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Resumen

La presente investigacion tiene como objetivo desarrollar un programa de
intervencion dirigido a mejorar la motivacioén laboral de los colaboradores del hogar de
personas adultas mayores Gracias a la Vida, en Guadalupe de San José, con el fin de mejorar
el ambiente organizacional y la calidad de la atencion proporcionada a los residentes. Es un
estudio con enfoque cualitativo, de disefio no experimental y alcance descriptivo. La
poblacion estd conformada por los diez colaboradores del hogar y la muestra fue de tres
participantes. El instrumento construido fue una entrevista a profundidad, aplicado mediante

la técnica de grupo focal.

La principal conclusion se centra en que los y las colabores del hogar Gracias a la
Vida demuestran una alta motivacion impulsada por la vocacion de cuidado y el
reconocimiento emocional recibido. Sin embargo, enfrentan condiciones laborales
demandantes, con instalaciones deficientes, sobrecarga de trabajo, escasez de personal y una
remuneracion que no siempre compensa el esfuerzo fisico y emocional. Finalmente, la
principal recomendacidon es mantener un ambiente organizacional sano y motivador,
invirtiendo en mejoras estructurales, apoyo psicoldgico, equilibrio laboral y compensaciones

salariales justas que reflejen el valor de su labor diaria.

Palabras Claves: motivacion laboral, hogar de personas adultas mayores, colaboradores,

psicologia laboral.
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Capitulo I: Problema

1.1 Planteamiento del problema
La motivacion laboral de los colaboradores del hogar de personas adultas mayores
Gracias a la Vida, segiin su administrador Alvaro Blanco Barreras, se encuentra en niveles
bajos, debido a lo sucedido durante el ultimo afio con una alta rotacion de personal,
incapacidades y entrevistas realizadas por €l a los colaboradores ya que le preocupa que la
percepcion que tengan los usuarios del servicio sea de baja calidad o eficiencia. Ademas,
comentarios de algunos residentes indican que los colaboradores se ven tristes, cansados y

constantemente se aquejan de dolores fisicos.

Ahora bien, factores como la sobrecarga emocional, la falta de reconocimiento y las
exigencias laborales son elementos que inciden directamente en la desmotivacion del
personal, lo que a su vez genera un entorno laboral poco saludable y puede derivar en un

deterioro en la atencion proporcionada a los residentes. Segiin Coromoto y Villon (2018):

En cada individuo fluyen necesidades diferentes, de esta misma forma deben ser

cubiertas, aun cuando se creen en el entorno laboral, es necesario crear mecanismos

dentro de la organizacion con la intencion de suplir inmediatamente estas

necesidades, de esta manera se lograra que el empleado trabaje motivado y se sienta

parte de la organizacion. (p.189)

En otras ideas, el atender la realidad laboral de los colaboradores es preocuparse por
el negocio; en este caso el administrador es consciente de una problematica que debe

resolverse y que de ¢l depende tomar las acciones correspondientes.

Como lo explica Zubiri (2013):



La motivacion es, pues, junto con la satisfaccion, otro elemento fundamental para el
éxito empresarial, ya que de ella depende en gran medida la consecucién de los
objetivos. Lo cierto es que todavia muchos sectores, entre ellos el sanitario, no se
han percatado de la importancia de estas cuestiones y sus dirigentes siguen
practicando una gestion que no tiene en cuenta el factor humano. Estas
circunstancias podrian acarrear un déficit de recursos cualificados a largo plazo, con
la consiguiente disminucidn de la calidad asistencial. En este contexto, resulta
imprescindible que las gerencias analicen de forma periddica aquellos factores
distorsionadores, tanto de la motivacion como de la satisfaccion laboral, entre los
que se encuentran la supervision, las politicas de empresa y las condiciones de

trabajo. (p. 3)

Pregunta de investigacion: ; Como debe ser el disefio de un programa de
intervencion para el abordaje de la motivacion laboral de los colaboradores de un hogar

de personas adultas mayores?

1.2 Objetivos

1.2.1 Objetivo general

Desarrollar un programa de intervencion dirigido a mejorar la motivacion laboral de
los colaboradores del hogar de personas adultas mayores Gracias a la Vida en Guadalupe de
San José, con el fin de mejorar el ambiente organizacional y la calidad de la atencion

proporcionada a los residentes. Estudio comprendido entre enero y agosto de 2025.
1.2.2 Objetivos especificos

e Identificar factores que influyen en la motivacion laboral de las personas

colaboradoras del hogar Gracias a la Vida.
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e Determinar condiciones laborales que dificultan un ambiente organizacional

adecuado para las personas colaboradoras.

e Proponer un programa de intervencion psicoldgica para mejorar la motivacion

laboral de las personas colaboradoras del hogar de personas adultas mayores.

1.3 Justificacion

El envejecimiento poblacional ha impulsado la necesidad de servicios
especializados en el cuidado de personas adultas mayores, lo cual ha incrementado la
demanda de profesionales capacitados y motivados que ofrezcan una atencion de calidad.

En este sentido, la motivacion laboral de los colaboradores en instituciones de
cuidado, como el hogar Gracias a la vida, juega un papel crucial en el funcionamiento de la

organizacion y en la calidad de vida de los residentes.

Para Chunga y Escuza (2023), la satisfaccion laboral esta relacionada con

determinados factores que pueden llegar a ser negativos:

Los factores de la satisfaccion laboral estdn relacionados en parte con la
insatisfaccion por el entorno, ambiente y condiciones laborales. Asimismo, por
contratos, salarios, recompensas y promocion. En efecto, todo esto se manifiesta
mediante malestar, agotamiento emocional, tension y sentimientos de inseguridad

laboral. (p. 13)

La motivacion laboral se ha identificado como factor determinante en la eficacia del
trabajo de los profesionales en este tipo de instituciones, ya que influye directamente en la
calidad de la atencion, el bienestar organizacional y la satisfaccion de colaboradores y

residentes.
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Para Parra, Arce y Guerrero (2018), “Las organizaciones deben considerar a los
empleados como un cliente interno a quienes tienen que motivar a través de la satisfaccion

de sus necesidades y expectativas” (p. 161).

Los resultados de este estudio podrian servir como referencia para otras
instituciones similares, contribuyendo al desarrollo de estrategias efectivas en la gestion del

talento humano en el sector de cuidado geriatrico.

1.4 Antecedentes

1.4.1 Internacionales

El articulo cientifico elaborado por Puma y Estrada (2020), que lleva por titulo “La
motivacion laboral y el compromiso organizacional”, tuvo como objetivo determinar la
relacion que existe entre la motivacion laboral y el compromiso organizacional de los
trabajadores de la Corte Superior de Justicia de Madre de Dios en Lima, Pert. Dichos
autores logran concluir que existe una relacion alta, directa y significativa entre la
motivacion laboral y el compromiso organizacional, por lo tanto, es necesario demostrar
mediante esta investigacion si esto ocurre dentro de los colaboradores del hogar Gracias a
la Vida.

La investigacion es de tipo cuantitativa, con disefio no experimental, ademas de un
nivel de investigacion correlacional, para descubrir las relaciones existentes entre las
variables analizadas. La poblacion fue de 100 trabajadores que laboraban la Corte Superior
de Justicia de Madre de Dios, con una muestra de 80 trabajadores, y el muestreo fue de tipo
probabilistico aleatorio con un nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%; se

empled una encuesta y se procesaron los datos mediante el programa de Microsoft Excel.
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Los autores Piscoya y Urpeque, en su trabajo de investigacion para optar por el
grado de Licenciatura en Administracion de Empresas realizado durante el afio 2022 en
Peru, titulado “La motivacion laboral y su influencia en la productividad de los
colaboradores de la empresa Hiperbodega Precio Uno”, tuvieron como objetivo determinar
como la motivacién laboral influye en la productividad de los colaboradores de la empresa
Hiperbodega Precio Uno. En la investigacion se identifico que los factores motivacionales
que mas influyen en la productividad de los colaboradores son las condiciones laborales
ofrecidas, entre las que destacan la libertad de expresion y opinion, la oportunidad de
carrera profesional, el desarrollo profesional y las recompensas e incentivos.

Esta investigacion permitira comparar el analisis de las condiciones laborales, la
libertad de expresion, las oportunidades de desarrollo profesional y la implementacion de
recompensas o incentivos. Al hacer esto, se espera no solo aumentar la motivacion laboral,
sino también la productividad y la satisfaccion general de los colaboradores, lo que, a su
vez, beneficiara la calidad de atencion brindada a los adultos mayores del hogar.

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, con un disefio de investigacion no
experimental transversal, de tipo descriptiva correlacional, se emplearon herramientas de
recoleccion de datos como una encuesta y un cuestionario; se determin6 una poblacion de
54 colaboradores y una muestra probabilistica simple de 27, con un margen de error de un
5% y un nivel de confianza de 96%.

El trabajo de investigacion realizado en Panama por el investigador Ricardo
Molinar en el afio 2022, titulado “La motivacion laboral y su influencia en la productividad
de los trabajadores”, tuvo como proposito analizar la relacion entre la motivacion laboral y
la productividad de los empleados en la junta comunal del corregimiento del Barrio Sur, en

la provincia de Colon. Para ello, se utiliz6 un cuestionario como herramienta y el método
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descriptivo, lo que permitid detallar y evaluar las caracteristicas de los trabajadores,
sefialando deficiencias interpersonales y la falta de conexion entre las motivaciones que
impulsan las acciones administrativas. Con la integracion de enfoques explorados y
desarrollados por otros autores especializados, se lograron resultados significativos, como
la necesidad de implementar estrategias administrativas que integren armonicamente a los
trabajadores, demostrando que, pese a los problemas de motivacion, el ambiente laboral es
crucial para sus funciones.

Este trabajo permitird analizar los factores motivacionales que afectan a los
colaboradores del hogar de adultos mayores, basandose en principios similares a los
encontrados en el estudio. Ambos abordan la necesidad de analizar y comprender los
factores motivacionales que impactan en la productividad y el desempefio de los
trabajadores, y ambos sefialan la importancia de crear un ambiente de trabajo donde los
colaboradores se sientan valorados y motivados. A través de una evaluacion detallada y la
implementacion de estrategias administrativas adecuadas, se puede fomentar un ambiente
laboral mas positivo, lo que a su vez puede llevar a un mejor desempefio y a la satisfaccion
tanto de los empleados como de los residentes del hogar.

Los investigadores Cruz, Flores y Ramirez, durante el afio 2019, desarrollaron un
trabajo de investigacion en El Salvador nombrado “Diagndstico y elaboracion de un manual
de incentivos no econdmicos que favorezca la motivacion del personal que labora en el
Hospital Nacional Santa Gertrudis de la ciudad de San Vicente”. En €l se planted el
objetivo de elaborar un manual de incentivos no econdémicos que mejore la motivacion de
los empleados que laboran en el Hospital Nacional Santa Gertrudis de San Vicente. Se
concluyd que para implementar un plan de incentivos deben considerarse las opiniones de

los empleados, ya que no todas las areas de la institucion cuentan con las mismas
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necesidades, por lo que los planes de incentivos deben tener flexibilidad para ampliarse o
contraerse segun cada situacion especial que pueda presentarse y darle una solucion
creativa. Asimismo, al contar con instrumentos que permitan registrar las recompensas
obtenidas por los logros alcanzados en un determinado periodo, se garantiza que los
empleados se sientan comprometidos con sus labores. Por lo que la asignacion de
incentivos dirigidos al reconocimiento del trabajo bien hecho, por parte de los jefes a su
personal a cargo, contribuird de forma directa al establecimiento de conductas orientadas al
desarrollo y motivacion de los implicados. La importancia de este trabajo para la
investigacion es reconocer y recompensar los logros alcanzados por los colaboradores con
instrumentos que los registran en un determinado periodo de tiempo. Esto refuerza el
compromiso de los empleados con sus tareas, ya que se sienten valorados por su esfuerzo.
Los jefes asignan incentivos para reconocer el trabajo bien hecho, fundamental para
fomentar conductas positivas que contribuyan al desarrollo y motivacion de los
colaboradores, lo que mejora la calidad del servicio en el hogar de adultos mayores.

Esta investigacion es de enfoque cuantitativo, con un disefio de investigacién no
experimental, con un tipo de estudio diagndstico, se emplearon para la recoleccion de datos
encuestas y cuestionarios; se estableci6 una poblacion de 500 colaboradores, se realiz6 un

muestreo no probabilistico con una muestra de 85 colaboradores.

1.4.2 Nacionales

El estudio “Teletrabajo: Motivacion y desempeio laboral en Costa Rica en el
contexto de la pandemia del COVID-19”, desarrollado por Gutiérrez y Solano (2020) de la
Universidad Estatal a Distancia (UNED), se enfocé en explorar la motivaciéon y el

desempetio laboral de los que trabajan bajo la modalidad de teletrabajo en Costa Rica, en
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distintos sectores durante la pandemia del COVID-19. Este estudio consider? las teorias
relacionadas con la motivacion laboral y contribuye a los resultados y al alto desempefio si
se labora en teletrabajo; ademas se identificaron factores claves para realizar teletrabajo
eficientemente , como la productividad, la concentracion, el aprovechamiento efectivo del
tiempo laboral y la calidad del trabajo realizado. Este estudio es un articulo cientifico
mixto, de alcance exploratorio con revision documental, en el que se emple6 un
cuestionario digital basado en 34 preguntas cerradas, se aplico a 188 personas, 103 del

sector publico y 85 del privado.

Este articulo resulta de suma importancia para esta investigacion ya que los
resultados obtenidos muestran en qué se enfocan las personas o qué consideran de
importancia para sentirse motivadas realizando las funciones que tienen a cargo; se puede
mencionar que dentro de las principales se encuentran: la gestion de tiempo y la
distribucion de tareas, mayor concentracion, espacios personales para realizar el trabajo,

tiempos de descanso, ocio y facilidades con las responsabilidades familiares.

El trabajo de investigacion para optar por el grado de Licenciatura en Psicologia con
énfasis en Recursos Humanos en la Universidad Central, elaborado durante los afios 2021 y
2022 por Maria de los Angeles Pérez Ruiz, que lleva como titulo “Propuesta de
intervencion para fomentar la motivacion laboral del personal de Departamento de Central
de Informacion en banco BCT S. A.”, tuvo como principal objetivo elaborar una propuesta
con el fin de que los colaboradores del Banco BCT S. A. mejoraran los niveles de
motivacion. Esta investigacion fue de tipo mixta y de enfoque no experimental descriptivo;
dentro de sus conclusiones se pudo extraer que factores como el estancamiento laboral, las

afecciones fisicas y psicologicas desarrolladas por el estrés, la dificultad de adaptacion, los
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cambios producto de la pandemia COVID-19, el ambiente laboral, la apatia, la falta de
reconocimiento y de oportunidades son las principales causas que afectan la motivacion
laboral, ademas los participantes sefialaron la importancia de los incentivos, los cuales

podrian mejorar considerablemente los niveles de motivacion.

Este trabajo es de importancia para esta investigacion, porque revela qué factores
influyen en trabajadores costarricenses, lo cual es vital, porque la regionalizacion ayuda a
entender qué factores culturales y sociales influyen dentro un entorno geografico como el

nuestro.

Otro trabajo de investigacion de relevancia para este estudio es el elaborado por
Magdalena Navarro Mena para optar por el grado de Licenciatura en Psicologia de la
Universidad Central, elaborado durante el afio 2023 y que lleva como titulo “Disefio de un
programa de recompensas para mejorar la motivacion laboral de colaboradores de la
Sucursal de Correos de Costa Rica en Heredia”, el cual tiene como objetivo disefiar un

programa de recompensas para los colaboradores del Departamento de Ventas.

La autora concluye que los programas de incentivos son necesarios para motivar a
los colaboradores, y también para motivar de diferentes formas como un salario emocional
y otras practicas adicionales al salario. Ademas, no solamente un salario adecuado puede
motivar a un trabajador, porque puede existir un salario justo, pero puede haber sobrecargas
laborales y falta de recursos materiales que pueden afectar también la motivacion y el
rendimiento. Este trabajo permitird apreciar y considerar como el salario justo con
incentivos adicionales puede motivar a los trabajadores, ademas de qué tipos de incentivos

pueden ser posibles y cudles podrian aplicarse a corto y mediano plazo.
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La investigacion es de tipo cualitativo no experimental porque se observaron las
diferentes variables que surgieron durante el estudio, el disefio es de tipo etnografico; se
emplearon herramientas para la recoleccion de datos con entrevistas profundas, también se

realizo un grupo focal, mapeo y analisis de documentos.

El estudio elaborado por Katarina Mora para optar por el grado de Licenciatura en
Psicologia de la Universidad Central en el ano 2021, que lleva como titulo “La
implementacion de metodologias agiles dentro del sector privado con el fin de incrementar
la motivacién y el sentido de pertenencia de los colaboradores”, tuvo como objetivo
analizar las caracteristicas y la evolucion necesaria en el ambiente laboral, asi como las
estrategias agiles que pueden contribuir a alcanzar el desarrollo de una cultura

organizacional que apoye el equilibrio entre la vida privada y el ambito laboral.

La autora destaca que uno de los mayores descontentos de colaboradores son las
recompensas, incluido el salario, bonificaciones o regalos claves para compensar a un
trabajador, y que fomentan el valor de cada trabajador en la empresa, por lo valioso que
puede ser su trabajo, asi como impacta socialmente una adecuada participacion patronal. La
investigacion es de enfoque mixto.

Este estudio nos introduce en la importancia de analizar los factores que pueden
afectar la motivacion laboral dentro del hogar para adultos mayores, enfocandose en
recompensas, cultura organizacional y equilibrio entre la vida laboral y personal, todo lo

cual impacta directamente en la satisfaccion y desempefio de los colaboradores.

1.5 Proyecciones

Para un programa de intervencion para el abordaje de la motivacion laboral de los

colaboradores de un hogar de personas adultas mayores se pueden plantear varias
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proyecciones que busquen mejorar tanto la satisfaccion laboral de los empleados como la

calidad de los servicios brindados. A continuacion, se explica algunas proyecciones clave

para el éxito del programa:

Mejora de la satisfaccion laboral: Aumentar el nivel de satisfaccion laboral entre
todos los colaboradores, incluidos cuidadores, personal administrativo y de
limpieza. Esto se lograra al realizar encuestas periodicas para evaluar la
satisfaccion y ajustar el programa segun las necesidades emergentes. Se espera que
esto mejore el compromiso y desempefio del personal, reduciendo el ausentismo y

la rotacion laboral.

Fortalecimiento del sentimiento de pertenencia: a través de fomentar un sentido de
comunidad y pertenencia entre los trabajadores, independientemente de su rol. Para
ello se sugiere organizar actividades de integracion, reuniones de equipo regulares
y celebraciones de logros, a fin de lograr un aumento de la motivacion intrinseca y

el trabajo en equipo, creando un ambiente laboral mas positivo.

Reconocimiento y recompensa: esto se alcanza al establecer un sistema formal de
reconocimiento y recompensas que valore los esfuerzos y logros del personal. Para
lograrlo se deben implementar premios mensuales, felicitaciones publicas, y un
sistema de bonos o incentivos segun el desempefio. Lo anterior puede traer consigo
un aumento en la motivacion, satisfaccion y retencion de los empleados, ya que se

sienten valorados y apreciados.
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Capitulo II: Marco Tedrico

La necesidad de explicar con precision conceptos alrededor de la motivacion
laboral, hace necesario conceptualizar aquellos temas que permitan establecer con claridad

el sentido de este trabajo, por lo cual a continuacion se presentan los siguientes conceptos:

2.1 Motivacion laboral

En el contexto laboral es necesario entender que dentro de las empresas los
colaboradores sienten y al final esto se proyecta en los resultados obtenidos, porque cada
individuo tiene necesidades personales e individuales que atender; aunque los trabajadores
sean individuales, dentro de la organizacion funcionan colectivamente y se deben tratar asi.

De acuerdo con Garcia y Rodriguez (2016). se puede definir la motivacion laboral como:

El conjunto de factores internos y externos que influyen en la disposicion de un
individuo para realizar una tarea con esfuerzo y dedicacidon en su entorno de trabajo.
Es esencial para el desempefio, la satisfaccion y el bienestar de los empleados
dentro de cualquier organizacion, ya que esta directamente relacionada con el logro

de los objetivos organizacionales. (p.45)

Teniendo en claro este concepto, la organizacion puede enfocarse en alcanzar altos niveles

de motivacion de sus empleados para poder mejorar los resultados y el desempefio.

2.2 Sintesis de teorias clasicas sobre la motivacion

Las teorias clasicas acerca de la motivacion sirven como marco de referencia para
entender como se puede motivar a las personas, a pesar de que muchas de ellas se aplican

con modificaciones, se puede obtener valiosa informacion de estas.
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En este orden de ideas, Rodriguez y Pérez (2017) indican que en décadas anteriores

se ha logrado estudiar distintas teorias en torno a la motivacion, y explican algunas de ellas:

Las teorias cléasicas de la motivacion laboral, como la de Maslow, Herzberg y
McGregor, han sido fundamentales para comprender como los factores intrinsecos y
extrinsecos afectan el comportamiento de los empleados. Maslow propuso una
jerarquia de necesidades, Herzberg distinguid entre factores motivacionales y de
higiene, mientras que McGregor introdujo las teorias X e Y, que reflejan diferentes

enfoques sobre la gestion y motivacion del personal. (p. 68)

2.3 Diferenciacion entre la motivacion intrinseca y extrinseca

La motivacion proviene de factores extrinsecos e intrinsecos, por lo cual se puede
apreciar cuales son estas diferencias para enfocarse con mayor precision en cada uno de
estos. Para Delgado y Torres (2018), la diferencia entre cada tipo de motivacion permite

tener una vision mas precisa sobre aquellos factores que atiende cada una.

La motivacion intrinseca se refiere al impulso del disfrute y la satisfaccion personal
al realizar una tarea, mientras que la motivacion extrinseca se basa en recompensas
externas, como el dinero o el reconocimiento, que se reciben por un rendimiento

laboral. Ambos tipos de motivacion son fundamentales para el desempefio, pero su

impacto varia dependiendo de las circunstancias y de la naturaleza de las tareas. (p.

123)
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2.4 Teoria de la autodeterminacion

La teoria de autodeterminacion es clave para entender a los colaboradores y se ve
reflejado en cdmo son sus relaciones personales y profesionales dentro de la organizacion,
ademas de todas las consideraciones que se tienen; como lo explican Deci y Ryan (2014) al

afirmar que:

La teoria de la autodeterminacion sugiere que las personas estdn mas motivadas y
comprometidas con su trabajo cuando sienten que tienen autonomia, competencia y
conexion en su entorno laboral. Estos tres factores son fundamentales para satisfacer
las necesidades psicoldgicas basicas que impulsan el comportamiento humano, y su

presencia en el trabajo puede fomentar una mayor satisfaccion y productividad.

(p-5)

La autonomia, la competencia y la conexion facilitan en qué se debe enfocar la
organizacion para mejorar o impulsar en sus trabajadores para que estos tengan altos

niveles de satisfaccion y productividad.

2.5 Satisfaccion laboral

En relacién con la satisfaccion laboral, es necesario conocer la vision que tienen

algunos autores como Sanchez (2015), quien sostiene que:

La motivacion y la satisfaccion laboral estdn estrechamente relacionadas, ya que un
trabajador motivado tiende a experimentar una mayor satisfaccion con su trabajo, lo
que a su vez mejora su desempeio. La satisfaccion laboral no solo depende de

factores externos como el salario, sino también de la percepcion interna de la
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persona respecto a la importancia de su trabajo, el reconocimiento recibido y las

oportunidades de crecimiento. (p. 92).

Este concepto de satisfaccion laboral facilita comprender que para alcanzar esta
condicion se debe motivar para que tanto factores internos y externos de los colaboradores

se acrecienten y se desarrollen para generar resultados positivos y pertenencia.

2.6 Contexto laboral en el cuidado de personas mayores

El papel de los cuidadores es imprescindible en cualquier hogar de adultos mayores,
ya que son las personas con acceso a las necesidades de los usuarios y sus familias, por lo
que hay que precisar las condiciones que podrian impactar en ellos y lo positivo o negativo
que puede ser, para que al final su trabajo sea de alta calidad, por lo que es conveniente

exponer estos conceptos.

Segun la Comision Econdmica para América Latina y el Caribe (2019), la atencion
de personas adultas mayores esta directamente relacionada con la calidad de los

colaboradores y se explica que:

La calidad de la atencion a los adultos mayores esta directamente relacionada con el
nivel de formacion y profesionalizacion de sus cuidadores. Invertir en programas de
capacitacion y certificacion no solo mejora las habilidades de los cuidadores, sino
que también contribuye a dignificar su rol y a garantizar una atencion de mayor

calidad. (p. 78)
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2.7 Caracteristicas del trabajo en el cuidado geriatrico

Los colaboradores que trabajan en hogares de personas adultas mayores tienen que
conocer las exigencias de los centros de cuidado, por lo cual necesitan entender cémo
ejecutar su trabajo con la mistica y vocacion necesarias para que se genere un trabajo de

calidad, como lo sefiala Ortega (2016) al explicar que:

El trabajo en el cuidado de adultos mayores estd marcado por desafios tanto
emocionales como fisicos, ya que implica una atencion constante y especializada.
Esta carga laboral puede influir en la motivacion de los trabajadores, quienes
experimentan tanto gratificacion por el apoyo brindado a las personas mayores
como frustracion debido a la falta de recursos o el reconocimiento adecuado por su

labor. (p. 112)

Ahora bien, conociendo que esta poblacion requiere de cuidados particulares, ayuda
a entender que para los trabajadores se pueden presentar retos y exigencias que en un inicio
no se tomaron en cuenta, por lo cual es necesario saber si se es competente para trabajar en

estos lugares y con estas personas.

2.8 Trabajo emocional en el cuidado de adultos mayores

El trabajo realizado por los trabajadores repercute en sus niveles personales y

emocionales, como lo expone Garcia (2019), el trabajo emocional:

Es crucial, ya que los cuidadores deben gestionar no solo las necesidades fisicas de
los pacientes, sino también sus propias emociones frente a situaciones de

sufrimiento, dependencia y, a veces, pérdida. Este trabajo emocional puede generar
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estrés y agotamiento en los profesionales si no se maneja adecuadamente, pero
también puede ser una fuente de satisfaccion cuando se logra un vinculo afectivo

significativo con los pacientes. (p. 67)

Entender que el trabajo genera cargas emocionales especificas permite saber como
se planteara dentro del programa propuesto para facilitar el sobrellevar estas emociones y
gestionar los comportamientos y respuestas cuando se presenten las situaciones aqui

descritas.

2.9 Bienestar de los cuidadores

En relacion con el bienestar de las personas cuidadoras de adultos mayores es
importante entender que va mas alla de simple y justa remuneracion econémica, porque si

bien un buen salario permite mayor consumo, Ruiz (2018) destaca que:

El bienestar fisico, emocional y psicolédgico de los cuidadores juega un papel
fundamental en su motivacion laboral, ya que una buena condicion en estos aspectos
no solo mejora su desempefio, sino que también incrementa su satisfaccion y
compromiso con el trabajo. La falta de cuidado personal, por el contrario, puede
conducir a una disminucién en la calidad del servicio y aumentar el agotamiento

profesional. (p. 134)

El programa propuesto considerara estos aspectos para la propuesta, porque asi se

atendera el bienestar de los cuidadores desde estas tres esferas.
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2. 10 La carga laboral en los hogares para personas mayores

La carga laboral de los colaboradores y cuidadores es particular, porque las
personas mayores en condicion de cuidado o atencion y dependencia requieren de
supervision y atencion frecuentes, como lo indican Fernandez y Rodriguez (2017) al

exponer que:

La carga de trabajo en la atencion a personas mayores, cuando es excesiva, puede
tener efectos negativos tanto en la motivacion de los cuidadores como en su
bienestar emocional. La sobrecarga laboral genera estrés, agotamiento y disminuye
el compromiso con el trabajo, lo que puede afectar la calidad de la atencién

brindada a los pacientes. (p. 88)

Entender la carga laboral y las jornadas de trabajo permite atender prioritariamente
las condiciones laborales y aumentar la motivacion, y buscar bienestar y mejores

condiciones de trabajo.

También se comprende mejor cuando se observa las condiciones laborales en su

totalidad, en esto Martinez (2015) sefiala que:

Las condiciones laborales en el sector de atencion a personas mayores, tales como la
carga de trabajo, las remuneraciones y la falta de recursos, influyen directamente en
la motivacion de los trabajadores. Cuando estas condiciones no son dptimas, los
empleados pueden experimentar agotamiento, disminucion en su rendimiento y una

reduccion en la calidad del servicio prestado. (p. 102)
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2.11 Factores internos en los cuidadores que afectan su motivacion

Los factores internos que pueden afectar a los cuidadores son de gran relevancia en
esta investigacion porque son estos los que orientan a medirlos y poder asi diagnosticar con

certeza cOmo esta su motivacion, mas especificamente Pérez (2017) apunta que:

Aspectos personales como la autoestima y las expectativas juegan un papel crucial
en la motivacién laboral, ya que los trabajadores con una alta autoestima tienden a
ser mas proactivos y comprometidos con su desempefio. Asimismo, las expectativas
que tienen sobre su desarrollo profesional y las recompensas que podrian obtener

influyen significativamente en su nivel de motivacion y satisfaccion en el trabajo.

(p. 56)

Seré necesario abordar tanto los niveles de autoestima como las expectativas para
entender mejor como esta la poblacion de los colaboradores, asi como si estos tienen una

relacion directa con su desempeiio.

2.12 Factores externos que afectan la motivacion

En el mismo orden de ideas, considerar los factores externos permite identificar en
qué puede enfocarse la organizacion o administracion para que la motivacion de los

trabajadores sea alta; al respecto, los autores Gonzélez y Lopez (2016) advierten que:

Las politicas organizacionales y las relaciones interpersonales en el entorno laboral
son factores externos clave que afectan la motivacion de los empleados. Las
politicas que favorecen la equidad y el reconocimiento pueden fortalecer la

motivacion, mientras que las relaciones interpersonales, especialmente las
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conflictivas, pueden generar tensiones que disminuyan el compromiso y el

rendimiento de los trabajadores. (p. 78)

Es prioritario comprender que no solo factores econdmicos y un clima
organizacional sano y justo motiva a los cuidadores, porque es desde donde la empresa

genera el impacto real.

2. 13 Percepcion de apoyo organizacional

Si existe de parte de los colaboradores una buena relacion con sus jefaturas y si la
empresa le apoya en aspectos laborales y en situaciones personales, puede sentirse valorado

y estar desempenandose de la mejor manera, como lo enfatizan Ramirez y Soto (2019):

El apoyo organizacional tiene una influencia directa en la motivacion de los
trabajadores, ya que cuando los empleados perciben que la organizacion valora su
bienestar y les proporciona recursos adecuados, su nivel de compromiso y
satisfaccion laboral tiende a aumentar. Este apoyo puede manifestarse de diversas
formas, como programas de capacitacion, una comunicacion efectiva y un ambiente
de trabajo inclusivo. Ademas, el reconocimiento de los logros y el apoyo emocional
son fundamentales para que los trabajadores se sientan respaldados. Sin embargo, la
falta de apoyo organizacional puede generar desmotivacion, estrés y una

disminucién en la productividad de los empleados. (p. 45)

2.14 Relacion entre motivacion y desempeiio laboral

Loépez y Garcia (2015) postularon que:

El vinculo entre la motivacion y el desempeio en el trabajo es fundamental,

especialmente en el contexto de los cuidados. Los trabajadores que estdn motivados
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no solo se sienten mas comprometidos con su labor, sino que también muestran un
desempefio superior en su capacidad para atender las necesidades de los pacientes.
En el ambito de los cuidados, la motivacion se traduce en una mayor empatia,
dedicacion y calidad en el servicio. Sin embargo, cuando la motivacion se ve
afectada por factores como el agotamiento, la falta de reconocimiento o las
condiciones laborales inadecuadas, el desempefo de los cuidadores puede

deteriorarse, afectando directamente la calidad del cuidado brindado. (p. 112)

2.15 Programas de reconocimiento y recompensas

Para desarrollar programas efectivos de recompensa y reconocimiento se debe

entender, como lo describe Arenal (2022): “Los incentivos laborales sirven para aumentar

el compromiso de la plantilla, al elevar su moral y satisfaccion con la empresa. Esto

minimiza el absentismo, reduce el conflicto y evita que se cree un clima laboral negativo”

(p.38).

También, como lo indica Fernandez (2017), quien explica claramente que:

Los sistemas de recompensas y reconocimiento tienen un impacto significativo en la
motivacion de los empleados, ya que cuando los trabajadores perciben que sus
esfuerzos son valorados, su nivel de compromiso y satisfaccion laboral aumenta.
Las recompensas, tanto extrinsecas como intrinsecas, juegan un papel clave en el
refuerzo de comportamientos deseados, como la mejora en el desempefio y la
productividad. Ademas, el reconocimiento adecuado contribuye a la creacion de un
entorno laboral positivo, donde los empleados se sienten apreciados, lo que, a su

vez, fomenta la lealtad y reduce la rotacion. Sin embargo, si el sistema de



29

recompensas es percibido como injusto o desigual, puede generar desmotivacion y

afectar negativamente el ambiente de trabajo. (p. 89)

Con el desarrollo de programas de reconocimientos y otros beneficios para los
trabajadores del hogar de adultos mayores, se puede mejorar las condiciones de trabajo,
tanto las actuales como las futuras, y revisarse con frecuencia para facilitar las relaciones

laborales y las condiciones de trabajo.

2.16 Autonomia en el trabajo

Los y las trabajadoras puede verse beneficiados cuando tienen niveles importantes
de autonomia en su trabajo y pueden gestionar de acuerdo con su profesionalismo, sin dejar
de lado los procesos y estandares ya establecidos en el hogar su tiempo y sus actividades.

Al respecto, Garcia (2015) reafirma que:

La autonomia es uno de los factores mas influyentes en la motivacion laboral, ya
que permite a los empleados tomar decisiones sobre como realizar su trabajo, lo que
fomenta un sentido de control y responsabilidad. Cuando los trabajadores tienen
mayor autonomia, sienten que sus habilidades y juicios son valorados, lo que
incrementa su satisfaccion y compromiso. Este nivel de independencia no solo
mejora la motivacion intrinseca, sino que también favorece la creatividad y la
innovacion dentro de las organizaciones. Sin embargo, la falta de autonomia puede
generar frustracion y desinterés, disminuyendo la eficiencia y el bienestar general en

el lugar de trabajo. (p. 103)
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2.17 Intervenciones psicosociales para programas de intervencion laboral

De acuerdo con lo desarrollado por Gonzélez (2018), se puede destacar que:

Las estrategias psicosociales y los programas de intervencion son cruciales para
mitigar el estrés laboral, especialmente en contextos de trabajo con alta carga
emocional. Estos programas incluyen técnicas de relajacion, como la meditacion y
el mindfulness, asi como el fomento de habilidades para la gestion emocional y el
manejo adecuado de conflictos. Ademas, la creacion de espacios de apoyo social,
como grupos de supervision y mentoria, contribuye a mejorar el bienestar
psicoloégico de los empleados. Implementar estas estrategias no solo reduce los
niveles de estrés, sino que también fortalece la motivacidon, mejora la productividad

y genera un ambiente laboral mas saludable y colaborativo. (p. 102)

Ahora todo toma sentido cuando se aprecia con claridad que las intervenciones
psicosociales en los lugares de trabajo permiten integrar aspectos relevantes, factores
importantes y consideraciones necesarias para que exista puestos de trabajo justos y
trabajadores utiles y valorados, asi como la motivacion es constante y puede variar algo

siempre orientada a ser alta.

3. Breve descripcion del hogar Gracias a la Vida

El hogar Gracias a la Vida fue fundado el 12 de diciembre del afio 2016, y consiste
en una empresa familiar de la familia Blanco Barreras que decidi6 ofrecer servicios de
cuido, hospedaje y alimentacion a personas adultas mayores; el hogar se ubica en la
provincia de San José, canton de Goicoechea, su proposito es “... es mantener la excelencia

y ser ejemplo en lo que atencion y cuidados a la persona adulta mayor se refiere”.
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Su mision se describe como “Contribuir a mejorar la atencion y los cuidados que se
brindan a la poblacion adulta mayor, tanto dentro de nuestra residencia como fuera de esta.
Entender el trabajo de concientizacion social hacia el trato y los derechos de nuestras
Personas Adultas Mayores (PAM) como un deber de todos; por ello la importancia de su

fomentacion”.

En el mismo orden de ideas, su vision se enfoca en “Crecer de manera integral,
buscar siempre la excelencia a través de la atencion y los servicios destinados a los adultos

mayores que residen en las instalaciones de Residencia Gracias a la Vida”

El hogar se compone de 8 residentes, atendidos por 9 colaboradores, en su mayoria
profesionales (medicina, enfermeria, terapia fisica, nutricioén), y personal operativo y
auxiliar. Excepcionalmente se contrata a personal de mantenimiento, chofer u otros

servicios profesionales en derecho y contabilidad.
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Capitulo I1I: Marco Metodolégico

En este capitulo se explicaran el enfoque y método de la investigacion, asi como las
variables, los instrumentos de medicion, los procesos asociados a la recoleccion de datos,

fuentes de informacion y su analisis.

3.1 Enfoque de la investigacion

El enfoque que se ajusta a esta investigacion es el cualitativo, porque sirve para
comprender las experiencias, percepciones y significados que los colaboradores atribuyen a

su trabajo y a la motivacion; mas especificamente como lo describe Sanchez (2019):

La investigacion bajo el enfoque cualitativo se sustenta en evidencias que se
orientan mas hacia la descripcion profunda del fendmeno con la finalidad de
comprenderlo y explicarlo a través de la aplicacion de métodos y técnicas derivadas
de sus concepciones y fundamentos epistémicos, como la hermenéutica, la

fenomenologia y el método inductivo. (p.104)

3.2 Método de la investigacion

El método seleccionado de la investigacion es el disefio no experimental, como lo

describen Toro y Parra (2006)

La investigacidon no experimental es aquella que se realiza sin manipular
deliberadamente variables. Es decir, es investigacion donde no hacemos variar
variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar

fendmenos y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos. (p. 158)
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Asimismo, el paradigma que mejor se ajusta es el Naturalista-Humanista, que hace
énfasis en describir naturalmente los fendmenos de estudio, ademads es una investigacion
con alcance descriptivo porque de acuerdo con Chiavenato (2009) “La investigacion
descriptiva se limita a describir fendmenos, situaciones o hechos tal como se presentan”
(p.49); ademas su propdsito es ““ ... observar, registrar, analizar y correlacionar hechos o
fendmenos sin intervenir en ellos” (p. 50) y se diferencia de otro tipo de investigaciones
porque “la descriptiva busca especificar propiedades importantes de personas, grupos,

comunidades o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis” (p. 51).

3.3 Fuentes de informacion

Se cuenta con dos tipos de fuentes de informacion: las primarias y las secundarias,

las cuales se describen a continuacion.

3.3.1 Fuentes primarias

Como lo explica a detalle Gémez (2006), las fuentes primarias son las que
provienen de “... la bisqueda bibliografica y proporcionan datos de primera mano,
directamente del autor. Ejemplos de éstas son: libros, antologias, articulos de publicaciones
periodicas, monografias, tesis y disertaciones, documentos oficiales, trabajos presentados

en conferencias o seminarios, testimonios de expertos, documentales, etc.” (p.51).

Para esta investigacion las fuentes primarias serdn las respuestas del personal del

hogar de adultos mayores (entrevistas a grupo focal), ademas de informacidn observada

directa del ambiente laboral.
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3.3.2 Fuentes secundarias

Para Goémez (2006), las fuentes secundarias “Son compilaciones, resimenes y
listados de referencias publicadas en un area de conocimiento en particular (son listados de
fuentes primarias), donde se mencionan y comentan brevemente articulos, libros, tesis,

disertaciones y otros documentos relevantes” (p.51).

En esta investigacion las fuentes secundarias son los estudios e investigaciones
previas sobre motivacion laboral en entornos similares, libros y articulos académicos sobre

psicologia organizacional y gestion de recursos humanos.

3.4 Categoria de analisis

En este contexto las categorias de analisis actian como un lente especifico a través
del cual se examinan los datos recopilados en la investigacion. En el compendio del estudio
sobre la motivacion laboral en un hogar de adultos mayores, las categorias permiten enfocar
la atencion en cémo influyen en la motivacion de los colaboradores. Al analizar las
respuestas de las entrevistas o los resultados de los cuestionarios bajo categorias
propuestas, se pueden identificar patrones y tendencias sobre la importancia del
reconocimiento, motivacion y bienestar del personal. Esta perspectiva focalizada facilita la
extraccion de conclusiones significativas y la formulacion de recomendaciones concretas
para el disefio del programa de intervencion. Como sintetiza Rico de Alonso (2002), una
categoria de analisis “es una abstraccion de las caracteristicas y atributos de los fenomenos,

que contribuyen a organizar la vision de la realidad” (p.23).
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Tabla 1: Categoria de andlisis A: Factores que influyen en la motivacion laboral

Definicion conceptual

Subcategorias

Definicion instrumental

Para Robbins y Judge (2017), “La motivacion se ve
afectada por factores intrinsecos como el logro, el
reconocimiento, el trabajo mismo, la
responsabilidad y el crecimiento, y por factores
extrinsecos como las politicas de la empresa, la

supervision, las relaciones interpersonales, las

condiciones de trabajo y el salario”. (p. 210)

-Reconocimiento
-Recompensas
-Autogestion
-Compensacion
salarial

competitiva

Se va a obtener las
percepciones mediante un
grupo focal, constituido
por tres colaboradores del
area operativa (atencion

directa de las personas

adultas mayores).

Tabla 2: Categoria de andlisis B: Condiciones laborales que dificultan un ambiente

organizacional

Definicion conceptual

Subcategorias

Definicion instrumental

De con Chiavenato “Las

acuerdo (2009),

condiciones fisicas de trabajo, como iluminacién

deficiente, ruido excesivo, temperatura inadecuada

o mobiliario  incomodo, pueden  afectar
negativamente el desempefio 'y  generar
insatisfaccion en los empleados” (p. 340).

En el mismo orden de ideas “El clima
organizacional se deteriora cuando existen

conflictos interpersonales, comunicacion deficiente

-Condiciones de
trabajo

-Clima
organizacional

-Estilo de

liderazgo

Se va a obtener las
percepciones mediante un
grupo focal, constituido
por tres colaboradores del
area operativa (atencion
directa de las personas

adultas mayores).
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o estilos de liderazgo autoritarios que inhiben la

participacion del trabajador” (p. 346) y finalmente

“La falta de reconocimiento al esfuerzo, la rutina
excesiva y la monotonia en las tareas reducen
significativamente la motivacion y dificultan la

creacion de un ambiente laboral positivo” (p. 349).

3.5 Instrumentos

Se va a emplear la entrevista a profundidad en un grupo focal o focus group, con lo
cual se busca obtener todos los datos posibles para detectar las condiciones actuales y las
percepciones de los colaborares y como a través de las acciones de la administracion del

hogar se puede mejorar sus condiciones y aumentar la motivacion laboral.

Segun Chiavenato (2006),

La entrevista a profundidad es una técnica que permite al entrevistador obtener una
vision mas completa del entrevistado, ya que no se limita a respuestas cerradas, sino a
expresion libre de pensamientos, experiencias y sentimientos". Esta técnica es
fundamental para comprender el comportamiento humano en el contexto

organizacional" (p. 140).

Por otro lado, como lo explica Chiavenato (2006):

El grupo focal es una técnica de investigacion cualitativa que reline a un grupo
reducido de personas con caracteristicas similares o intereses comunes, para discutir

un tema especifico bajo la orientacién de un moderador. Esta dindmica permite
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explorar en profundidad las percepciones colectivas y las interacciones sociales,
generando informacion valiosa para la toma de decisiones en la gestion del talento

humano. (p. 145)

3.6 Proceso para la recoleccion y analisis de datos

En el desarrollo de la presente investigacion, se empleard una técnica cualitativa
fundamental: la entrevista a profundidad a grupo focal. El instrumento se seleccion6 por su
utilidad para explorar de manera detallada y contextualizada las percepciones,
conocimientos, ideas y vivencias de los colaboradores que laboran en un hogar para adultos
mayores. El objetivo es indagar de manera reflexiva como estos actores experimentan y
comprenden el fendmeno objeto de estudio, desde su practica cotidiana y su vinculo directo

con los residentes del hogar.

La entrevista se aplicara a los colaboradores del centro, permitiendo asi obtener
informacion personalizada, rica en matices y sin restricciones, lo que facilita el acceso a
significados subjetivos y a interpretaciones particulares de cada participante. La entrevista a
profundidad se llevara a cabo en un grupo focal en el que participaran tanto colaboradores
como el administrador del hogar. Esta estrategia permitird contrastar y complementar las
opiniones individuales con las dindmicas grupales, fomentando el intercambio de ideas, la
construccion colectiva de significados y la identificacion de puntos en comln o

discrepancias relevantes.

Recolectada la informacion, los datos obtenidos se someteran a un andlisis riguroso
mediante triangulacion. Como lo explica Chiavenato (2009): “La triangulacion de datos

permite verificar la validez de la informacion al compararla desde diferentes fuentes o
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métodos” (p. 122). Este enfoque metodoldgico permitird contrastar y validar los hallazgos
considerando tres fuentes principales: la teoria existente relacionada con el tema, los datos
empiricos obtenidos a través de los instrumentos aplicados y las interpretaciones de los
propios participantes. La triangulacidon contribuird a garantizar la fiabilidad y profundidad
del analisis, proporcionando una comprension mas completa y enriquecida del fenémeno

investigado.

3.7 Perfil de los profesionales que revisaron y aprobaron la entrevista a

profundidad de grupo focal

Gonzalo Dittel Goméz: Licenciado en Psicologia Clinica incorporado al Colegio
Profesional de Psicologos de Costa Rica, carné nimero 8816, y estudiante de Maestria en
Psicologia Clinica y de la Salud impartida por la Universidad de Costa Rica; cuenta con
mas de nueve afios de experiencia en temas relacionados con estudios de género,
machismo, violencia y masculinidades positivas. Ademas, se ha desarrollado como docente
en la carrera de Psicologia y tiene seis afios de experiencia como profesor universitario,

asimismo ofrece consulta privada y asesoria laboral a empresas afin a su area profesional.

David Josué Arias Grijalba: Licenciado en Administracion de Empresas con
énfasis en Administracion Financiera, incorporado al Colegio de Ciencias Econémicas de
Costa Rica carné nimero 050267, ademas este se encuentra a la espera de la graduacion
como Licenciado en Contaduria Publica en el mes de setiembre 2025; cuenta con mas de 17
afios de experiencia trabajando en el Poder Judicial, posee alta preparacion académica y
técnica con mas de 100 cursos institucionales cursados; cuenta con experiencia en procesos
de reclutamiento de oficiales de seguridad y se ha desempefiado durante 4 afios como

asesor ad honorem de proyectos, tesis y trabajos finales de graduacion.



Y la tutora, M. Ps. Nancy Roman Gonzalez, cddigo profesional del CPPCR 4320,
con 20 afios de trayectoria profesional en las areas de psicologia clinica, educativa 'y
laboral, cuenta con una Maestria Profesional en Psicologia Laboral y estudios de
Administracion de RR. HH. y Trabajo Social. aunado a 15 afos de experiencia en la

docencia universitaria y direccion de proyectos de graduacion.
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Capitulo IV: Analisis de resultados

La identidad de las personas participantes ha sido protegida por medio de la
despersonalizacion, tanto para mantener la confidencialidad, como para estimular y facilitar
la participacion amplia en la entrevista a profundidad realizada al grupo focal; para facilitar
esta confidencialidad los participantes independientemente de su puesto se clasifican en A
(que laboran en el hogar desde la inauguracion), B (que ingresoé en el afio 2021) y C (que
tiene 2 afios de laborar); por lo anterior se podra entender mediante esta categorizacion la

participacion que tuvo cada colaborador.

Las entrevistas a profundidad con el grupo focal se realizaron presencialmente el
miércoles 4 de junio de 2025 para abordar la categoria A de estudio y el viernes 6 de junio
del 2025 la categoria B de estudio, ambas entrevistas fueron grabadas, cabe mencionar que
los participantes demostraron su voluntad de participar al firmar el consentimiento

informado.

4.2 Categoria de analisis “A”

En la categoria “A” se investigd que factores influyen en la motivacién de los
colaboradores del hogar; como pregunta introductoria se les consult6 a los participantes:

JQué es lo que mas le motiva a venir a trabajar cada dia?, las respuestas fueron:

A: “... me siento muy pleno ayudando y compartiendo con personas mayores...
muchas han vivido en gran soledad... asistirlas y ayudarlas en su final me llena mucho de

orgullo... ese es el destino de todos, envejecer”.
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B: “... ganarme un salario... me gusta aprender de la experiencia de vida... algunas
veces me gustaria tener mas cosas para hacer mejor mi trabajo... hacemos las cosas por

intereses de humanidad o amor a nuestro pr6jimo”.

C: “... el carifio que uno recibe... verlos contentos... saber que uno les hace el dia

mas bonito... €so no tiene precio... uno siente que esta haciendo algo bueno por los demas”.

De acuerdo con Teoria de la autodeterminacion (Deci y Ryan, 1985), las tres
respuestas reflejan motivaciones intrinsecas, es decir, aquellas que surgen del valor y
satisfaccion personal que la labor genera. Por ejemplo, en la respuesta A y C, los
trabajadores expresan una identificacion personal con el rol y una experiencia emocional de
satisfaccion, lo que conecta con la necesidad psicoldgica de sentido, competencia y
conexion social. Ademads, encuentra factores del Modelo de Herzberg (Factores higiénicos
y motivacionales), como en la respuesta B, referida a un factor higiénico como el salario, y
como la satisfaccion de aprender de los residentes, proposito que mantiene la motivacion

personal.

Las motivaciones del personal estan fuertemente alineadas con los principios
institucionales del hogar. La dimensién emocional del trabajo estd profundamente
interiorizada, lo cual fortalece el clima organizacional y el proposito institucional. En
contextos de cuidado, esta congruencia es un indicador clave para el bienestar del personal

y la calidad del servicio a los usuarios.

En relacion con la pregunta ;Como describiria las condiciones en las que realiza
su trabajo, en cuanto a infraestructura, herramientas, seguridad y ambiente fisico?, se

logro obtener la siguiente informacion:



A: Reconoce limitaciones de infraestructura, menciona habitaciones pequefias y

equipos antiguos, pero funcionales. Destaca la limpieza como factor compensatorio.

B: Comparativamente positiva; destaca el mantenimiento del edificio, limpieza y

medidas basicas de seguridad como antideslizantes.

C: Muestra una vision intermedia: reconoce dias buenos, pero también carencias
como la falta de herramientas o espacios amplios y la ausencia de aire acondicionado en

todas las areas.

La infraestructura del hogar, aunque limpia y funcional, refleja limitaciones en
espacio, equipamiento y condiciones ambientales, que afectan tanto a usuarios como a
trabajadores. A pesar de estas limitaciones, el personal muestra un alto nivel de
compromiso, lo que sugiere una cultura organizacional fuerte y orientada al cuidado

humano.

Esta cultura de cuidado compensa, en parte, las deficiencias materiales, como se

observa en la expresion de A: “las carencias estructurales y demas se compensan con
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mucha mistica y buena atencion”. Sin embargo, desde una perspectiva de mejora continua,

seria pertinente desarrollar estrategias organizacionales para renovar el equipamiento,

ampliar espacios funcionales y optimizar las condiciones ambientales, lo cual redundaria en

mayor satisfaccion laboral y mejor calidad de atencion.

En relacion con la pregunta ;Explique como se siente respecto a los turnos
asignados, la carga de trabajo y el tiempo disponible para hacer descanso o pausas

activas?, los participantes indican:
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A: “Es un poco complejo en mi caso tener un turno fijo, ... si un residente fallece
tengo que presentarme a hacer gestiones, ... pero €sos son eventos esporadicos, ... si me
siento cansado y salgo muy tarde el dia siguiente no voy a trabajar o entro mas tarde, ...

entiendo que soy un empleado de confianza”.

B: “Tengo un turno regular de 8 horas al dia, pero si me ha tocado quedarme mas si
pasa algo como un fallecimiento o alguien se enferma, ... Uno se acostumbra, ... pero si

tengo que hacer algo mas o se enferma alguien tengo que hacer mas y eso me agota”.

C: “Los turnos a veces son pesados, sobre todo cuando hay poco personal,... las
ausas a veces se hacen cortas porque siempre hay algo que hacer, ... uno trata de sacar el
2

rato para descansar, aunque sea un ratito”.

Las tres respuestas revelan una carga laboral intensificada por situaciones
imprevistas (como fallecimientos o enfermedades graves). Sin embargo, también reflejan
una actitud de compromiso con la labor, enmarcada en una cultura organizacional donde la
flexibilidad es parte de la dindmica del puesto.

Esto se alinea con el proposito institucional del hogar, el cual implica atencion
integral y continua (24/7) a adultos mayores, lo que naturalmente exige disponibilidad ante
eventualidades. La mision institucional crea un entorno de trabajo donde se espera que los
colaboradores actiien con una fuerte vocacion de servicio y disponibilidad. Esta
expectativa, aunque legitima desde el enfoque asistencial, puede generar desgaste
emocional si no se acompaifia de medidas organizativas para cuidar al cuidador. Sin
embargo, hay una sobrecarga estructural generada por la insuficiencia de personal, la falta
de mecanismos formales para garantizar pausas activas, y la difusa delimitacion de

horarios, especialmente para empleados de confianza.
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En la relacion con la cuarta pregunta: ; Considera que tiene la autonomia para
tomar decisiones en su trabajo, libertad para proponer mejoras y para esto cuenta con el

respaldo de su jefatura? se logrd obtener los siguientes relatos:

A: “En mi caso yo, al ser jefatura, si tengo total libertad de decision, ademas puedo
hacer cambios y establecer una serie de indicaciones que mejoren o faciliten el trabajo de

los demas colaboradores”.

B: “En mi caso yo puedo reportar al sefior (A) cualquier situacion... ¢l me dio el
permiso... y ademas me llegd completo el pago... llamaron a la ambulancia rdpidamente...

pudimos actuar a tiempo... no hubo negligencia”.

C: “A veces si me dejan tomar decisiones pequeias... pero para cosas mas grandes,
hay que pedir permiso... depende mucho del jefe si lo escucha o no. Seria bonito sentir mas

apoyo para proponer ideas nuevas”.

Como lo explica Garcia (2015):

La autonomia es uno de los factores mas influyentes en la motivacion laboral, ya
que permite a los empleados tomar decisiones sobre como realizar su trabajo, lo que
fomenta un sentido de control y responsabilidad. Cuando los trabajadores tienen mayor
autonomia, sienten que sus habilidades y juicios son valorados, lo que incrementa su

satisfaccion y compromiso. (p. 103)

Ademas, las respuestas revelan que, aunque el marco institucional establece
principios progresistas (como la autonomia del personal y el trato digno), en la practica se

presentan diferencias en la experiencia de los colaboradores seglin su rol jerarquico.
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Desde la perspectiva organizacional, la jefatura vive un entorno de alta autonomia,
lo cual es esperable. El personal operativo reconoce buen respaldo humano y emocional,
pero percibe limites estructurales para ejercer autonomia o incidir en mejoras y finalmente
estas diferencias pueden generar otras en la cultura organizacional, impactando el

compromiso, la creatividad y la innovacién del equipo.

Desde un modelo de mejora continua, se recomienda fortalecer los canales formales
de comunicacion y fomentar el liderazgo que reaccione a emergencias y promueva la
participacion y valoracion del criterio del personal y despertar la responsabilidad sobre la

autonomia otorgada en el ejercicio profesional y laboral.

Ahora bien, con respecto a la pregunta: En su dia a dia en el hogar, ;como suele
recibir reconocimiento por su desempeiio y qué tipo de reconocimiento valora mads

(verbal, econémico, publico u otro)? ;Por qué?, los participantes indicaron:

A: Prefiere el reconocimiento verbal y publico. Considera que la visibilidad del
trabajo es clave y que si bien el dinero es importante, el trato humano y el liderazgo

positivo generan lealtad.

B: Se reconoce que el reconocimiento verbal existe, pero también sefiala que la falta
de recursos econdmicos para otras formas de reconocimiento limita la motivacion. Sugiere

que una bonificacidn seria un incentivo adicional.

C: Percibe el agradecimiento verbal como positivo, pero sugiere que el

reconocimiento econémico también es necesario para compensar el esfuerzo y mantener la
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motivacion.

Como Fernandez (2017) lo explica:

Los sistemas de recompensas y reconocimiento tienen un impacto significativo en la
motivacion de los empleados, ya que cuando los trabajadores perciben que sus
esfuerzos son valorados, su nivel de compromiso y satisfaccion laboral aumenta.
Las recompensas, tanto extrinsecas como intrinsecas, juegan un papel clave en el
refuerzo de comportamientos deseados, como la mejora en el desempefio y la

productividad. (p. 89)

Tanto en la respuesta A como en la B y C se destaca que el reconocimiento verbal
tiene valor emocional y moral. Este tipo de reconocimiento cumple con una funcion de
validacion que, segiin Herzberg (1959), se relaciona con los factores motivadores o
intrinsecos como el reconocimiento, el logro y la responsabilidad. La respuesta de A
destaca el impacto de reconocer en publico y corregir en privado, que promueve el

reconocimiento como fuente de inspiracion.

En otro orden de ideas, la ultima pregunta de esta categoria es: ; Considera que su
salario actual es justo y adecuado en relacion con las responsabilidades que asume, el
esfuerzo que dedica a su trabajo y su capacidad para cubrir sus necesidades y

mantenerse motivado en su puesto? Los tres participantes concluyen que:

A: “Soy consciente de que si estuviéramos mejor econdmicamente podria tener
mayor remuneracion, ... quizas puedan pensar que un alto salario es el fin para hacer un
trabajo, pero, en mi caso yo hago mi trabajo sabiendo que mi recompensa es ayudar a los

demas...”
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B: “En otros lugares he ganado un poco mas, pero aqui se paga lo que en muchos
lugares se paga, ... cuando mi mama se enfermo y me dieron permiso y al final de la

quincena recibi mi pago completo, es algo que yo valoro mucho...”

C: “... el salario a veces no alcanza para todo lo que uno necesita... entonces si

siento que deberia ser un poco mejor pagado...”

Como lo expone Herzberg (1959) en su Teoria de los dos factores: Los factores
higiénicos como el salario no motivan por si solos, pero su ausencia genera insatisfaccion
(como en C). Los factores motivacionales como el sentido de propoésito (caso A) generan
satisfaccion, pero no sustituyen ingresos justos. El trabajador reconoce que la remuneracion
es limitada, pero se mantiene motivado por valores intrinsecos como la vocacion y el
sentido de propdsito. El colaborador, aunque reconoce que el salario no es alto, valora el

trato humano y la flexibilidad que ofrece la organizacion.

La triangulacién revela que el salario percibido es relativamente justo en términos
comparativos (mercado y condiciones del sector), pero insuficiente en relacion con el
esfuerzo real y la carga emocional del trabajo. Mientras algunos colaboradores mantienen
su motivacion a través del reconocimiento personal, valores intrinsecos o trato justo, otros
evidencian ya sefiales de insatisfaccion econdomica. La organizacion ha construido un
modelo de atencion basado en el respeto, la ética y la vocacion, como lo destaca su mision.

Sin embargo, para mantener la calidad de atencion y evitar rotacion o burnout, sera
necesario complementar esa filosofia con acciones mas materiales de reconocimiento

financiero, como incentivos, beneficios no monetarios o mejoras salariales progresivas.
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4.3 Categoria de analisis “B”

En relacién con la primera pregunta de esta categoria: ;Puede explicar de manera
amplia si las condiciones fisicas del hogar son comodas, seguras y adecuadas para llevar

a cabo sus tareas diarias?, 1os colaboradores respondieron que:

A: Reconoce limitaciones materiales (“yo compré mi laptop porque el equipo esta
obsoleto”), lo que revela una falta de dotacion institucional adecuada; sin embargo, se
percibe una actitud de adaptacion resiliente, lo cual es clave en entornos donde los recursos
son limitados, asimismo muestra interés por la difusion de informacién sobre seguridad, lo

que habla de conciencia organizacional.

B: Apunta a carencias estructurales y econdmicas, pero con esfuerzos individuales y
colectivos para mantener la seguridad. También destaca el cumplimiento de protocolos, una
sefal de profesionalismo y cultura de prevencion de riesgos y reconoce que el espacio es

funcional pero anticuado, lo que puede afectar la ergonomia y el bienestar fisico.

C: Describe condiciones "aceptables, pero no perfectas", lo que indica una vision
realista y critica, este reconoce deficiencias en equipo y espacio, lo que puede traducirse en
impacto en la eficiencia del trabajo y percibe la seguridad como “buena”, pero no exenta de

oportunidades de mejora.

La vision de Chiavenato (2009) apoya las respuestas de los participantes y explica
puntualmente que las condiciones fisicas de trabajo son un componente esencial del clima
organizacional, y que “un entorno fisico inadecuado puede deteriorar el desempeiio y la
satisfaccion del personal”. Igualmente, Ramirez y Soto (2019) alegan que cuando “la

organizacion valora su bienestar y les proporciona recursos adecuados, su nivel de
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compromiso y satisfaccion laboral tiende a aumentar. Este apoyo puede manifestarse de
diversas formas, como programas de capacitacion, una comunicacion efectiva y un

ambiente de trabajo inclusivo.”

Finalmente, si bien las condiciones fisicas del hogar son funcionales y seguras en
términos basicos, presentan limitaciones que requieren mejoras estructurales y materiales.

La dedicacion del personal y su capacidad de adaptacion mitigan estas carencias,
pero no las reemplazan. Para sostener una cultura organizacional saludable y evitar
desgaste, es prioritario invertir en mobiliario, herramientas y condiciones ergondmicas que

estén a la altura del compromiso humano ya existente.

Ahora bien, ante la segunda pregunta: ;Qué tareas o responsabilidades consideran
mds demandantes en su jornada laboral? ;De qué manera influyen en esto la cantidad

de personal disponible, los turnos y el rol asignado?, los entrevistados mencionaron que:

A:“Estar atento al avance de la enfermedad y los procesos posteriores de
fallecimiento es muy agotador, mas que eso yo lo hago solo... esos casos son muy
estresantes y desgastantes”. Destaca el desgaste emocional derivado del acompanamiento
en enfermedades cronicas terminales de los residentes y el estrés por situaciones familiares

conflictivas que afectan emocionalmente al adulto mayor.

B: “Durante un mes no conseguian reemplazo y se tuvo que trabajar mas en el
mismo tiempo”. Demuestra la sobrecarga laboral del cuidador en la atencidon de personas

con enfermedades avanzadas y el aumento de carga laboral ante la falta de reemplazos.
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C:“Si hay poco personal, todo se vuelve mas cansado... Los turnos largos también lo
desgastan a uno”. Lo anterior enfoca en el desgaste fisico (movilizacion de personas) y el

impacto de los turnos largos y el personal insuficiente.

Como lo justifican Fernandez y Rodriguez (2017),

La carga de trabajo en la atencion a personas mayores, cuando es excesiva, puede
tener efectos negativos tanto en la motivacion de los cuidadores como en su bienestar
emocional. La sobrecarga laboral genera estrés, agotamiento y disminuye el compromiso

con el trabajo. (p. 88)

Lo anterior queda reflejado en las respuestas obtenidas. Ahora bien, las respuestas
evidencian una carga laboral intensa en tres planos: emocional, fisico y estructural. Esto
sugiere la necesidad de intervenciones organizacionales orientadas a redistribucion de
carga, apoyo emocional al personal y mejora en la planificacion de turnos y roles.

En cuanto a la tercera pregunta: ; Creen que la distribucion de tareas, el tiempo
disponible y los recursos con los que cuentan en el hogar son suficientes para realizar su

trabajo de manera eficiente y con calidad?, se logré obtener los siguientes datos:

A: “Si, aunque a veces el tiempo es limitado, la distribucion de tareas esta bien

definida y contamos con personal capacitado para afrontar las necesidades del hogar”.

B: “No siempre. A veces hay sobrecarga de trabajo porque faltan recursos o

personal en turnos clave”.

C: “Si, pero la calidad depende mucho de la comunicacion entre nosotros y de que

todos cumplan con lo asignado”.
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Segun Ortega (2016), la “carga laboral puede influir en la motivacién de los
trabajadores, quienes experimentan tanto gratificacion por el apoyo brindado a las personas
mayores como frustracion debido a la falta de recursos o el reconocimiento adecuado por su
labor” (p. 102). Lo anterior queda evidenciado por las deficiencias detectadas como: la falta
de claridad sobre la carga laboral y distribucion por turnos, que puede afectar la percepcion
de suficiencia en tiempo y recursos; la dependencia de una buena comunicacién interna y
colaboracion, lo cual no estd formalmente sistematizado. Desde una perspectiva de mejora
continua, seria recomendable realizar: evaluaciones periodicas de carga laboral, rutas de

comunicacion internas formales y supervision del clima organizacional y trabajo en equipo.

La pregunta ;Como describirian el ambiente laboral en general, incluyendo las
relaciones interpersonales entre todos los que trabajan en el hogar? arroj6 las siguientes

respuestas:

A: Destaca un ambiente de confianza y respeto, con apertura para la comunicacion
de necesidades personales. Hay un interés claro en la legalidad, justicia, adaptacion de

nuevos miembros y rechazo a los conflictos.

B: Describe un ambiente positivo, con énfasis en la camaraderia y cooperacion.
Menciona la importancia del apoyo mutuo, la inclusion en actividades comunes y como

enfrentan las tensiones cuando ocurren.

C: Senala que el ambiente es variable, dependiendo de las personas y el dia.
Reconoce la existencia de malentendidos, pero valora el dialogo y el trabajo en equipo
como estrategias para mantener la armonia.

Para comprender mejor los resultados, se puede analizar la visiéon de Gonzalez y
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Lopez (2016), que explican “... las relaciones interpersonales en el entorno laboral son
factores externos clave que afectan la motivacion de los empleados.... las relaciones
interpersonales, especialmente las conflictivas, pueden generar tensiones que disminuyan el

compromiso y el rendimiento de los trabajadores” (p. 78).

En el hogar hay un ambiente de respeto y compaierismo, también hay estrategias
de solucion de conflictos, como el didlogo o intervencion de terceros y la adaptacion de
nuevos colaboradores es critica y puede afectar temporalmente la dindmica del hogar, sobre

todo cuando no se integra.

Finalmente, para la pregunta: Si pudieran mejorar un aspecto de sus condiciones
laborales para aumentar su motivacion, bienestar y satisfaccion en el trabajo, ;cudl seria

y por qué?, los entrevistados explicaron que:

A: “Me gustaria que los colaboradores tuvieran actividades fisicas y recreativas, que
aprendieran a mejorar la salud, tanto fisica como mental, desarrollar un programa de

recompensas y otros beneficios para reconocer el trabajo bien realizado”.

B: “Mas que lo que me gustaria mejorar, es lo que es posible hacer... uniformes,

permisos, donaciones, comunidad, bonificaciones, y celebraciones”.

C: “Me gustaria que hubiera mas personal y mejores salarios. Asi uno no se sentiria

tan cansado y podria dar un mejor servicio. Y mas tiempo de descanso y reconocimiento”.

Efectivamente A apunta al fortalecimiento del bienestar integral del trabajador,
mediante programas de salud fisica y mental y sistemas de recompensas. A pesar de que B
resalta limitaciones estructurales y recursos, también propone acciones concretas de mejora

de las condiciones laborales: para el sentido de pertenencia (uniformes), permisos para
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realizar asuntos personales, participacion con la comunidad y reconocimiento simbolico
(cumpleafios y celebraciones). Para C, es importante el enfoque de carga laboral, la
remuneracion y los descansos, elementos directamente ligados al agotamiento fisico y

emocional.

En este orden de ideas, en relacion con los factores intrinsecos, Pérez (2017) apunta

que:

... las expectativas juegan un papel crucial en la motivacion laboral, ya que los
trabajadores con una alta autoestima tienden a ser mas proactivos ... las
recompensas que podrian obtener influyen significativamente en su nivel de

motivacion y satisfaccion en el trabajo. (p 78)

Ahora bien, en relacion con los factores externos, Gonzalez y Lopez (2016)
advierten que “Las politicas que favorecen la equidad y el reconocimiento pueden
fortalecer la motivacion, mientras que las relaciones interpersonales, especialmente las
conflictivas, pueden generar tensiones que disminuyan el compromiso y el rendimiento de
los trabajadores” (p. 78). Finalmente, los trabajadores encuentran factores intrinsecos como
la autonomia, el autocuidado, sentido de pertenencia y externos, aumentos salariales,

celebraciones, cumpleafios, recompensas, bonificaciones y otros.
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Capitulo V: Conclusiones y recomendaciones

5.1 Conclusiones

Las conclusiones del presente estudio se estructuran en correspondencia con los

objetivos formulados y la pregunta de investigacion, y se sustentan en un analisis riguroso

de los resultados obtenidos en relacion con los procesos motivacionales en el &mbito

laboral del hogar Gracias a la Vida.

b)

Conclusiones del objetivo 1: 1dentificar factores que influyen en la motivacion

laboral de las personas colaboradoras del hogar Gracias a la Vida:

Los colaboradores del hogar Gracias a la Vida se sienten motivados por la
satisfaccion personal de ayudar y cuidar a las personas mayores. Este fuerte
compromiso con su trabajo ayuda a que el ambiente en el hogar sea bueno y vaya de
la mano con lo que la institucidon busca. Sin embargo, hay algunos desafios en sus
condiciones de trabajo. Por ejemplo, las instalaciones a veces son limitadas, tienen
mucha carga de trabajo por situaciones inesperadas, y no todos tienen la misma
libertad para tomar decisiones. Aunque los empleados compensan estas dificultades
con su dedicacion, es clave que el hogar mejore estos aspectos para que ellos estén
contentos y sigan ofreciendo una atencion de calidad.

Los empleados valoran mucho el reconocimiento verbal y ptblico por su trabajo;
esto los hace sentir importantes y apreciados. Sin embargo, el salario es un punto
delicado. Aunque algunos valoran la flexibilidad y el buen trato de la organizacion,
otros sienten que el sueldo no es suficiente para cubrir sus necesidades o para

compensar el esfuerzo y la carga emocional de su labor. Para evitar que los
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empleados se sientan desmotivados o decidan irse, el hogar deberia combinar ese
valioso reconocimiento emocional con incentivos econdémicos o mejoras salariales

que reflejen el verdadero valor de su trabajo.

Conclusiones del objetivo 2: Determinar condiciones laborales que dificultan un

ambiente organizacional adecuado para las personas colaboradoras:

Aunque el personal del hogar Gracias a la Vida es increiblemente dedicado y se
adapta a todo, las carencias en las instalaciones y equipos realmente afectan su
comodidad y eficiencia. El hecho de que las herramientas sean viejas o que no haya
suficiente espacio, aunque no impida el trabajo, si impacta su dia a dia. Las teorias
sobre el ambiente de trabajo confirman que un espacio fisico adecuado es clave para
la satisfaccion. Por eso, invertir en mejores instalaciones y equipos no solo es una
cuestion de recursos, sino una forma de cuidar a quienes cuidan y asegurar que
sigan brindando un servicio de alta calidad.

Los trabajadores del hogar enfrentan una carga de trabajo muy pesada, no solo por
el esfuerzo fisico, sino también por el impacto emocional de acompanar a los
residentes en momentos dificiles, como enfermedades terminales. Ademas, la falta
de personal agrava esta situacion, llevando al agotamiento. Aunque son muy
flexibles, no hay suficientes momentos formales para descansar o recuperar
energias. Los expertos sefialan que esta sobrecarga puede llevar a la desmotivacion.
Por ello, es crucial que la organizacion implemente medidas para distribuir mejor
las tareas y ofrezca apoyo psicologico a su personal, garantizando su bienestar y

evitando el agotamiento.
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e Conclusiones del objetivo 3: Proponer un programa de intervencion psicoldgica
para mejorar la motivacion laboral de las personas colaboradoras del hogar de

personas adultas mayores. Este presenta a continuacion.

Tabla 3: Propuesta de intervencion

PROGRAMA DE INTERVENCION PSICOLOGICA PARA MEJORAR LA
MOTIVACION LABORAL DE LAS PERSONAS COLABORADORAS DEL

HOGAR DE PERSONAS ADULTAS MAYORES

Hogar de personas adultas mayores Gracias a la Vida

OBJETIVO Intervenir a nivel psicoldgico en las personas colaboradoras del
GENERAL: hogar de personas adultas mayores Gracias a la Vida, para

mejorar la motivacion laboral.

POBLACION Todos los colabores del hogar
META:

UBICACION: Instalaciones del centro.
TIEMPO DE 6 meses (ciclico)
EJECUCION:

ELABORADO Andrey Javier Rosales Thomas
POR:

EJECUTADO POR: Profesional de psicologia y director del centro.
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COMPONENTES DEL PROGRAMA

Actividad para desarrollar

Incentivos salariales

Celebracion de eventos especiales y

cumpleafios

Programa de autocuidado

Proposito de la actividad

Valorar la posibilidad de generar un
incentivo  econdémico extra a la
remuneracion segun mejoramiento en el
rendimiento laboral, esto para compensar la
fidelidad de los colaboradores, este
porcentaje es adicional a los aumentos
anuales que el Gobierno determina por
inflacion o aumento de costo de vida. Pero
este porcentaje no puede superar de forma

acumulativa hasta un 5%.

Estimar la creacion de un fondo para
actividades especiales, como la celebracion
de cumpleafios, para festejar estas en forma
trimestral y para una actividad de fin de afo,
con los colaboradores y su familia (circulo

cercano).

Generar un programa de autocuidado de
colaboradores, el cual se centre en promover
el bienestar fisico, emocional y mental del

personal, considerando las altas demandas
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emocionales y fisicas de su labor diaria.
Este programa podria incluir talleres de
manejo del estrés, pausas activas durante la
jornada laboral, espacios de escucha y
apoyo psicolédgico, ademas de actividades
de relajacion como  mindfulness 'y
entrenamiento en respiracion. También
serila  fundamental fomentar habitos
saludables como una alimentacion
equilibrada, el descanso adecuado y la
promocion de un ambiente laboral
respetuoso y colaborativo. Al priorizar el
autocuidado, se mejora no solo la calidad de
vida del colaborador, sino también la

atencion brindada a los residentes.

Rotacién de horarios y revision de cargas de  Revisar semestralmente las cargas de
trabajo trabajo y los roles asignados, evaluar los
resultados y realizar los cambios de turno,
ademas la rotacion de horarios puede
facilitar que en los turnos de mayor
demanda o cuido sea distribuido
equitativamente. Para los profesionales que

llegan solo en un horario especifico,
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Fondo especial de reposiciones de equipos y

mobiliario de trabajo

consultarles cudles modificaciones de
horarios o cambios pueden ser los mas
adecuados, ademas de generar una pizarra
semanal de horarios y puestos, para que
colaboradores y residentes puedan saber y
consultar quién esta disponible o el dia que
llega determinado profesional, incluir en
esta nombres,

puestos 'y nUmeros de

contactos.

Elaborar un inventario de equipos,
herramientas y mobiliario en una hoja
electronica de Excel, en el cual se establezca
la vida util, costo, costo de reposicion y
estado, ademas de wuna fecha para
reponerlos. Establecer un pequefio fondo
para compra de equipos, herramientas y
mobiliario segun las posibilidades del

hogar.

Adicionalmente, buscar patrocinadores,
donantes o instituciones que puedan dar

estos equipos, herramientas y mobiliarios.
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Revisar que los equipos estén vigentes y en
buenas condiciones de uso, en caso de
equipos obsoletos o en mal estado,
desecharlos e indicarlos en la plantilla de

registro.

5.2 Recomendaciones

De los hallazgos obtenidos por el enfoque cualitativo y las conclusiones de esta
investigacion, se presentan recomendaciones orientadas a promover la motivacion laboral
en el personal del hogar Gracias a la Vida, y a servir de base para futuras investigaciones en

este campo.

e Colaboradores del hogar

a) Realizar su trabajo en apego a la mas alta calidad en los servicios asistenciales y de
cuidado; aunque deberan cumplir con los objetivos organizacionales del hogar, deben
prevalecer sus derechos y necesidades en torno a su puesto de trabajo, que incluya:
labores establecidas y documentadas que deben notificarse. Buscar los canales de
comunicacion adecuados tanto entre compafieros y compafieras de trabajo como con la

administracion y con los residentes y sus familias.

b) Realizar pausas activas y tiempos de descanso adecuados, si bien es necesario
cumplir con metas y funciones, los espacios de descanso permiten al colaborador
equilibrar su energia, ademas de consumir alimentos necesarios para su bienestar, por lo

que deben tomarse en horarios especificos y en tiempo completo.
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e Direccion del hogar

a) Analizar posibles aumentos salariales segun la naturaleza del puesto, los horarios y
cargas de trabajo; considerar, de acuerdo con las posibilidades del hogar, mas personal
o personal temporal o esporadico en caso de incapacidades, vacaciones o permisos, para

no sobrecargar a los colaborares regulares.

b) Analizar el programa propuesto e introducir los cambios de acuerdo con las
posibilidades, ademas de generar un comunicacion clara y confiable entre los colabores,
el administrador y la gerente. Considerar las condiciones de trabajo de los colaborares
en todas las areas: estructurales, salariales, medio ambientales, de clima organizacional

entre otras.

e Universidad Central:

a) Incentivar a los estudiantes a realizar trabajos ¢ investigaciones en centros para
adultos mayores, ya que estos lugares aumentan, ademés de que no cuentan con
recursos y los trabajos e investigaciones pueden mejorar en aspectos administrativos
y de salud mental de los colaboradores, residentes y sus familias.

b) Establecer alianzas estratégicas con albergues, hogares, asilos y centros de personas
adultas mayores para que mads estudiantes realicen su Trabajo Comunal
Universitario (TCU) especialmente en centros donde se dé servicio a poblaciones

vulnerables o con personas adultas mayores en abandono o pobreza extrema.
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Apéndice 2: Consentimiento Informado

l - UNIVERSIDAD (.‘ENTRA.'L
L L' ESCUELA DE PSICOLOGLA
CENTRAL Licenciatura en Psicologia

Trabajo Final de Graduacibn

CONSENTIMIENTO INFORMADO PARA PARTICIPACION EN
INVESTIGACION UNIVERSITARIA.

Nombre de la persona investigadora: _Javier Andrey Rosales Thomas

Nombre de la persona participante:

Medio para contactar:

L Propasito de la entrevista: El fin de la entrevista es conocer su criterio y
experiencia en cuanto a la motivacion de los colaboradores del Hogar. En el
marco del Trabajo Final de Graduacidn denominado “PROGRAMA DE
INTERVENCION PARA EL ABORDAJE DE LA MOTIVACION LABORAL
DE LOS COLABORADORES DEL HOGAR DE PERSONAS ADULTAS
MAYORES GRACIAS A LA VIDA UBICADO EN GUADALUPE DE SAN
JOSE, ESTUDIO COMPRENDIDO ENTRE LOS MESES DE ENERD Y
AGOSTO DEL 20257, del estudiante Javier Andrey Rosales Thomas, de la
carrera de psicologia de la UC. El mismo dirigido por la MPsc. Nancy Romin
Gonzalez. Aunado, cuenta con el aval de realizacion en la institucion por medio
de la carta de aprobacidn.

1. Metodologia: Se realizari una entrevista a profundidad, en la cual se indagard
la percepcibn, experiencia y conocimiento sobre la motivacion en El Hogar de
Personas Adultas Mayores Gracias a la Vida.

1L Riesgos: La participacidn en la entrevista a profundidad, no ocasionard riesgo
para la salud e integridad fisica.
1v. Beneficios: No existe un beneficio directo para la persona participante de la

entrevista. Pero su contribucién en el TFG, permitird la elaboracidn de un
documento v conocimiento, sobre la temdtica de motivacion laboral especifica
para la organizacion Hogar de Personas Adultas Mayores Gracias a la Vida

V. Voluntariedad: La participacion en la entrevista es voluntaria.

VI Confidencialidad: Se garantiza el estricto manejo v confidencialidad de la

informacion, no haciendo referencia del nombre de las personas participantes,



l - UNIVERSIDAD (.'E."'JTILQ:I..
L (.r ESCUELA DE PSICOLOGIA
CENTII{AL Licenciatura en Psicologia

Trabajo Final de Graduacién

VIL

VIIL

en el documento final. Se recuerda que la confidencialidad de la informacidn
estd limitada por lo dispuesto en la legislacidn costarricense, como cuando la ley
obliga a informar sobre ciertas enfermedades o sobre cualquier indicio de
maltrato o abandono infantil. Estas limitaciones y otras se prevén v sefialan a
los/las participantes. Los resultados podrian aparecer en una publicacion
cientifica o ser divulgados en un circulo cientifico o académico, de forma
andnima.

Informacién: Antes de dar su autorizaciém debe hablar con ella estudiante
responsable de la investigacidn sobre este estudio y el deben haber contestado
satisfactoriamente todas sus preguntas acerca del estudio y de sus derechos. Si
requiere de mis informacién, puede contactarlo al correo  electrénico
jrosalest@eduue.acer o bien con la mtora al  correo  electrdnico

nromani@edu.ue.ac.cr

Consentimiento: He leido toda la informacion consignada en este documento
antes de firmarlo, se dio el espacio para hacer preguntas y han sido contestadas
de forma satisfactorias; por lo que comprendo de que trata el estudio, las
condiciones de la participacion v accedo a participar como sujetofa) de este
trabajo final de graduacion, el cual al ser un estudio académico se entiende que

los resultados son de alcance piblico.

MNombre completo, firma y cédula della participante Lugar y fecha

NANCY ROMAN  Firmado dgiaimants e

HARCY ROMAN GOMIZALET

GONZALEZ {FIRNA]

IFIHMA.} .F;.;;JI]HM.DEREJE

Javier Andrey Rosales Thomas

VB, Nancy Romin Gonzilez

Investigador Tutora de TFG

Escuela de Psicologia-Universidad Central de Costa Rica
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Apéndice 3: Apéndice: Entrevista a profundidad

UNIVERSIDAD CENTEAL

L' ("‘L ESCUELA DE PSICOLOGILA
o -l Licenciatura en Psicologia
CENTRAL Trabajo Final de Graduacién
Inztrumento

Instrumento: Entrevista a profundidad a grupo focal

Estudio: Programa de infervencion para el abordaje de la motivacion laboral de los
colaboradores del hogar de personas adultas mayores Gracias a la Vida ubicado en
Guadalupe de San José, estudio comprendido entre los meses de enerc v agosto del 2025

Problema de investigacion: ; Cual es el disefio de un programa de mtervencion
para el abordaje de la motivacion laboral de los colaboradores de un hogar de personas
adultas mayores?

Objetive especifico de la investigacion por cumplir: Identificar factores que
influyen en la motivacien laboral de las persenas colaberadoras del hogar "Graclas a la
Vida".

Objetivo especifico de la investigacion por eumplir: Determimar condiciones
labores que dificulta un ambiente crgamzacional adecuade para las persenas colaboradoras.

Guia de entrevista, dirigida a 3 los colaboradores del Hogar Gracias a la Vida

Datos de la persona entrevistada

Clave de 1dentificacion:

Area de trabajo:

Formacion profesional:

Puesto:

Fecha de la entrevista;




UNIVERSIDAD CENTRAL

LI C" ESCUELA DE PSICOLOGIA
-y Licenciatura en Psicologia
CENTRAL Trabajo Final de Graduacidn

Instrumento

Categoria de andlisis A: Factores que influyen en la motivacion laboral

1. £0ué es lo que mis le motiva a venir a trabajar cada dia?

2 +Como deseribiria las condiciones en las que realiza su trabajo, en cuanto a

infraestructura, herramientas, seguridad y ambiente fisico?

i i Explique cdmo se siente respecto a los turnos asignados, la carga de trabajo y el

tiempo disponible para hacer descanso o pausas activas?

4. JConsidera que tiene la autonomia para tomar decisiones en su trabajo, libertad

para proponet imejoras ¥ para esto cuenta con el respaldo de su jefamra?

5. En su dia a dia en el hogar, ; cdmo suele recibir reconocimiento por su desempefio v

qué tipo de reconocimiento valora més (verbal, econdmico, pliblico u otro)? ; Por qué?

[ +Considera que su salatio actual es justo y adecuado en relacibn con las

responsabilidades que asume, el esfuerzo que dedica a su trabajo v su capacidad para cubrir

sus necesidades y mantenerse motivado en su puesto?

Categoria de andlisis B: condiciones labores que dificulta un ambiente organizacional

1. ;Puede explicar de manera amplia si las condiciones fisicas del Hogar son comodas,
seguras v adecuadas para llevar a cabo sus tareas diarias?

2. ;Qué tareas o responsabilidades consideran mis demandantes en su jomada laboral?
;De qué manera influyen en esto la cantidad de personal disponible, los turnos y el rol
asignado?

3. ;Creen que la distribucion de tareas, el tiempo disponible v los recursos con los que
cuentan en el Hogar son suficientes para realizar su trabajo de manera eficiente y con

calidad?
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UNIVERSIDAD CENTRAL

L' C‘ ESCUELA DE PSICOLOGIA

-t Licenciatura en Psicologia
CENTRAL Trabajo Final de Graduacién
Instrumento

4. ;Como describirian el ambiente laboral en general, incluyendo las relaciones

interpersonales entre todos los que trabajan en el Hogar?

5. Sipudieran mejorar un aspecto de sus condiciones laborales para aumentar su

motivacion, bienestar y satisfaceion en el trabajo, jcudl seria y por qué?

Lic. Gonzalo Dittel Gomez CPPCR 8816 Lic. David Arias Grijalba CCECR 050267

Psicologo Administrador de Empresas

NANCY ROMAN  "maco St

DA GORTTALLT

GOMZALEZ TR
Feche HISDSZE 1&1007

(FIRMA) et
MPs. Nancy Romin Gonzilez

4320 CPPCR
Psicologia Laboral / Administracion de RRHH



