n

i Universidad

TiTULO

LA GESTION DE PERSONAS A TRAVES DE LA MOTIVACION
INTRINSECA PARA FOMENTAR UNA MAYOR FELICIDAD

ORGANIZACIONAL Y DESEMPENO
ANALISIS DE UN CASO DE ESTUDIO EN UNA ORGANIZACION
ESPANOLA, HUMANITARIA Y SIN ANIMOS DE LUCRO

AUTORA

Maria José Sandoval Tardencilla

Esta edicidn electrénica ha sido realizada en 2024
Tutora Dra. D2. Yolanda Navarro Abal
Institucion  Universidad Internacional de Andalucia
Curso Master Oficial en Direccion y Gestion de Personas (2021/22)

© Maria José Sandoval Tardencilla
© De esta edicién: Universidad Internacional de Andalucia
Fecha 2022
documento

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



un

= Universidad
Internacional

@OSG

Atribucion-NoComercial-SinDerivadas
4.0 Internacional (CC BY-NC-ND 4.0)

Para mas informacion:
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.es
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.en

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.es
https://creativecommons.org/licenses/by-nc-nd/4.0/deed.en

niversidad

iU

TITULO
La gestion de personas a través de la motivacion intrinseca para
fomentar una mayor felicidad organizacional y desempefio: Analisis de
un caso de estudio en una organizacion espafiola, humanitaria y sin

animos de lucro.

AUTOR

Maria José Sandoval Tardencilla

Tutor: Dra. Yolanda Navarro-Abal
Universidad Internacional de Andalucia.

Curso: Master Oficial Interuniversitario en Direccién y Gestion de Personas (2021/22)
Fecha del documento: Diciembre 2022

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



indice.

RESUIMEBIN ...ttt sttt e e sttt e s e bttt e s sbbe e e e s abeeeessabeeeessnbteessaabeeeesaanteeeenans 5
I [ o1 o o [UTtod T o ISP 7
2. Objetivo General Y €SPECITICOS ......eiiiiuiriiriieie e ettt 10
T |V =Yoo I8 (Yo | (o o USSR 11
1 700 O =1 T o = o =1 o Yo = | USSR 11
10 I I Y =T [T o] o (=T = I {= o3 T F= To [P 15
2 |V o] 1) V7- (o ] o H OSSR R PRSPPI 16
3.3. MOtIVACION INEINSECA ....veiieiieiieiteee et sttt et b ettt e b ee e 18
3.4. Teorias Motivacion INTHNSECA .......ccuiviiiiiieieee et 20
3.4.1. Teorias motivacion Intrinseca de Kenneth W. ThOmMas. ........cccvveverieneniinienenieseen 20
3.4.2. Teoria bifactorial de la MOtIVACION ...........ccivieiiiieiiee e 24
3.4.3. La teoria de la AUtODEterMiNACION.........ccovuirieriieieiieie ettt s 26
T o] U] 0] = T g = To [0 JR OO P PP UPPRRP 29
3.6. Desempeno y COMPEItIVIAAd .........cceeeiieiiiiie et eree e 30
B |V 1= (ol (o] (oo T W TP UTR PRSP 32
4.1,  DefiniCiON DeITBIMA.....coiiiiiieiieee ettt s sttt et e saeesaneens 32
4.2.  DefiniciOn de 18S VANaDIES .......ccc.eiiiiiiiiieeieeeeeee et 32
4.3, INSIUMENTOS ..ottt ettt ettt s bt e s bt e e bb e e sabe e e sabeesbbeesabaeesabeeesabeeebeeas 33
4.3.1. Procedimiento de validacion de los instrumentos de evaluacion...........c.cccocceevvernenne 34
Q4. IMUBSIIA ..coeiiiiieee ettt ettt e e st e e s e sttt e s sbb et e e s aab et e e s enbe e e e snbeeeeearreeeenans 35
4.5.  Perfil de 1a OrganiZaciOn...........c.ccocveeiiiieiei et e e s sre e e saae e e aaeas 37
T S (=TT U | r= o [0 J PSPPSR 38
5.1, Perfil & VOIUNTAIOS.......coiiiiiieriiecieeiee ettt ettt st st sae e 38
5.2.  Resultados motivacion INrNSECA .........c.eevuieriiiieiiiesie et 40
S R T | (o] (o] o - ST SURTRUSRPRRPIN 41
I 1011 ¢] o= (=] g (ol - TR 44
5.2.3.  RElACIONAMIENTO ......eoiiiiiiieiieciie ettt st ettt st et esaeeseeeebeesneesnteens 47

5.3. Resultados felicidad en el trabajo..........ccoooviiiiiii e 49
5.3.1. Escala de Satisfaccion con la Vida (Diener 1985).........ccccoeevieeeiieeecieee e, 49

5.4. Correlacion de 1as variabIles ..o e 53
LT o] o o4 11153 0] 1TSS 56
A 2 (=1 (=] =] o= T USSR 59

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



T N a1 (0 1= 63
F AN g 1<) o T NPT 63
F AN 1<) o T TP 69

Graficos, llustraciones y Tablas

GIATICO L. oottt et et e et e e e e et e e e e tae e ebe e e sabeeeeabeeeabeeesabesetreesabeeesasesenteeesareeenareeentes 38
GIATICO 2. ettt e e e et e e e ta e e e be e e sabeeeeabe e sabeeesabee e treeebeeesareeetreesabaeenareeentes 39
GIATICO 3. .ottt e e e et e e e et e e e e tae e ebe e e sabeeeeabeeeabeeesabee e treeebeeesareeeteeesaraeenareeentes 39
GIATICO 4. oot e e et et e e st e e e ta e e e be e e sabeeeetbeeeabeeesabeeetreesbeeeaareeetreesabeeenareeentes 40
GIATICO B ettt et e et e et e e e ta e e e be e e sabeeeetreeeabeeesabee e treeebeeenareeetreesabaeenareeentes 42
GIATICO B ottt ettt e e e et e e e et e e e e ta e e ebe e e sabeeeeteeesabeeesabeeetreesabeeenareseteeesareeenareeentes 42
L] =11 (oo I TR STRRRRPR 43
GIATICO 8. ..ttt et e e e et e e e aa e e e be e e sabeeeetreesabeeeeabeeetreesbesenaresetreesareeeaareeentes 43
LT =11 (oo 1 T TP 43
L] =1 (oo I O TR TRRRPR 43
GIATICO L. oottt et et e e e et e e e e ta e e et e e sabeeetbeesabeeesabesenteeesabesenaresenteeesnresennseeentes 44
GIFATICO L2, vttt e et e et e e e et e e e e s tba e e e eeabae s e eeatreeeesaateeeeeeataeeeeeatreeeestraseeennsees 45
GIATICO L3 oottt e et e et e e et e e e e et e e e e s tbaeeeeeabaeseeeatreeeesaabseeeeeataeeeeantreeeesatrasesennsees 45
GIATICO LA oot e et ettt e e e et e e e e s tba e e e eeabae s e esataeaeesaatseeeeaataeeeeentreeeestraeesennsees 45
GIFATICO L5, oottt e e et e e ettt e e e e et e e e e setbaeeeeeabaeseeeatreeeesaabeeeeeeataeeeeaatreeeesetraseeennrees 46
GIFATICO LB vttt eae et e et e e e et e e e e seabeeeeeeabaeeeeeatreeeesaabseeeeeataeeeeentreeeessbaseeennsees 46
GFATICO L7 it e et et e et et et e e e e st e e e e setbaeeeeeabaeeeeeatbeeeesaabseeeseataeeeenatreeeestrasesennsees 46
(€] = Lol o < TR RO TRR PP RTR 47
(€] = 1o o I K T R TR 47
(€] = 1o o 121 O TR TR RO RPPRRRR 48
(] = 1o o 22 TR USROS 48
GIATICO 22, oottt et et e et e e e et e e e s et e e e e eatae e e eetreeeeseabeeeesantaeeeeentreeeeseareeeeennrees 48
(] = 1o o 22 TSRO 48
(] = 1o o 2 SRR 49
(€] = 1o o 2 TSRO 50
(€] = 1o o 124 C TSR 50
(] = 1o o A TSR 51
(€] = L (ol o 2 < TSR 51
(] = 1 {oTo T2 RO R 52
(€] = 1 {oTo O TSR 52

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



|11y o= Vo (o ] o N T 12
|11y = 1o (o ] N2 17
| T Ty = T (o ] T TR 19
|11y = 1o (o ] N ST 21
10Ty = Tod (o ] T T 23
[T Ty = T (o ] T T 25
|11y = T (o ] N T 25
[ 10T = Tod (o ] T < T 27
[TV Iy = Tl (o ] T TP 31
| 10Ty =T (o ] 10 KO TR 37
|11y =T (o ] N TR 40
L= 1 o] = 00 T 34
L= 1 o] = 0T 53

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



Resumen

En la actualidad, la gestiébn de personas es uno de los factores mas importantes para lograr
ventaja competitiva, mayor desempefio y utilidades para una organizacion; sin embargo, lograr
una correcta gestion es un verdadero reto, sobre todo cuando la gestién debe realizarse a
personas en organizaciones humanitarias, voluntarias y sin fines de lucro, donde estas personas
no reciben una compensacion econémica o en especies, sino regalan su tiempo por el simple
bienestar que la accién les genera. Siendo asi, la gestion en estas organizaciones debe
realizarse a través de la motivacion intrinseca, ya que los voluntarios son personas que logran
complementar su percepcién de felicidad con estas actividades, percibiendo el trabajo como un
tiempo y un espacio en el cual tienen las condiciones necesarias para sentirse bien en donde se

hallen y en lo que realicen.

El presente trabajo de investigacion considero los factores de motivacion intrinseca de mayor
incidencia en la percepcion de felicidad de los voluntarios de una organizacion espafiola
humanitaria y sin fines de lucro, a través de un caso de estudio. Para ello se realizé una
sistematizacion de la literatura relevante sobre motivacion intrinseca y felicidad organizacional y
el andlisis de la correlacion entre dichas variables. El estudio practico encontrd altos niveles de
percepcion de felicidad en la organizacion, asi mismo, se pudo comprobar los altos coeficientes

de correlacion existente entre la motivacion intrinseca vy la felicidad organizacional.

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



Abstract

Currently, people management is one of the most important factors to achieve competitive
advantage, higher performance and profits for an organization; however, achieving correct
management is a real challenge, especially when management must be carried out by people in
humanitarian, voluntary and non-profit organizations, where these people do not receive financial
or in-kind compensation, but rather give their time for the simple well-being that the action
generates for them. Thus, the management in these organizations must be conducted through
intrinsic motivation, since volunteers are people who manage to complement their perception of
happiness with these activities, perceiving work as a time and a space in which they have the

necessary conditions. to feel good where they are and in what they do.

This research work considers the intrinsic motivation factors with the highest incidence in the
perception of happiness of the volunteers of a Spanish humanitarian and non-profit organization,
through a case study. For this, a systematization of the relevant literature on intrinsic motivation
and organizational happiness and the analysis of the correlation between said variables. The
practical study found elevated levels of perception of happiness in the organization, likewise, it
was possible to verify the high correlation coefficients between intrinsic motivation and

organizational happiness.
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1. Introduccién

En la actualidad, pareciese que ser exitoso es obligatorio, porque aquello conlleva a la felicidad,
una felicidad a la cual se cree acceder mientras mas se posee y consume, lo que es realmente
malvado. Esa conviccion social va ligada a la expectativa de una emocion: la alegria y resulta,
entonces, que ademas se espera que la gente se presente siempre contenta y con actitud
positiva. Siendo esta, una convencion social hedonista de la felicidad, relacionada a los deseos
de poseer objetos y a la satisfaccién de deseos y placeres.

Lo anteriormente planteado, limita el concepto de felicidad y lo diluye en lo banal, colocando en
la idea de felicidad, expectativas que al no ser alcanzadas derivan en la frustracion. Una
concepcion mas amplia de la felicidad tiene que ver con las relaciones de amistad, el desarrollo
de las capacidades personales a través de la realizacion de actividades que se disfrute hacer,
entre otras cosas que poco 0 nada tienen que ver con el imperativo de ser exitoso y consumir
mas para ser feliz. Esa nocién mas amplia es la que se explora en esta investigacion a través

de la relaciéon con la motivacion intrinseca en el &mbito del voluntariado.

Muchas investigaciones en el ambito de la gestidén de los recursos humanos se han realizado
para poder determinar motivacion dentro de una organizacién comercial; especialmente para que
a través de esta se logre aumentar las utilidades, disminuir costos y lograr ventaja competitiva;
sin embargo, ¢qué pasa cuando no hablamos de gestionar personas a través de
compensaciones extrinsecas o competencias financieras?, ¢, qué pasa si se necesita gestionar
voluntarios, con pocos o nulos recursos? ¢ Qué estrategias se deben implementar? ¢ Como logro
reclutar mas voluntarios? ¢ sino reciben un sueldo, como se recompensa su trabajo y que los
motiva realmente? ¢Como logro que gestione con compromiso y responsabilidad las tareas
asignadas a su persona? Todas estas interrogantes han llevado al investigador a traer este tema

a juicio en la presente.

Ahora bien, la préxima interrogante es ¢y es posible ser feliz siendo voluntario? Esta es una
interrogante interesante para analizar, ya que actualmente vivimos en un mundo globalizado y
altamente comercial, en el cual, la competencia personal, profesional e incluso empresarial es
cada vez mas comun y la busqueda de recompensas extrinsecas es mas fuerte que nunca; sin
embargo, existen organizaciones que no generan utilidades, sino soluciones para diversos

problemas que afectan a la poblacién a nivel mundial, bajo el concepto de organizaciones
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humanitarias sin fines de lucro, por lo que es de suma importancia entender, como estas

gestionan a sus voluntarios.

Este trabajo esta dedicado especialmente a este topico, la motivacién intrinseca, Pearce (1983)
afirma que "la cuestiébn es que el voluntariado no esta exento de responsabilidades, el
voluntariado no es una aficién o algun tipo de juego". Este hecho tiene una connotacion, ya que
si no se obtiene beneficios que avalen tu trabajo y esfuerzo en el proyecto, ¢de donde se saca
el valor para ser voluntario y aceptar sus recompensas no contra prestadas? Ahi es donde entra
la motivacion intrinseca, trabajaremos sobre la suposicion que no todos los seres humanos tienen
la dicha de trabajar en lo que los apasiona, algunos tienen anhelos que se pueden aprovechar
como un plus, y la motivacion intrinseca, a través del voluntariado es la que nos puede permitir
convertir  esas necesidades no suplidas, en factores determinantes para la felicidad

organizacional.

Por otro lado, es importante reconocer, que los seres humanos somos seres con inquietudes,
con necesidades y con deseos, y realizamos acciones en base a todas estas razones y muchas
mas. No somos simples, incluso para actividades poco complejas, realizamos un proceso
detallado que nos impulsa a concluirlas, siendo asi, Pink (2009) conocedor de la motivacion
intrinseca y seguidor de la teoria de Kenneth Thomas, "lo que en realidad motiva hoy por hoy a
un trabajador, la pasion y la satisfaccion de realizar cosas que sean capaces de influir
positivamente no solo a la persona en cuestion, sino a todo su entorno social, supuesto que deja
totalmente fuera al factor econdémico, ya que éste, de una u otra forma es transitorio, pero la

satisfaccién de hacer lo que a uno le gusta es permanente”.

Por ende, resulta interesante que una persona puede dedicarse con gran interés y esfuerzo a
una actividad sin que aparentemente obtenga beneficio alguno por realizarla, esto, en vias de la
busqueda de la conciliacién entre la vida personal y la laboral, asi como para lograr la anhelada
felicidad y el éxito. Alrededor de este supuesto existe un concepto llamado motivacion intrinseca,
tema que sera de relevancia para este estudio, ya que se pretende evidenciar cdmo esta variable

puede hacer que resulte, menos o mas atractivo, trabajar como voluntario para una organizacion.
Con respecto a motivar individuos, existen un sin nimero de teorias que, a lo largo del tiempo,

han planteado distintos puntos de vista, que pueden suponer una direccion a la hora de definir

como motivar a nuestros voluntarios, el presente trabajo investigativo pretende, demostrar a
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través de una investigacion descriptiva-correlacional, como la motivacion intrinseca puede influir
en la felicidad laboral, apoyandose de las principales teorias de motivacién Intrinseca y felicidad
laboral, con el fin de comprobar nuestra hip6tesis: Dentro de la gestion de personas, la motivacion
intrinseca es la principal y mas importante variable que influye en la felicidad organizacional de
los voluntarios de la organizacién espafiola, humanitaria y sin fines de lucro, logrando asi, un

mayor rendimiento dentro de la organizacion.

El estudio se efectudé en una organizacién espafola, humanitaria y sin fines de lucro, dedicada a
brindar apoyo a sectores vulnerables dentro de la localidad de Huelva (nifios, ancianos,
indigentes, mujeres victimas de violencia, refugiados, inmigrantes, entre otros). La organizacion
cuenta con 2,479 voluntarios que se encargan de gestionar los diferentes proyectos. Su sede y

centro de operaciones provincial se encuentra en la ciudad de Huelva, Espafa.

Ahora bien, la importancia social de este trabajo de investigacion es que los resultados obtenidos,
son una base para que otras organizaciones puedan acercarse al tema y apliquen politicas
enfocadas a la mejora del bienestar subjetivo de sus voluntarios. Por otra parte, se investiga y
se indaga sobre los aspectos de la motivaciéon intrinseca hacia el voluntariado y la felicidad
organizacional, que han contribuido al conocimiento teérico sobre este tema y permita ampliar el
campo de las investigaciones que se han realizado actualmente. Otro factor importante, es que
los estudios sobre felicidad en el trabajo de voluntario son limitados y esta investigacién ahonda
en aspectos que son necesarios para corroborar 0 no, en un caso practico, lo que se aborda en

la literatura sobre este tema.

Por otro lado, mas particularmente, este trabajo es relevante porque aporta con el andlisis de
correlacion, validar y establecer politicas y procedimientos para que la gente de la organizacion
en la que se realizé6 el estudio, incremente su bienestar subjetivo, lo que a la vez es positivo para

el clima de la organizacion y el logro de sus metas.
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2. Objetivo General y especificos

Identificar a través del andlisis de caso en la organizacion espafiola, humanitaria y sin animos de
lucro, la influencia y los elementos de la motivacion intrinseca que mayormente inciden en la

felicidad organizacional de los voluntarios de la organizacion.

> Realizar la revision y andlisis de las teorias de motivacién intrinseca, felicidad laboral y
desempefio organizacional, aplicadas a la organizacion en estudio.

> ldentificar la relacién existente entre la motivacién intrinseca y felicidad laboral de los
voluntarios de la organizacion.

> Determinar cuales son los elementos de la motivacion intrinseca mas destacados segun
la percepcion de felicidad de los voluntarios.

> Determinar qué aspectos, sobre nuestro tema de estudio permanecen desconocidos, y

podrian permitir responder nuestra hipoétesis.
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3. Marco teérico

3.1. Felicidad laboral

De acuerdo con los trabajos llevados a cabo por las profesoras Rodriguez Sanchez y Cifre
(2012), la felicidad se divide principalmente en dos grandes tradiciones. En la primera de ellas,
se identifica a la felicidad con el bienestar subjetivo o satisfaccion de la persona
(fundamentalmente con su dimensién de placer, aunque también teniendo en cuenta su grado
de activacién) desde una perspectiva denominada tradicionalmente hedonista. De acuerdo con
la segunda tradicion, también denominada objetiva, existen una serie de estandares u objetivos
que la persona se plantearia a lo largo de su vida y cuya consecucion se relacionaria con su

grado de felicidad, independientemente de su disfrute o placer personal.

El estudio cientifico de la felicidad humana, desde una perspectiva psicoldgica, ha cobrado
importancia desde hace no mas de cinco décadas, pero la felicidad ha sido objeto de interés por
milenios. "Aristoteles ya hablaba de ella y de igual manera sabidurias milenarias como la kabalah
judia centraron sus reflexiones en que el sentido de que la vida es la felicidad y que ésta sélo

puede ser conseguida en la relacion o conexidn con otros" (Wandemberg, 2012, p. 48).

Segun Dutschke (2013), la felicidad es un comportamiento organizacional, resultado de una
vision estratégica. Asi mismo, afirma que existe una correlacion positiva entre el rendimiento de
la organizacion y empleados mas felices, es decir, la felicidad puede incidir en mejorar la
motivacién de los empleados para la realizacién mas eficientemente de sus tareas dentro de la
organizacién. El concepto de felicidad laboral es muy amplio, considera muchas variables
importantes dentro de la organizacion, tales como lo es la satisfaccion laboral, compromiso,

salario emocional, motivacion, entre otros.

Por otro lado, también podria hacerse referencia a la pasién por lo que uno hace y encontrar
motivos propios, a esto, "la felicidad organizacional es funciéon de compromiso afectivo con la
organizacion, bienestar en la funcién, y satisfaccién en el trabajo". (Hosie, Sevastos y Cooper,
2007, p.151).

En una labor de investigacion con 400 profesionales en Australia, Hosie, Sevastos y Cooper
(2007), buscaron relacionar colaboradores mas felices y mayor productividad. Los autores
consideran como modelo teérico "the happy productive worker thesis" desarrollado por Staw

(1986), este modelo considera dimensiones que valoran felicidad profesional, asi como rasgos
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personales, caracteristicas en la funcion, definicién de objetivos, flujo de trabajo, equilibrio entre
trabajo y familia, satisfaccion en el trabajo, siendo la conclusion que consta una correlacion
positiva entre el rendimiento de la organizacion y colaboradores mas felices.

Segun Baker, Greenberg y Hemingway (2006), el fundamento de la felicidad en las
organizaciones son las emociones y comportamientos organizacionales. Los mismos autores
refieren que en organizaciones felices, colaboradores y directivos estan implicados de forma

efectiva y emocional con la organizacién, considerando el trabajo como una "ocupacion feliz".

llustracion 1
Resultados organizaciones felices

y 3 -
Fuente: Baker, Greenberg y Hemingway (2006)
Elaboracion propia.

Por otro lado, Hosie y Sevastos (2009) consideran la posibilidad de que los profesionales no
estan siempre motivados por incentivos en el trabajo. En algunos casos pueden, incluso, reducir
la motivacion en lugar de aumentarla. Normalmente mas rendimiento origina mas

responsabilidad y esto no siempre es buscado por el profesional.

Siendo asi, es importante comentar, que la idea de la felicidad laboral generalmente esta
acompafada de percepciones emocionales positivas y fortalezas de los colaboradores, es decir,
fijar la vista en la solucién y no el problema, lo que podemos atribuir a la Psicologia Positiva, esta
tltima, fue definida como: el estudio cientifico del funcionamiento humano 6ptimo (Seligman,

1999). Se ha determinado, que el estudio cientifico del funcionamiento eficiente de las personas
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y los grupos organizacionales es la Psicologia Organizacional Positiva. El fin es describir, explicar
y predecir el funcionamiento 6ptimo en estos contextos, asi como optimizar y potenciar la calidad

de vida laboral y organizacional.

Una definicion sobre organizacion saludable ha sido dada por Wilson (2004):

Son aquellas organizaciones caracterizadas por invertir esfuerzos de
colaboracion, sistematicos e intencionales para maximizar 6 el bienestar de los
empleados y la productividad, mediante la generacién de puestos bien disefiados
y significativos, de ambientes sociales de apoyo, y finalmente mediante las
oportunidades equitativas y accesibles para el desarrollo de la carrera y del
balance trabajo-vida privada. Su estudio empirico apoya el rol fundamental del
ambiente social y en concreto del clima organizacional en el desarrollo de la
efectividad de una organizacion. Las dimensiones del clima estdn todas
relacionadas con el apoyo social a los empleados a través de los comparieros y
supervisores. Este resultado refuerza la importancia de los aspectos
interpersonales en el trabajo, y enfatiza como estos aspectos influyen en la

naturaleza del trabajo y en las relaciones de empleo.

Una de las investigadoras de mayor reconocimiento sobre este tema define a la felicidad como
“la experiencia de alegria, satisfaccion o bienestar positivo, combinada con la sensacién de que

nuestra vida es buena tiene sentido y vale la pena” (Lyubomirsky, 2008, p. 48).

En cuanto a los conceptos que deben ser aclarados para el desarrollo de la felicidad en las
organizaciones, en primer lugar, cabe diferenciar el término felicidad, del de felicidad

organizacional y el de felicidad en el trabajo. Para Fernandez (2015):

Existen dos conceptos, primeramente, la capacidad que desarrolla
deliberadamente una organizacién para producir bienestar subjetivo en sus
trabajadores, llamada, Felicidad organizacional, mientras que felicidad en el
trabajo es la percepcion subjetiva de los trabajadores respecto a su bienestar en
el trabajo. De esta manera, sostiene Fernandez, la felicidad en el trabajo es el

indicador principal de la felicidad organizacional. (p. 109)
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Por otra parte, la felicidad puede ser entendida como un estado de flujo, que se da cuando la
persona esta totalmente involucrada en sus actividades (Csikszentmihalyi, 1998, 176).

Sobre los conceptos de felicidad en el trabajo y felicidad organizacional, si bien tienen relacién
en la medida que la felicidad organizacional procura la felicidad de las personas en el trabajo, no
son términos iguales. Al respecto, como se sefialaba al inicio de este capitulo, Felicidad
organizacional “es la capacidad que desarrolla deliberadamente una organizacion para producir
bienestar subjetivo en sus trabajadores y ganar una ventaja competitiva dificilmente imitable”
(Fernandez 2015, 109), a la vez que, para ese autor, significa gestionar tres aspectos:

condiciones de trabajo, procesos organizacionales y gestién de personas.

Es necesario, hacer una diferencia entre los dos aspectos generales a este concepto, el
hedonismo y la eudaimonia, pues el peso que se ha dado a uno u otro ha determinado las
concepciones que se tienen sobre la felicidad. Asi, por ejemplo, la concepcion occidental de
felicidad tiene mas un componente hedonista, y por ello, como se vera, deriva en una idea de

algo inalcanzable y, se podria decir, también como un tema superficial.

Desde un acercamiento filosofico, uno de los primeros pensadores que abordd estos conceptos
fue Aristoteles. El ya hablé de una acepciéon hedonica y otra eudaimonica de la felicidad. En ese
sentido, el hedonismo es una acepcion griega utilizada para referirse a la satisfaccion de los

placeres, mientras que la eudaimonia responde al significado trascendental de la vida.

Respecto al hedonismo y a la eudaimonia, Fernandez (2016, 58) sefala que la primera postura
de Seligman sobre la felicidad la relaciona con una concepcion individual, la de estar satisfecho
con la vida, e implicaba un acercamiento hedonista al término. No obstante, en posteriores
trabajos Seligman incluyé las relaciones personales y la idea de sentido en las actividades que
se realizan. De ahi que su concepto de felicidad relacional tenga que ver con la constatacién de
gue se es feliz con otros, y el tener una vida con sentido. Ello derivé que pase a denominar a la

felicidad como well being, sostiene.
Seria ésta la denominada dimension de auto validacion o bienestar psicolégico que consiste en

la sensacion de que uno estd usando bien sus atributos y/o habilidades, conocimientos,

competencias... Esta visién coincide en gran medida con el concepto de flow desarrollado por
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Csikszentmihaly y desde un punto de vista filosofico, coincidiria con la idea de eudaimdnica de
Aristoteles.

Siendo asi, Csikszentmihaly (2007) la experiencia de “flow” se define como aquella condicién en
la que la persona esta tan inmersa en una actividad concreta que nada mas parece importar a
su alrededor, se experimenta una alta sensacion de disfrute que la persona la realiza por el mero

hecho de realizarla.

¢Entonces, la felicidad es hedonismo o eudaimonia? Ambos aspectos son constituyentes de la
misma dira Seligman en su trabajo de reformulacion de su primera teoria (Seligman 2012). Esa
afirmacion coincide en parte con los estudios de Etham y Estes (2010), quienes concluyeron en
su investigacion que, si bien ambos aspectos forman parte de la felicidad, no obstante, el
componente de eudaimonia presenta mayores niveles de correlacion con la percepcion de
felicidad.

3.1.1. Medicion de la felicidad

¢ Es posible medir la felicidad?, Lyubomirsky (1999), una de las investigadoras que mas tiempo
ha dedicado a este tema, es clara en sefialar que no existe un termémetro que determine la
felicidad, es decir, no existe una maquina que mediante el andlisis de factores externos pueda
establecer si una persona es feliz o no. Por tanto, sostiene, es necesario un autor reporte, es
decir, se hace necesario apelar a la experiencia subjetiva de los sujetos para conocer sobre su
percepcion de bienestar. Por ejemplo, para esta investigadora sus trabajos de investigacion han
validado esa postura mediante la creacion y utilizacion de un instrumento compuesto por cuatro
items de autor reporte, los cuales, como sefala, tienen la virtud de abordar tanto el componente
afectivo como el cognitivo, frente a otras escalas que solo se han centrado en uno de los dos

aspectos, la escala de Lyubomirsky.

De acuerdo con la teoria de la Autoderminacién, que se abordara méas adelante, las necesidades
de competencia, la autonomia y la relacion deben satisfacerse continuamente para que las
personas se desarrollen y funcionen en formas saludables u 6ptimas (Deci & Ryan, 2000). Siendo
asi, existe la escala de las necesidades basicas en el trabajo, la cual consta de 21 items que
abordan la satisfaccién de necesidades en el trabajo y se ha utilizado con frecuencia (Deci, Ryan,

Gagne, Leone, Usunov y Kornazheva, 2001; llardi, Leone, Kasser y Ryan, 1993; kasser, Davey
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y Ryan, 1992). La escala ha evolucionado y cambiado desde su primer uso en Kasser, Davey, y
Ryan (1992).

Se debe prestar mucha atencién a esta escala, debido a que es la que utilizaremos para medir
la motivacion intrinseca y la felicidad organizacional para los voluntarios de la organizacion
espafiola humanitaria y sin fines de lucro. Esta prueba analiza qué tan autbnoma se siente una
persona para organizar su trabajo y tomar decisiones independientes; qué tan competente o
capaz se siente una persona para realizar su trabajo y qué nivel de cercania percibe con sus
comparieros, ello por cuanto, para esta teoria, el apoyo social es basico para generar motivacion
y sentirse capaz de desarrollar tareas. La suma promedio de los resultados de estas tres

dimensiones predice la motivacion intrinseca hacia el trabajo.

3.2. Motivacion

Segun Solana (1993), lo que hace que un individuo se comporte y actie de determinada manera
es la motivacion, en resumen. Es una combinacién de procesos intelectuales, fisioldgicos y
psicolégicos que decide, en una situacion dada, con qué vigor se actla y en qué direccion se
encauza la energia, varios autores coinciden en que la motivacion es un proceso de
combinaciones que consiste en influir de alguna manera en la conducta de las personas y a

través de esto generan impulsos conscientes e inconscientes para realizar actividades.

Por otro lado, la motivacion suele ser concebir por las teorias psicoldgicas, como un impulso que
parte del sujeto, ya sea de su psiquismo o bien de su organismo, (se incluirian aqui las teorias
propuestas por autores como Freud, Dollard y Millar, Maslow, etc.) o bien como una atraccién
gue emana del objeto y actla sobre el individuo. Siendo asi, Freud (1923), y Engler (1996), el
psicoanalisis, estudia el inconsciente exponiendo que él, ello, incluye los instintos e impulsos que

motivan al hombre, representan las necesidades y deseos basicos.

Por otro lado, es importante considerar que los seres humanos se encuentran siempre en un
estado de relativa motivacion, porque, en cierta medida, siempre existe algun objetivo o meta
hacia el que dirige su conducta. Siguiendo a Fernandez-Abascal, Palmero, y Martinez-Sanchez
(2002), consideran que en el proceso de consecucién de una meta, hay dos variables que
condicionan la conducta: la expectativa de consecucién y el grado de atraccion del objetivo. Es

decir, la motivacion se refiere a un proceso adaptativo en el que existe una influencia de factores
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externos e internos que activan a la persona y la dirigen hacia la consecucion de algun objetivo

0 meta.

Por otro lado, se refieren a la fuente de motivacion, como el origen de los estimulos, que hacen
gue un individuo se active. En este sentido, podemos hablar de fuentes internas y fuentes
ambientales, por lo que podemos afirmar que la conducta esta motivada conjuntamente por la
interaccion de ambas (Fernandez-Abascal, Palmero, y Martinez-Sanchez, 2002). En relacién con
las primeras, cabe hablar de la historia genética (efectos del proceso de la evolucién sobre la
especie humana), la historia personal (la experiencia de la persona desde su nacimiento) y las
variables psicoldgicas (las personas somos Unicas y diferentes, por lo que no tenemos por qué
coincidir en los estimulos que nos atraen o motivan). Con respecto a las fuentes o factores
ambientales, hacen referencia a los estimulos que, desde fuera de la persona, ejercen su

influencia sobre ésta (los incentivos, considerados como estimulos que motivan la conducta).

Con respecto a considerar los pensamientos (las cogniciones) en relacion con la activacion de la
motivacion en el trabajo, quizds sea de interés sefalar las que muestran una relacibn mas

significativa con el cambio conductual: las metas, las expectativas y las atribuciones.

llustracion 2
Meta, Expectativas y Atribuciones

Establecer metas concretas, Se trata también de La atribucion es el proceso
verificables 'y medibles, cogniciones  dirigidas  al mediante el cual los
ayuda a que la persona se futuro, y las que mas influyen individuos  interpretan y
autoevalle y pueda ajustar el en el nivel de motivacion de asignan causas tanto a su
fin, los objetivos, a los los empleados son las comportamiento como al de
medios de los que dispone, y siguientes: los demas”. (Davis vy
a las posibilidades que tiene Autoeficacia percibida Newstrom, 1996)

en cada momento de

- Lugar de control
conseguirlos.

Fuente: Bandura (1997).
Elaboracion propia.
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3.3. Motivacién Intrinseca

Intrinseco, segun la Real Academia Espafiola (RAE), deriva del latin intrinsecus, que significa
interiormente, siendo asi en el diccionario de la Real Academia de la Lengua corresponde al
adjetivo intimo o esencial, que a su vez se relaciona con esencia, aquello que es lo mas
importante o caracteristico de una cosa. En este sentido, la motivacion intrinseca es aquella que
se deriva de la realizacion de una actividad, es decir algo interno e inherente, pues la motivacion

no responde a entes externos de caracter coercitivo, sean estos positivos 0 negativos.

Definitivamente, motivar a otros para que realicen determinadas actividades, puede resultar muy
dificil, por ello, teéricos como (Ryan y Deci, 2000) sostienen que mas bien hay que crear las
condiciones para que las personas se auto motiven. Siendo asi, (Orbegoso, 2016), también
comenta que se puede decir que la motivacion intrinseca es la manera para que las cosas

sucedan y para que la gente se sienta bien con aquello que esta realizando.

Siendo asi, una de las evidencias que ha causado mayor consideracion en el analisis de la
conducta motivada es el hecho de que en ocasiones una persona puede dedicarse con gran
interés y esfuerzo a una actividad sin que aparentemente obtenga beneficio alguno por realizarla.
A esta explicacibn del comportamiento es a lo que tradicionalmente se ha denominado
motivacién intrinseca (Choliz, 2007). Es decir, mientras que la motivacidén extrinseca el estimulo
es ofrecido por factores externos, en la intrinseca se obtiene con independencia de las acciones

de los demas, puesto que el beneficio proviene simplemente al llevar a cabo la propia conducta.

Por otro lado, "La motivacion intrinseca surge de manera espontanea de las necesidades
psicolégicas de autonomia, competencia y afinidad de la persona" (Reeve, 2010, p.83), en otras
palabras, los individuos tienen necesidades psicolégicas y mantener un entorno positivo con

personas importantes puede hacerlas sentir satisfechas en el futuro.

Ademas, para que el llevar a cabo una conducta sea el principal motor del comportamiento, ésta
debe provocar una serie de consecuencias, principalmente motivacionales y emocionales, que
impulsen a la ejecucion. En concreto, siguiendo a Chdliz Montafiés (2007), las caracteristicas
principales que debe tener una conducta para que adquiera motivacion intrinseca son que

proporcione sentimientos de competencia y de autodeterminacion.
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Algunos autores como Thomas (2009) en su publicacién denominada “Motivacion Intrinseca en
el trabajo”, menciona que sociélogos como Amatai Etzioni, han sefialado que las personas no
solo se esfuerzan por obtener resultados financieros, también tratan de hacer lo correcto, incluso
aunqgue ocasionalmente les cueste financieramente hacerlo. Los teéricos Edgar Schein en el MIT
y Abraham Maslow también sefalaron que los trabajadores tienen necesidades personales de
"orden superior" que dan forma al comportamiento (p.62).

Segun la teoria desarrollada por Maslow (1943), existe la categoria de necesidades de
autorrealizacion, que plantea desarrollar todo el potencial del individuo, realizar aquellas cosas
gue a uno le gusta especialmente, desarrollar la propia vocacion o los propios intereses, sentirse
realizado plenamente como persona. La situacion especial, es que estas necesidades se
ordenan de manera ascendente y jerarquica por su importancia supervivencial, estando en primer
lugar las necesidades fisiol6gicas, las necesidades de seguridad, necesidades de afiliacion,
necesidades de reconocimiento y finalmente las necesidades de autorrealizacion, por tanto, la
persona solo considerara prioritario satisfacer un tipo de necesidad cuando tiene satisfechas
todas las necesidades de orden inferior. Dicho de otra manera: cada individuo, en su vida social,
se encontrara motivado a satisfacer la necesidad mas prioritaria segun su situacion particular.
Del mismo modo, cuando un tipo de necesidad esta suficientemente satisfecha, disminuira su

importancia como incentivo para la conducta.

[lustracion 3.
Piramide de las necesidades Maslow

Reconocimiento
Autoestima, Respeto, Confianza, Reconocimiento, Exito
Aulieeen
Amistad, Familia, Intimidaais

Seguridad Fisica, Empleo, Salud, S

NecesidadesFisndléglca‘é

Respiracion, Alimentacion, Temperatura, Descanso, Reproduccién, Descanso

Fuente: Maslow (1943).

Es decir, la teoria de las necesidades de Maslow, no considera directamente el concepto de la

motivacion intrinseca; sin embargo, se puede relacionar al escalén correspondiente de
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autorrealizacion, siendo asi, la motivacion intrinseca no es el objeto, pero si un factor que influye,
permitiendo desarrollar la propia vocacion, disfrutar con aquello que se hace, hacer un trabajo
que contribuya al bienestar de otras personas,... o experimentar la satisfaccion integrada de las

necesidades en los cinco niveles (Maslow, 1943).

Por otro lado, Thomas (2009), menciona:

Algunas de las recompensas laborales mas significativas provienen de motivos transpersonales,
como ayudar a los demas. El trabajo sin recompensa es un costo. El trabajo gratificante, por otro
lado, es también un bien, algo que uno busca y “consume”. la gente tiene un deseo de participar
en un trabajo significativo, de hacer algo que experimenten como valioso y satisfactorio. Mientras
gue el ocio es bienvenido en dosis moderadas, especialmente después de largos periodos de
trabajo, se vuelve viejo por si mismo. Las personas necesitan tareas para estructurar sus dias y

proporcionarles propésito—algo de importancia para comprometerse (pp.62-63).

3.4. Teorias motivacion Intrinseca

En este capitulo se aborda el enfoque de tres teorias que se han centrado en la motivacion
intrinseca y que se consideran como las mas importantes para el desarrollo de la presente
investigacion: las desarrolladas por Thomas (2009), Herzberg (2003) y Ryan y Deci (1985). Hay
gue sefalar que ellos no son los Unicos teoricos que tratan el tema de lo intrinseco, pues otros
también se han referido a este tipo de motivacion; sin embargo, se han seleccionado estos,
porque centran su enfoque en la motivacién intrinseca, mientras que para otras teorias el factor

de lo intrinseco es solo un elemento mas a considerar con respecto de la motivacion.

3.4.1. Teorias motivacion Intrinseca de Kenneth W. Thomas.

Kenneth W. Thomas fue profesor de administracién en la Universidad de California, Los Angeles,
de la Universidad de Temple, de la Universidad de Pittsburgh, entre otras universidades
importantes de Los Estados Unidos de América. Thomas ha realizado una carrera de hallazgos
significativos, en cuanto a los retos que enfrentan los gerentes de organizaciones y las
respectivas soluciones, siendo asi, su trabajo altamente respetado, es una combinacion de la

investigacion académica, la formacion practica y la consultoria.
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Tiempo después, el interés de Thomas pas6 a ser las recompensas intrinsecas, realizando
entrevistas y encuestas con lideres y seguidores de muchas organizaciones, escribi6 articulos
académicos influyentes y desarrollo el engagement perfil con Walter Tymon, asi mismo, entre
sus trabajos mas recientes, se encuentra una investigacion a gran escala sobre la motivacion

intrinseca en 28 empresas en la India.

La teoria de la motivacion intrinseca sostiene que el trabajo de las organizaciones es fomentar
la motivacion interna de todos sus miembros para mejorar el desempefio y compromiso. Esta
teoria, parte de que las organizaciones actuales no buscan la “sumision” del trabajador, sino su

compromiso y su iniciativa, (Thomas 2009).

Por lo tanto, hoy ya no es suficiente recibir recompensas externas, recompensas con las cuales,
anteriormente se compraba sumision. Ahora las organizaciones suponen un nuevo estilo, y sus
miembros buscan algo mas que dinero y el interés propio del trabajo, es decir, buscan
recompensas intrinsecas con la mera ejecucion de la tarea, estas recompensas internas tienen
alto contenido emocional y que hacer lo que se debe hacer, provoca que la gente se sienta bien.
Las cuatro grandes recompensas intrinsecas establecidas por Thomas son la autonomia, la

competencia, el sentido o significado y progreso.

llustracion 4.
Competencias intrinsecas

sSabes que tu trabajo, *E| sentido de eleccion sSiente que el *Te encuentras
0 una parte de él, es es la oportunidad que desempeiio en sus sintiéndote alentado
especialmente sientes para tomar actividades esta por lo bien que se
significativo para ti decisiones cumpliendo o estd cumpliendo su

cuando te encuentras
emocionado por ello.

sVes signos claros de
tu propio
compromiso, en
como te las arreglas
para encontrar
caminos alrededor de
los obstaculos y no
aceptas un no por
respuesta.

sSe tiene autonomia
en una tarea cuando
eres consciente que
sus puntos de vista
importan.

excediendo sus
propias estandares.
En esos momentos,
también es probable
que se sienta
orgulloso del buen
trabajo que estas
haciendo.

Fuente: Thomas (2009).
Elaboracion propia.
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todos tu tiempo y
esfuerzo estan dando
sus frutos
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Thomas (2009) afirma:
Cuando las organizaciones solo querian el cumplimiento de los trabajadores, lo
compraron con dinero y otros beneficios tangibles y en el lenguaje de la teoria de
la motivacion, estas son recompensas extrinsecas. Las recompensas extrinsecas
no provienen del trabajo en si; estos son pagados por parte de los supervisores
para asegurarse de que el trabajo se realiza correctamente y que se siguen las
reglas. Incluyen compensaciones tales como salarios, bonos, comisiones,
ventajas, beneficios y premios en efectivo. Las recompensas extrinsecas fueron
una solucion facil para la motivacion en la era del cumplimiento; sin embargo,

ahora considerar sélo este tipo de motivacion es ambiguo en las organizaciones.
(p.- 12)

Segun Thomas (2009), los trabajos de hoy son dramaticamente diferentes de aquellos de hace
s6lo una generacion, y requieren mucha mas iniciativa, creatividad, y juicio, siendo asi las
organizaciones han reconocido esa necesidad en los Ultimos afios y han comenzado hablando
de “employee engagement.” Siendo, que uno de los elementos nuevos en el paisaje de los
Recursos Humanos en los altimos tiempos es, sin lugar a duda, la gestion del compromiso. El
concepto de "compromiso" refleja esta nueva tendencia en los parametros de la gestion de
personas y hace referencia a la creciente apuesta de las organizaciones por conseguir
desempefios diferenciales de sus colaboradores a través del refuerzo de factores emocionales y

actitudinales.

Conviene sefalar aqui que la traduccién del término original inglés engagement
por "compromiso” no es posiblemente la mas acertada. Una traduccion mas
préxima al sentido original seria "entrega”, "involucraciéon" o incluso "movilizacion".
La cuestion no es en absoluto superflua porque en inglés existe otro término para
compromiso: commitment, que hace referencia a un concepto diferente, aunque
préximo, a engagement. Conocer las diferencias entre commitment y engagement
resulta fundamental para poder gestionar personas. Reflejan una evolucién en el
debate tedrico y en la practica de gestibn de personas, de una vision
esencialmente "racional o cerebral" del compromiso a una visibn mucho mas

"emocional o afectiva" de éste. (Sarrién, 2012, parr 3).
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llustracion 5.
Definicion Commitment y Engagement

La perspectiva racional del compromiso (commitment)
se centra en lo que la persona piensa, el resultado de un
proceso intelectual, como elemento clave para predecir el
comportamiento. El empleado analiza su situacion laboral,
evalla en qué medida tiene cubiertas las necesidades que
considera importantes (por ejemplo, salario, ambiente de
trabajo, oportunidades de promocién, relacion con el jefe,
etc.) y, una vez computada la informacién, si el analisis es
positivo, existira compromiso (con su trabajo, con su
empresa y/o con su equipo). En esta linea, cuanto mas

La perspectiva afectiva o emocional del compromiso
(engagement) se centra, en cambio, en como la persona
se siente, su estado de animo y sus emociones. Desde
este enfoque, los comportamientos del empleado no
pueden predecirse (al menos no exclusivamente) por lo
gue éste piensa, sino principalmente, por como se siente.
En concreto, interesa un estado de animo particular, que
hace que el empleado quiera dar lo mejor de si mismo o
"entregarse” en su trabajo ya que, cuando esto ocurre, el
desempefio resultante es diferencial.

positivo sea el resultado del andlisis, mayor sera el nivel
de compromiso y, en consecuencia, mejor sera el
desempefio del empleado.

Fuente: Sarrion (2012).
Elaboracion propia.

Es decir, los colaboradores se estan convirtiendo en socios estratégicos de la alta direccion,
decidiendo las acciones necesarias a nivel de base para cumplir los objetivos de su organizacion.
(Thomas 2009).

Sin embargo, para Thomas (2009), la autogestién requiere un nivel mas profundo de compromiso
gue el antiguo trabajo de la era del cumplimiento, ya que los trabajadores ahora deben estar
comprometidos al fin que persiguen. El nuevo trabajo también es mas psicolégicamente exigente,
lo que implica mucho mas juicio y toma de decisiones. Aunque el dinero y otras recompensas
extrinsecas siguen siendo importantes para los trabajadores, esta claro que el nuevo trabajo
requiere mucho méas que eso. La autogestion eficaz depende en gran medida de las
recompensas intrinsecas: las recompensas psicolégicas que los trabajadores pueden obtener de

la propia autogestion.

Siendo asi, en la actualidad la autogestion se puede utilizar como una recompensa interna para
los miembros de la organizacién que se dedican a esta actividad, porque son los directivos
guienes creen plenamente que sus colaboradores cuentan con las habilidades adecuadas para

saber como haran su trabajo, como avanzar y como pueden mejorarlo.
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3.4.2. Teoria bifactorial de la motivacién

Desde sus inicios, la teoria de los dos factores de Frederick Herzberg no ha estado
exenta de cuestionamientos; sin embargo, hay que reconocer, que esta teoria fue
una de las que dio comienzo al enfoque humano en los estudios de psicologia
enfocados en el trabajo y cuya influencia se ha mantenido en el tiempo (Stello,
2011, p. 7).

Es importante mencionar, que fue Herzberg quien acufié el concepto de motivacion intrinseca,
alla por fines de la década del 50 e inicios de los 60 del siglo XX. El término surge de los estudios
qgue realizd, en los cuales llegd a la conclusion de que hay factores que, si bien evitan la

insatisfaccion, estos no generan satisfaccion, mientras que hay otros que si generan satisfaccion.

Frederick Herzberg propone que existen dos tipos de factores incentivadores en el trabajo Lépez
(2005):
Factores extrinsecos: promociones, salarios, aumentos y felicitaciones, entre
otros, y estos son extrinsecos. Son necesarios para no generar insatisfacciéon
laboral y para salvaguardar el derecho de las personas a unas condiciones
laborales y econdémicas justas, pero no son los factores realmente motivadores a
largo plazo o incluso por si solos pueden ser rApidamente desmotivadores cuando
no se dan de manera apropiada). Son considerados y denominados “factores
higiénicos”.

Factores intrinsecos a la propia tarea: satisfaccion por un trabajo que gusta
hacer, autorreconocimiento, sentimiento de cumplir con la propia responsabilidad,
logro personal, desarrollo personal, coincidencia del trabajo con los propios
valores o con la propia vocacion, son los factores auténticamente motivadores a

largo plazo en el trabajo. (p. 7)

Es decir, los factores extrinsecos satisfacen, principalmente, necesidades supervivenciales
basicas. Los factores intrinsecos satisfacen necesidades tipicamente humanas de
autorrealizacién personal. A partir de esto, se formula la existencia de dos formas de motivacion

laboral:
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llustracion 6.
Motivacion Extrinseca y Motivacion Intrinseca.

Producida por recompensas Se basa en elementos propios de
externas e independientes de la la actividad realizada, en factores
propia tarea que el individuo intrinsecos y, por tanto, en
realiza, es decir, por factores factores motivadores en si mismos.

extrinsecos.

Fuente: Lopez (2005)
Elaboracion propia.

Herzberg (2003) sostiene que comUnmente, y de manera errénea, estos factores externos son
considerados como incentivos suficientes para que la gente actie segun las expectativas de
quien ofrece el incentivo, no obstante, lo Unico que provocan, sefiala, es que la gente solo espere
cada vez mayores recompensas por su trabajo y no por ello sienta mayor satisfaccién con el

mismo.

Frente a ese panorama, Herzberg (2003) sostuvo que lo Unico que genera satisfaccion en los
colaboradores es la motivacion intrinseca, y al conjunto de elementos que Herzberg determiné
gue la genera, los denomin6 factores motivacionales. Siendo asi, en sus investigaciones
realizadas, Herzberg concluyé que el logro es una caracteristica Unica humana y a través de ella
el ser humano crece psicolégicamente, es decir, que los estimulos que inducen al crecimiento
son de caracter intrinseco y, en relacién con ello, denomina a los factores motivacionales,

también como factores de crecimiento. Ver llustracion 7.

llustracién 7.
Factores Motivacionales.

Logro Reconocimiento Responsabilidad . Crecimiento

en el trabajo

Fuente: Herzbeng (2003).
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Elaboracion propia.
Otra aseveracion importante, de esta teoria, es que se debe evitar actividades que sean de corte
horizontal, referentes al aumento de carga de trabajo. Por ejemplo, sostiene, no se trata de si
una persona realiza una especifica cantidad de unidades al dia, y ver si puede aumentar dicha
cantidad, frente a ello propone cargas verticales que den sentido al trabajo y la posibilidad de
desarrollarse en el trabajo (Herzberg, 2003).

Siendo asi, la motivacién intrinseca impulsa a hacer aquello de lo que se obtiene placer por el
mismo hecho de hacerlo. La motivacién extrinseca, por su parte, impulsa a hacer ciertas
actividades para poder cubrir una serie de necesidades de subsistencia, mediante la obtencion

de recompensas externas o de mejores condiciones.

Pucheu (2014) sefiala que una de las principales criticas de las que ha sido objeto
la teoria de los dos factores ha sido sobre su metodologia, el método de
investigacion del incidente critico, que utilizd6 Herzberg, sostiene, carecié de un
andalisis cuantitativo de los resultados y/o de indicadores conductuales. También,
sefala que las criticas se enfocaron en la concepcién positiva que Herzberg tuvo
del logro, en cuanto no consideré que el hecho de no alcanzarlo podria responder

a causas de la organizacion y no del colaborador. (p. 317)

Si bien la teoria de Herzberg ha sido cuestionada, Stello (2011), en un reciente estudio
desarrollado en la Universidad de Minnesota, analizé cinco décadas de investigaciones que se
han realizado con el enfoque de los dos factores de Herzberg, y concluyd que no hay estudios
definitivos que demuestren de manera total la invalidez de esta teoria y, dado el nivel de citacion
constante, la teoria de los dos factores ha permanecido vigente como una de las teorias clasicas
de la motivacién humana, a ello se puede afiadir lo que sefala Pucheu, quien dice que a pesar
de los cuestionamos, esta teoria permiti6 observar los temas de identidad de la tarea y la
sensacion de control sobre la tarea, que son factores que estan presentes en todas las teorias

de motivacién posteriores (Pucheu 2014).

3.4.3. La teoria de la Autodeterminacién

Los estudios e investigaciones sobre motivacion intrinseca, asi como nuevas teorias han sido

varios y han seguido desarrollandose durante décadas. Una de las teorias actuales de mayor
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importancia es la propuesta por Ryan y Deci en 1985, la misma que ha mantenido su vigencia y
ha sido constantemente revisada por sus autores. La mas reciente publicacién hasta la fecha,
gue recopila y analiza mas de tres décadas de investigacion de esta teoria, es el libro de Ryan y
Deci titulado Self-Determination Theory, Basic Psychological Needs in Motivation, Development,
and Wellness, publicado en 2017.

Es importante considerar, que con frecuencia las personas son motivadas desde dentro, por
intereses, curiosidad, cuidado o valores perdurables. Estas motivaciones intrinsecas del
individuo no necesariamente son recompensadas o compatibles, pero, no obstante, puede
mantener la creatividad, las pasiones y los esfuerzos sostenidos (Deci y Ryan, 1985).

Siendo asi, la teoria de la Autodeterminacion desarrollada por Ryan y Deci tiene su base en su
teoria anterior, la teoria de la evaluacion cognitiva (1971). La version actualizada de esa teoria,
es decir la teoria de la Autodeterminacion, sostiene que para que la motivacién intrinseca se
genere en los individuos es fundamental crear las condiciones para que esta surja. Esta
investigacion determina la existencia de tres factores psicoloégicos que estan relacionados

directamente con la motivacién intrinseca:

llustracion 8.
Factores psicolégicos.

1. Necesidad de competencia, necesidad humana de ejercitar nuestras habilidades y mejorarlas
(Harter, 1978).

2. Necesidad de autonomia, necesidad de las personas de tomar sus propias decisiones
(DeCharm,1968; Deci 1975).

3. Necesidad de correspondencia, necesidad de conectarnos con otros seres humanos y
sentirnos socialmente aceptados (Baumeister y Leary, 1995).

Fuente: Harter (1978), DeCharma (1975), Baumeister y Leary (1995).
Elaboracion propia.

La teoria de la Autodeterminacion es una ventana hacia la motivacion humana y los rasgos de
personalidad, a través de tradicionales métodos empiricos, con una metateoria organismica

implicita, que enfatiza la importancia de la evolucién de los recursos humanos internos para el
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desarrollo de la personalidad y la autorregulacién de la conducta. Dicha teoria considera el grado
en que las conductas humanas son volitivas o autodeterminadas, es decir el grado en que las

personas realizan sus acciones de forma voluntaria o por eleccién propia.

Deci y Ryan (2000) argumentan que las necesidades psicoldgicas basicas son consideradas
como algo innatas, universales y esenciales para la salud y el bienestar de las personas. Estas
necesidades son de un matiz natural en el individuo sin impactar su edad o cultura, y en la medida
gue estas necesidades vayan siendo cubiertas continuamente las personas funcionaran
eficazmente y se desarrollan de una manera saludable, en sentido contrario al no conseguirse

estas necesidades, la persona mostrara signos de enfermedad o funcionamiento no 6ptimo.

Asi mismo, Deci y Ryan (2000) refieren que los desafios Optimos, la retroalimentacion que
promueva a la eficacia y la libertad, ayudaran a lograr esa motivacion intrinseca, sin embargo,
estos sentimientos no mejoraran la motivacion intrinseca a menos que estén acompafiados de

una sensacion de autonomia.

Por otro lado, Ryan y Deci son claros al sefialar que los tres presupuestos psicolégicos son
validos en cuanto exista un interés intrinseco en la tarea, aquello de lo que Herzberg ya habia
dado cuenta como uno de sus factores motivacionales. De esta manera, "si el sindividuo percibe
gue sus actividades le resultan interesantes en si mismas, sea porque le representan un reto,
estimulan su creatividad, etc., la satisfaccion de las necesidades psicolégicas amplia la

motivacién intrinseca de la persona y su bienestar". (Ryan y Deci, 2000, p. 69).

Para Ryan y Deci (2000) las actividades pueden pasar de ser extrinsecas a paulatinamente ser
incorporadas como intrinsecas, en este sentido definen el rol e importancia de la
autodeterminacion como concerniente a como las personas asumen los valores sociales y las
contingencias extrinsecas y transforman progresivamente estos en valores personales y auto

motivaciones.

Asi mismo, la frustracién de las necesidades psicolégicas de autonomia, competencia y relacion
se vinculaban con altos niveles de estrés laboral, propensién al ausentismo, asi como mayor
malestar fisico y psicolégico. Por el contrario, los trabajadores con perfil les motivacionales mas
autodeterminados se mostraban mas comprometidos con las tareas, experimentaban emociones

positivas y se encontraban mas satisfechos con su trabajo (Vargas, 2012).
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3.5. Voluntariado

Segun Dekker y Halman (2003), el voluntariado es definido como una actividad que cumple con
los siguientes criterios: no es obligatoria, no es remunerada y busca el beneficio de otro.

Por otro lado, la definicién de voluntariado del articulo 3.1 de la Ley Estatal del Voluntariado
(45/2015) del 14 de octubre, es: “El conjunto de actividades de interés general desarrolladas por
personas fisicas, limitadas por los términos de solidaridad, propia voluntad, sin retribucion y bajo

programa concreto de voluntariado.”

El voluntariado es considerado como una actividad que muestra aspectos altruistas y prosociales
de la conducta humana, dado que se emplea tiempo y recursos propios para el bienestar de
personas desconocidas (Wilson, 2000). Respecto a esto ultimo, se hace necesario precisar las
diferencias entre el altruismo, la conducta altruista y la conducta prosocial. Batson (2011)
considera que el altruismo implica un aspecto de la personalidad que busca afiliacion y logro,
mientras que la conducta altruista implica una situacion en la que te impulsa una fuerza

psicoldgica, la cual te permite trazar y alcanzar una meta especifica.

Actualmente, existen algunas personas que no consideran a los voluntarios como trabajadores;
sin embargo, hay muchas empresas de caracter no lucrativo para las que seria imposible
mantener gran parte de sus servicios sin estos, como son las fundaciones de caracter educativo,

0 por la integracion social.

Siendo asi, para tener en cuenta la importancia de la motivacién dentro de un equipo de
voluntarios, deberiamos compararlos con los trabajadores. Hipotéticamente, los mantendremos
en la misma categoria de los colaboradores y los consideraremos como trabajadores mas
vulnerables; esto se debe a que los colaboradores son remunerados; obtienen beneficios como
dietas y otras prestaciones; ademas tienen la posibilidad de subir en la jerarquia mediante la
promocion y pasar a formar parte del gobierno de la empresa. Sin embargo, los voluntarios no
cuentan con ninguna de estas posibilidades, ya que estos beneficios no son propios del colectivo
de los voluntarios. Hay quien diria que ese tipo de beneficios son debidos al grado de
responsabilidad que un trabajador tiene en su puesto. Esta seria la justificaciéon de porque el
personal directivo cobra mas que los niveles inferiores; pero la cuestién es que el voluntariado

no esta exento de responsabilidades y asignaciones.

En la definicién, antes mencionada, de la Ley del voluntariado, menciona las palabras voluntad

y solidaridad, por lo que suele ser de comun entendimiento que el voluntariado y el altruismo van
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de la mano. Pero ha habido autores que han tratado de desmitificare este hecho (Gutiérrez,
2000). El altruismo es considerado como una conducta desinteresada; asi que, si no cuentas con

un interés propio hacia tu labor, no habria motivacion.

Asimismo, algunos de los autores que han tratado este tema (Omoto, Snyder, & Berghuis, 1993),
diferencian entre las motivaciones altruistas y las motivaciones ligadas al desarrollo personal,
pero en este trabajo no vamos a tratar el altruismo como tal, sino que queremos centrarnos en la
motivacion intrinseca, en este caso de los voluntarios. Para ello hablaremos de las posibles
motivaciones que harian a un voluntario ejercer su labor. Las razones por las que se lleva a cabo

el voluntariado son dispares y cambian con el tiempo (Schram, 1985).

Al respecto, estudios como los de Meier y Stutzer (2008) demuestran que existe bienestar
psicoldgico en las personas que realizan voluntariado. Por otro lado, Clary, Snyder, Ridge,
Copeland, Stukas, Haugen y Miene (1998) ya mencionaban que este efecto positivo se deberia
a que los voluntarios tienen diferentes motivaciones y que al ser éstas correspondidas se genera
satisfaccion. De este modo, la motivacion parece ser clave para comprender los procesos que

llevan a que las personas realicen acciones de voluntariado.

3.6. Desempeiio y competitividad

Pineda (2011) hace referencia a Koontz y Weihrich (2003), quienes exponen que el desempefio
podria definirse como un conjunto de actividades designadas a evaluar qué tan bien los
empleados han desempefiado sus funciones, actividades, tareas y responsabilidades,
basicamente basados en cierto estandar de rendimiento esperado, y éste sera calificado por
medio de un instrumento de evaluacion del desempefio. Por otro lado, cita a Werther y Davis
(2000), al definir que el desemperio laboral es el proceso mediante el cual se estima y categoriza
el rendimiento global del colaborador, siendo asi que constituye una funcién esencial en la

valoracién de este, como un sujeto productivo generador de beneficios a la organizacion.

Ademas, se afirma que la evaluacion del desempefio se mide de acuerdo al buen rendimiento
gue esté teniendo el empleado en el puesto que se desenvuelve al momento y valora como una
buena practica calificar a un empleado dos veces por afio, ya que si se le califica con demasiada
frecuencia hay probabilidades de dejarse impresionar por su labor cotidiana; por el contrario, si
se espera mucho se pueden olvidar muchos de los eventos que deberian influir en la evaluacion
cita (Pineda, 2011).
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Por otro lado, la teoria de la autodeterminacion afirma que los individuos solo pueden funcionar
de manera Optima si sus necesidades son satisfechas, tal funcionamiento 6ptimo puede tomar la
forma de motivacion autbnoma, que se presenta cuando los empleados se involucran en el
trabajo porque de verdad quieren y deciden hacerlo. Esta afirmacién puede confirmar la influencia
de la motivacién en un mayor desempefio por parte de los colaboradores en una organizacion.
Siendo asi, los empleados motivados de manera autbnoma estan interesados en sus puestos de
trabajo; les gusta el desempefio de sus tareas y se identifican con el valor de la actividad (Deci y
Ryan, 2000).

Siendo asi, la importancia de la satisfaccion de las necesidades basicas, para el bienestar y el
ajuste, varios estudios en el dominio de la organizacion (Baard, Deci y Ryan, 1998) han
encontrado que la satisfaccion de las necesidades basicas en el trabajo predice resultados
positivos, como el compromiso laboral, la actitud en el trabajo, la autoestima y la salud en general.
En el contexto laboral, inicialmente la evidencia se encontré, al validar que, para las relaciones
positivas, se necesita mas alta la satisfaccion de estas tres necesidades y el bienestar
relacionado con el trabajo de los empleados, (es decir, satisfaccion laboral, el compromiso con
el trabajo y el menor desgaste), las actitudes favorables (como la disminucién de la intencién de

rotar y mayor disposicion al cambio), asi como un mayor rendimiento (Deci y Ryan, 2000).

En lo que respecta directamente a acciones que tienen que ver con aportar un cinco por ciento
mas de concienciacién al trabajo Branden (2013), sugiere que una persona pudiera lograr, entre
otras cosas: Ver llustracion 9.

[lustracion 9.
Resultados satisfaccion de las necesidades basicas

Intentar
hacer mas

Obtenerun
trabajo mas
estimulante

Perder

Aprender

menos . dalbepm e . mas sob.re
tiempo 9 el trabajo
nos pide

Tener mas

energia

Fuente: Branden, 2013.
Elaboracion propia.

Porter y Lawler (1991), citados por Aguja (2006), plantean que la satisfaccion es el resultado de

la motivacion con el desempefio del trabajo siendo consecuencia un cierto grado de cumplimiento
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en que las recompensas satisfacen las expectativas individuales y de la forma en que el individuo
percibe la relacion entre esfuerzo y recompensa. El modelo que utilizan plantea que los factores
gue tienen una incidencia directa y contundente sobre la satisfaccion de los empleados son las
recompensas intrinsecas como la autorrealizacion. Dichos factores son a su vez resultados del
desemperio, desenvolvimiento o rendimiento que se tenga en el trabajo, lo que desarrolla la

relacion evidente entre estos aspectos.

4. Metodologia

En este apartado se describe la metodologia utilizada para la realizacién de este trabajo, asi
como el procedimiento de analisis de la informacién obtenida. A continuacion, se realizara una

breve descripcion del proceso realizado.

Para la construccion del presente trabajo de investigacion, la metodologia utilizada es
descriptiva-correlacional, descriptiva, ya que el objetivo es conocer las situaciones y actitudes
predominantes a través de la descripcion exacta de las actividades, personas y variables de la
organizacion, con la intencion de destacar las caracteristicas de estos fenémenos resaltando sus
rasgos mas relevantes y diferenciadores (Mella, 2003). Siendo capaz de predecir e identificar
interrelaciones, a través de la recoleccién de los datos sobre la base de una teoria, y resumiendo
la informacién de manera cuidadosa y minuciosa en resultados, a fin de extraer observaciones
significativas que contribuyan al enriqguecimiento de conocimientos. Asi mismo, es correlacional,
porque el objetivo es identificar las relaciones existentes entre las variables que se correlacionan

entre si.

4.1. Definicién del tema

La definicion del tema se realiza ante la necesidad de determinar la relacion existente entre las
variables la motivacion intrinseca, desempefio y felicidad organizacional en un grupo

determinado de individuos que prestan servicios voluntariamente a esta organizacion.

4.2. Definicién de las variables

Las variables méas importantes para considerar seran las siguientes: motivacion intrinseca,

felicidad laboral, desempefio organizacional, voluntariado y gestién de recursos humanos.
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4.3. Instrumentos

Los instrumentos para utilizar en esta investigaciébn serdn las encuestas, ya que son una

herramienta dirigida a las personas y proporciona retroalimentacion sobre su percepcion,

opiniones y comportamientos.

Antes de aplicar un cuestionario, segun Arias (2020), se deben seguir los siguientes criterios:

R
23

2
o

Validez y confiabilidad del instrumento.

Preguntas enfocadas a responder a los objetivos de la investigacion y que se alineen con

los indicadores de medicion.

Establecer la duracién para responder los instrumentos.

Establecer la forma y procedimiento para responder a los instrumentos.

Debe contener una tematica y un disefio diferente de acuerdo con la edad del encuestado.
Preguntas claras, sencillas y sin mostrar preferencias por las opciones de resultados.

Opciones de respuesta claras, sencillas y sin mostrar preferencias por las opciones de

respuestas.

Para la presente investigacion se han utilizado los siguientes instrumentos de evaluacion:

Escala de necesidades psicologicas basicas en el trabajo de Deci y Ryan (2000):
cuestionario validado, el cual incluye, una escala, que responde a la necesidad de
satisfacciébn general en el trabajo, y esta orientadas a identificar la satisfaccion en
dominios especificos, como el del trabajo y el de las relaciones interpersonales. La escala
original tiene 21 items, los cuales miden el grado en que las personas experimentan
satisfaccién a las necesidades psicolégicas basicas, distribuidos de la siguiente forma: 7
items miden la autonomia, 6 miden la competencia, 8 las relaciones en el trabajo. Algunos
de los items estan redactados en sentido negativo, por lo tanto, se debe recalcular la
respuesta obtenida en cada uno de ellos invirtiendo su valor antes de promediar cada una
de las dimensiones. Ver anexo 1.

Escala de Satisfaccién con la Vida (Diener 1985), adaptada para este trabajo: evalla la
satisfaccién general que tiene el individuo con su trabajo (adaptada), entendiendo que
mayor puntuacion refleja mayor satisfaccién. El cuestionario fue respondido sobre una
escala tipo Likert de 7 puntos donde 1 representa “totalmente en desacuerdo” y 7

“totalmente de acuerdo”. La misma, esta conformada por 5 items. Ver anexo 1.
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A continuacion, se expone la comparacion entre la escala de satisfaccion con la vida original y la

adaptada, reflejada en la Tabla 1.

Tabla 1.

Adaptacion de cuestionario de Satisfaccion General con la Vida

item original

item adaptado

En muchos aspectos, mi vida es cercana a
mi ideal.

En muchos aspectos, mi trabajo dentro del
voluntariado es cercano a mi ideal

Las condiciones de mi vida son excelentes

Las condiciones de mi trabajo en el
voluntariado son excelentes

Estoy satisfecho con la vida que tengo

Estoy satisfecho con el trabajo que realizo en
el voluntariado

como ha sido

Hasta ahora he conseguido las cosas Hasta ahora, he conseguido cosas
importantes que yo queria en mi vida. importantes en mi trabajo como voluntario
Si pudiera vivir mi vida otra vez, la repetiria Hasta ahora, he conseguido cosas

importantes en mi trabajo como voluntario

Fuente: Diener 1985
Adaptacion y elaboracién propia

4.3.1. Procedimiento de validacion de los instrumentos de evaluacion

La escala de Satisfaccion de Necesidades Psicoldgicas Basicas en el trabajo y Escala de

Satisfaccion con la Vida (Diener 1985), fueron realizada originalmente en inglés, por lo que sera

necesaria su traduccion para la aplicacion del instrumento. A continuacion, se describe el proceso

realizado:

a. Cada una de las escalas sera traducida al castellano siguiendo el procedimiento

traduccién — re-traduccién propuesto por Hambleton y Kanjee (1995). La traduccién del

inglés al castellano de las diferentes escalas fue realizada por un profesional de

traduccién que se contratd para este fin.

b. El primer borrador del cuestionario fue mostrado a cuatro de mis compafieros del Master

gue muy amablemente se ofrecieron para realizar la primera validacién del cuestionario,

para que brindaran su opinién sobre la redaccién y claridad de las palabras y frases, en

calidad de expertos en el tema de investigacion y por su experiencia realizando

cuestionarios para investigaciones similares. Luego de tomar en consideracién pequefas

correcciones, el cuestionario estaba listo para una prueba piloto.
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c. Se aplicd a un grupo reducido de voluntarios (de un proyecto en especifico, el cual era
muy importante para el investigador y las personas muy cercanas). Alrededor de 20
personas pudieron contestar el cuestionario. Es importante comentar que en este primer
borrado solo se incluyé la escala de Satisfaccion de Necesidades Psicoldgicas Basicas
en el trabajo, una vez que el grupo seleccionado respondié al cuestionario y se realizé
andlisis de datos, se pudo comprobar que no teniamos informacion suficiente para validar
si los voluntarios se sentian realmente satisfechos y felices con sus trabajos, por lo que
agregamos la escala de Satisfaccion con la Vida (Diener 1985), para completar la
investigacion.

d. Una vez hecho lo anterior, la segunda version del cuestionario se volvio a revisar y asi se

logro la version final de cada una de las subescalas.

La aplicacién del instrumento:

1. Se mostro el cuestionario al equipo de gestién de voluntarios de la organizacion, se les
explico porque la eleccion de este y el objetivo de este.

2. Una vez, contdbamos con su autorizacion, se llevé a cabo la recopilacién de los datos, la
encuesta fue realizada de forma digital en Forms de office (ver anexo 1) y compartido
través de un envio masivo a la base de direcciones de correo de los voluntarios. Los
voluntarios fueron informados del objetivo del estudio, la voluntariedad, la absoluta
confidencialidad de las respuestas y el manejo de los datos, también se les explicé que
no existen respuestas correctas o incorrectas y se les solicitd maxima sinceridad y
honestidad. Las encuestas fueron compartidas una y otra vez (los voluntarios no suelen
completar las encuestas que reciben a sus correos personales), hasta que se logré

completar el nUmero de voluntarios requeridos por la muestra.

4.4. Muestra

La poblacién total es igual a 2,479 personas y corresponde al nUmero total de voluntarios de la
organizacién espafola humanitaria y sin fines de lucro. Al conocer la poblacion total, realizamos

muestreo probabilistico para calcular el total de la muestra.

Férmula para estimar el tamafio de la muestra representativa para una poblacion finita:

n=Z2PQN /E}(N-1) +Z*PQ

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



36

Donde:

n= Tamafio de la muestra por estimar (nGmero de voluntarios que deben ser encuestados para
conocer la proporcion representativa de los voluntarios de la organizacion espafiola humanitaria

y sin fines de lucro).

P= Variabilidad positiva (no se conocen investigaciones similares para determinar P, siendo asi,
bajo criterio del investigador y por temas de tiempos y recursos se fija un 50% de viabilidad
positiva).

Q= Variabilidad negativa (no se conocen investigaciones similares para determinar Q, siendo asi,
bajo criterio del investigador y por temas de tiempos y recursos se fija un 50% de viabilidad
negativa).

E= Error (diferencia maxima entre la proporcién muestral y la proporcion proporcional que el
equipo investigador esta dispuesto aceptar en funcién del nivel de confianza definido para el

estudio, para este caso 8%).

N = Tamafio de la poblacién (nimero total de voluntarios de la organizacion espafiola humanitaria

y sin fines de lucro).

Z= Nivel de confianza o margen de confidencialidad (En nuestro caso, bajo criterio del

investigador y por temas de tiempos y recursos se fija un 92%)

El nivel de confianza deseado (Z) indica el grado de confianza que se tendra, de que el valor
verdadero del parametro en la poblacién se encuentre en la muestra calculada, siendo asi,
cuanta mas confianza se desee, sera mas elevado el numero de sujetos necesarios. Se define
el nivel de confianza Z que se debe utilizar, el cual se encuentra en la funcién de distribucién
normal tipificada o tabla Z, dicha tabla aparece en los libros de estadistica y en varios de los

libros de metodologia de investigacion. Ver anexo 2.
Siendo asi:
Z=92% esdecir Z=1.645
P=50% Q=50%
E= 8% N=2,479

n=Z2PQN /E}(N-1) +Z*PQ
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Para conocer el valor de Z en la tabla:

1. Se divide el nivel de confianza entre 100, es decir, 92/100, es igual 0.92.
El valor calculado anteriormente se le resta a 1, es decir, 1- 0.92, es igual a 0.08.
El valor calculado anteriormente se le resta a 1, y se divide entre 2, es decir, 1- 0.08/2,
es igual a 0.960.

4. Este valor se busca en la tabla de Funcion de distribucion normal tipificada y se coloca el
valor de la columna Z mas préxima en F (z), sin superar el valor calculado. Para este caso

Z esigual a 1.75.
Ahora bien, sustituimos los valores en la formula: Validar llustracién 10.

[lustracién 10.
Célculo en Excel muestra.

n = 1.7572 0.05 0.05 2479
0.0812 2479-1 + 17572 0.5 0.5
n = 3.06 0.5 0.5 2479
0.0064 2478 + 3.06 0.5 0.5
n = 1,897.98
16.62
n = 114

Fuente: Célculo en Excel muestra probabilistica finita.

Elaboracion propia.

4.5. Perfil de la organizacién

La organizacién cuenta con un total de voluntarios inscritos de 2,479 individuos. Donde el 64%
corresponde a mujeres y el 36% a hombres. Con edades que van desde 84 a 15 afios. Asi mismo,
el mayor porcentaje de altas, un 85% aproximadamente, se ha realizado a partir del afio 2013 al
afio 2022.

Esta es una institucion humanitaria espafiola de caracter voluntario, de interés publico y una de
las principales organizaciones de voluntariado en Espafia. Esta organizacién independiente y
moderna cuenta con mas de 175.000 voluntarios, en torno a 9.000 trabajadores y mas de 700.000
socios a nivel nacional; sin embargo, el presente trabajo se realiza en la sede de Huelva, que

cuenta con un total de 12,254 socios, 62,500 usuarios o beneficiados y aproximadamente 2,479
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voluntarios que prestan servicios a quienes mas lo necesiten, a través de los distintos proyectos,
ya que la organizacion dirige su atencion a los colectivos vulnerables de nuestra sociedad y se
estructura en torno a distintos planes y programas, dentro de los cuales se agrupan los distintos
proyectos y acciones desarrollados en Huelva. Todos los proyectos cuentan con voluntarios,

pues éstos constituyen la base y el motor de nuestra Institucion.

Sus principales actividades se vinculan a servicios y programas de proteccion social y sanitaria:
prestacion de servicios socio sanitarios, atencion a personas mayores, socorro y auxilio terrestre
y acuético, a refugiados e inmigrantes, a personas con discapacidad, a nifios y jovenes en riesgo
o conflicto social, a personas reclusas, a mujeres en situacion de riesgo, asi mismo, interviene
en otros campos como la promocion y defensa de los Derechos Humanos y el Derecho
Internacional Humanitario, o el desarrollo de acciones de voluntariado ambiental, administracion,
servicios educativos, sanitarios, de ocio y entretenimiento, actividades de informatica,
telecomunicaciones y ofimatica.

5. Resultados

5.1. Perfil de voluntarios
El primer rasgo interesante para considerar es que existen un mayor numero de mujeres
realizando actividades de voluntariado, con una diferencia bastante grande respecto al % de

hombres que participan en estas actividades.

Gréfico 1.
Resultados por genero para los voluntarios

Total

H Femenino

® Masculino

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.
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Asi mismo, las profesiones mas comunes dentro del equipo son las siguientes:

Gréfico 2.
Resultados por profesion para los voluntarios

Total

Docente m—
Socorrista  ——
JUIDi | 2101 O 15
Ingeniero  n—
Guardia Civil Retirado s
Farmacia m—
St a1 e |1
Enfermera ms—
Desempleado s
Camarero s

0 2 4 6 8 10 12

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

Y las edades mas comunes para prestar servicio de voluntariado son los adultos mayores, que
corresponde con el gran % de jubilados y los jovenes estudiantes entre 17 y 26 afios, que

engloban la mayor parte de la poblacién de voluntarios.

Grafico 3.

Resultados por edad para los voluntarios
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Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.
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5.2. Resultados motivacién Intrinseca
Gréfico 4.

Subcategorias escala de las necesidades psicoldgicas basicas en el trabajo

TOTAL

6.20 6.25 630 635 640 645 650 6.55

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

El cuestionario fue respondido sobre una escala tipo Likert de 7 puntos donde 1 representa “nada
cierto” y 7 “muy cierto”. Para realizar un andlisis por subcategoria, se promediaron las respuestas
correspondientes a cada dimension, es importante mencionar que los items que estaban
redactados en sentido negativo se recalcularon, segun la respuesta obtenida, invirtiendo su valor
antes de promediar cada dimensién.

llustracion 11.
Escala Likert 7 puntos.

Ni de
En Un poco en acuerdo, ni
Totalmente en desacuerdo desacuerdo en Un poco de Totalmente
desacuerdo desacuerdo acuerdo De acuerdo de acuerdo
1 2 3 4 5 6 7

Fuente: Likert, 1932.
Elaboracion propia.
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En base a esto, se obtiene un calificacién total de 6.38, con una calificacién mayor a 6 en cada
una de las dimensiones, lo que indica que la organizacién se valora en la parte mas alta de la
escala, lo que es muy positivo, porque identificamos que los voluntarios se encuentran altamente
motivado a través de la autonomia que gozan dentro del voluntariado, asi mismo, se encuentran
satisfechos con los retos que enfrentan, las experiencias y los conocimientos que estan
obteniendo, y valoran muy gratamente la calidad de las relaciones que se desarrollan dentro del
voluntariado. Siendo asi, considerando que la motivacion intrinseca es realizar las actividades
por el placer que produce hacerlas, se puede concluir que la gente en la organizacion disfruta el
trabajo que realiza, enfrentado el enorme reto de mantenerlos con ese nivel de satisfacciéon o
bien aumentar al maximo.

Por otro lado, en el grafico se puede observar que la categoria que obtuvo un menor puntaje fue
la autonomia, seguida del relacionamiento, para tener una idea mas concreta de los puntos que
afectan directamente estas categorias realizaremos un analisis de los items que conforman las

mismas.

5.2.1. Autonomia
Una de las categorias que constituye la dimensién de autonomia, y que obtuvo la calificacién
mas baja en el resultado, con 5.2 de 7, calificacidon que no es negativa; sin embargo, puede ser
mejorada, es la percepcion de tener que hacer siempre lo que alguien mas dice, equivalente a

un porcentaje de aproximadamente 22% de los voluntarios.

Sin embargo, siempre en la dimensién de autonomia, respecto a la percepciéon gue tienen los
voluntarios acerca de realizar aportaciones importantes para decidir como hacer su trabajo, muy
relacionado con el inciso anterior, la calificacion fue de 6.56 de 7, lo que aparentemente es una
contradiccion, porque aqui la mayoria de los voluntarios, alrededor de 96%, si se sienten
motivados por su participacion en las actividades a realizar, lo que confirma, que la primera
calificacion puede ser a consecuencia del estilo de liderazgo, ya que este pequefio grupo de
voluntarios asumen que si realizan aportaciones significativas, pero sienten que siempre hay
alguien que toma decisiones sobre ellos. Se recomiendo revisar el tema del liderazgo dentro de
los proyectos y por supuesto, continuar incentivando la participacién en la toma de decisiones
del grupo, ya que podria ser una accién que aumente, alin mas, los niveles de autonomia

percibida por los voluntarios.
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Gréfico 5.
Tengo que hacer lo que me dicen.

\\

. TENGO QUE HACER LO QUE ME ...siento que puedo hacer muchas
DICEN. aportaciones para decidir cdmo hacer mi
trabajo.
8% 9 18% 2%
a1 ,////,/f//// P gy,
5 10% Z//ﬁ%/
f"/}-’; % 12% m3

.6 16%

m 7
44% 76%

Gréfico 6.
Siento que puedo hacer muchas
aportaciones para decidir como hacer mi trabajo.

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

Asi mismo, al consultar con los voluntarios si se sentian presionados dentro del voluntariado,
llAmese coaccionados o estresados realizando sus actividades asignadas, la respuesta del 94%
fue negativa, es decir, no consideran el trabajo de voluntario como una carga, sino que el 92%
considera que es un lugar donde se puede trabajar con libertad para expresar ideas y opiniones.
Asi mismo, el 94%, percibe dentro del voluntariado, tienen oportunidades de decidir sobre los
métodos empleados para sacar adelante sus asignaciones, y el 96% confirma que mientras
realizan sus actividades, consideran que pueden ser ellos mismos, lo que resulta altamente
motivador intrinsicamente para cada uno de ellos, ya que la competencia se resume como un
sentimiento de efectividad, generado de asumir desafios y ser capaz de generar impacto positivo

sobre lo encomendado.
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Gréfico 7.
Gréfico 8.

...me siento presionado ...soy libre de expresar mis ideas y

opiniones sobre el trabajo
2%\2% 2%

2%2%4%2%
"2
u3
4
54% 36% 5
"6
"7
NO TENGO MUCHAS OPORTUNIDADES ...siento que por lo general puedo
DE DECIDIR POR Mi MISMO COMO :
HACER MI TRABAJO ser yo mismo
2% 6%
"1
20%
|2 m4
=3 w5
5 m6
"6 72% 7
"7
Grafico 9.
Grafico 10.

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

Finalmente, el dltimo item de la categoria hace referencia a la percepcion que tienen los
voluntarios acerca de la consideracion de sus sentimientos en el trabajo de voluntario, para lo
cual unicamente el 4% tiene dudas sobre el tema, el resto se siente complacido estando dentro
del voluntariado. Lo cual, segun Deci & Ryan, (1985), el sentido de eleccion, el reconocimiento
de los sentimientos, y las oportunidades para una autodireccion, amplian la motivacion intrinseca

debido a que ellas permitian un mayor sentimiento de autonomia.
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Gréfico 11.

...MIS SENTIMIENTOS SON TOMADOS EN
CUENTA EN EL TRABAJO

o))
o

22%

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.
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5.2.2. Competencia

Se puede decir, que las personas tienden mas a adoptar actividades que valoran grupos
relevantes, cuando ellos se sienten eficaces con respecto a la ejecucion de esas actividades,
siendo asi la competencia es otro de los factores relevantes a considerar en cuanto a la
motivacién intrinseca y una categoria definida en el cuestionario aplicado, representando el pico
mas alto en comparacién con la autonomia y el relacionamiento, con una calificacion de 6.51 de
un total de 7. A continuacion, validaremos a detalle los items de esta categoria, para poder

determinar porque es la mas alta para los voluntarios de la organizacién en estudio.

Para iniciar, se determiné que la menor calificacion dentro de esta categoria, corresponde a la
auto eficiencia percibida por cada uno de los voluntarios, vale aclarar que la nota recibida fue
6.14 sobre una nota maxima de 7, por lo que no se considera un aspecto negativo dentro de la
organizacion; sin embargo, siempre se puede trabajar para mantener o mejorar alin mas, por lo
gue es importante considerar que el 14% de los voluntarios, se percibe como poco competente
dentro de los proyectos y las actividades asignadas por la organizacién, lo que representa que
en general los voluntarios se siente muy competentes, de la mismas forma, cuando se les

pregunto su percepcion respecto a las oportunidades para demostrar su capacidad en el trabajo,
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el 90% de los voluntarios, percibe el voluntariado como un lugar en el que son capaces de
desarrollarse y explotar sus propias capacidades.

Otro resultado que soporta la alta calificacion en la categoria de competencias es que el 96% de
los voluntarios la mayoria del tiempo se perciben como capaces para asumir cualquier
responsabilidad o actividad asignada.

Gréfico 12.
Grafico 13.
...no me siento muy competente ...no tengo muchas oportunidades para
2% mostrar lo capaz que soy.
0,
Z%M . 4%2%2% 2%
m1 4%\
10% w2

\

18%

76%

Gréfico 14.
.POR LO REGULAR NO ME SIENTO
MUY CAPAZ.

2% ZI%/_ 2%

%//%;‘ ;

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

Otro punto importante, cuando se habla de competencia, es valorar la percepcion que tienen los

voluntarios en cuanto a los logros conseguidos a través del trabajo desempefiado, es decir, si
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han logrado adquirir nuevos conocimientos y habilidades, si han cambiado respecto a cuando no
formaban parte de esta organizacion, por esto cuando se preguntd a los voluntarios si han sido
capaces de aprender nuevas habilidades dentro de la organizacién, el 100% considera que si.

Asi mismo, el 98% de los voluntarios, ademas de percibir auto competencia, también consideran
gue las demas personas de la organizacion, los perciben como competentes y se motivan por el
simple hecho de saberlo y escucharlo. Finalmente, y no menos importante, saberte competente,
y estar consiente que los demas perciben la capacidad de cada uno, puede traducirse en la
percepcion de éxito y auto realizacion para los voluntarios, por esto, cuando preguntamos acerca
de la sensacion de realizacion dentro del voluntariado, el 100% respondié que la mayoria del
tiempo tiene una sensacion de realizacion, en distintos niveles claro, pero estando todos por
arriba de la media, ya que solo se recibieron calificaciones de 5,6 y 7, sobre una escala total de
7, 1o que es muy positivo y conlleva a la organizacion a trabajar su estrategia, desde la motivacion

intrinseca para poder conservar indicadores tan buenos.

Gréfico 15.
Gréfico 16.
: LAS PERSONAS DEL
..he sido _cfa\paz de' aprender VOLUNTARIADO ME DICEN QUE
nuevas habilidades interesantes SOY BUENO EN LO QUE HAGO.
4% 2% 12y
16% I
5 |
6 24%
7 62%
80%
...LA MAYORIA DE LOS DiAS
SIENTO UNA SENSACION DE
REALIZACION
4%
e
7
7 14%
| m5
6
7
82%
Grafico 17.

Universidad Internacional de Andalucia, 2024



47

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

5.2.3. Relacionamiento

La dltima categoria de la escala de las necesidades psicolégicas béasicas en el trabajo es la
capacidad que tienen los miembros de la organizacién para crear lazos, experiencias y relaciones
sociales saludables. Esta categoria, recibe la segunda mejor calificaciéon de la escala, después
de la competencia y antes de la autonomia, con una calificacion 6.34 sobre 7. Siendo asi, para

tener mayor comprensién de este resultado, veremos cada uno de los items de esta dimension.

Cuando preguntamos a los voluntarios cual era su percepcion con respecto a la relacion que
mantienen con el resto de los miembros de la organizacion, el 100% de los voluntarios,
consideran que se llevan bien con las personas que trabajan, asi mismo el 100% considera que

es agradable trabajar con las personas que integran los distintos proyectos en la organizacion.

Grafico 18.
...me llevo bien con las ..REALMENTE ME AGRADAN LAS
PERSONAS CON LAS QUE
personas TRABAJO.
2% 6%
B S
20% / /y 12%
o
E5 u5
6 6
@7 / |7
78% 82%

Grafico 19.

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

Siendo asi, al consultar con los voluntarios, como perciben la aptitud de los demas para con ellos,

el 100% los voluntarios aseguran percibir que las personas con las que trabajan son muy
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amigables, siendo esta una de las calificaciones més altas dentro de la dimension, esto puede
atribuirse, a que precisan experimentar que estan involucrados en interacciones con otros que
perciban como significativos, conectandose con ellos en vinculos de cuidado, de carifio mutuo e
incluso desarrollando relaciones muy cercanas. En consecuencia, cuando se preguntd si se
considera a las personas del voluntariado como sus amigos, solo el 8% de los voluntarios
respondi6é de forma negativa, asi mismo, al consultar por las relaciones cercanas ese mismo 8%
resulta no estar de acuerdo con que hay muchas personas dentro del voluntariado con las que
mantienen una relacion cercana, y cuando se consulté acerca de la percepcion de los demas
acerca de los propios voluntarios, curiosamente, es mimo 8% se percibe como desagradable
para su equipo de trabajo, siendo estos porcentajes poco significantes y confirmando el alto
grado de relacionamiento percibido dentro de la organizacion.

Grafico 20
Grafico 21
...LAS PERSONAS DEL
VOLUNTARIADO SON BASTANTE e CONSIDERO A LAS PERSONAS
AMIGABLES CONMIGO CON LA QUE TRABAJO COMO MIS
AMIGOS.
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Grafico 22.
Gréfico 23.
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Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

Finalmente, es importante considerar que la necesidad de relacion hace referencia al deseo de
sentirse queridos, aceptados e integrados, por parte de los miembros de la organizacion, por
ende, al preguntar a los voluntarios si se sentian y percibian como importantes para el resto del
equipo de voluntarios, el 96% confirmaron que las personas del voluntariado, si se preocupan

por ellos.
Gréfico 24.

...LAS PERSONAS DEL VOLUNTARIADO
SE PREOCUPAN POR MI.

2% .
g 12%
f/’
i
| .
5
24% 6
62% 7

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

5.3.  Resultados felicidad en el trabajo

5.3.1. Escala de Satisfaccién con la Vida (Diener 1985)

Como se mencion6é en el apartado de metodologia, la escala para medir la felicidad
organizacional fue la Escala de Satisfaccion con la Vida de Diener, adaptada a la felicidad en el
trabajo, y la misma se contestd en escala Likert de 7 grados, en donde 1 significa totalmente en
desacuerdo y 7 totalmente de acuerdo. Siendo asi, cuando consultamos a los voluntarios acerca

de su percepcién sobre si son felices en el trabajo del voluntariado, se obtuvieron los siguientes

resultados:
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Gréfico 25.

...LAS PERSONAS DEL VOLUNTARIADO
SE PREOCUPAN POR MI.
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12%

IR
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Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.

Elaboracion propia.

Como se puede observar en el grafico anterior, el 100% de los voluntarios considera que son
felices trabajando en el voluntariado. El puntaje global obtenido fue de 7 sobre 7, es el puntaje
maximo que se puede obtener, indicado altos grados de felicidad dentro de esta organizacion.

A la consulta, sobre la percepcion de los voluntarios acerca de la satisfaccion en el trabajo, el
98% asegura que, en muchos aspectos, su trabajo dentro del voluntariado es muy cercano a su

ideal, con una calificacion de 6.66 de 7.

Grafico 26.

En muchos aspectos, mi trabajo dentro del
voluntariado es cercano a miideal

2%
6%

16%

76%

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.
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Asi mismo, el 96% de los voluntarios, consideran que, hasta ahora, han conseguido cosas
importantes en su trabajo como voluntario, consiguiendo una calificacion para este item de 6.96
sobre 7.
Gréfico 27.
HASTA AHORA, HE CONSEGUIDO

COSAS IMPORTANTES EN MI
TRABAJO COMO VOLUNTARIO

56
w7

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.

Elaboracion propia.

Por otro lado, la percepcion de los voluntarios respecto a las condiciones de trabajo, fueron las
siguientes: el 96% considera que las condiciones de trabajo dentro del voluntario son excelentes,
con una calificacién de 6.4 de 7, una de las calificaciones mas bajas de la escala, por lo que se

recomienda revisar este tema dentro de la organizacion.

Grafico 28.

Las condiciones de mitrabajo en el
voluntariado son excelentes

H6

m4

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.
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Otro item considerado dentro de esta categoria es la percepcion acerca de la riqgueza de las
experiencias vividas y satisfaccion dentro del voluntariado, para lo cual el 100% de los
voluntarios, aseguran que, si pudiera repetir lo que han vivido y realizado en su trabajo como
voluntario desde el primer dia, no cambiaria casi nada.

Gréfico 29.

NO CAMBIARIA CASI NADA

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.
Elaboracion propia.

N
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Finalmente, cuando se consult6 a los voluntarios si esta satisfecho con el trabajo que realizan en
el voluntariado, el 100% asegura que, si se encuentran satisfechos, logrando este item la

calificacion maxima de 7, excelentes resultados.

Grafico 30.

ESTOY SATISFECHO CON EL TRABAJO
QUE REALIZO EN EL VOLUNTARIADO

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.

Elaboracion propia.
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5.4. Correlacion de las variables

Para definir si existe asociacion de variables entre la Escala de Satisfaccion de las necesidades
basicas en el trabajo, con la autopercepcién de felicidad en el trabajo del voluntariado, se
efectud un andlisis de correlacién mdaltiple:

Tabulacién de datos obtenidos de la muestra de voluntarios.

b. Se realiza el célculo a través de la funcion datos, Analisis de datos, indice de
correlacion, en Excel.

c. Elresultado es una matriz de correlaciones entre variables, en este caso los
items relacionados con la Escala de Satisfacciéon de las necesidades basicas en

el trabajo y la felicidad en el trabajo de voluntario.

Considerando, que el objetivo de esta investigacion es determinar los elementos de la motivacion
intrinseca que pueden incidir en la felicidad organizacional, a continuacion, se presentan los
resultados de Coeficiente de Correlaciéon de Pearson, un método propio de la estadistica
paramétrica, que se usa para conocer la relacion entre dos variables, siendo las variables en
analisis, las incluidas en el cuestionario de Satisfaccién de Necesidades Psicoldgicas Basicas en
el trabajo y la felicidad percibida por los voluntarios.

Tabla 2.
Resultado de items asociados entre los elementos del cuestionario de Satisfaccion de
Necesidades Psicoldgicas Basicas con la percepcion de felicidad en el trabajo de

voluntario.
En general, soy feliz
trabajando en el
voluntariado
Coeficiente de
correlacion
Autonomia
...siento que puedo hacer muchas aportaciones para decidir como hacer mi trabajo. 0.98
...me siento presionado.
(0.18)
...soy libre de expresar mis ideas y opiniones sobre el trabajo 0.74
.. tengo que hacer lo que me dicen. (0.25)
...mis sentimientos son tomados en cuenta en el trabajo 0.92
...siento que por lo general puedo ser yo mismo. 0.93
...no tengo muchas oportunidades de decidir por mi mismo cémo hacer mi trabajo (0.24)
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Competencia

...he sido capaz de aprender nuevas habilidades interesantes 0.98
...no me siento muy competente

(0.10)
...la mayoria de los dias siento una sensacién de realizacién 1.00
...las personas del voluntariado me dicen que soy bueno en lo que hago. 0.90
...no tengo muchas oportunidades para mostrar lo capaz que soy. (0.21)
.. por lo regular no me siento muy capaz. (0.19)

Relacionamiento

...no hay muchas personas con las que tenga una relacién cercana. (0.31)
...las personas del voluntariado se preocupan por mi. 0.81
...no parezco agradarles mucho a las personas con las que trabajo. (0.21)
...realmente me agradan las personas con las que trabajo. 0.99
...me llevo bien con las personas 0.99
...las personas del voluntariado son bastante amigables conmigo 0.89
...soy bastante reservado cuando estoy en el voluntariado. (0.29)
...considero a las personas con la que trabajo como mis amigos. 0.88

Fuente: Cuestionario aplicado en la organizacion.

Elaboracion propia.

Los resultados obtenidos de este analisis muestran correlacién positiva con 12 items, 4 de la
categoria de autonomia, 3 de la categoria de competencia y 4 de la categoria de relacionamiento.
Dentro de la categoria de autonomia, decidir cdmo hacer su trabajo y ser feliz en el trabajo
presentan un alto nivel de correlacién entre las variables es de 0.98. Asi mismo, ser libre de
expresar ideas y opiniones en el trabajo y ser feliz en el trabajo presenta una correlacién de 0.74.
Por otro lado, sentir que sus sentimientos son tomados en cuenta, presenta un coeficiente de
correlacion 0.92 con respecto a la percepcion de felicidad en el trabajo. Finalmente, el Gltimo item
de la dimensiéon de autonomia, que presenta una correlacion positiva es: siento que puedo ser
yo mismo, con un indicado de 0.93 con respecto a la felicidad percibida por los voluntarios en el
trabajo.

Para la categoria de competencia, las correlaciones positivas se identificaron para 3 de las
variables, de las cuales, se identificé una correlacién perfecta, es decir con un coeficiente de
correlacion igual a 1, esta correlaciéon se establece entre sentir frecuentemente una sensaciéon
de realizacion y la felicidad que perciben los voluntarios en el trabajo. Asi mismo, la capacidad

de aprender habilidades interesantes y la felicidad percibida presentan una correlacion muy alta
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de 0.98. Finalmente, la percepcién que tiene los demés de la competencia de cada voluntario y
la felicidad percibida presentan un coeficiente de 0.90.

La ultima categoria es el relacionamiento, para esta categoria 5 items presentan una correlacién
positiva, la primera correlacion se presenta entre la percepcion de relacién cercana con las
demas personas y la felicidad perciba en el trabajo de voluntario, con un indicador de 0.81. Asi
mismo, sentir que las personas con las que se trabaja son agradables, al igual que llevarse bien
con las personas del equipo, presenta un coeficiente de casi perfecto de 0.99, cada una, con
respecto a la felicidad perciba en el trabajo. Por otro lado, la percepcion de que los demas
miembros de la organizacién son amigables y la percepcion de felicidad, presenta un coeficiente
positivo de 0.89. Finalmente, la percepcion de felicidad y considerar a las personas del

voluntariado como amigos, presenta una correlacion positiva de 0.88.

La tendencia positiva de estos resultados significaria que las variables estan “asociadas”, es
decir, que existe una correlacion entre ellas y correlacion muy fuerte, ya que todas superan el
0.5 y son valores cercanos al +1. Asi mismo, esto indica, que no sélo estan asociadas, sino que,
ademas, cambian o se mueven en la misma direccién. En este sentido, trabajar en esos aspectos

contribuye muy evidentemente a lograr la felicidad organizacional.
Por otro lado, también se logré identificar coeficientes de correlacion entre -0.10 y -0,31, que

significa que la correlacion es baja, a pesar de que se apunta una ligera tendencia de correlacion

negativa, lo que significa que cuando una aumenta la otra disminuye.
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6. Conclusiones

A lo largo del presente trabajo de investigacion sobre la motivacion intrinseca y la felicidad
organizacional, fue posible realizar una revision y analisis de las teorias de motivacion intrinseca
y felicidad laboral, aplicadas a la organizacion en estudio, siendo asi, se verific que la teoria de
Herzberg es la base de los estudios de motivacién intrinseca y que sus premisas basicas también
han influido en muchos de los trabajos académicos realizados sobre el estudio de la felicidad
organizacional; sin embargo, es importante recalcar, que esta teoria ha sido centro de multiples
cuestionamientos, en especial referidos al rigor de su método de investigacion, la revisién tedrica
de esta investigacién encontré que la teoria de Herzberg es una de las mas citadas, analizadas

y que mantienen su vigencia.

Asi mismo, las ideas de Herzberg fueron la inspiracion para indagar, en este trabajo de
investigacion, la relacién entre la motivacion intrinseca y las actuales investigaciones sobre
felicidad, debido a que un componente de la felicidad, ademas del hedonismo, es la eudaimonia,
concluyendo, que los factores motivacionales sobre los cuales Herzberg basa sus postulados
tienen que ver con el crecimiento, las acciones con significado, el gusto por hacer las cosas, es

decir, son aspectos que parecian estar vinculados a la eudaimonia; por ende, a la felicidad.

Siendo asi, se puede concluir, que otra teoria que es muy importante y citada dentro del ambito
de la motivacion intrinseca es la teoria de la Autodeterminacion de Ryan y Deci (1985, 2000),
esta, también fue analizada ampliamente en esta investigacion, y se incluyé la escala de las
necesidades psicologicas basicas en el trabajo, que es el soporte de investigacion practica que
le da su sustento a esta teoria. De la misma forma, el trabajo incluyé un analisis de la teoria de
la Motivacion Intrinseca de Thomas (2009), una teoria poco utilizada en trabajos investigativos,
pero que resulté muy interesante de conocer y aplicar a la investigacion, ya que parte de que las
organizaciones actuales no buscan la “sumisién” del trabajador, sino su compromiso y su
iniciativa, lo cual fue comprobado para los voluntarios de la organizacién humanitaria espafiola y

sin fines de lucro.

Por otro lado, se puede concluir que la motivacién es una fuerza interior que brinda energia para
realizar actividades que puedan satisfacer necesidades personales. La motivacion intrinseca es
aquella que se deriva de la realizaciéon de una actividad, es decir algo interno e inherente, que

produce satisfaccion por el simple hecho de realizarla sin necesidad de recibir un factor externo
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para motivar, siendo asi la motivacion intrinseca constituye un factor clave para que una persona
participe en un voluntariado, puesto que ser voluntario en una institucion requiere de una libre
eleccion que conlleva grandes responsabilidades con el grupo que se trabaja. El voluntariado
puede generar disfrute y satisfaccion, de la simple tarea asignada, sin necesidad de recibir
compensacién extrinseca por su trabajo, siendo los roles y actividades desarrolladas dentro del

voluntariado que respondan a sus motivaciones iniciales.

Luego de la revision tedrica, que da cuenta de distintas investigaciones que sustentan la relacion
entre motivacion intrinseca y la felicidad, se procedi6 a corroborar en el presente estudio de caso
los vinculos que pudiesen darse entre estas variables en el &mbito del voluntariado, considerando
a los voluntarios como trabajadores, con el fin de definir los aspectos de la motivacion intrinseca

gue tienen mayor incidencia en la felicidad en el trabajo, en la organizacion en estudio.

Para tal efecto, el presente estudio se realiz6 con la totalidad con una muestra de 114 voluntarios
en un universo finito. De los cuales, se logré identificar 62% de los voluntarios corresponden a
mujeres, por lo que logramos concluir que las mujeres estdn mas relacionadas con actividades
generadas a través de motivacion intrinseca; sin embargo, el 38% corresponde a hombres

motivados intrinsecamente.

La aplicacion de la Escala de Satisfaccion de Necesidades Psicologicas Basicas encontré altos
niveles de satisfaccion en los voluntarios de la organizacion humanitaria espafiola y sin fines de
lucro, todas las calificaciones se encontraron por arriba de la media, pudiendo afirmar que en
general se sienten autbnomos, competentes y son capaces de mantener relaciones saludables
con el resto de las personas del voluntariado, lo cual representa un gran reto para la organizacion
ya que la tarea es mantener a estas personas motivadas y mejorar categorias que presentaron

calificaciones con menor puntuacion.

Asi mismo, con el fin de encontrar los factores de motivacibn de mayor incidencia en la
percepcion de felicidad de la organizacion, se realizé un andlisis de correlacion, a través del cual
se determind que 12 items de la escala de las necesidades psicoldgicas basicas en el trabajo se
encuentran positiva y altamente relacionadas con la felicidad organizacional percibida por los
voluntarios, esto significa que mientras mas alta sea la percepcién de los voluntarios sobre una

variable, automéaticamente el valor de percepcion de la otra variable aumenta, por lo que enfocar
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los esfuerzos en el desarrollo de estos items contribuird a aumentar la felicidad organizacional,

los resultados detallados se encuentran en el capitulo.

Finalmente podemos concluir que, en el desempefio de la gestion de personas, la motivaciéon
intrinseca es la principal y mas importante variable que influye en la felicidad organizacional de
los voluntarios de la organizacién espafiola, humanitaria y sin fines de lucro, logrando asi, un
mayor rendimiento dentro de la organizacion. Se cumple, debido a que se pudo comprobar que
dentro del voluntariado, la mejor forma de motivar a los voluntarios es a través de la motivacion
intrinseca, cuanto mas motivados intrinsecamente se encuentren tiene una mayor sensacion de
realizacion y esta sensacion este altamente relacionada a la felicidad organizacional, asi mismo,
existe una fuerte relacion entre la percepcion de competencia percibida y auto percibida, con la
felicidad organizacional, lo cual a su vez permite mejorar los niveles de desempefio o
competencias del colaborador, debido al alto coeficiente de correlacion encontrado para estas

variables.

Es importante comentar, que al ser este un estudio de caracter preliminar, sus hallazgos
requieren investigarse en nuevos trabajos de mayor alcance para reconfirmar sus resultados en
distintos ambitos y situaciones. Debido que alguna de las limitaciones fueron el tiempo para
realizar la investigacion, los pocos recursos para la aplicacion de los cuestionarios, lo que hizo
mas compleja obtener la informacién de los voluntarios, por lo que esperamos que el presente
estudio abra la puerta para la realizacion de nuevas investigaciones sobre estos temas y

hallazgos.
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8. Anexos.

Anexo 1
Escala sobre satisfaccion de necesidades psicoldgicas basicas en el trabajo voluntario

Objetivo: El siguiente cuestionario pretende conocer los sentimientos y percepciones acerca de
su trabajo de voluntariado durante el Gltimo afio (Si usted ha estado por menos de un afio, esto
se refiere a todo el tiempo que han estado como voluntario activo), con el fin de determinar los
factores de motivacion intrinseca y su posible influencia en la felicidad organizacional para los

voluntarios.

Nota: Los datos son anénimos y confidenciales, seran utilizados exclusivamente con fines
investigativos para el Trabajo de Fin de Master en Gestion y Direccién de Personas: "La gestion
de personas a través de la motivacion intrinseca para lograr felicidad organizacional en una
organizacion humanitaria y de caracter voluntario” de la Universidad Internacional de Andalucia,
curso 2021/2022.

Por favor, use la siguiente escala para responder a los articulos. En la cual 1 es la escala mas

negativa y 7 la mas positiva:

1 En Total Desacuerdo 2 En Desacuerdo 3 Parcialmente en Desacuerdo
4 Parcialmente de Acuerdo 5 De Acuerdo 6 muy de Acuerdo

7 Totalmente de Acuerdo

* Required
1. Edad *
2. Sexo *
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3. Profesiéon *

4. Afos trabajando como voluntario: *
() De0a?2arfos
) De 2a4afios
) Mas de 4 afios
5. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

..siento que puedo hacer muchas aportaciones para decidir como hacer mi trabajo. *

6. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

..realmente me agradan las personas con las que trabajo. *

7. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

..no me siento muy competente. *

8. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

..las personas del voluntariado me dicen que soy bueno en lo que hago. *

9. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

..me siento presionado. *
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10. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...me llevo bien con las personas *

11. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...soy bastante reservado cuando estoy en el voluntariado. *

12. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...soy libre de expresar mis ideas y opiniones sobre el trabajo *

13. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...considero a las personas con la que trabajo como mis amigos. *

14. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...he sido capaz de aprender nuevas habilidades interesantes *

15. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

... tengo que hacer lo que me dicen. *

16. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...la mayoria de los dias siento una sensacion de realizacion *
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17. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...mis sentimientos son tomados en cuenta en el trabajo *

18. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...no tengo muchas oportunidades para mostrar lo capaz que soy. *

19. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...las personas del voluntariado se preocupan por mi *

20. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...no hay muchas personas con las que tenga una relacién cercana. *

21. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...siento que por lo general puedo ser yo mismo. *

22. Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...no parezco agradarles mucho a las personas con las que trabajo. *
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23.

Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

... por lo regular no me siento muy capaz. *

24.

Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...no tengo muchas oportunidades de decidir por mi mismo cémo hacer mi trabajo. *

25.

Cuando estoy en el trabajo de voluntario...

...las personas del voluntariado son bastante amigables conmigo *

26.

27.

28.

29.

30.

Hasta ahora, he conseguido cosas importantes en mi trabajo como voluntario *
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31. Si pudiera repetir lo que he vivido y realizado en mi trabajo como voluntario desde el

primer dia, no cambiaria casi nada *

32. Si pudiera repetir lo que he vivido y realizado en mi trabajo como voluntario desde el

primer dia, no cambiaria casi nada *

This content is neither created nor endorsed by Microsoft. The data you submit will be sent to
the form owner.
@8 Microsoft Forms
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Anexo 2

Tablas estadisticas

Funcion de distribucion normal tipificada

z F(z) z F(z) z F(z) z F(z)
0,00 0,5000 1,00 0,8413 2,00 0,9772 3,00 0,9986
0,01 0,5040 1,01 0,8438 2,01 0,9778 3,01 0,9987
0,02 0,5080 1,02 0,8461 2,02 0,9783 3,02 0,9987
0,03 0,5120 1,03 0,8485 2,03 0,9788 3,03 0,9988
0,04 0,5160 1,04 0,8508 2,04 0,9793 3,04 0,9988
0,05 0,5199 1,05 0,8531 2,05 0,9798 3,05 0,9989
0,06 0,5239 1,06 0,8554 2,06 0,9803 3,06 0,9989
0,07 0,5279 1,07 0,8577 2,07 0,9808 3,07 10,9989
0,08 0,5319 1,08 10,8599 2,08 0,9812 3,08 0,9990
0,09 0,5359 1,09 0,8621 2,09 0,9817 3,09 0,9990
0,10 0,5398 1,10 0,8643 2,10 0,9821 3,10 0,9990
0,11 0,5438 1,11 0,8665 2,11 0,9826 3,11 0,9991
0,12 0,5478 1,12 0,8686 2,12 0,9830 3,12 0,9991
0,13 0,5517 1,13 0,8708 2,13 0,9834 3,13 0,9991
0,14 0,5557 1,14 0,8729 2,14 10,9838 3,14 10,9992
0,15 0,5596 1,15 0,8749 2,15 10,9842 3,15 0,9992
0,16 0,5636 1,16 0,8770 2,16 0,9846 3,16 0,9992
0,17 0,5675 1,17 0,8790 2,17 0,9850 3,17 0,9992
0,18 0,5714 1,18 0,8810 2,18 0,9854 3,18 0,9993
0,19 0,5753 1,19 0,8830 2,19 0,9857 3,19 0,9993
0,20 0,5793 1,20 0,8849 2,20 0,9861 3,20 0,9993
0,21 0,5832 1,21 0,8869 2,21 0,9864 3,21 0,9993
0,22 0,5871 1,22 0,8888 2,22 0,9868 3,22 0,9994
0,23 0,5910 1,23 0,8907 2,23 0,9871 3,23 0,9994
0,24 0,5948 1,24 0,8925 2,24 0,9875 3,24 0,9994
0,25 0,5987 1,25 0,8944 2,25 10,9878 3,25 0,9994
0,26 0,6026 1,26 0,8962 2,26 0,9881 3,26 0,9994
0,27 0,6064 1,27 0,8980 2,27 0,9884 3,27 10,9995
0,28 0,6103 1,28 0,8997 2,28 10,9887 3,28 0,9995
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z F(z) z F(z) z F(z) z F(z)
0,29 0,6141 1,29 0,9015 2,29 0,9890 3,29 0,9995
0,30 0,6179 1,30 0,9032 2,30 0,9893 3,30 0,9995
0,31 0,6217 1,31 0,9049 2,31 0,9896 3,31 0,9995
0,32 0,6255 1,32 0,9066 2,32 0,9898 3,32 0,9996
0,33 0,6293 1,33 0,9082 2,33 0,9901 3,33 0,9996
0,34 0,6331 1,34 0,9099 2,34 0,9904 3,34 0,9996
0,35 0,6368 1,35 0,9115 2,35 0,9906 3,35 0,9996
0,36 0,6406 1,36 0,9131 2,36 0,9909 3,36 0,9996
0,37 0,6443 1,37 0,9147 2,37 0,9911 3,37 0,9996
0,38 0,6480 1,38 0,9162 2,38 0,9913 3,38 0,9996
0,39 0,6517 1,39 0,9177 2,39 0,9916 3,39 0,9997
0,40 0,6554 1,40 0,9192 2,40 0,9918 3,40 0,9997
0,41 0,6591 1,41 0,9207 2,41 0,9920 3,41 0,9997
0,42 0,6628 1,42 10,9222 2,42 0,9922 3,42 0,9997
0,43 0,6664 1,43 0,9236 2,43 0,9925 3,43 0,9997
0,44 0,6700 1,44 10,9251 2,44 0,9927 3,44 0,9997
0,45 0,6736 1,45 0,9265 2,45 0,9929 3,45 0,9997
0,46 0,6772 1,46 0,9279 2,46 0,9931 3,46 0,9997
0,47 0,6803 1,47 0,9292 2,47 0,9932 3,47 0,9997
0,48 0,6844 1,48 0,9306 2,48 0,9934 3,48 0,9997
0,49 0,6879 1,49 0,9319 2,49 0,9936 3,49 0,9998
0,50 0,6915 1,50 0,9332 2,50 0,9938 3,50 0,9998
0,51 0,6950 1,51 0,9345 2,51 0,9940 3,51 0,9998
0,52 0,6985 1,52 0,9357 2,52 0,9941 3,52 0,9998
0,53 0,7019 1,53 0,9370 2,53 0,9943 3,53 0,9998
0,54 0,7054 1,54 0,9382 2,54 0,9945 3,54 0,9998
0,55 0,7088 1,55 0,9394 2,55 0,9946 3,55 0,9998
0,56 0,7123 1,56 0,9406 2,56 0,9948 3,56 0,9998
0,57 0,7157 1,57 0,9418 2,57 0,9949 3,57 0,9998
0,58 0,7190 1,58 0,9429 2,58 0,9951 3,58 0,9998
0,59 0,7224 1,59 0,9441 2,59 0,9953 3,59 0,9998
0,60 0,7257 1,60 0,9452 2,60 0,9953 3,60 0,9998
0,61 0,7291 1,61 0,9463 2,61 0,9955 3,61 0,9998
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z F(z) z F(z) z F(z) z F(z)
0,62 10,7324 1,62 10,9474 2,62 0,9956 3,62 0,9999
0,63 0,7357 1,63 10,9484 2,63 0,9957 3,63 0,9999
0,64 0,7389 1,64 0,9495 2,64  0,9959 3,64 0,9999
0,65 0,7422 1,65 0,9505 2,65 0,9960 3,65 0,9999
0,66 0,7454 1,66 0,9515 2,66 0,9961 3,66 0,9999
0,67 0,7486 1,67 0,9525 2,67 0,9962 3,67 0,9999
0,68 0,7517 1,68 0,9535 2,68 0,9963 3,68 0,9999
0,69 0,7549 1,69 0,9545 2,69 0,9964 3,69 0,9999
0,70  0,7580 1,70  0,9554 2,70 0,9965 3,70 0,9999
0,717 0,7611 1,71 0,9564 2,71  0,9966 3,71 0,9999
0,72 0,7642 1,72 0,9573 2,72 0,9967 3,72 0,9999
0,73 0,7673 1,73  0,9582 2,73 0,9968 3,73 0,9999
0,74  0,7704 1,74 0,9591 2,74  0,9969 3,74 0,9999
0,75 0,7734 1,75 0,9599 2,75 0,9970 3,75 0,9999
0,76  0,7764 1,76  0,9608 2,76  0,9971 3,76  0,9999
0,77 0,7794 1,77 0,9616 2,77 0,9972 3,77 0,9999
0,78 0,7823 1,78 0,9625 2,78 0,9973 3,78 0,9999
0,79 0,7852 1,79 0,9633 2,79 0,9974 3,79 0,9999
0,80 0,7881 1,80 0,9641 2,80 0,9974 3,80 10,9999
0,81 0,7910 1,81 0,9649 2,81 0,9975 3,81 0,9999
0,82 0,7939 1,82 0,9656 2,82 0,9976 3,82 0,9999
0,83 0,7967 1,83 0,9664 2,83 0,9977 3,83 0,9999
0,84 0,7995 1,84 0,9671 2,84 0,9977 3,84 0,9999
0,85 0,8023 1,85 0,9678 2,85 0,9978 3,85 0,9999
0,86 0,8051 1,86 0,9686 2,86 0,9979 3,86 0,9999
0,87 0,8078 1,87 0,9693 2,87 0,9979 3,87 0,9999
0,88 0,8106 1,88 0,9699 2,88 0,9980 3,88 0,9999
0,89 10,8133 1,89 0,9706 2,89 0,9981 3,89 11,0000
0,90 0,8159 1,90 0,9713 2,90 0,9981 3,90 1,0000
0,91 0,8186 1,91 0,9719 291 0,9982 3,91 11,0000
0,92 0,8212 1,92 0,9726 2,92 0,9982 3,92 1,0000
0,93 0,8238 1,93 0,9732 2,93 0,9983 3,93 11,0000
0,94 0,8264 1,94 0,9738 2,94 0,9984 3,94 1,0000
0,95 0,8289 1,95 0,9744 2,95 0,9984 3,95 11,0000
0,96 0,8315 1,96 0,9750 2,96 0,9985 3,96 11,0000
0,97 0,8340 1,97 0,9756 2,97 0,9985 3,97 1,0000
0,98 0,8365 1,98 0,9761 2,98 0,9986 3,98 11,0000
0,99 0,8389 1,99 0,9767 2,99 0,9986 3,99 11,0000

Fuente: Elementos béasicos de estadistica econémica y empresarial.
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