtornos mentales.

Segun la seccién de epidemistogia del Depto. de Medicina Preventiva del 1G5S.

E! Hospital Nacional de Salud Menta! Dr. Federico Mora, reperta come primeras
causas de consuita psicosis y depresion (18%), seguidas de retraso mental y
spilepsia (11%) ambas. La consulta es preporgionada en este Centro Asistencial

4 mayores de 15 ahos.




La depresion, l& psicosis y el retrasoc mental en su orden, afectan mas
frecuentemente o las mujeres. entre los hombres las afecciones como causa de
conhsllta son: psicosis, epilepsia y retraso mental.

En cuanto a ia economia, of pais sustenta sus bases principalmente en la
agricultwr2, el comercio y la industria. A pesar de que el Producto Interne Brute
(P.1B) se ha incrementade en los Ultimos afos, el poder adquisitivo de la
poblacion se ha deteriorade mucho, debido a |a concentracion de la riqueza y a
que hiveles de inflacion han aumentado atarmantemente. Se estima que durante
¢! periodo 1850 - 1990l P.I. B por habitante tuvo una contraccién de tal
naturaleza que se redujo a un 18%, guedando practicamente a niveles similares
en términos reales del registrado a finales de la década de los 60.

EIP.1. B. mostré entre 1986 — 1980 una notable mejoria como resultado de
una telativa recuperacion de las economlas centrales gue reparcutid en un
mejoramiento de los precios de los principales productes de exportacion. También
contribuye ka diversificacién de la produccién, en la cual sobresalen productos ne
tradicionales como la madera y la maquila gue en los Gltimos afios ha fortalecido el
sector indusdrial. Si bien en estos afios se han alcanzado tasas de crecimiento de
la produccion que incluso han superado las de poblacién, no han incidido
necesariamente en un mejoramiento de su calidad de vida , sobre todo que al
procesc inflacionario ha.nonﬁnﬁado-on-una dinamica de tal naturaleza , que se
estima que en 1990 alcanzé un 80%.

£n & periodo 1980 — 1980, la fuerte contraccion econdmica experimentada,
se vio también acompafiada por un fuerte desequilibrio en el nivel general de

precios internos que se manifesté en altas tasas de inflacion, producto de la
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inestabilidad cambiaria a la que se vio sometida |2 economia, la cual no habia sido
experimentada por largos ahos por la poblacidn que vid reducido en forma
dramatica su poder adquisitiva.

Guatemala posee uno de los mavores indices de analfabetismo del
continente occidental, esto se debe a situaciones socicculturales, asi come al
déficit de recursos fisices y humanos. La participacion del escolar en la actividad
econtmica familiar proveca altos indices de desercion entre el segundo y tercer
grado primaria. El anaffabetismo es aproximadamente 10% mas alto en las
mujeres que entre los hombres, asi como entre mujeres indigenas y no indigenas.
Ef déficit de escuelas y maestros es alte principaimente en el area rural en
comparacion con las altas concentraciones que se observan en los centros
urbanos especialmente en la regién metropelitana.

La poblacidn crece a un ritmo acelerade sin embargo las regiones Norte,
Nor oriente y Mefropolitana registran los valores mas bajos en cuanto a tasas
globales de fecundidad. En el caso de la metropolitana su crecimiento se produce
en un mayor porcentaje a expensas de las inmigraciones de ofras regicnes en
busqueda -de mejores condiciones de vida. Un buen porcentaje de estos
inmigrantes ubice su residencia en los asentamientos marginales urbanos de k2
ciudad; los cuales han surgido por invasion de terrenos baldios publicos v privados
que 5¢ caragterizan por ser de alto riesgo flsico y por carecer de servicios urbanos
basicos: agua, electricidad, drenajes y otros. Alll se construyenh en espacios
minimos viviendas improvisadas con material de deshecho, ya que solamente el
22% de las viviendas del arez urbano marginal pueden considerarse “casas”

(solidez en construccién y dos o mas ambientes), en tantd que la mayoria de
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pobladores vive en unidades te precaria construccidn y espacio reducido, que
conforman el 74% del total de viviendas de los asentamientos. El restante 4% de
las unidedes habitacionales lo constituye ef tipo de vivienda denominado
“palomares™: muftiples cuartos en una misma cas2, cada uno habitado por una
familia numerosa. La familia extendida es decir, compuesta por padre, madre,
hijos y airos parientes: abuelos, tios, primos, etc., predomina en estas areas con
un promadic de 6 miembros por familia. E! crecimiento acelerado de ia region es
atribuido principalmente a las constantes migraciones con intenciones de
permanencia para toda ia vida, en un gran porcentaje; esto ha ocasionado un
déficit habitacional acumutado de 119,220 viviendas {1992) en cual se incrementa
anualmente. Para poder superar este déficit habria que construir un minimo de
5,300 viviendas al afio.

Podria ssegurarse que en este momento la regién atraviesa por un periode te
transicita detorminado por los distintos gradoes de acceso a los satisfactores que
tiene la pobdacisn. Dentro de esta regién se dan grandes contrastes: por una parte
la minoria con millonarios ingresos, acceso 2 la educacién privada y superior,
ubicacidn en 105 mejores sectores residenciales, goze de servicios basicos y otros
que satisfacen plenamente aspectos de alimentacion, vestido. recreacion, empleo _-
y realizacion personal. Por otra parte el grupo mayoritario compuesto por los ‘
estratos medic y bajo; en el medio, la satisfaccion de las necesidades no se
extionden més alls de las basicas: en el bajo un huen porcentaje apenas logra,
subsistir en condiciones precarias de vivienda, alimentacion y vestido. Este

conjunto de factores incide pasticularmente en cada uno de estos grupos
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condicionando estilos de vida con la esperado repercusion en las morbilidad y
mortelidad de la region,

Otre aspecto imponante a tratar es Ia historia del café en Guatemala s cual
puede describirse @ traves de los acontecimientos historicos mas relevantes
asociados al grano. En 1714 las primeras plantas de cafe que liegaron a America
provenian de Holanda y tuvieron por destine las Antilias Holandesas, y hace mas
de dos siglos, sacerdotes jesuitas introdujeron iz planta de! café en Antigua
Guaiemale, con e proposito de utilizarla como ornamento para sus jardines; su
explotacién coma cultive rentabie se llevd 8 cabo a inicios del sigio XIX, por parte
del agricultor Don Juan Rubio y Gemir, ast mismo su importancia comercial 8 nivel
mundial, lo coloca dentro de los principales productos de  intercambic
intermacional. La caficuttura jusga un papel preponderante en la economia
de Guatemala, usualmente se sefiala al sector café como el principal gensrador de
divises ¥ i mayor demandante de mano de obra. Los gobiernos de las ditimas
tres décadas han impulsado ventsjas y privilegios a diferendes actividades
productivas con el fin de diversificar lo base exportadora del pais, la caficultura ha
mantenido tasas significativas de crecimisnto en produccion, sin mas sstimule que
la respuesta empresarial eficiente @ las sefales del mercado. En ios Ultimes 20
ahos ¢l valor de las expoltaciones de café ha reprasentado en promaedio 5.6% del
Producte Geogrifico Bruto (P.G.B.), con 3.4% defi P.G.B. en su punto mas bajo
{1983) y 9.6% en su punto mas alte {1977). En cuanto a ingresos de divisas, en el

oitimo cuarte de siglo el café representa en promedio 35% del total de las

axportaciones.




En varlos afics ha generado cerca de 50% de las divisas ingresadas al pals. Enla
década recien pasada (1980-1990). fue particularmente avidente la sensibilidad de
la batanza de pagos y el fipo de cambio al comportamiento de la caficultura.

Los cafes que se producen en Guatemala se clasifican como Arabigos Lavados™,
y su division se comparte con 1os demas paises Centroemericanos y otros. Los
distintos tipos de café que se producen en Gua;temala varia debido a la altura y al
clima en donde se cultivan, asi como en la temperatura, la nubosidad y el
ragimen. Por lo que se agrupan segun lo anterior de la siguiente forma: a.

Fraijanes. b. Cobén, ¢, Huehuetenango, d. Atitlan. e. Antigua.

Anes de la creacion de la Asociacién Nacional del Café existia una
Dependencia del Ministeric de Agricultura, la cual se encargaba de los Asuntos
Cafataleros del pals. Posteriormente |a Oficina Central del Café sufrié una serie
de cambios en su esfructura organizativa en 1333 y tuvo como fin especffico
valorizar of café de Guatemala y auxiliar a los caficultores en la venta de su
producto, en of exterior. En 1960 se constituyt la Oficina Contralora del Café y
por acuerdo gubemativo, le fuercn transferidos los fondos de operacion de la
Oficina Central del Café, la cual se consitera como el primer paso & la fundacién
de Ia Asociacion Nacional del Café; el 4 de noviembre de 1960, de conformidad
con al Decreto del Congreso de la Republica No. 1397, se autorize & ia entidad,
para gue en concordancia con sus recursos economicos, pueda operar servicios

de investigacion. experimentacion, demostracion, asistencia y divulgasion en las




diversas ramas de {2 Indusiniz Cafetsiera v para of efecto, erganizara servicios de
promocion, crédite, catacién, arbifraje, registros y estadisticas.

~La Asociacion Nacional del Calé es una emtidad de derecho pdblico. no Tucrativa
constituida por los caficultores dc la Republica, con personalidad juridica. patrimonio
propic. fondos privativos v plena capacidad para adquirr v disponer de sus biemes ¥
contracr obligacwmes de confm‘rmdad con su objeto v fines. Son miembros de iz
Asociacion, todas las personas individuales v juridicas productoras de café de Ia Republica
amenosquehagmconstarsudeseodcmpmtﬁmoerahnﬁm'
Sus objetivos gencrales son: 1. Cooperar con o Estado a la proteccion de la economia
nacional en Io relativo a la producciém ¥ comercializacion del café. 2. Defender los
intereses premdales de Jos productores de café; v sus objetivos especificos: 1
Preporcionar servicios técnicos relacionados, d) Asistencia Tccnica, e) Asistencia
Crediticia al pequeiio productor por medio del Convenio con AID. HCatacion. registros v
estadisticas, g) Comvenios con Crganizacioncs Intemacionales v Naciomales pare la
Asistencia al pequedio productor, h) Capacitacidn a diferentes niveles operatives de las
empresas cafetaleras. i) Servicios de diagnostico dc laboratorio de suclos v do protoccion
vegetal j) Impartic seminarios, ialleres eic.,  k} Mantener Programas de Accion Social,
con énfasis cn salad en areas rurales, Iy Realizar Eventtos Macionales Promocionales de
nuestyo café. mj Asesorar en Programa de Créditos con cliusulas de proteccion contra ¢l
ricsgo dz caida de precios. n) Informacion de precios mtemacionales de café, Sistema
Reuters con pamaﬁas en oficinas Regionales de Anacafé de Coatepeque. Hochuetenango v
Coban. ademds de las Gﬁcinas; Centrales en ka ciudad de  Guatemala. 2. Extender

permisos de cxportacion. 3. Velar por la parcza del producto que sc exporte. 4. En caso de




existir cootas de conformidad con los Conversios Internacionales. distribuirlas enwe bos
productoses™(4).

B exiificio donde estan situadas las oficinas centrales consta de 4 niveles,

coh ambiertes adecuados buena iluminacion y ventitacién, en donde se realizan
todos les tramites administrativos de compraventa y asesoria técnica para la
plantacien, cuidadc y cosecha del café. ‘Su. organizacién administrativa esta
dividida en Gerencia General, Subgereﬁcia General, Subgerencia de
Comercializacion, Subgerencia de Asuntos Agricalas, Subgerencia Financiera y
los diferentes departamentos.
El Depatamento de Recursos humanos es el encargado de planificar y organizar
el reclutamdento, seleccidn e induccion de personal, coordinando los servicios de
Seguro de Vida y Gastos Médicos, ademéas proporciona informacion y sugiere
conirc! de todo lo relacionado con recursos humanos y eventos.

Amacafé, en Guatemala esta considerada como una de jas mejores
empresas de la iniciativa privada por contar con muchos beneficios para sus
colaboradores y personas que solicitan de sus servicios; ya que los primeros
perciben una buena remuneracion econdmica y olros incentives, y los segundos
reciben buema atencitn y calidad de producto.

La moflivacion humana es sumamente compleja, debide a
que ram wez respondemos a un  estimulo impulsados  por un

solo  mobvo, sino que hos mueven  varias  necesidades

{4) Asocimitn Macional def Cafe, “Hombres de Café”, |itografia Gatton, 1a. Edicion, Guatemala,

1965, pp. W&
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y deseos, 2lgunos complementarios y otros contradictorios. “La motivacidn s¢ da en
términos de fuerzas impulsadoras. traducidas en palabras como deseo. recelo, ¢l individuo
desca poder. stanes, desconfia del ostracismo soginl v owme a lax amenazas de su
anocestima.” (5)

Precisar {a causa de la conducta humana a5 unea tarea que ha fascinado y
frustrado a los investigadores y psictloges desde hace siglos, Debido a las
diferencias Individuales las necesidades varlan de un individuo & otro, lo cual
produce diferentes modelos de comportamiento.

La metivacion tiene las siguientes etapas: Una necesidad rompe el estado
de equilibrio del organismo, causande un estade de tensién, insatisfaccion,
incomodidad v desequilibrio, ese estado conduce &l individuo a un comportemiento
o sccion, capar de descargar la tensién o librara, satisfecha la necesidad, ¢
organismo vuelve al estado de equilibric anterior,

Para mayor comprension estableceremos la diferencia entre Metivacion y
Satisfaccién: La Motivacion se relaciona con el impulso y el esfuerzo por
satisfacer un deseoc o una meta, en el campo laboral asto supone un conjunto

de actitudes y sentimientos hacia el trabajo. Por lo tanto desdée & punto de vista

(5} Chisvenato, ldelberto" Administracidn de Recursos Humenos” Edit. McGraw Hill, México 1885,

pp 58




administrative, una persona puede tener una ala motivazion en e emplec, perc
con bajo nivel de satisfaccion por el mismo o viceversa.

Es necesario diferenciar a los motivos, de los impuisos y los estimulos. Se
llama motives a Ioé gue tienen su arigen en la experiencia humanz, impuisos son
tos que tienen por objeto satisfacer necesidacies fisiclagicas basicas v el sentido
de necesidades fisioldgicas y de patrones de conductz de arigen hereditaric se
suele usar @l termino instinto.

La motivacién es la medida en que un individuo se esfuerza para el
cumplimiertc de una tarea. Existen muchos factores involucrades en la
motivacidn del individuo entre ellos los mas importantes son los motivadores
interhos ¥y externos, cominmente conocidas coma compensaciones intrinsecas y
extrinsecas.

“Motivo 0 motivaci{im connota el estado inteme que resulta de una necesidad ¥ que
activa una conducta que s¢ orienta a satisfacer 1a necesidad activante™ {6) .

*Los motivadores intrinsscos son bastante ilusorios. se basan en el cumplimisnto de
creencias v valores individnales. Llos motrvadores exinnsecos proporcionan a los

individues compensaciones econdrmicas valiosas. biemes v servicios™, (1)
[6) Heinz Harold “Adminstracion” Editorial Mc Grew Hiti, México, 1988, pr. 463

(7) Kreps. GaryL La Comunicacién en las Organizaciones” Acisson-Wesley lberpamericana, S.A

Argertina, 1993, pp. 172



Kaz y Kahn identifican cuatre formas en que los miembros de la
organization pueden alcanzar compensaciones intrinsecas: 1. Desarrollo de roles
de organizacion persenalmente satisfactorios y significaives. 2. Refuerzo social
de metas colectivas por medic de la participacioh en grupos de organizacion
satisfactorios. 3. Implicacidn activa, participacion e identificacion personal con
el establecimientc de metas te organizacion y el cumplimiento de ias mismas. 4.
Participacion de las compensaciones sociales de los esfuerzos y actividades
colectivas.

“Lus tncenlivos exirinsecos son consistentes con fa teoria clisica de direccion v su
modelo de seres humanos racionales v econdmicamente motivados. Los incentivos
intrinsecos spn consisientes con la teoria de la relaciones humanas ¥y su meta de
amorealizacidn individual® (8) Varios autores sugieren la combinacién de incentivos
intrinsecas y extrinsecos, haciendo énfasis en los extrinsecos, para incrementar
la motivacion de los miembros de la organi2acion.

Sin embargo en la practica moderna de organizacién, el uso de incentivos
extrinsecos parece opacar a |os intrinsecos. “Los individuos se motivan por medio de

-
distinigs mcentivos intrinsecos, ¥a que kas personas ticnen distintas creencias v valores™. 151

Para facllitar fa motivacion intrinseca, se deben establecer relaciones
interpersonales efectivas con los miembros de la organizacion para identificar y
promover log factores que conduzcan a la misma,

{8) Kreps. Gary L La Comunicacion en lag Organizaciones’ Adissan-Wesiey Ibefoarericana, S.A

Argentina. 1883, pp. 172

() Idem pp 163




En ta vida de organizacién podemos damos cuenta gue los dos tipos de
incentivos no son independientes, sinc interrelacionados, por lo que en la practica
de las onganizaciones deben cuidar que las compensaciones internas vy extemas
sean opottunas v balanceadas.

Seguin J. Nultin la nocidn de Motivacion comprende dos componentes: Un
“activador epergetizante" que implica la existencia de una actividad del
comportamiento y de su intensidad vy un componente “directivo” encargado de la
orientacion que se imprime en dicha actividad.  Para algunos existen varias
metivationes diferentes, pero para otros la motivacion es Gnica una sola pulsion
sin orientacion especifica; es energla implicita en el buen estade de dnimo de la
persona, es aplicable a todas las actividades realizables por el ser humano.

Hoy en dla la satisfaccion estd siendo reempiazada por la idea de
competencia personal, desde nifios se les exige de acuerdo al sistema educativo.
La escuela es el trabajo principal de cada nific v &l é&xito en su preparacion se
considera condicion necesaria para el buen funcionamiente como adutte. Para
que en nuestra cultura se consitdere competente una perscna debe poder
sostenerse e forme adecuada frente a a las exigencias cada vez mavores de la
sociedad.

Le motivacién no es de naturaleza homogénea para gue ésta exista es .
necesaric un componente principal que es la autoestimacion.  Hay personas que
no tiehe valor propio v lo obtienen a través de Jas realizaciones y si llegan al
fracaso pierden la estimacion propia. Mientras el fracaso para aigunas personas

es decepcionante, porgue no posasn su propic valor personal, para otras ne lo es




parque tienen bien funcamentads su autoestima v el fracase les sirve come
aprendizaje, como ensayo, es algo periférico en su estimacién propia.

Existen wvarias caracteristicas que diferencian a2 los individuos con
motivacion eievada de los que tienen motivacién baja, entre ellas: Se preocupan
por l2 excelencia de su desempefio, confian en el éxito basados en sus propias
capatidades (no en el destino o la suerte}); establecen metas realistas, aceptan
riesgos moderados o calculados (o sea que ies agradan las metas dificiles perc
alcanzables), pueden demorar su satisfaccion (saben dominar sus impulsos y
ohvidarse de sus deseos inmediatos), utilizan eficientemente su fiempo v energia,
(lo cuai facilita su productvidad), en sintesis podemos decir gue gquienes tienen
una elevada autoestima se sienten responsables de sus éxitos y fracasos, y los
gue poseen autoestima baja, tienen temor al fracaso y se muestran mas a la
defensiva atribuyendo ies resultados a fuentes externas a elles mismos.

Otra punto de vista es, que la molivacién de las personas difiere en cuanto
a la intensidad vy el area de aplicacién, ya que algunas personas trabajan con
mayer intensidad y dedican mas tiempo a temas intelectuales y otras se
concentran en el arte o la mecéanica. Sin embargo la motivacion vy los deseos de
realizacion tienen su origan en la infancia, los nifios que tienen padres cdlidos,
tolerantes v que les fomentan esfuerzos de realizacién; tienen mas probabilidad
de desarrollar conductas de realizacion e independencia. cuando los padres son
modelos de personas motivadas y se dedican a conductas de realizacion;
establecen metas para sus hijos y los recompensan por sus progresos, forman
nifios con confianzs en si mismos v con deseos de independenciz. mas creativos

y mas paricipativos; o sez gue la participacién de los padres proporciona una
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base para & motivacion y realizacion de los hijos y se ha sefialado que estos
impulsos son estables desde la infancia hasta la edad aduita y ademas son
igualmente estables para ambos sexos.

Segun dice Wittaker “La autoestima hace que sean equivalenles el éxite v las
preiensiones. De este moda lo que imporia no es 1a capacidad que vna persona cree [ener
con respecto a alguna cualidad, sino la capacidad que desea tener.” ik

Nuestros sentimientos de autoestima' no sélc estan relacionados con
nuestra capacidad, sino con nuestras caracteristicas y apariencia fisica, nuestro
papel y situaciones en la sociedad, nuestra familia, pais, estado, escuela,
posesiones, e incluso las ideas.

Las amenazas con respecto a cualquiera de las cosas con las gue nos
identificamos persenalmente dan como resultade ansiedad, porque hacen
intervenir nuestros sentimientos de cada dia y nuestra autoestima.

El desarrolio de fa autoestima no consisto en la sobrevaloracién propia, sino
en la aceptacion de nosotros mismos tal como somos. La autoestima bien
entendida nos permite apreciar y respetar de forma natural a los demas con todas
las virtudes y defectos. La mejor forma de desarmrollar la autoestima de un niflo es
demostrandole que es plenamente aceptado incluse cuande ha comaetido un error
ofallo. lLa autoestima esta relacionada con el concepto que tenemos de nosotros
mismos.  imphica el respeto hacla unc mismo, iz aceptacidn de como somos
fisica y psiquicamente, y el sano deseo de cambic. Todo elle tiene que ver con la

felicidad del propio individuo,

A% Wittaker. James “Psicologia” Editorial interamericana. Philacelphia 1,970, pp 171172
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Dificilmente se reaiizara quien no tenga un buen concepto de si mismo: y
probatlemente sufrira problemas académicos. sociales v personales.  Branden
afima “No conozeo una sola dificuliad psicoldgica desde la angustia v La depresion hasta
la del abaso de drogas v disfuncioncs scxuales. que 0o se aifibityan 2 una autoestima
defwieniz.™ 11! Efectivamente .un concepto positivo de si mismo es una auténtica
vacuna condra los muchos transtomeos fisicos y psiquices. No solo eso, sine que
nos elevara nuestras capacidades, y npastras metas sorin mas elevadas, E|
hogar y 1a familia efercen una importante influencia en este aspacio.

Al hablar de motivacién se hace necesario mencionar lo que es fa autoestima, ya
que &sta 5 el marco de referencia desde el cual el hombre se proyecta.

Eslbo hace pensar que la persona gue no tiene amor por 51 misma se vuelve
egoista ya que la auloestima es la base del desarrollo humano, es una pare
fundamental para que el hombre alcance Ia plenitud y automealizacion en la salud
fisica y mental, productividad y creatividad, es decir Ia plena expresién de si
mismo; adenas es el Onico ser que puede contemplar su vida, actividad v el
privilagio de la conciencia; ésta lo Heva a buscar, transformar, escoger, y decidir lo
que para &f es significativo; fiene fa capacidad para elegir la actihid personal ante
cualquier teto, o conjurto de circunstancias y asl decidir su propio camino. El
hombre Hega a ser lo tiene que ser por si mismo. A la autoestima se ke ha llamado

{11} Aguilar isidro, Hemninia Gal'aes “Enciciopedia Familiar”, Ediorial Saleliz, México 1980,

Tomod pp 105
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Lz clave dei éxito personal porgue ese “si mismo” a veces esta oculta v
sumergido en la inconsciencia o en Ia ignorantia.

Para poder conocer y desarroliar la autoestima es necesario seguir ciertos pasos a
los que Hamamos “a escalera de la avtoestima®, siende estos:
AUTOCONOCIMIENTO: Es conocer las partes que componen el yo, sus
manifestaciones, necesidades y habilidades. Al conocer todos sus elemantos que
funcionan emrelezados para apoyarse uno al otro el individuo logra tener una
personaiidad fuerte y unificada; st una de estas partes funciona de manera
deficiente, kas ofras se veran afectadas y su personalidad sera débil y dividida con
sentimientos de ineficiencia y devaloracion. AUTOCCONCEPTO: Es una serie
de creencias acerca de sl mismo que se manifiestan en la conducta. Si alguien se
croe tondo actuara como torto, si se cree inteligente, actuara como tal
AUTOEVAL UACION: Ef sentirse devaluade o indeseable es en la mayeria de los
casos, s base de los problemas humanos. La autoevaluacion refleja la
capacidad interna de evaluar las cosas como buenas si 2l individuo le satisfacen,
le son intevesantes, enniquecedoras, le hacen sentir bien, v le permiten crecer y
aprendet. Y si la persona las Eonsidera coma malas, no le satisface, carecen de '-
interés, le hacen dafic y no le permiten crecer. AUTOACEPTACION: Es admitir y
reconocer todas las partes de si mismo como un heche, como Ja forma de ser y
sentir, ya que solo a fravés de la aceptacion se puede transformar lo que es
susceptible de ello. La actitud del individuo hacia st mismo y a2l aprecio de su
propio valer, juegan an papel de primer orden. AUTORESPETO: Es atender y

satisfacer kas propias necesidades y valores. Expresar y manejar en forma
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conveniente senhtitvientos y emociones, sin hacerse dafic ni culparse. Buscear y
valorar todo sgquello que o haga sentirse orgulioso de si mismeo. La AUTQESTIMA
es la sintesis de todos ios pasos anteriores. Si unz persona se conoge v estd
consciente de sus cambios, crea su propia escala de valores y desamolle sus
capacidades. Y si se acepla y respeta tandra autoestima alta. Por ol contrario s
una persona ho se conoce, tiene un concepto pobre de si misme, no se acepta ni
respeota, entonces tendré autoestima baja.

Existen dos tipos de autoestima que son. autoastima alta y baja: las cuaies tienen
sus proplas caracteristicas, ast como sus respectivas consecuenclas. En la alta la
persona vive comparte o Invita a la integridad, honestidad, responsabilidad,
comprension y amor, siente que es importante, tene confianza en su propia
competencia, tiehe fe an sus propies decisiones, v en que ella misma significa su .
major recurse. Al apreclar debldamente su propic valer estd dispusste a spreciar
y respetar ol vaier de los demas; per ello solicita su ayuda, Iradis conflanza y
esperanza y se acepta totalmente asi misma como ser humene,

La autcestima alte no significa un estado de éxito total v constante, e tambidn
reconoce’ las propies limitaciones y debiiidades y sentlr orgulle sano  por las
habilidades v capacidades, tener conflanza enh [a naturaleza intema para tomar
decisiones. Todo ser humano tlene momentos dificiles cuando al cansancio le
abrums, los problemas se acumulan vy & munde y la vida e parecen entonces
insoportables. Una persona con autoestima alte toms estos momentos de
depresién o crisis comeo un reto gue pronto superard para saliv adelante con éxito v
mas fortalecida que antes, ya que io ve come unz oporiunidag para conocerse

mas y promover cambios, Por el contrario existen muchas pergonas gue pasan fa
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maycr parte de su vida con una autoestima baja, porque piensan que Mo vaien
neda o muy poco. Esperan ser engahadas. pisoteadas, menospreciadas por los
dem#s, y como se anticipan a lo peor lo atraen y por lo general tes llega. Como
defensa se ocultan tras un muro de desconfianza y se hunden en la soledad vy el
mislamiento. Asi alsladas de los demas se vuelven apaticas, indiferentes hacia sl
mismas y hacla las personas que los rodean. Les resulta dificil ver oir y pensar
con claridad, por consiguiente fienen mayor pfopensién a pisatear y desprecier a
otros. Ef temor es un compafiero natural de esta desconfianza y aisiamiento;
iimita, clega y evita que el hombre se arriesgue en la busqueda de nuevas
soluciones para los problemas, dando lugar a2 un comportarniénto aln mas
destructive. Cuando la persona de autoestima baja sufre derrotas se siente
desesperado y no es de sorprender que en ocasiones recurra a drogas, al suicido
o al asesinato.

Los senimientss de Inseguridad e inferiorided que sufren las llevan a sentir
anvidia y celos ds lo gue ofros poseen, lo due dificiimente aceptan,
manifestindose con actitudes de tristeza, depresion, renuncia y aparente
sbhegacion, ¢ bien con actitudes de ansiedad, miedo, agresividad y rencor;
sembrando ast el sufrimiento, separando a los individuos, dividiendo parejas,
famlfias, grupos sociales, y alh naciones.

En base a ko anteriormente expuesto podemos damos cuenta de gue la
autoestima es aprendida y como tal, suceptible de ser modificada o reaprendida
utilizando nuevos métodos, técnicas y experiencias. La reconstruccion de la
autoestimz se lleva a caba con la utilizacién de todo el potencial gue se puede

manejar poniéndose metas, haciendo contratos consigoe mismo, remodelando
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actitudes y actividades, actuaiizande la escala de valores y manejande ia
agresividad. Se dice que el auteconcepto es aprendide, por lo tanto, es factible
modificarlo o cambiario, y olvidarlo en ciertos puntos. Es necesario rodearse de
una atmoésfera donde se promueva la confianza, el afecto, el respeto y ia
aceptacién, ¥ no seguir en una donde estos valores son ignorados o rechazados,
tener actividades donde sea posible ef éxito, y no aquellas en que se sabe de
antemano que se va a fracasar.

La asertividad es ¢ manejo positive de la agresividad, entendiéndose ésta
como fuerza, valor, empuje, intencidn, que impulsa a obtaner lo que se desaa,
hecesita, anhela o suefia, sin agredirse o lastimarse a 5! mismo o a los demas, su
manejo es mediante una autoestima alta, el autoperdén y el uso de la razon: es
ser consciente de sf mismo, de [a realidad de sus sentimientos y conducta y se
caracteriza por pedir lo gue necesita, decir lo que gusta o no, expresar lo que
siente cuando es necesario. Tener siempre presente el ypara qué’, ;para qué lo
digo’, para informar, darme a conaocer, o para humillar, lastimar o reciamar. Si este
para qué nc responde a algo positive, es mejor caliarse, Las personas asertivas
canalizan su agresividad negativa u hostil a través de deportes, ejercicios fisicos o
relajacién, o por actividades gue permiten la safida de esa energla acumulada: es
poner en practica las habllidades propias respetando los derechos de los demas,
tener el valor de usar la percapcion y la comunicacién, ya que lo que cuenta mas
en un mans’iie no es ¢ qué, sine el como se dice. La no aserfividad o agresion
hostil es el manejo negativo de la agresividad, es decir, satisfacer las propias
necesidades y derechos sin importar los demds, ésta se maneja por medio de una

autoestima pobre y baja, con autvdevaluacidn, tristeza y depresion, con




sentimientos de culpa y remordimientos gue levan & explicaciones y disculpas,
provocantio enfermedades v autodestruccion.  Las personss nc  sseftivas
canglizan su agresion destruyendo obyetos. polpeande disica, moral y
econémicamente a ofras personas, levantando falsos y sobreprotegiendoe a los
demas. Existe otro tipo de personas no asertivas, éstas son pasivas, no dan a
conocer a los demas sus opiniones vy hetesidades legitimas, se dejan manipular
por otros, ante los demés sus necesidades no importan, escuchan a los demas,
pero punca hacen o piden que los demas las escuchen, dejan que pasen por
encima de ellas.

Ofra parte muy importante para la reconstruccion de [a autoestima es revisar y
actualizar nuestros valores, es una forma sana de vivir. La congruencia entre lo
gque se crea, dice y vive, produce tensiones, angustias y conflictos con uno mismo
y con los demas.

Por otro lado, cabe mencionar la influencia de [a autoestima en las
relaciones iﬁerparsonalas. El yo social se manifiesta & través de la relacién con
ofros y con & medio. Madie se realiza solo, sinc a travas de otro, de razonar frente
a ofre y con ofro, sin &l no habriz espejo, reflejo, ni quién mostrara otra forma de
ver ia realidad. De acuerdo a nuestra autoestima, asl van a ser las relaciones y la
estimacion hacia los demas. Es terrible pensar que hay gente que muere sin
haberse dado cuenta de todes sus talentos, sit descubrirlos e incrementarios. Al
descubrir y desarrollar los talentos que e han sido dados al ser humane, la
autoestima se acrecienta, motivando los demas cambios positivos; en base a ésta
sera la imagen gue ta persona tenge de si misma, la comunicacién abierta o

cerrada, positiva ¢ negativa. Ademas ve relacionada con la mativacion, un




individuo esta motivade cuando siente deseo, anhele, voluntad, ansia, carencia ©
necesidad.

La  motivacion laboral estd dentro de la Administrazién de Recursos
Humanos y considera algunas teorias generales sobre la motivacién, que estan
relacionadas con las necesidades humanas, siendo éstas: La Jerarquia de las
Necesidades de Maslow gue influyen en el comportamiento humano, dicho autor
concibio ésta por el hecho de que el hombre es una ctiatura que demuestra sus
necesidades enh el fanscurso de la vida, v en la medida que salisface sus
necesidades bésicas, otras mas elevadas toman el predominic del
comportanmento.

. Esta teoria propone 5 necesidades: a} Necesidades fisiolégicas (aire,
comida, reposo, abrigo, etc}.  b) Necesidades de seguridad (proteccidn contra el
peligro). €) Necesidades sociales (amistad, ingreso a grupos, efc) d)
Necesidades de estimacion (reputacién, reconocimiento, aute respeto, amot) e)
Necesidades de autorealizacidn (realizacién del potencial, utilizacién plena del
talento individual, etc.)

Ademas seglin Maslow la mayor parte de las personas con un aito nivel de
vida tienen las necesidades de los tres primeros niveles, regularmente satisfechas,
sin mucho esfuerzo y sin mucho efecto motivacional.

Maslow logré destruir el mite de gue es necesario satisfacer lotalmente
determinado nivel de necesidades para que el nivel superior pueda volverse
potente; con el autodesarrollo, el nimero vy variedad de necesidades aumentan; en
el punto mas ako de las necesidades de estima. todas las necesidades del

individuo estan activas.
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La Teoria de los dos Factores de Herzberg se fundamenta en el ambiente
externn y en el trabajo del individuo v divide los factores en:
SATISFACTORIOS O MOTIVADORES que son la; realizacion, reconocimients,
responsabilidad, crecimiento y trabajo en si; los medios practicos para
incentivar  estas  satisfacciones son:  -Delegacion de responsabliiidad. -
Libertad de ejercer direccion. - Promocion. - Uso pleno de habilidades. -
Establecdmiento de objetivos vy evaluacitn relacionada ton ellos. - Simpiificacion
dal cargo. - Ampliacion o enriquecimiento del cargo.
A un grupo lo denomins: FACTORES HIGIENICOS O INSATISFACTORIOS que
son; - Condiciones de trabajo y comodidad, - Foliticas de administracién y de
organizacién, - Relaciones con el Supervisor. - Salarios. - Segurided en el
cargo. - Relaclones con los colegas.

*1.0s factores satisfactorios son imtrinsecos, mientras que los msatisfactorios son
extrinsecos. Ain siendo Gptimos estos factores apenas evitan 1a insatisfaccion, pere cuando
son precarios la provecan,” (12),

Herzberg considera que tanto ef ambiente extarno, como el trabajo en si
son factores importantes en ia motivacién humana.

Tradicional © Teoria “X° que apoye as siguiertes cancepciones: - El hombre es
primariamenta motivado por incertivos economices. - Como esos incentives son -

controlados por la orpanzacion, el hombre s un agenie pasivo gue necesila ser

administradoe mativado v controlado. - Las emociones humanas scn  iracianales y no

deben intesferir en el autointerés
(129 Mc Farland Dalton E * Administracién de personal” , Edit. Fonde de Cultura, Mexico,

198%8.pp. 475
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del individuo. - E! hombre es esenciaimente perezosc y debe ser estimuiado por
ncentivos externos. - Los obietives individuzles en generél s pponen a 10s objetivos de
la organizacidn. - En r@zén de su imeconalidad mirinseca, ef hombre es ncapaz del
autocontret v de i autodisciplina. “Para Mc Gregor tales sopuesios v
condicionan al aspecto humano de muchas empresas, donde sc crec que a3 personas
tiendenr a comportarse segin las expectativas de esta teoria: con mdolencia, pasividad,
mis&ndaahscmnlﬁogfalﬂdercspmsahﬂidaihcﬁmiénammhdmagogﬂy
solicitud excesiva de heneficios economicos™. (13}

La segunda es {a Nueva Concepcion de Administracibn o Teoriz ™Y que se
basa en un conjunto de supcsiciones de la teoria de la motivacién humana: - El
hombre no es pasivo, ni contraria las necesidades de la orgenizacion. - Las
personas tienen meotivacion bdasica, potencial de desamolio, patrones de
comportamiento adecuados y capacitados para asumir plenas responsabilidades.
Dentro de esa concepcion, administrar es un proceso de crear oportunidades,
liberar potenciales, retirar obstaculos, motivar e crecimiemo y proporcionar
orientacidn. Es una administracion por objetivos en vez de ser por controles.

La teoria ™Y propone un nuevo estilo francamente paricipativo y
democratico, basado en los valores humanos y propone las siguientes ideas,
enfocadas a su aplicackén. - Descentraliracion o Delegacién. permiten a las
personas dirigit sus tareas, asumir responsabilidades vy salisfacer sus

necesidades. - Aplicacion del cargo y

113) Chiavenaw. idaberto” Administracion de Recursos Humenos™ Edit. MoGraw Hill, México. 1983, pp. 80




mayer significado al irabajo:  La reorganizacion v ampliacion del cargo
entusiasman la aceptacion de la responsabilidad, a k& vez que satisfacen
necesidades sociales y egoistas. - Paricipacion y Administracion consultiva;
Permite a as personas dirigir sus energias creadoras hacia os objetives de la
organizacion, pemmitiéndoles alguna participaciéh en las decisiones que
proporcionan las satisfacciones sociales y personaies. -Autoevaluacion del
Desempefio: al individuo se le entusiasma péra gue tome una responsabilidad
mayor en planear y evaluar su propia contribucion a jos objetives de la
organizacibn y los consecuentes efectos sobre las necesidades personales y de
autorrealizacién son hastante sensibles.

“Si ideas como éstas, no produjeran los resultados esperados, podria ser que la
administracién “comprd” la idea, pero la aplicacion fuc dentro del esquemz de las
concepciones radicicnales™, (14)

La motivacién ests influenciada por el ambiente, por ello se considera
importante hablar de lo que es el Clima Organizacional, que se refiere al ambiente
existente entre los miembros de una organizacion v estd Intimamente relacionado
con el grado de motivacion de sus participantes. Se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional o sea aguellos aspectos
del clima que llevan a provocar diferentes especies de motivacion.

Una vez creado el clima organizacional, presenta  efectos significativos
sobre la mofivacion vy consscuentemente sobre el desempefio v fa satisfaccién en

ol cargo.

(14} Op C& Chiavenato ldalberto pp. 114
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Desde comienzos de 1,900 la Motivacion de los empleades, ha side una
preccupacian basica de la investigacién de psictlogos v socidtoges.  Para saber
qué motiva 2 los empleados, debemos saber alge de sus fines, deseos,
necesldades v valores, debide a que las necesidades humanas son humerosas y
complejas. Ademas de las necesidadas fisicas, exister las méas importantes que
se derivan del medio cultural de la sociedad en gue se desanvuelve e! sujeto, y
son de naturaleza psicologica y socivlégica. Estas necesidades son dificiles de
descubrir e identificar ya que |as personas las ocultan bajo un velo de conducta
sociaimente aceptable.

En el campo empresarial, aungue los objetivos de las organizaciones son
diferentes, las personas Involucrades tienen hecesidades y objetivas qus sen
importantes para sllas. Los administradores mediante su funcién de direccién,
ayudan a las personas a salisfacer sus propiss nacesidades v ulllizan al mismo
tiempo su potenclal para contribuir 2 los propésitos de la empresa; por o tanto
deben comprender los papeles asumidos por los colaboradores, la individualidad
de cade uno y sus personaiidades, debido a que sor méas que un factor productive
on |68 planes administratives, ya gue junto con los administradores son miembros
de un amplio sistama social.

Es importante fograr los cbjetivos de la empresa, pere los medios que se
utilicen deben tomar en cuenta la dignidad personal, sin importar el puesto que
desempefio dentra de la organizacion, ya que lodos son seres humanos y todos

meracan ser tratados como tales.
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Pasc ademas, existen otios factores que repercuten en las maotivaciones y
aspiraciones personales, as! como en la autorrealizacion y en la satisfaccion de
ios colaboradores, que no forman parte de la atmosfera laberal, per ejemplo: la
edad, la salud, la antigiiedad, la estabilidad emocional, ia condicion social, la
situacidn econdmica, el numero de hijos, tas actividades recreativas, las relaciones
familiares, las afiliaciones sociales, etc:

Todos los trabajos, ccupaciones v profesiones poseen imagenes y atributos
conferides por la sociedad, son determinantes culturales, costumbres y nomas
que juegan un papel motivacional podercse. La comunidad y los vecinos tienen
una manera espocial de comportarse acerca de la forma como la gente s¢ gana la
vida: la socisdad espera gue ¢l empleade mejore su situacién financiera, que
progrese en su compafila que viva de una forma adecuada con la clase de trabajo
gue hace. Estas expectativas se refieren al tipo de auto que conduce, iz manera

como se viste, como se divierte, la clase de casa y barrio donde vive.

*PREMISAS Y POSTULAROS:

« La vida natural dei hombre ha evolucionado con e transcurso de los afios y a
través de los diferentes sistemas productives que han existido an la historia.

« Guatemala es un pais ubicado en el istmo centroamericano gue posee gran
diversidad de factores geograficos, ecolégicos, climaticos y culturales, los

cugies influyen en la calidad de vida de los guatemaltecos. La situacion
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sacioecondmica es contrastante debido a los distintos grados de acceso a los
satisfactores que tiene la poblacién.

» Elcafé ingres6 a nuestro pais hace mas de dos sigios proveniente de Holanda.
Actualmente la caficultura juega un papel preponderante en Guatemala.

« La Asociacion Nacional del Café ests constituida por todos los producteres de
café del pals, y es considerada como una de las mejores empresas de la
iniciativa privada por brindar muchos beneficies a sus ¢olaboradores y buena
atencién y calidad de producto a las personas que solicitan sus servicios,

« La autoestima o estima personal consiste en el concepts gue las personas
fienen de si mismas y e} valor que se den como seres humanos. Esta puede
ser alta o baje y a su vez esta inferralacionada con el nivel de motivacidn gue
manejan las personas, ¢l cual se manifiesta & través de la presentacion
personal y el estado de 4nimo entre otras caracteristicas.

s La motivacién labora! tiene como base la autoestima y la motivacion infrinseca
de cada persona lo que a su vez va relacionado con ia influencia del clima
organizacional existente en la empresa y consecuentemente sobre el

desempefio y la satisfaccién en el cargo.

La motivacién no es de naturaleza homogénea, para que ésta exista es
necesario un componente principal gue es la autoestimacion, ya que juega
un papel determinante en la pérsonalidad del individuo, la cual va z reflejarse
en su nivel de motivacién por medio de sus relaciones interpersonales en el

ambiente laboral. .




HIPOTESIS
‘Lz autoestima elevada incide positivamente en la motivacion laboral

de los colaboradores de las oficinas centrales de Anacafé, de la ciudad de

Guatemala, durante 1,998."

CPERACIONALIZACION DE VARIABLES:
Variable independiente: La autoestima

Es el valor propio y el amor que la persona se tenga de si misma, s una
parte fundamental para que & hombre aicance |a plenitud y la autorrealizacion en
la salud fisica y mental; es decir 2 plena expresién de si mismo, 2 través de sus
creatividad y productividad.

Indicadores:

- Amtoconocimiento: Es conocer las partes que componen el yo, sus

manifestaciones, necesidades y habilidades; los papeles que vive el individuo y a

través de los cuales conoce coémo actua v siente.

- Autoconcepto: Es una seric de creencias acerca de si mismo que se
maniestan en la conducta.

- Aumevaluacion: Refleja la capacidad interna de evaluar las cosas como
buenas, si al individuo le satisfacen, les son interesantes, enriqueoedcras.-le

hacen sentir bien, y le permiten crecer y aprender.
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- Autoaceptacién: Es admitir y reconocer todas las partes de 51 mismo come
un hecho, como la forma de ser y sentir, ya que soio a través de la aceptacion
se puede transformar lo que es susceptible de ello.

- Autorespeto: Es atender y satisfacer las propias necesidades y valores.
Expresar y manejar en forma conveniente sentimientos y emociones, sin
hecerse dafo ni culparse. Buscar y valorar todo aguello gue 1o haga sentirse

orguliose de sl mismo,

Variable Dependiente: La motivacion laboral
Es o que el empleado trae consige ai trabaje, el empuje y los deseocs
interncs ya desarroliacos que le incitan a tratar de dar lo mejor de si mismo.
Indicadores:
- Presentacion personal.
Por io general esta caracteristica es subestimada ¢ se uliliza exclusivamente
@n la seleccion para pusstos ejecutivos; también an situaciones en las que a
veces se cometen erores tales como rechazar elementos valiosos sélo por
estar regularmente presentados. Ahora bien, no hay que liegar ai otro
extremo, ya que la mala presentacion de un sujetc puede ocasionar
problemas, por lo que esta caracteristica debera ser tomada en cuenta en
forma razonable y equilibracia.
- Comportamiento y actitud:
Es la postura hacia las reg.las y politicas establecidas tales como:; Asistencia,

puntuakidad, diligencia, dedicazion, etc.




Estado de animo:

Es o grado de energia que demuestra tener una persona eh la realizacidn de
sus actividades. Esta relacionado con ia voluntad.

Relaciones interperscnales:

Es o comportzmiento ante clientes, compaheros y superiores tendientes a
crear un ambisnte satisfactorio de trabajo, ¢l tacte y madurez en la
comunicacion. '

Conocimiento y experiencia:

Es ta habilidad con que cuenta el individuo para aplicar los conocimientos
tadricos y practicos en una tarea asignada y por ofra, la que sirve para realizar
trabajos de rutina o para emplear criterios, recursos y soluciones 2 los

problemas que se presentan en el desarrolio el trabajo.




PIMAO I
METODOLOGIA:

2.1 Método:

La presente investigacion se lievb a cabo debido a Iz relacion laboral de una de
las invesfigadoras con la Anacafé, habiéndose ;:ontacmdc con |a Jefe de Recursos
Humanes, se analizaron las necesidades de los colaboradores y fa manera en que
la empresa podria ayudar a satisfacerlas; en base a varias propuestas se tomé la
determinacion de estudiar la incidencia de la autoestima en la motivacién laboral.
La peblacion absoluta es de 150 personas, de las cuales se eligieron 78 af azar.

El primer paso fue la gula de observacion, la cual se llevd a cabo en sus lugares
de trabajo, teniendo como objetive observar ¢l nivel de autoestima, ¢l nivel de
motivacien individual y Iz motivacion jaboral.

El segundo paso fue la aplicacion de la encuesta No. 1 que tuvo como fin indagar
sobre la mothvacion de las personas; esto fue Ulil para saber el nivel de maotivacion
que estaba manejando la media en esa primera evaluacion, en base a esos
resultados fuercn elegidas 30 personas  de los Departamentos de
Comercializacion y Catacitn, Informatica y Asistencia Técnica, de acuerdo a la
predominancia negativa observada.

Eltercer paso fue {2 realizacion de un Seminario Taller sobre Motivacion Laboral y
Autoestima parsonal, donde los colaboradores tuvieron la oportunidad de aprender
Yy poner en practica conceptos de autoestima, motivacion laboral, relaciones

interpersonales {enfocado a colaboradores vy jefes) y clima organizacional.



El cuarto y ultimo paso consistié en la aplicacién de la Encuesta No. 2 con e! fin
de evaluar ol nivel de Motivacion y Autoestima que estaba manejando la muestfa

de 30 personas después de la realizacion del Seminario - Taller,

2.2 Descripcion de |z poblacion:
En las oficinas centrales de Anacafé se realizan los tramites administrativos

de compraventa vy asesoria técnica para la plantacion, cuidado y cosecha del
café, dirigido a pequefics, medianos y grandes caficultores del pais, dedicados 2
Iz venta y exportacién del misme.

Su organizacion agministrativa esta dividida en: Presidencia, Vicepresidencia,
Gorsncia General, Subgerencia General, Subgerencia de Comercializacién,
Subgerencia de Asuntos Agricolas, Subgerencia Financiera y los demds
Departamentos. Los emplesdos de Anacafé son aproximadamente 130 personas
de ambos sex0s, qus oscilan entre las edades de 18 a 70 afos, provenientss de
los diversos status sociales v de ias diferentes etnias guatamaltecas, de diferente
posicién scondmica y cultural, que viven en areas urbanas y urbano rurales de la
repblica de Guatemala. La mayoria tienen un tiempo sproximado de 0a 4anos
de laborar en la empresa; y la escolaridad predominante es a nivel diversificado y

universitaric.




23 Técmica de muestreo:
La seleccion de la muestra fué de tipo aleatorio o al azar. La poblacién absoluta

consta de 150 personas, de las cuales 78 se eligieron al azar. en base a un

listado slaborado previamente, donde aparecla tode el personal existente.

2.4 Técmica de Recoleccion de datos:
-Se procediit a la observacion que incluyd a todos los miembros de |a poblacion, a

las 8:15 horas, cuando todos estaban ubicados en sus puestos de trabajo. Esta
sirvié pasa identificar el nivel motivacional que se estaba manejando en el clima de
ia organizacion. i nivel de autoestima y [z metivacion laboral de las mismos.
- Tamsbién se aplico la Encuesta No. 1 que evalué la descripeidn que da el
empleado, de su propia motivacion, la cual fue lenada en el puesto de
trabajo, de 5:00 a 12:30 horas.
- B} Seminatio- Taller se llevd a cabo en la tasa de una de las
invesligadoras, de! 08 al 22 de agosto de 1,998, donde se conté con la
poricipacion de 30 personas de los Departamentes de Comercializacién y
Catacion, Informética y Asistencia Técnica, de acuerde a la pradominancia _.
nagaliva que se determing en base a la gula de observacidn y la aplicacion
de la encuesta No. 1.
Dichs Seminario tuvo una duracion de 18 horas aproximadamenta, en el cual

se desaavoilaron varios temas, (ver anexc de la Programacion),




2.5 Técnica de analisis estadistico:

Se util'zé la representacion grafica de resultados y la técnica de analisis
porcentual, debido a gue nuestra investigacién fue de tipo comelacional: Mientras
mas Alta sea la Aumtoeslima. mas elevado sera el nivel de motivacion; v a baja amtoestima,
bajo nmivel de motivacion. Se efectuaron las comelaciones entre Autoestimz y
motivacién Laboral antes y después de lz intervencion, con la Prueba de
Comelacitn Lineal de Pearson. Ademéas para establecer la efectividad del
Seminario Taller y poder comprobar que el Nivel de Autoestima y Motivacion
Laboral de los participantes majord significativamente después de la intervencién,

se utilizé el Ensayoc de prueba de Hipétesis o “Prueba de Panel®.

2.6 Instrumentos elaborados por las investigadoras:

Los instrumentos utilizados para la recoleccion de datos consistieron en una Guia

de observacién y las Encuestas 1 y 2 | los cuales se elaboraron en base a los
abjetivos v la hipétesis planteados en la investigacion, tuvieron come fin indagar
sobre los indicadores esteblecidos de acuerde a las variables indepondiente v
dependiante que son la autoestima y la motivacion laboral respectivamente. Sus
preguntas fueron elaboradas de tal forma que las respuestas afirmativas

aprobaran nuestra hipétesis y las negativas las rechazaran.

d1




SAPTMLO W

PRESENTACION, ANALISIS E_INTERPRETACION DE RESULTADOS

Los empleados de Anacafé son aproximadamente 150 personas de ambos sexos,
que oscitan entre las edades de 182 70 anos'.. de diferentes niveles intelectuales,
aconomicos y sociocuiurales.

La técnica de muestrec utilizada fue de tipo aleaterio o at azar, se elaboré un
listado de todos los «nplea&os y se eligit a 78 personas para aplicarles las

pruebas.

Se aplict una gula de observacién estructurada, la cual inciuyd 2 todos los
miembros de ka muaesira, ubicados en sus puestos de trabajo, la cual sirvié para

identificar el nivel motivacional en la organizacian.

Ademas se aplico la Encuesta No.1, la cual evalia la descripcion que da el
empleade de su propia motivacién y su desempefio laboral, previc a llevarse a

cabo ef Seminoric Taker.

Posteriomnente a la realizacion del Seminario Taller, se aplico la Encuesta No. 2
que indaga el nivel de motivacion, nivel de autoestima, la motivacion laboral, la

autoestima alta y la autoestima baja, siendo los datos obtenidos los sigulentes:

1
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CUADROS Y GRAFICAS:

Tabla y GréficaNo. 1:

Podemuos observar que la mayoria de empleados estan comprendidos entre
las edades de 18 a 40 afios, siendo esta edad la mas productiva del ser humano
en ¢ campo laboral, donde se afrontan responsabilidades mayores debide a
las cargas econdmicas ya que reguiarmente bene familias jovenes. E! 66% son de
saxo masculinoe debido al tipo de frabajo que desempehan. En lo que se refiera al
ostado civil predominan los casades con 51%. En cuanto a la escolaridad el 37%
peseen estudios a nivel diversificado v el 46 % son Universitarios; lo que indica
que se tiens un nivel scadémico acorde a las nacesidades laborales y productivas
deo la empresa. Finsimente vemos que la mayorla de empleadas 500 nuevoes de
lsborar, ya que se encuentiran ubicados entre 0 a 4 afics, con un porcentaje de
36%, ontre 0 a 1. 11 afios ¥ un 29% entre 2 a 3.11 aftos, debido a los cambios
organizacionales que se han prasentade, lo que le trae ventajas a la empresa
debido a que la gente joven es mas productive v por ser de reciente ingreso el

salaric @5 mas bajo.

41




TABLA tio 1
DATOS GENERAI G D | A POBLACION
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31-40 26] 33 viwde | 4 Shrw 29] 37| 4004 - 8114 ] 7 9

4150 {78 12 2 SPdriversitaria | 58| 45] 7.008 3011 4 ) 4 5]

5160 | a4 5 i 11.0D4 14 114 ) 7 g

5170 T ' - ' L l16008-T371a B )

o 20004 29114 2 2

- 30004 35 11 4 _

]

TOTAL TRI00] 77100
FUENTE  Fwius dalos fueron olleniaes de una muestra de /8 parsenas cuinboiaderas da las Ohicinas Cantraios de ANAGAT E



GRAFICA No_ 1
DATOS GENERALES DE LA FOBLACION
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Fuente: Estos datos fueron obtenidos de una muestra de 78 parscnas colaboradoras da lag Oficinas Cantrales de ANACAFE.



Tabka y Grafica No. 2:

Se refieren a los datos generaies de las 30 personas que participaron en e
“Seminarto Tallet para orientar la motivacion taboral de los celabaradores de las
Oficinas centrales de Anacafé; las edades oscilan entre 18 v 50 ahos {etapa gue
Erickson llama preductividad vrs. Estancamiento); @ 0% son de sexc masculine y
el 40% de sexo femening, también nos podemos dar cuentz zue el 67% son
casados lo que significa que tienen cargas familiares y mayores responsabilidades
ecomdmicas oue el resto de los participantes y eh <uanto a escolaridad
predominan los que poseen estudios a nivel diversificado, lo gue significa un mejor

desempefia lahoral de acuerdo a las exigencias de la empresa.



TABLA No. 2
BATOS GENERALES DE LA MUESTRA

Fuente Los datos fuergn oblanidas de las 30 persenas que participaron en et "Saminarie 1 aller para ariontar la motivacidn tabarat

HETIEBD AR R SEXO ESCOLARIDAD
ANDS % % %
18-25 27 REpUGNO] 6o i 7 BASICA i0
26 - 30 27 FEMBNIND 40 . 56 DIVERSFICADD 73
31740 3 VIUDO 7 UNNERE]| TARIA i7
4150 13 T
100 100




GRAFICA No 2
DATOS GENERALES DE LA MUESTRA

1. AROS 1. 3EXO 3. EBTADO CwviL ' 4. ESCOLARIDAD

Fusnie: Los datoa fueron chienidos de lay 30 personas que participaron an al “Seminario Taller para orlentsr la motivacitn labaral”.



Tabla y Grafica No. 3:

Contiene los datos obtenidos en base & la aplicacion d;e la Guiz de
Observacion, respecto a “Los Factores gue influyen en la motivacion laboral" v
como podemos observar las proporciones oscitlan entre 80 y 8G%,, lo gque
demuestra que una parte de los frabajadores estan insatisfechos con la
comunicacion, el respeto, la disciplina, las relaciones con ios jefes, las relaciones
con los compafieros y el salario que devengan. Como poedemos observar el
puntaje mas critico fue obtenido en el reconocimiente, lo que significan que estén
carentes de estimulos, elogios & incentivos materiales y morales.

La motivacién guarda una estrecha relacion con la satisfacclon, y para que
exista satisfaccion es necesario segun Herzberg que hayan factores satisfactorios
o motivadores y factores insatisfactorios o higiénicos, entre ellos los que aparecen
en esta tabla. Como menciona Dalton Mc Farland ios factores satisfactorios son
intrinsecos &omo: bienestar, respeto, cargo que desempefian y discipiina.
Miertras que los insatisfactorios son extrinsecos como: ambiente laboral, salario,
relaciones con jefes y relaciones con los compatfieres. “Aln siendo optimos éstos
factores, apenas evitan la insalisfaccion, pero cuando son precarios ka provocan”,

De acuerdo a los puntajes obtenidos podemos decir que la muestra estd

carente de mobivadores extrinsecos coma intrinsecos.




TABLA Ma. 3 -

FACTORES QUE INFLUYEN EN LA MOTIVACION LABORAL

oo ] ST FACTORES o+ | i)
1 BIENESTAR 75
2 COMUNICACION 50
3 RESPETO 80
4 RECONOCIMIENTO 50
5 CARGO QUE DESEMPENA 70
6 AMBIENTE LABORAL 65
7 SALARIO 80
8 DISCIPLINA 80
9 RELACION CON LOS JEFES 70
10 RELACION CON LOS COMPANERCS 80

Fugnle: Estos dates fuaran oi:\‘.emdus da 78 colaboradores de las Oficinas Cantrales de ANACAFE




GRAFICA No 1
FACTORES QUE INFLUYEN EN LA MOTIVACION LABORAL
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Fusnie: Los datos fuaron oblenidos de 78 colaboradores de 1as Oficinas Centrales de ANAC ‘AFE.



Tabla y Grafica No. 4:

Presenta ios datos obtenidos sobre los aspectos evaluados antes de la
participacion en el Seminario Taller {intervencién). En autoestima un 33% dio
respuestas positivas, para motivacion generai un 33%, y un 45% dio respuestas
positivas para motivacién laboral. Esto demuestra que la mayoria de perscnas
se ubicaron en fos niveles bajos de los aspectos evaluados.

De acuerdo los porcentajes obtenidos se puede observar que el nivel de
autoestima se encuentra bajo, !o que influye en el nivel de motivacion de cada
persona y pol consiguiente viene a afectar negativamente su productividad o

desempefio laboral,

dr.



TABLA No 4
ASPECTOS EVALUADCS ANTES DE (A INTERVENCION

Y
NS T ASPECION T T POCO2] TOTALES)]
1__ [AUTOESTIMA e 67 100
MQTIVACION GENERAL EEN 67 100
3__ |MOTIVACION LABORAL | 45 55 100
Fuente: Estos datos fusron chtevidas durante o ape o+ de una Guia de Lianirenan y la bnouesta Mo 1 a ung muestra da 30 parsonas

colaboradoras da tas Oficinas Cantrales da ANACAT
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Tabla y Grafica No. 5:

Contiene los datos obtenidos sobre {os aspecios evaluados despues de la
intervencton o Seminafic Taller. Aca podemos observar gue un 75% se ubicd en
mucho, o s&a un nivel alte de autoestima, un 56% se ubicé en un nivel alto de
motivacion general y 52% en un nivel alto de motivacian laboral lo que significa
que estos aspectos mejoraron después de realizarse el Seminario en mencién.
Luego del Seminario la autoestima mejord notablemente v por consiguiente‘ la
motivacién general y la motivacion laboral, lo cual es compatible con 1o expuesto
por Isidro Aguilar y Herminia Galbez cuando dicen gue una autcestima adecuada
elevea la motivacion y las capacidades del ser humano,

En base a los resultades obtenidos podemos concluir que gracias a la
realizacion -del Seminario Taler para orientar la motivacion laboral los niveles de

autoestima y de motivacion laboral mejoraron significativamente.




TABLA No. 5
ASPECTOS EVALUADOS DESPUES DE LA INTERVENCION

%
1 AUTOESTIMA 75 25 100
2 MOTIVACION GENERAL 58 44 100
) MOTIVACION LABORAL 52 48 100

Fusnte: Los datos fusron obtenidos de las 30 personas que participaron an el "Seminaria Taller para orientar la molivacion laboral.



GRAFICA Na. 5
ASPECTOS EVALUADOS DESPUES DE LA INTERVENCION
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Fuents: Los dotos fueron obtenidos de las 30 parsonas que participaron gn el "Seminario Taller pars orientar |a motivacian 1aborsl”.



Para los efectos de analisis estadistico se procedio de {a siguiente manera:
A: Correlacion entre Autoestima y Mativacion Laboral antes de la intervencion,

por medic de la Correlacién Linea! de Pearson.

CORRELACION ENTRE AUTOESTIMA ¥ MOTIVACION ANTES DE LA INTERVENCION

SUJETO AUTOESTIMA MOTIVACION
1 Fie] S0
2 80 44
2 &2 56
4 &a ’ 60
5 a4 a0
B 76 70
7 66 60
8 60 50
k] 78 70
15 70 &0
A &0 S0
12 74 82
13 54 L
4 54 42
15 a4 38
16 56 490
17 74 56
18 70 50
1% 64 54
20 52 34
21 72 48
2z 65 g2
23 78 38
24 54 44
25 68 80
26 33 a5
27 S0 40
28 7z &8
28 46 32
0 42 40

TOTALES 1976 1565

RESULTADC OBTENIDO: 0.7543=r

VALOR MINIMC ESPERADO: of = 5% ; 12404 =17

Existe una correlacion aitamente signlficativa entre Autoestima v Motivacidn Laborat
antes de ka imervencién, porque ef resuftado obtenido es mayer al valor requerido en a2
tablar.

Esto demuestra que entre mas alta se encuentre la autoestima mas elevada estard la
motivacion, ya que guardan una relacidn directa, pero no dependen una de la otra.
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B. Correlacion entre Autoestima y Motivacidn Laboral despues de Iz intervencian,

por medio de la Correlacion Lineal de Pearson.

CORRELACION ENTRE AUTOESTIMA Y MOTIVACION DESPUES DE LA INTERVENCION.

SWIETO AUTQESTIMA MOTIVACION
1 &0 7C
7C &6
3 a0 ™
4 74 B84
5 80 80
g a0 50
7 76 66
B 70 60
g &0 74
10 7 66
H B4 70
12 80 70
13 66 5C
14 80 56
15 56 47
16 64 S0
T B0 &4
15 76 56
19 72 58
20 €0 40
g 8¢ 54
4 71 70
2 78 50
24 70 &0
25 30 76
26 69 g5
27 70 &0
28 &2 od
2 70 BC
30 &0 76
TOTALES 24 1878

RESULTADO OBTENIDO 0.7942=71

VALOR MINIMO ESPERADD: 0(: 5%: 03494=FT

De acuerdo a los resultades obtenldos existe una correlacidén aitamente significativa
entre Autoestima y Motivacion Laberal depués de |3 intervencion, porque el resuttado
obtenido es mayor af vaior reguerido en {a tabia r,

Esto conflrma que 105 programas de motivacién y autoestima sl impactan de manera
répida, ya qua los niveles de éstas mejoraron positivaments y per consiguiente habrd un
mayor desempefio laboral.



C. Ensayo de Hipotesis entre Autoestima antes y después de la intervencion por

medio de 2 Prueba de Panei.

SLJETD

HRNEEslanrdnligomtatsun

24
&8
26
27
28
=
30
TOTALES

X=

RESULTADOD OBTENIDO = 5.36=10

AUTOESTIMA  AUTOESTIMA

70
a0
g2
68
a4
76
6&
&0
78
70
80
74
&8
54
44

72

46

45
1976

65.8666666T7 7413233333

80
7C
80
74
80
8o
76
70
86
76
84
80
66
&Q

0.67244578

VALOR MINIMC ESPERADORA= C.5% -2.04 =t

15.36/ - 5% (29)= -2.04

DIFERENCIA
-10
-10
-18

LN WS

L
L]

L hohdbhhbd

DIFERENCIA 2
100
100
324

36
6
16
100
100
4
36
16
36
B4
36
144
64
16
36
64
&4

50



HIPOTESIS NULA: M:: Ar = Az 5%

Ai= Autoestima Antes. Az= Autoestima Despues.

He: No existe diferencia significativa entre el nivei de Autoestima promedio de los
colaboradores de las Oficinas Centrales de Anacafé, Antes y Después de la
intervencion (Seminario Taller), a un nivel de significacion del 0.5%.

HIPOTES!IS ALTERNATIVA: Hi: A Az =5%

Ai= Autoestima Antes. A= Autoestima Después.

Hi: La Autoestima Antes es menor a la Autoestima Daspués de la intervencion a
- un nivel de significancia del 5%.

\

te =536 < k& = -204

En base a los resultados cbtenides concluimes gque el nivel de Autoestima mejoré
significativamente gracias al Seminario Taller para orientar la Motivacion Laboral
{intervencion).

Sl



D. Ensayo de Hipdtesis entre Motivacion antes y después de la intervencion por
medio de ka Frueba de Parel.

SUJETO  MOTIVACION  MOTIVACION DIFERENCIA  DIFERENCIA 2
1 50 70 .20 400
2 a4 56 Az 144
3 56 70 14 96
4 B0 64 'l 16
5 80 80 -10 100
8 70 g0 -0 100
7 60 66 -6 36
8 50 80 , D 100
g 70 T4 -4 16

10 80 86 -6 £
11 50 70 -7 100
12 62 70 8 84
13 a4 50 6 36
14 42 86 14 196
15 36 a0 -4 16
16 40 50 10 100
17 56 B4 8 64
18 50 56 -8 36
19 54 58 4 16
2 34 40 g %
21 48 54 8 36
22 62 70 8 64
73 38 50 12 144
24 44 60 A8 256
25 80 76 -16 256
2% 65 5 -9 81
27 40 50 -10 100
28 &8 88 12 144
2 32 80 28 784
30 a0 76 -36 1206
TOTALES 1565 1879 305 43689
X= 5216668667 62.63333333 -10.1666667

RESULTADO OBTENIDO = -7.52=t

VALOR MINIMO ESPERADOSK0 5%: -204 =1

17.52/ 1-5% (28)= -2.04

>
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HIPOTESIS NULA: He: M1 = M: 3%

M= Motivacion Antes. Mz= Autoestima Despuss. )

Ho: Mo existe diferencia significativa entre el nivel de Motivacién Laboral prometfic
de los colaboradores de fas Oficinas Centrales de Anacafé, Antes y Después de fa
intervencion {Seminario Taller), a un nivel de significacion del 0.5%.

HIPOTESIS ALTERNATIVA: Hi: Mi< Mz =5%

M= Motivacidn Antes, M:= Motivacién Después.

Hi: La Motivacién Antes @5 menor a la Motivacion Después de la intervenciéna un
nival de significancia del 5%.

o =5%

o =-752 < & = 204

Debido 2 la diferencia entre of puntaje obtenido y et valor minimo esperado de 2 tabla "t",
se rechaza la hipttesis nula y se acepta la hipbtesis alternativa, ya que esto
dernuestra gue el nivel de Autoestima y la  Motivacion Laboral mejoraron
significativamente gracias al Seminatio Taller para orientar la Motivacion Laborsl
(intervencitn).

Por ello se hace necesario realizar programas sisternatizados gue impacten 1a autoestima

y {a molivacion, yz que ambas se reiacionan, porgue s obvia que las personas con
mayor autoestima se van a desempenar mejor taboralmente.

Ly}




CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES:

1. Autoestima es el valor que una persona se asigna a si misma, es
amarse, respelarse y aceptarse tal cual es con sus cualidades vy
defecios.

2 La Autoestima es fundamentai para que exista motivacion general y por
consiguiente motivacién laboral, no dependen una de la otra peto si
graardan una relacion directa.

3. De acuerdo a los resultados obtenidos respecte a los valores que
influyen en la motivacién laboral, pademos decir gue la muestra estd
cavente de motivadores exirinseces (ambiente laboral, salario,
refaciones con jefes y compafieros) como intrinsecos (bienestar,
respeto, cargo que desempehian y disciplina).

4. Ej ciima de la empresa esta un poco hermético debido a la deficients
comunicacion entre los jefes y compafieros de labores. Cierta cantidad
manifesté que se sienten insatisfechos con el clima laboral que se
manoja dentro de la empresa; asi como la falta de recondcimiento por
las labores que realizan.

5. Posteriormente a la ejecucidn del Seminario, las respuestas reflejan una
mayor conciencia de lo que es la autoestima y la motivacion personal; lo
cual demuestra que estos programas s! impactan de manera rapida, ya
que los niveles de éstas mejoraron positivamente y por consiguiente
habra una mejor productividad.




RECOMEN IONES:

1. Crear una nueva medalidad sobre motivacion laboral, para que de ser factible
se utilicen reconocimientos que no tengan vaior material alte, pero sl moral
para estimular al empleado por lz calidad de rabajo que realiza, y que los
jefes pongan el practica el elogic como parte importante de la motivacién de
les mismos.

2. implementar talleres sobre relaciones interpersonales creande mecanismos
que permitan espacios constantes de comunicacién formales (reunicnes
semanales por departamentos, actividades de capacitacion, elc.) e informarles
{eventos sociales, culturales y deportivos).

3. Que se lleven a cabo seminarios de este tipo, de manera sistematica y
programada, debide al resultado .y efecto producidos en los niveles de
Autoestima y Motivacion Laboral, lo que repercutird en un mejor desempafio
laboral, esto se comprobé a fravés de las pruebas estadisticas utilizadas.

4. CQue las futuras investigaciones a realizarse con el personhal de Anacafé sean
scbre Desempefio Laboral y Clima Organizacional, y cuenten con ¢l apoyo de
las autoridades, va que son para beneficio de la empresa.

L1
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GUIA DE OESERVACION:

1, pspecmpersonial | Nweide Autoestima T Limpiobuena
Higiene yvestuano ... __ Bien vestida-bueno

Aspecto comuan al medlo-regular
e Malvestldoysuclo male
2, Pammaum Motivacion Laboral Mucho-bueno
... _ _DOcOreguar
3. Iniciatha Maotivacion Laboral Mucho-buend -
e e e _poco-reguiaro ——
4, Estado de Arumo durante Motivacion Laboral Con em.lslasmoydedlcacm-bumo
el desarollo de sus poco entusiasmo ¥ dedicacian-regulac
actividadesbaborales smentussasmoydedlcaclén- malo
S Puntldad | Motivagion Laboral " llegatempranobuena
lega alempo-regular
e i e NegErtRrdemaRlD
6 inicigdelabores  "Mativacion Laboral _inicia 8:00 - bueno_
_inicia 505 aB 10- regular

i o despuéss 10 rnalu i
7. Relacdn interpersonal Factores que _inﬂuyen en la siermnpre- -buena
_adecuadacon los jefes. _  motivacion __ _ Algunaswvecesfegular _
e e _ puncamal L.
8 Relacin  interpersonal Factores que influyen en la “siempre-bueno

adecuada con los motivackin algunas veces-regular

companiens

2 Aburrimiento Motivacion General nada-buena

... .pocoregular
0. Apatia  _ MolivaciénGenerat | madabueno -
e e e e e e . muche-malo
11.Desinlerée ~ Motvacion Generat  nadabeeno .
__mucho-maly

12 wdfencia | Molivacion General  poco-reguilar T
Muchomalo
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ENCUESTA

I. DATCS GENERALES:
1. Edad: 18-25 26-30 31-40
41-50 . 51-80 &§1-70
2. Sexo: M F
3 Estado Civil: Casado Softero Unido Viudo
4 Escolaridad:Educacion
Primaria Basica Diversificado Universitaria____

5. Tiempo de laborar en la Asociacién:

H. INSTRUCCIONES: Sirvase responder la presente encuesta; los datos obtenidos
seran manejados en forma_andnima y confidencial. Por faver contéstela en forma
rapida.

1. Considera usted que la empresa se interesa por su bienestar?

mucho, poco, nada
2. Considera gue existe una adecuada comunicacién entre la ampresa y el parsonal?

muche poco nada

3. Considera que es tratado con respeto dentro de la empresa?

siompre a veces nunca

4. Reconocen la calidad del trabajo que usted realiza?

siempre aveces RuUNca,

5. Considera adecuada la disciplina que se manejz en la empresa?
si no

6. Se siente identificado con la empresa?

mucho poco nadz

7. Considera que el salario que devenga satisface sus necesidades?

mucho poco nada
8. Desamolia sus actividades laborales con entusiasmo?

slempre _aveces, nunca

&]




9. Se disgusta con facilidad durante ¢l desarrolio de sus labores?
siempre a veces nunca
10.Le agrada el puesto que ooupa actualmente?

mucho pocc nada
11. Pone esmero en el desempefio de sus labores?
mucho poco. nada

12. Se considera competente en las actividades gue desempefia?
mucho poco __hada
13. Tiene buena relacion con sus jefes?

si ne

14. Tiene buena relacién con sus compafieros de trabajo?

siempre. a veces nunca

15. Tiene metas a corto plazo?

muchas pocas ninguna

1€. Tiene metes a largo plazo?

muchas pocas ninguna

17. Se siente satisfecho consigo mismo?

mucho, poco nada

18. A medida que pasa el tiempo, siente que crece profesionalmente?

siempre a veces nunca

19. Tiene usted problemas econdmicos?

siempre. a veces, nunca

20. Se siente satisfecho con el ambiente laboral que existe dentro de la
empresa’?

siempre a veces nunca

oz




ENCUESTA No, 2

: PREGUNTA " RESPUESTA .
; i ;
1. Paso la mayor parte del tiempo pensando en el pasado o en ol fururo. | MUCHD j
i i POCQ :
| 2. Paso la mavor parte del tiempo experimentando el presente. | MUCHO :
: POCO i
{3. Estoy siempre experimentando nuevas formas de actuar. IMUCHO !
i ‘PCCO i
i - H
/3. Me siento incapaz de hacer algin cambio en mi conducta. IMUCHO
; POCO i
'3, Estoy completamente seguro. confiade v orgulloso de mi mismo. ‘MUCHO
g ,POCO
{6. Dudo de mi todo el tempo, me sienfo apenado ¥ avergonzado siempre. { MUCHO
! POCO i
I !
' 7. Me conozeo total ¥ complefamente. MUCHG :
1 POCO
% 8. No sé quién so¥, no tenge la menor idea. MUCHO '
a POCO |
{ 9 Agepio totalmente mi pape] de mujer o de hombre, MUCHO r
POCD ;
710, No acepio mi pape] de mujer o de hombre. ni esioy seguro de €L MUCHO L
POCO ;
i 11.Me ocupo de mis necesidades fisicas. comida, techo.., MUCHO
POCO
12. Me amo 2 mi mismo v a los demas. MUCHO
POCO
13. M¢ amiesgo, explorando v creando. MUCHO i
POCO .
14, Aprendo, cstudio v reflexiono. MUCHO :
POCC ‘
15, Ayudo v trabajo ¢con ofros, MUCHO
POCC
16. Acepto mis capacidades y limitaciones. MUCHO
POCO
17. Lucho por mi dignidad v auwtommespeto. MUCHO
| POCO
-18. Sov abierto v espontanco. MUCHO
| L POCO
19, Soyv capaz de intimar con Olra persona. | MUCHO
i L PUCO
FAMLUCHO

"20., Expreso depresion v iristeza con lagrimas ¥ angustia.




boco
21. Expreso alegma v felicidad con risas v jubilo. AUCHO
' (POCO
22.Expreso mis enojos v frustraciones. iNMUCHO
POCO
23. Gozo Ia vida con otros. i AMfUCHO
‘ f POCCY
. 24, Exprest: Tms temores. ansiedades ¥ preocupaciones. IACCHO
! [POCO
125, Me dov cumenta de las sensaciones de mi cuerpo: respitacion. vista, | MUCHOD
i gpido, pusio, 1acto, olfato. POCO :
'26. Tengo ¢ en mis talentos y habilidades, - MLCHO i
L POCO %
: 27. Tengo sensibilidad v percepeidn de los sentimienios de otros. IMUICHO :
] IPOCO :
: 28. Planco ¥ dirijo mi propio futuro. MUCHO ;
L POCO
129, Mancjo ¥ supero mis conductas indeseables. MUCHO :
: POCO i
'30. Aprecio ¥ refeerzo mis conductas descables. INMUCHO
IPOCO i
; AMUCHO :
; 31. Deseo cosas grandes v fanlaseo. POCO
i 32. Practico Jos valores sociales: cortesia y honestidad. "NUCHO E
L POCD :
33. Desamolio conciencia del fin que tienen el poder v la nigueza. : MUCHO
POCO i
34. Atendo, sirvo v apoyo a los demis. MUCHO
POCC
35. Desawvolio la apreciacion por la belleza y el arte. MUCHO
POCO
36. Me comprometo 3 mi mismo a seleccionar mis valores v expectativas. | MUCHO
. [ POCO
37. Aprendo a dar v a 2mar mas plenamente. {MUCHO
! ) POCO
138, Me responsabilizo anticipadaments de las conscousncias de i | MUCHO
' conducta, POCO
39, Asume la responsabilidad de mis propias decisiones. | MUCHO
; 'POCO
i 40, Me adapto a los cambios sociales v de Ia comunidad. 'AUCHO
:  POCO
! 31, Asummo las responsabilidades sociales v la comunidad. 'MLUCHO
’ {POCO
i 42, Me idemtifico con los problemas de los demas v ofrezeo mi avada, INUCHO '
: 'POCO !
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i43. Me trasciendo a mi mismo a tavés de una idemificasion con el: MUCHG

' VTS0, LPOCO
+44. Renuevo Y recreo mi ser. ‘MUCHG
‘ POCO
-45 Imveriablemente termino mi trabajo. Siempre sov dedicade » mw | MUCHO
| competeme. POCO
46, Nunca rermine mi trabajo. Mi capacidad para completar tareas me MUCHO
hace sentir_incémodo. | POCO
47. Usa su inticion v percepoion. 'MUCHO
(POCC
i 4B. Es libre, nadie lo amenaza, ni amenaza a los demas. {MUCHO
L POCO
|49. Dirige su vida hacia donde crec conveniente, desamollande | MUCHO
! habilidades que hagan posible esto. POCC
I! 31. Aprende v s¢ actualiza para satisfacer las necesidades del presente. MUCHO
: . POCO
52. Acepia su sexo ¥ todo ko relacionado con €L MUCHO
POCO
53. Serelaciona con el sexo opuesio en forma sincera ¥ duradera. MUCHO
POCO
54. Ejccuta su trabajo con satisfaccion, bo hace bien v aprende a mejorar. | MUCHO
FPOCO
55. Se gusia a 5 mismo y gusta de los demds. 'MUCHO
'POCO
56. Sc aprecia ¥ se respeta v asi 2 os demas MUCHO
POCO
57. Tiene confianza en si mismo ¥ en los demas. MUCHO
POCO
58. Se percibe como Unico y percibe a los demds como dmicos v|MUCHO
diferentes. POCO
i 89, Conoce, Tespela ¥ eXpresa 5us sentimientos v permite que Jos hagan | MUCHO
los demis. POCO
&0, Toma sus propias dscisiones v goza con ¢l éxito. MUCHO i
POCO !
61. Acepta que comete errores v aprende de cllos, | Igg.éccl;ic} }
62, Conoce sus derechos. obligaciones v necesidades, los defiende ¥ |MUCHO
desarrolla. POCO
63. Asume sus responsabilidades ¥ ¢lio Ie hace crecer v sentirse pleno. MUCHO
n {POCO
164, Tiene Ia capac:dad de mloe\-nluaru: v no liende a emitir juicios de: MUCHO
i olros. y POCOD
| 55, Controla v musneja sus instintos, tiene fe en que Jos ofros lo hagan. 'MUCHO
1POCO

66. Mancja su agresividad sin hosiilicdad v sin lastimar a los demds.  MUCHOQPOCO

>3
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