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Introducción 

 

Las empresas han considerado a los colaboradores como un factor importante y clave 

para el cumplimiento de metas, de tal manera que se ha hecho importante hacerlos 

sentir valorados e incentivados dentro de la corporación. Sin embargo, estas acciones 

solo las tienen algunos negocios, en el ámbito de seguridad este es uno de los factores 

menos promocionados. Las metas en este tipo de negocios se rigen en el cumplimiento 

de jornadas extensas de trabajo 

 

Al realizar esta investigación en el área de seguridad privada fueron notorios los 

niveles significativos de desmotivación laboral, lo que influye en la productividad de los 

agentes de seguridad privada en la ciudad de Guatemala, sus niveles de desempeño 

son cambiantes, demostrando en muchas ocasiones que los resultados obtenidos no 

son los esperados para la organización, generando rotación de personal. Cabe 

mencionar que la falta de esta motivación preocupa a los mandos gerenciales ya que 

ellos son los líderes clave que hacen que los niveles de productividad y desempeño 

vayan mejorando siendo favorables para las estrategias del negocio.  

 

Sin embargo, en el sector de seguridad no existe ninguna preocupación en las áreas 

gerenciales con respecto a la motivación del personal, lo que motivo a realización del 

presente estudio fenomenológico, con el objetivo de analizar los factores que influyen 

en la motivación laboral de trabajadores del área de seguridad privada. Para esto se 

trabajó con una muestra de dieciséis agentes de seguridad, del área metropolitana de 

Guatemala, en edades comprendidas de 18 a 40 años. Quienes respondieron a ciertas 

preguntas generadoras, por medio de una entrevista, con el fin de conocer los factores 

influyentes en su motivación.  
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Con este trabajo se logrará integrar en instituciones de seguridad privada un plan para 

implementar técnicas del salario emocional, con el que se logrará generar en los 

líderes la capacidad de fomentar la integración, trabajo en equipo y sentimientos de 

valor dentro de la organización.  Permitiendo el desarrollo personal de cada uno de los 

agentes de seguridad que laboran en el ámbito de seguridad privada en la ciudad de 

Guatemala, incitando a la permanencia de colaboradores en los puestos de trabajo. 
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Capítulo 1, generalidades.   

  

1.1. Línea y área de investigación  

Considerando el fenómeno a indagar, la siguiente investigación se ubicó en la línea: 

“psicología del trabajo”. El programa esta formulado para conocer los problemas de la 

realidad del trabajador y el medio en que se desenvuelve, a fin de realizar un análisis 

profundo. Ya que el individuo gira entorno de un quehacer diario, una parte de su vida 

se dedica a prepararse para la vida laboral, también es importante recalcar que las 

condiciones laborales determinan las expectativas de vida.   

  

Partiendo desde la concepción de hombre como un ser social, se presentó la 

posibilidad de estudiar el comportamiento del trabajador, el contacto y las personas 

que le rodean, así como de su interacción con el medio laboral en el que se encuentra 

y como afecta su salud física y mental. Para el sustento de esta investigación se 

consideró el área de: Auto realización-Enajenación, el cual refiere “la necesidad de 

comprender al guatemalteco y al conocimiento de su realidad laboral.”(CIEPs 2021). 

   

1.2. Planteamiento del problema   

El propósito de este estudio permitió el análisis de los factores que influyen en la 

motivación de colaboradores que trabajan en el área de seguridad privada. Se exploró 

el fenómeno con dieciséis agentes de seguridad ejecutiva, quienes aportaron la 

información necesaria para identificar la motivación y el impacto emocional que 

genera.  La investigación se llevó a cabo durante los meses de julio a noviembre de 

2020. Para la recolección de datos se utilizó una entrevista guiada, lo que permitió 

entender el fenómeno a profundidad, ya que la motivación forma parte muy importante 

de la actitud de los colaboradores. 
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Siendo la motivación laboral según Palermo (como se citó en García-Jiménez, 2017) 

un hecho complejo que está condicionado por distintos factores, implica una acción y 

deriva del latín “movere”, lo que significa movimiento. Se entiende que la motivación 

está asociada a la forma de la conducta en energía y reacción subjetiva presente en 

el momento en que se realiza cualquier actividad. El propósito principal de esta 

investigación fue identificar los factores que influyen en la motivación laboral, el 

fenómeno se observó debido a la experiencia de la autora en una corporación en la 

que no existió motivación laboral.   

  

Con esta experiencia se observó la falta de unanimidad, ausencia del trabajo en 

equipo, no existe un plan de carrera, se hacen propuestas o promesas de ascensos 

laborales y al final no son cumplidos, entre otras características, generan 

desmotivación en el trabajo diario del colaborador, ya que, a pesar de todo el esfuerzo 

por realizar un trabajo eficaz, cualquier motivo que no sea de agrado para el jefe, es 

razón para llamadas de atención de forma verbal, por lo tanto, su buen desempeño 

laboral al no ser reconocido, comienza a disminuir.   

  

Existen otros factores que influyen en la motivación, aspectos que permiten la 

valoración personal dentro de una compañía, forman parte de la identidad, crean en el 

colaborador sentimientos de pertenencia y por ende lo refleja en todo momento en su 

trabajo, irradia el bienestar que siente al ser valorado como profesional y como ser 

humano.  Sin embargo, cuando esto no se da, no solo es porque el colaborador sea 

malo, también influye el actuar de los mandos altos, y como la motivación no se está 

manejando y replicando a la compañía. Lo que genera un mal ambiente laboral, 

desanimo, baja autoestima, y bajas en el cumplimiento de metas, se ve afectado en 

las señales que transmite el trabajador a las personas que le rodean y su comunicación 

no es asertiva.   

  



5 
 

Las afecciones en las emociones de la autora, por la falta de motivación laboral, son 

las que llevaron a la realización de este estudio, el cual permitió que otras 

organizaciones valoren la importancia de motivar a los colaboradores. Por lo antes 

mencionado surgió la siguiente pregunta: ¿Qué factores influyen en la motivación 

laboral de los colaboradores?  

   

1.3. Justificación  

 

Una de las razones por las que se eligió realizar esta investigación es por la 

experiencia que tuvo la autora en una entidad a la que le hace falta integrar motivación 

a su personal. Claro que esta indagación se llevó a cabo en una entidad dedicada a la 

seguridad privada, con el fin de comprender como los factores motivacionales afectan 

a los colaboradores.  

  

La empresa donde se realizó la exploración posee varios servicios, entre ellos brinda 

seguridad privada en diferentes establecimientos, en su mayoría se observó la falta de 

motivación y energía al momento de cubrir turnos laborales bastante extensos.  

 

Al indagar sobre este tema en la Escuela de Ciencias Psicológicas, no se encontraron 

antecedentes que puedan aportar información a esta investigación, lo que es 

importante para la autora, al dejar este conocimiento en la Escuela de Ciencias 

Psicológicas de la Universidad de San Carlos de Guatemala, aportándole un 

acercamiento profundo de las emociones que genera el ámbito laboral en el ser 

humano.  
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La trascendencia de este estudio creó conocimientos profundos para los profesionales 

de la Universidad de San Carlos de Guatemala. Se espera que al finalizar esta 

investigación las empresas de seguridad privada logren identificar los factores que 

motivan a los colaboradores y de esta manera lo puedan integrar en su cultura 

organizacional.  

 

Los resultados que se obtengan de este estudio aportarán y enriquecerán a la empresa 

para que logren implementar herramientas que dirijan al cambio motivacional. De 

alguna manera esta investigación aporta información al contexto vulnerable que viven 

los agentes de seguridad en sus labores diarias. El proyecto es completamente viable, 

ya que se cuenta con los recursos necesarios para la ejecución del estudio. También 

cumple con los objetivos de la universidad y de la escuela.  

  

Finalmente, la entidad en donde se lleva a cabo la investigación se beneficiará con un 

plan que incluye técnicas sobre el salario emocional, que permita la implementación 

de nuevas herramientas motivacionales, las cuales apoyarán a disminuir las áreas de 

oportunidad actuales en la motivación laboral de los agentes de seguridad.  

   

1.4. Alcances y límites   

 

Para la realización de esta investigación se eligió el enfoque cualitativo con diseño 

fenomenológico ya que el principal propósito fue explorar y comprender la motivación 

laboral. Este diseño permitió el acercamiento necesario al fenómeno, la comprensión 

del sentir humano y su desarrollo en el ámbito laboral. La recaudación de datos se 

llevó a cabo con una entrevista guiada, de esta manera se condensó la experiencia en 

común de varios participantes quienes proporcionaron la aproximación necesaria.  
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Las limitantes que presentó esta exploración, fueron el poco tiempo que se tuvo para 

la realización de los instrumentos y por ende sus respectivos pilotajes. También por 

motivos de pandemia COVID-19, la entrevista guiada se tenía que llevar de manera 

digital, lo que limitó a los participantes, debido a que algunos no tenían la oportunidad 

de conectarse vía electrónica para realizar una entrevista.   

 

Además algunas entrevistas no se llevaron a cabo como se pretendía, se tuvo que 

realizar por medio de formularios de Google, por falta de tiempo y que los participantes 

no aceptaron grabar por temor a perder sus empleos.   

 

1.5. Objetivos de investigación. 

 

 Objetivo general  

• Analizar los factores que influyen en la motivación laboral de trabajadores que 

laboran en el área de seguridad privada de la ciudad de Guatemala.  

 

 Objetivos específicos   

• Identificar los elementos que contribuyen en la motivación personal de los 

agentes de seguridad de la ciudad de Guatemala.  

 

• Describir el impacto que genera la motivación laboral en los agentes de 

seguridad de la ciudad de Guatemala. 

 

• Conocer los factores que afectan la motivación personal en los agentes de 

seguridad de la ciudad de Guatemala.   
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1.6. Definición de categorías  

 

 1.6.1.  Motivación: Según Chiavenato (2015) es una reacción causada por factores 

internos y externos que incentivan a los individuos a realizar actividades y cumplir con 

los objetivos esperados.  

  

1.6.2. Motivación laboral: según Herzberg (1993) es la búsqueda de satisfacción de 

necesidades las cuales producen satisfacción o insatisfacción laboral. Un estímulo 

proveniente de las condiciones de trabajo, siendo factores completamente no 

controlables por el individuo.  

  

1.6.3. Motivación personal: según Maslow (como se citó en García-Jiménez, 2017) 

la motivación se basa en la satisfacción de necesidades, es un principio en el que 

subyace el desarrollo de una persona. Indica que el proceso de estas necesidades se 

produce en orden de necesidades fisiológicas, de seguridad, pertenencia y afecto, 

autoestima en el logro intelectual, apreciación estética y autorrealización. 

Prácticamente la motivación surge de la satisfacción de las necesidades que haya 

realizado una persona en el ambiente en el que se relaciona.   
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Capítulo 2, Fundamentación teórica. 

  

2.1. Marco teórico   

Las empresas de seguridad privada han ido en incremento en Guatemala debido a los 

altos índices de violencia. Por esa razón muchos empresarios buscan este servicio, 

para mantener sus negocios totalmente asegurados. Según la Dirección General de 

Servicios de Seguridad Privada “DIGESSP”, hasta el mes de agosto del año en curso, 

se contabilizaron un total de 19,994 agentes de seguridad privada con credenciales 

vigentes.   

  

La mayoría de los agentes de seguridad privada trabajan en horarios extensos que 

sobrepasan las 8 horas estipuladas por la ley. Este tipo de trabajo se ha vuelto uno de 

los más agotadores, en este ámbito es común escuchar que los colaboradores trabajan 

en horarios pesados, realizan tareas fuera de las atribuciones de su puesto laboral, 

además del estrés generado por la presión que sienten al ser monitoreados por los 

supervisores durante todo el turno, lo que afecta la motivación laboral. 

 

Según Forbes (2019) para que un equipo se sienta motivado en gran parte depende 

del líder o jefe, siendo ellos quienes fomentan la inspiración, crecimiento y desarrollo 

profesional. La influencia motivacional que comparte un jefe con su equipo de trabajo 

ayuda a que ellos se sientan más identificados, apreciados y valorados, lo que es muy 

importante para cualquier compañía.  Sin embargo, muchas compañías en la 

actualidad se centran únicamente en las estrategias del mercado, olvidando que la 

eficacia y el cumplimiento de metas lo hacen los trabajadores Haciendo de vital 

importancia satisfacer las necesidades básicas de cada uno de los trabajadores. 
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 Para muchas personas las necesidades se basan solo en la remuneración salarial que 

les brinda la empresa, olvidando que como seres humanos existen otras necesidades 

de valoración personal. Como refiere Maslow (1968) una de las necesidades de 

satisfacción básica del ser humano, es la necesidad de autoestima provocando 

sentimientos de confianza en sí mismo, siendo está motivada o desmotivada por parte 

del reconocimiento y la aprobación, es por esa razón que si se tiene un líder que no 

se preocupa por la motivación de su equipo, impregna a los miembros un ambiente de 

insatisfacción y estrés continuo.  

  

Esta es una de las situaciones que sucede en muchas de las empresas de seguridad, 

teniendo supervisores que tratan a los agentes como personas inferiores, además de 

generar estrés continuo en los subalternos, siendo monitoreados todo el tiempo y 

engendrándoles miedo a perder su empleo si no siguen las órdenes. En el año 2016, 

la OIT realizó un estudio sobre los “Riesgos psicosociales, estrés y violencia en el 

mundo del trabajo”, se concluyó que uno de los factores que influye en la insatisfacción 

laboral es el estrés, además también influye como un riesgo psicosocial, afectando las 

emociones del individuo. 

 

2.2. Estrés Laboral 

Según la Organización Mundial de la Salud OMS, el estrés se define como un conjunto 

de reacciones que alertan al organismo para su supervivencia. Existen diferentes 

situaciones que causan estrés, entre ellas momentos en el cual se encuentra una 

persona en peligro, acciones que activan al organismo haciendo sentir dolor o 

cansancio físico.  

 

De acuerdo con la Organización Internacional del Trabajo OIT, las personas que se 

dedican a trabajar solamente son los que más sufren de estrés, presentando algunos 

síntomas como desánimo, cansancio, ansiedad, pérdida de apetito o incremento del 

mismo, lo cual puede generar enfermedades físicas y psicológicas. Además, un 
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trabajador estresado presenta menos interés por el cumplimiento de sus actividades 

laborales, y se puede incrementar cuando un colaborador no recibe apoyo de sus jefes 

y compañeros de trabajo, la exigencia laboral es bastante pesada, así como las horas 

de trabajo excesivas. 

 

Selye (1956) menciona que el estrés puede ser causado por distintas situaciones que 

rodean al individuo, siendo el estrés laboral un conjunto de reacciones fisiológicas 

influidas por el lugar de trabajo o las funciones de trabajo que una persona debe 

cumplir. Puede definirse como una demanda sobre el cuerpo, una respuesta física o 

emocional que puede causar daño al organismo causando trastornos en los músculos, 

depresión y agotamiento mental y físico.  

 

El estrés es la causa más frecuente que genera el trabajo excesivo, además de la falta 

de motivación, se cree que en la compañía las horas de trabajo extensas son las que 

más han influido en la desmotivación de los colaboradores. Uno de los factores más 

importantes para la motivación, es el ambiente en el que se desarrolla un individuo. 

Como menciona Reyes (2017) el ambiente influye en el desarrollo, comunicación, 

confianza y relaciones con otras personas. Favorece al cumplimiento de objetivos e 

influencia a los colaboradores a esforzarse para alcanzar los mismos.   

  

La influencia de estos factores apoya a mantener a un colaborador con ánimo y energía 

para realizar su trabajo, aunque mantener un ambiente motivado no es tarea fácil, 

como refieren Bolaños y Franco (como se citó en Peña y Villón, 2017) al no examinar 

como se sienten los colaboradores, trae dificultades que pueden generar un ambiente 

tenso, ocasionando que algunos de los trabajadores prefieran dimitir de sus puestos 

laborales.  
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La renuncia o despido de los agentes de seguridad crea rotación de personal bastante 

alta para la compañía, esto demuestra que este tipo de negocio está generando 

empleos inestables, como refiere  Chiavenato (2015) al tener demasiada fluidez del 

índice de rotación se perjudica a la empresa, debido a que la desvinculación implica el 

pago de indemnización o remuneración correspondiente a los datos renunciables 

como vacaciones, bono 14 y aguinaldo proporcional, además de perder a 

colaboradores excepcionales.  

 

Se reconoce que en las empresas de seguridad no se examina este tipo de factores 

por el miedo a perder a estos agentes, quienes soportan el excesivo turno laboral, los 

pagos atrasados, reubicaciones de puestos de trabajo e insumos en mal estado.  

 

Cabe mencionar que si la empresa examinará el ambiente laboral, encontrarían la 

influencia en la percepción de las emociones de los colaboradores, creando equilibrio 

entre la motivación y el ambiente social, percatándose de que al tomar en cuenta que 

un ambiente tranquilo y de satisfacción, propicia un mejor rendimiento, suscitando la 

motivación en los colaboradores del área, lo cual en la actualidad hace falta en este 

tipo de negocios.  

  

2.3. Motivación  

Según Chiavenato (2015) es un proceso de la conducta humana, acompañado de la 

percepción de actitudes, personalidad y aprendizajes causados por factores internos 

y externos que incentivan a las personas a realizar actividades y cumplir con los 

objetivos esperados.  La motivación es una de las habilidades más importantes que 

poseen las personas, esta puede incentivar a un individuo a alcanzar cualquier objetivo 

o puede causar que las personas dejen de esforzarse y no realicen sus actividades 

con eficacia.   
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Siendo la motivación uno de los principales factores que influyen en el desempeño de 

los colaboradores, como lo indica García y Forero (2014) la motivación es un reflejo 

del comportamiento de un trabajador, siendo este un orden organizacional importante 

para la productividad de una tarea determinada.  

 

Al ser un reflejo de comportamiento de un colaborador, la motivación también logra la 

retención y satisfacción de los empleados, ya que impulsa a una persona a alcanzar 

sus sueños al ver que sus necesidades básicas comienzan a satisfacerse, por eso es 

de suma importancia que los supervisores conozcan a sus subalternos, de esta 

manera se puede implementar la motivación, logrando resultados positivos y 

cumpliendo con el servicio de manera eficaz. 

   

En las diferentes empresas de seguridad la motivación es uno de los factores que 

menos se fomentan en los colaboradores, según uno de los supervisores entrevistados 

para esta investigación, la motivación es la menos tomada en cuenta por los altos 

mandos, debido a que los gerentes temen que los colaboradores se empoderen y 

terminen exigiendo sus derechos o negándose a trabajar en los horarios extensos, 

este es uno de los factores que ocasionan que muchos de los líderes no se preocupen 

por mantener la energía y eficacia en el cumplimiento de trabajo, ocasionando estrés 

continuo, agotamiento, falta de unión entre colaboradores y sentimientos de angustia 

por la posibilidad de perder su empleo, no permitiendo la motivación laboral. 

 

2.4. Motivación laboral   

Como menciona Chiavenato (2015) la motivación laboral es un resultado de 

interrelación, un estímulo de la organización con el individuo. Una característica que 

lleva al individuo a realizar esfuerzos para alcanzar metas, cumpliendo con la 

satisfacción de sus propias necesidades. El estímulo más fuerte que reciben los 

agentes de seguridad es la falta de oportunidad de ascender de puesto laboral, 

actualmente no se les inculca este crecimiento, ya que también los líderes temen 
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perder a personas que con su falta de búsqueda por desarrollarse y crecer 

laboralmente, no tengan otros candidatos para cubrir la posición de agente de 

seguridad, lo que mantiene sentimientos de inferioridad. 

  

Otra de las características que influyen en la motivación laboral, según McClelland 

(1989) son las acciones influidas para realizar determinadas tareas, ya sea para 

cumplir objetivos planteados o simplemente por presión de grupo, en otras palabras, 

una de las características más importantes de la motivación es la fuerza de voluntad, 

la cual la mayoría de las empresas promueven por medio de incentivos monetarios o 

de oportunidades de crecimiento y permisos para continuar con sus estudios 

académicos.  

  

Estos incentivos no se dan en muchas empresas de seguridad, ya que para ellos es 

más importante cumplir con los horarios laborales que fomentar la motivación laboral. 

Para Marín, Ruiz y Henao (como se citó en Rivera, et al. 2016) la motivación laboral 

es como una fuerza que impulsa a una persona a mejorar sus tareas laborales, al 

fomentar esta fuerza impulsadora lograrían mantener agentes de seguridad que sin 

temor a perder su trabajo expresaran las inconformidades o mantuvieran más 

comunicación con su jefe inmediato, lo que permitiría que las tareas laborales fueran 

realizadas con más ánimo y quisieran dar la milla extra, esforzándose por sacar las 

tareas asignadas de la mejor manera.  

 

A pesar de que la comunicación es uno de los factores más importantes para la 

interrelación del ser humano, actualmente los líderes no mantienen comunicación con 

los subalternos, muchos de ellos solo se presentan cuando tienen que poner una 

amonestación, exigen el cumplimiento de trabajo y de horas extra, brindan insumos 

viejos y algunas veces inservibles, al final no dan importancia al lado humano, no 

brindan retroalimentación o estimulan  las capacidades, es allí en donde el individuo 

pierde la guía motivacional y siente insatisfacción laboral.  
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Como menciona Herzberg (1959) la insatisfacción laboral es representada por factores 

en las condiciones laborales, condiciones de las cuales el colaborador no tiene control, 

como la exigencia laboral, la cual actúa como una influencia en la motivación. 

Sobrecargar las atribuciones, solicitando que siempre den la milla extra, pidiendo que 

laboren más horas de las estipuladas por la ley, sin ningún tipo de recompensa, son 

consideradas acciones que mantienen al equipo de agentes de seguridad 

desmotivados.   

  

Castillo (2006) comenta que un colaborador desmotivado, generalmente se siente 

insatisfecho con el trabajo, afectando el ánimo, la eficacia y la energía, lo que puede 

generar que los tiempos y la atención a las tareas ya no se cumplan al cien por ciento. 

Sin embargo, se ha observado que muchos de los agentes de seguridad hacen su 

trabajo con baja energía y falta de motivación personal, más que todo porque temen 

quedarse sin trabajo y a pesar de la baja remuneración, continúan soportando esta 

situación laboral.  

  

2.5. Motivación personal   

Según Maslow (1954) la motivación se basa en la satisfacción de las necesidades, es 

un impulso que poseen los individuos para satisfacer sus propias necesidades 

personales. En su teoría, Maslow divide la motivación en dos niveles: el nivel bajo que 

es el de las necesidades fisiológicas y de seguridad. El nivel alto consta de las 

necesidades sociales, estima y autorrealización. Cuando se logra satisfacer las 

necesidades, se llega a lo que Quiroz (2019) refiere como satisfacción, la cual es 

definida como un estado emocional, considerada en una dimensión representativa del 

comportamiento.  

 

En la actualidad, esta es una actitud que debe ser fomentada en la compañía, ya que 

el fin de la motivación es que las personas se sientan satisfechas con su labor y esto 

ocasiona que al sentirse identificados y parte de la corporación, disminuya la deserción 



16 
 

laboral y aumente la imagen de la compañía de manera positiva, tanto para el talento 

humano como para la rentabilidad de la presta de servicios. 

  

Además de esta actitud también existen algunos factores que determinan la 

satisfacción como los valores compartidos dentro de la organización, influencia social 

y personal, nivel de motivación y su situación en el ambiente de trabajo, la calidad del 

desempeño, rendimiento laboral y por último en la productividad que posee en la 

organización.  Según Mora, Gómez y Orozco (2016) para mejorar las aptitudes y 

fortalecer las habilidades de los colaboradores es necesario mejorar la motivación y 

las relaciones de compañerismo, ya que la satisfacción no solo depende de cómo se 

sienta el empleado, si no de como lo hacen sentir en la corporación.   

  

Como hacen sentir a los colaboradores es una de las necesidades importantes de 

satisfacer conformando las necesidades básicas, además de la pertenencia y afecto, 

esta necesidad es influyente, debido a que ser parte de un grupo de trabajo, un grupo 

social e incluso de la familia genera actitud positiva, determinación y origina un 

ambiente agradable, lo que también agrega peso en la autoestima, sin importar la 

empresa para la cual labore el agente de seguridad. Además de estas necesidades es 

importante conocer que las teorías de la motivación influyen en la capacidad que tiene 

el ser humano para sentirse estimulado en su lugar de trabajo.  

  

 2.6. Teorías de la motivación  

La motivación es el impulso que tienen los individuos para alcanzar los objetivos y 

metas planteadas, en el ámbito laboral genera un ambiente de satisfacción en las 

necesidades personales y fomenta un desarrollo profesional positivo.  Como refiere 

Maslow (1954) en su teoría, se basa en la idea que la satisfacción de necesidades es 

el principio elemental que subyace en el desarrollo de una persona.  
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Estas necesidades se caracterizan porque cuando son atendidas se logra incrementar 

la motivación y eficacia, además que cuando son satisfechas y se logra dominar la 

conducta, dejan lugar a que aparezcan otro tipo de necesidades, lo que permite el 

avance personal.  

 

Maslow (1954) señala siete necesidades ordenadas jerárquicamente, siguiendo el 

siguiente orden: 

• Necesidades fisiológicas: surge de la satisfacción de alimentos y descanso. Sin 

embargo, al no satisfacer estas necesidades no dejan lugar a que aparezca 

algún otro tipo de motivación.  

 

• Necesidad de seguridad física y psicológica: surge de la satisfacción de contar 

con un ambiente justo y ordenado, controlan la conducta con el fin de mantener 

los peligros físicos y psicológicos completamente ausentes. Al no satisfacer 

estas necesidades controlan la conducta impidiendo que aparezcan nuevas 

necesidades que están por encima de estas. 

 

• Necesidad de pertenencia y afecto: refiere a la satisfacción en la integración de 

afecto dentro de un grupo social, familia o compañeros. Al no satisfacer esta 

necesidad no dan lugar a que surja la necesidad de satisfacer las necesidades 

sociales de pertenencia y afecto.  

 

• Necesidad de autoestima: se da por la satisfacción de tener una imagen positiva 

de sí mismo basado en el reconocimiento y la aprobación. Provoca sentimientos 

de confianza, fuerza de voluntad, competencia, entre otros. Al no darse la 

satisfacción de esta necesidad surgen sentimientos de fracaso lo que puede 

generar el abandono, no finalizando sus tareas.  

 

• Necesidad de logro intelectual: surge de la satisfacción de conocer y 

comprender, conseguir explicación y entender, siendo atraído por lo misterioso 

y lo desconocido. 
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• Necesidad de apreciación estética: refiere la búsqueda de la belleza y el orden, 

surge del impulso hacia el orden, generando curiosidad en la búsqueda de la 

belleza. 

 

• Necesidades de autorrealización: surge de la necesidad de realizar las cosas 

para las que el individuo se siente dotado, desarrolla posibilidades, sintiéndose 

contento y satisfecho al tener la oportunidad de cumplir con las múltiples 

posibilidades de desarrollo en la vida familiar, escolar y/o profesional. 

 

A continuación, se presenta la pirámide de necesidades según su jerarquía de 

Maslow (1954): 

 

 

  

 

 

 

Fuente: Maslow, A. (1954). Motivación y Personalidad (3ra ed.) Madrid. Editorial Díaz 

de Santos. 

 

Maslow refirió siete categorías en su teoría, sin embargo, para fines de esta 

investigación se tomaron en cuenta solo las necesidades de pertenencia y afecto, 

autoestima, logro intelectual y autorrealización. Estas categorías son las que la 

investigadora consideró de importante relevancia al momento de realizar el trabajo de 

campo, debido a que estos son los factores que menos atención se presta en las 

empresas que se dedican a la seguridad.  
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Otra de las teorías que apoyan a la motivación laboral es la de McClelland (1989) quien 

en su teoría refiere que motivación es el comportamiento que poseen las personas, las 

cuales forman parte de tres necesidades: logro, afiliación y poder.  

 

Estas pueden ser adquiridas ya que son un factor predominante que genera en el 

individuo la satisfacción de sus propias necesidades.  Este autor también indica, que 

la motivación logra que las personas tomen un sentido de responsabilidad, 

dirigiéndose en la búsqueda y el logro de tener mejores resultados en las actividades 

que realizan, alcanzar el éxito y sentirse satisfecho al superar los obstáculos llegando 

a las metas deseadas.   

  

Las tres necesidades que menciona McClelland, son las que provocan  miedo en la 

alta gerencia de la empresa, ya que tienen la creencia, que sí, los colaboradores son 

empoderados, podría afectar en el cumplimiento y la aceptación de las disposiciones 

laborales que ofrece la compañía. Lo que hace pensar a la investigadora que este 

puede ser uno de los factores por el cual los supervisores no fomentan la motivación 

dentro de la empresa.   

 

Es importante mencionar que la motivación posee algunas características notables en 

los individuos, para determinar algunas de estas Carver y Sheier (2014) mencionan 

las siguientes:  

•  Para alcanzar el éxito prefieren tareas que tengan desafíos, ya que provocan 

poner a prueba sus propias habilidades.  

 

• Para mejorar el desempeño de sus actividades, poseen una gran resistencia al 

fracaso y su rendimiento se basa en alcanzar las metas planteadas.  
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• Para poner en práctica sus habilidades en las tareas en equipo, buscan realizar 

dichas tareas con personas completamente competentes.  

 

• Al momento de actuar en situaciones nuevas, se mantienen muy seguros de sí 

mismos y actúan por la misma confianza que poseen ellos mismos.   

 

• La eficacia con la que realizan actividades con otras personas se basa en la 

búsqueda de alcanzar objetivos planteados.  

 

• Su capacidad de transformar y crear se basa en la búsqueda de proyectos y 

actividades innovadores que logren alcanzar las metas planteadas.  

  

• Son personas que toman riesgos, responsables, emprendedores y buscan el 

éxito en todos sus proyectos.  

   

Tener motivación a pesar de que la compañía no la fomente no es una tarea fácil y 

más para los agentes de seguridad, que se esfuerzan por mantenerse activos en su 

trabajo para cumplir con las órdenes que les indican los superiores.  

 

Es importante mencionar que la motivación en una persona puede tener un gran 

impacto y puede influenciar a otras personas, por eso se hace tan necesaria esta 

habilidad en las posiciones de autoridad, también como menciona Carver y Sheier 

(2014) un líder con esta capacidad logra influir y dirigir a su equipo al éxito, generando 

una actitud asertiva en su entorno y manteniendo la posición de ser uno de los mejores 

líderes.   

  

Para Herzberg (1959) existen dos factores que influyen en el comportamiento de las 

personas, las cuales también definen el trabajo como la influencia principal de la fuente 

de satisfacción. Según esta teoría los factores de comportamiento son los siguientes:  
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• Factores higiénicos, actúan como agentes extrínsecos que motivan a los 

colaboradores, el cual incluye el ambiente laboral, instalaciones, beneficios 

adicionales, remuneración y las relaciones que mantienen los jefes con los 

subalternos, supervisores y subalternos con sus pares. Como lo menciona el 

autor, el factor higiénico es todo aquello que interviene en el colaborador sin 

que dependa de él, al final tiene como objetivo premiar el rendimiento de los 

colaboradores, los más conocidos como los incentivos económicos, que es lo 

más utilizado en algunas entidades, sin embargo, en esta corporación no existe 

ningún incentivo de esta índole.   

 

• Factores motivadores, estos son los factores intrínsecos, lo que significa que es 

lo que obtiene el colaborador por el desempeño de su trabajo y el 

reconocimiento de los logros alcanzados. Esto puede generar el alcance de la 

satisfacción, obtener mayores responsabilidades y aumentar la productividad. 

Esta es la que nace del trabajador en sí, es parte de su satisfacción personal al 

realizar sus funciones, más allá de un beneficio material, influye en los niveles 

de efectividad y responde a las necesidades del colaborador por sentirse auto 

realizado.   

  

El factor dual de Herzberg, es muy mencionado en los estudios de trabajo y motivación, 

debido a que este menciona dos factores de carácter influyente en la percepción del 

lugar de trabajo y la manera en que afecta las emociones en el lugar. Los agentes de 

seguridad tienen diferentes lugares de trabajo, algunos laboran en sitios donde no 

pueden sentarse durante todo el turno, pasan de pie todo el día, claro que estos 

agentes rotan de sedes y viajan en al interior del país, estos viajes y rotaciones afectan 

las emociones de los agentes de seguridad, ya que no tienen un lugar fijo de trabajo y 

eso puede generar insatisfacción laboral.  
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Estas afecciones son mejor planteadas con la teoría de Ekman (2003) quien refiere 

que las emociones son los patrones de conductas y cambios acompañados de un 

estímulo que llevan a un individuo a actuar y responder a diferentes situaciones que lo 

requieran. En su investigación “Emotions Revealed, Recognizing Faces and Feelings 

to Improve Communication and Emotional Life” propuso seis emociones que son 

básicas en el ser humano, las cuales son: sorpresa, miedo, tristeza, ira, alegría, 

disgusto o desprecio.   

  

También refiere que todas las personas viven las emociones básicas, la diferencia es 

la frecuencia en la que siente y responde a diferentes estímulos.  Las emociones son 

un detonante clave para la motivación, depende de cómo se siente un individuo o del 

estímulo que le esté brindando el contexto, así será la respuesta emocional que tendrá. 

El aumento de estas emociones son las causantes de la desmotivación para los 

agentes de seguridad, ya que el empleador no es completamente consciente de las 

afecciones emocionales que ocasiona esta labor. Como refiere Tirado et al. (2010) los 

efectos emocionales son comportamientos negativos o positivos observables en 

cualquier colaborador. 

  

Si se prestara atención al actuar de un colaborador y los motivos por los que puede 

mostrar una actitud negativa, podría llevar a mejorar la motivación del equipo laboral y 

ser utilizado a favor de cumplir con los objetivos de la entidad.  Sin embargo, cuando 

no se presta atención a este ámbito, el trabajador puede llegar a sentir baja autoestima, 

causando baja eficacia en el cumplimiento de las tareas asignadas. Incluso se observó 

que las amonestaciones por falta de energía o actitud negativa entre los agentes de 

seguridad son bastante comunes, siendo factores influyentes en generar sentimientos 

de frustración y pensamientos en que el problema es el trabajador, tomando la decisión 

de despedirlo o cambiándolo de área laboral cada cierto tiempo, originando así 

personal frustrado y sin ánimo de cumplir con sus tareas diarias. 
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Al final cuando un colaborador que se ve afectado de esta manera, termina siendo 

como se dice coloquialmente “el malo del cuento”. Generado por la falta de autonomía, 

respeto e insatisfacción de las necesidades, creando un estímulo incorrecto en la 

motivación. Por lo tanto, cuando un colaborador no recibe la debida motivación se ve 

reflejado en sus funciones laborales, afectando el rendimiento y no permitiendo el 

alcance de metas y objetivos al cien por ciento.   

  

En la corporación es difícil que los supervisores mantengan atención al lado humano, 

ya que en todo momento están resolviendo problemas e inconvenientes que surgen 

en las diferentes sedes que cubren, manteniendo actitudes objetivas en todo momento 

y dejando de lado las emociones. Lo que también podría ser uno de los factores por el 

cual no logran reconocer las acciones que influyen en las actitudes negativas. Para 

lograr que un individuo o un grupo de personas cambien sus actitudes y logren el 

potencial deseado por medio de la motivación laboral, es importante establecer una 

forma de reforzamiento con el cual cambiar conductas y hábitos.  

 

2.7. Teoría del aprendizaje o reforzamiento de Skinner 

Esta teoría se basa en que cada acción tiene una reacción, como menciona Mita (como 

se citó en Hayes, 2016) este condicionamiento se basa fundamentalmente en el 

comportamiento de una persona asociado a una recompensa o castigo, con base a 

una acción realizada.  

 

La teoría de Skinner condiciona al comportamiento, siendo la acción causada ya sea 

por el entorno o por alguna situación parecida que haya vivido el individuo. Según 

Solomon (1997) el condicionamiento puede actuar dependiendo del reforzamiento que 

haya tenido una persona, como: 
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• Refuerzo positivo: en la cual se brinda un premio por algo bien hecho, como en 

el área laboral al llegar a las metas o el desempeño deseado, ya sea que se 

otorgue un bono por metas o se premia con el permiso de salir un día una hora 

antes de su jornada laboral.  

 

• Refuerzo negativo: funciona como un desalentador, el cual refuerza una actitud 

o hábito que no es deseado dando una respuesta especifica a la situación, en 

el ámbito laboral puede ser una llamada de atención. 

 

• Castigo: el castigo ha sido diseñado para desalentar por completo un 

comportamiento, en esta parte la conducta se dirige hacia eventos 

desagradables o recuerdos negativos que ocasionan que los individuos no 

quieran volver a pasar, siendo en el ámbito laboral un descuento de salario por 

faltar un día o por llegar tardes a su jornada.  

 
Con esta teoría podemos diseñar un proceso de aprendizaje para el colaborador, en 

la cual la motivación sea el punto central del proceso, también se alinearía a los 

objetivos de la compañía y a que la organización enfoque su interés en la satisfacción 

de necesidades básicas. Además de integrar las áreas de oportunidad presentadas 

por los agentes de seguridad en cuanto a los factores que intervienen en su motivación. 

 

2.8. Factores que intervienen en la motivación   

 Según Peña y Villón (2017) existen diferentes factores que intervienen en el 

proceso de la motivación laboral, algunos como: 

•  La presencia de la relación laboral donde la satisfacción sea la figura primordial, 

así como la motivación y el desempeño.  

 

• Las expectativas y compensación en la satisfacción laboral.   

 

• Un clima laboral positivo, donde el colaborador se sienta seguro y cómodo.   
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• Resultados en la satisfacción que sienta el individuo.   

  

Una vez establecido cada uno de estos factores acompañado de la motivación, los 

autores Peña y Villón (2017) consideran que se logrará estimular el comportamiento 

del colaborador, de esta manera el trabajador sentirá que logró los objetivos 

necesarios para satisfacer sus propias necesidades. Ya que a cada persona le motiva 

una cosa diferente, se deduce que el supervisor de su equipo debe de conocer las 

expectativas y necesidades comunes de su equipo laboral, lo cual es una tarea difícil 

para ellos por el movimiento en de puestos de trabajo que mantienen los agentes de 

seguridad.  

 

Sin embargo, conocer a los subalternos e intentar llenar algunas necesidades es una 

forma de posibilitar que los agentes de seguridad puedan mejorar su desempeño, 

haciendo más importante la identificación de los factores que influyen en el bajo 

desempeño laboral actual, de esta manera obtener los conocimientos más acertados 

sobre como motivar a los trabajadores, como menciona Toro (1992) una de las 

necesidades más significativas para el ser humano es la del logro y poder, debido a 

que el comportamiento de un individuo se caracteriza por la búsqueda de mantener 

logros a diferentes plazos, puede ser a mediano o largo plazo. Produciendo un 

comportamiento que está orientado hacia la satisfacción de logró en los resultados 

deseados.  

 

También hace referencia a la necesidad de poder, la cual se ve reflejada en los deseos 

y las acciones que posee un individuo, los cuales permiten el control o la influencia 

sobre los grupos u otras personas que estén a su alrededor, logrando que estos 

realicen las tareas que el jefe les indique, sin necesidad de estar vigilando que cumplan 

con las indicaciones.  
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Toro, nos muestra una visión sobre lo que un líder podría llegar a ser si se le inculcara 

una cultura en la cual se fomente la motivación, sin embargo, es importante recalcar 

la creencia de los gerentes en no permitir el fomentar la motivación por temor a que 

los colaboradores denuncien el exceso de trabajo y la baja remuneración, además del 

trato que reciben por parte de sus superiores.   

  

El temor a estas denuncias se ha logrado observar en la actualidad, como menciona 

Castañón (2019) el sector de seguridad privada en Guatemala es el más denunciado 

ante el Ministerio de Trabajo, por faltas en el pago de remuneración, prestaciones 

laborales y cambios en las condiciones ofrecidas al momento de firmar contrato.  

 

Según indica la autora desde el año 2016 al 2019 se contabilizaron un aproximado de 

5 mil 834 denuncias por colaboradores que laboran en el sector de seguridad privada. 

Las denuncias son más comunes en individuos que han sido despedidos, dimitieron 

del puesto y no les han pagado la remuneración mensual, así como la falta de pago 

por el traslado de un lugar a otro. 

 

Se han mantenido estas condiciones laborales debido a la alta demanda en el sector 

seguridad, actualmente las empresas suelen confiar más en entidades de seguridad 

privada para proteger sus establecimientos. Según el estudio que realizó Castañón 

(2019) indica que los agentes de seguridad no llegan a ganar sueldo mínimo, lo que 

vine siendo uno de los factores por el cual las denuncias de esta índole son tomadas 

como una prioridad.   

 

Cabe mencionar que, por estas denuncias, las investigaciones en el ámbito seguridad, 

han sido bastante influyentes en la poca oportunidad que brinda este giro de negocio 

para realizar una investigación, sin embargo, muchas de estas investigaciones se han 

enfocan en el clima laboral y satisfacción, dejando a la motivación como un factor a 
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nivel de clima organizacional, pero no al nivel de afección en las emociones, tomando 

en cuenta únicamente el estrés como el factor más fuerte que afecta en el 

cumplimiento de metas laborales. 

 

Al momento de indagar sobre este tema a nivel nacional se encontró un hallazgo 

bastante importante realizado por Zelada (2016)  quien indago sobre la motivación y 

el clima organizacional en una inmobiliaria, tomando como conclusiones de mayor 

relevancia que la percepción del clima organizacional y los factores de liderazgo son 

los que se relacionan con el comportamiento del trabajador. Sin embargo, la 

investigadora Zelada, consideró que los factores incentivadores son influidos por el 

liderazgo positivo dentro de la organización.  

 

La investigación de Zelada (2016) se basa en la teoría de jerarquización de 

necesidades de Maslow, la teoría de factor dual de Herzberg, factores de motivación 

de McClelland, así como la teoría de X y Y de McGregor; la cual según la autora es 

una de las teorías más utilizadas en el ámbito laboral, esta teoría supone que los seres 

humanos son perezosos o que lo natural es el esfuerzo al trabajo. Además, esta 

investigación maneja tres tipos de motivación: 

 

• Motivación extrínseca: en la cual intervienen factores de las cuales el individuo 

no puede controlar como las condiciones físicas, remuneración, entre otros, los 

cuales solo garantizan minimizar la insatisfacción de los colaboradores.  

 

• Motivación intrínseca: relacionada con la satisfacción personal al realizar sus 

funciones, a diferencia de la extrínseca esta puede producir motivación a largo 

plazo. 
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• Motivación trascendente: esta se basa en el beneficio para terceras personas, 

es una motivación para otras personas, encajando los trabajos que se realizan 

por voluntad propia.  

 

La investigación se basó en la motivación laboral y el clima organizacional, tomando 

en consideración evaluar los factores de higiene como las condiciones físicas y 

ambientales, factores motivacionales como autorrealización, involucramiento laboral, 

supervisión, comunicación y condiciones laborales, indagando cada uno de estos 

factores. 

 

Finalmente, como indica Zelada (2016) los resultados de su investigación demuestran 

que los factores motivacionales y el clima organizacional son influyentes dentro de la 

organización siendo factores que predominan en el compromiso laboral. Esta 

investigación fue realizada fuera del ámbito de seguridad privada, lo cual revela que 

es necesaria la motivación en cualquier organización, sin importar el giro de negocio 

que este mantenga.  

 

Otro trabajo que aporto información valiosa para esta investigación fue la realizada por 

De León (2017), quien realizó una investigación titulada “análisis de la satisfacción en 

la motivación de los empleados de los pequeños hoteles en la ciudad de Guatemala”. 

No es de un giro de negocio parecido, sin embargo, la muestra participante en ambas 

investigaciones mantiene horarios extensos de trabajo.  

Esta investigación se llevó a cabo con el enfoque cuantitativo, realizando una encuesta 

y una entrevista a 115 empleados de diferentes hoteles de la ciudad de Guatemala, 

los resultados de esta investigación demostraron que los hoteles utilizan el sistema de 

metas para motivar al personal, siendo esta una técnica en la cual el colaborador se 

enfoca en esforzarse para obtener beneficios por parte la organización.  
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La indagación que realizó De León (2017) demostró que la presencia de los factores 

higiénicos o insatisfacción y de factores motivacionales, están presentes e influyen en 

la motivación de los empleados de los pequeños hoteles de la Ciudad de Guatemala, 

mostrando que la falta de uno de estos factores afectaría la motivación y que la falta 

de estabilidad en cualquiera de los puestos de liderazgo crea sentimiento de 

inseguridad. También indica que, si la tarea realizada por un subalterno no es acorde 

a sus capacidades, puede disminuir la satisfacción lo cual ocasiona que no se logré 

motivar a los colaboradores. 

 

Una persona al no sentirse capaz de realizar su trabajo, comienza a disminuir su 

rendimiento y su capacidad de esforzarse por cumplir con una meta; este es uno de 

los factores observados que más influye en los agentes de seguridad, ya que en 

ocasiones no tienen la oportunidad de tomar decisiones, tienen que esperar una 

respuesta jerárquica para tomar acción ante cualquier situación, para los agentes esta 

tarea es desgastante y se percibe como falta de confianza hacia ellos, creando una 

sensación de que no saben realizar sus funciones laborales. 

 

Se tomo en cuenta las conclusiones de mayor relevancia de la investigación de De 

León, las cuales hablan sobre la percepción del clima organizacional y como los 

factores de liderazgo son los que se relacionan con el comportamiento del trabajador. 

Sin embargo, la autora de esta exploración considera que los factores incentivadores 

son influidos por el liderazgo positivo dentro de la organización.  

 

Otra investigación que aportó una visión clara sobre los factores que determinan la 

motivación de los agentes de seguridad fue una investigación en la que se 

consideraron un total de treinta estudios en el cual se abordaron factores que influyen 

en la motivación y la satisfacción laboral, la cual realizó la autora Portella (2018). 
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Portella (2018) menciona en su investigación que realizó esta comparación para 

determinar como una persona puede permanecer de manera positiva o negativa en 

una organización, utilizó factores de correlación que la llevaron a tener variables de 

clima organizacional apegados a la motivación y los sentimientos de satisfacción 

laboral. A pesar de no ser una investigación centrada solo en la motivación o en el 

ámbito de seguridad privada, esta investigación aporto una visión amplia para la 

investigación en curso, debido al valor profesional que le brindó en cuanto a la 

autonomía, formación y conciliación vida personal y laboral.  

 

Como bien menciona la autora, la motivación y el desempeño laboral de una persona 

en una empresa conlleva un rendimiento en la relación que pueda tener con sus 

compañeros de trabajo o clientes externos, lo cual indica que si se trabaja con 

iniciativas que fomenten la motivación laboral, estas pueden llegar a crear un 

compromiso, estabilidad y auto determinación en los miembros de una organización.  

 

La vida de los agentes de seguridad se ve afectada no solo en la horas laborales que 

ellos manejan, sino también por el estrés y la falta de aprecio que se le brinda en una 

empresa, por ese motivo se tomo en cuanta las conclusiones de la investigación de 

Portella (2018) la cual indica que el liderazgo es uno de los mayores impactos en la 

satisfacción laboral, al crear mecanismos iniciativos en los factores motivacionales, 

también indica que el rendimiento posee una relación positiva con la eficacia y la 

conciliación vida persona y laboral. Por lo tanto comprueba como la importancia de la 

motivación y como esta influye en la capacidad de que posee un líder para transmitirla 

y que los subalternos puedan cumplir sus funciones laborales.  

 

2.9. Liderazgo  

Según Maxwell (1996) define al liderazgo como una capacidad de alcanzar una 

posición, se basa en tener una posición de admiración propia, más no de obtener 

seguidores. Es un proceso en el que se influye y guía a otras personas hacia el éxito 
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de una meta establecida. Es una influencia de carácter evolutivo en el ser humano, en 

donde la comunicación juega un papel muy importante.  

 

En el ámbito de seguridad este liderazgo no se observa, ya que existen muchos 

supervisores que tratan al personal como que fueran menos y nos los guían o 

incentivan a mejorar las áreas de oportunidad, haciendo que el tipo de liderazgo que 

predomine a simple observación pueda ser considerado como autocrático. 

 

El Liderazgo autocrático, según Collao (como se citó en Fischman, 2010) es el que se 

caracteriza por ser autoritario, fomenta el seguimiento de órdenes, el líder es el que 

decide sobre los subordinados, tiene mucha rigidez y firmeza, generando miedo en los 

colaboradores. Es un tipo de líder que tiende a no escuchar opiniones y solo espera 

que todos los colaboradores cumplan con las órdenes establecidas. 

 

El liderazgo autocrático es el que se pretende dejar de fomentar en la corporación, en 

el proceso de capacitación a implementar, el cual desea generar un estilo de liderazgo 

democrático, como menciona Collao (como se citó en Fischman, 2010), a los 

colaboradores  se les debe de hace participes en los procesos y permitir asumir un rol 

de integración, confianza y vínculos de amistad, así como la buena comunicación, esto 

permitirá el fortalecimiento del trabajo en equipo y mantendrá la satisfacción social, 

compromiso e involucramiento dentro de la corporación. 

 

2.10. Satisfacción laboral  

La satisfacción como se ha visto es un factor fundamental para la motivación de los 

trabajadores de una compañía, como menciona Judge (2013) la satisfacción laboral 

es importante para la gestión del talento humano, debido a que lo que muestra el 

trabajador en su actitud es lo que va a dirigir su desempeño laboral. Lo que lleva a 
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mantener estabilidad laboral y mantener al colaborador productivo y estable en su 

puesto de trabajo.  

 

Este concepto es un componente que contiene emoción, actitud y motivación, que 

están relacionados con las condiciones de trabajo, a este concepto se le puede atribuir 

a una disposición psicológica la cual refiere numerosos factores de sentimientos y 

actitudes que llevan a un empleado a sentir satisfacción o insatisfacción.  

 

La falta de motivación se ve reflejada en la actitud de los agentes de seguridad al no 

sentirse satisfechos con su área laboral, además de sentirse poco valorados por la 

falta de reconocimiento, escucha activa y también por el brindar insumos o 

herramientas laborales que no se encuentran en buen estado, la poca facilidad que 

tienen los agentes para comunicarse con los supervisores y los supervisores con la 

gerencia.  

 

Finalmente se reconoce que al mantener la satisfacción laboral entre los trabajadores 

se puede mejorar tanto la salud física como la salud mental, según Alcover (2010) los 

colaboradores que se encuentran menos satisfechos con su trabajo, tienen más 

problemas de salud que otros empleados. También este autor demostró que la 

satisfacción aumenta los niveles de resiliencia ante el estrés o cualquier situación 

crítica por la que puedan estar atravesando, ya sea laboral o personal.  

 

Massella (2018) realizó una investigación que habla sobre la motivación y la 

satisfacción laboral en una empresa en donde existe contratación temporal e 

indefinida, esta investigación la realizó con 60 personas, con la cual encontró que 

existe una correlación estadísticamente significativa entre la satisfacción y la 

motivación laboral, concluyendo que entre más motivación haya en un lugar de trabajo, 

más satisfacción tendrá el colaborador.  
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Esta autora tomó como un aspecto fundamental que no importa si la empresa es 

grande o pequeña el rendimiento en las atribuciones diarias podría incrementarse si 

se aplican incentivos que logren el reconocimiento y la motivación de los trabajadores, 

dando a conocer que la conducta de las personas provienen de fuentes externas, lo 

cual permite al individuo desarrollar su trabajo con independencia sin premios o 

castigos, simplemente por el hecho de que se considera que es lo mejor para cumplir 

con sus funciones.  

 

Otra investigación que fue de mayor relevancia para la realización de este estudio es 

la de Hayes (2016) quien explica como la gestión del talento humano interviene en la 

retención de los empleados en la organización, más que todo en la influencia de 

capacidades positivas, mejorando así la organización y la sociabilidad. Estudió varias 

teorías, entre ellas la motivación en los comportamientos y actitudes de los 

trabajadores.  

 

Siendo la gestión humana la que lleva las actividades y señala la importancia de la 

participación de todos los colaboradores de la empresa, el factor clave para atraer, 

desarrollar, retener y mantener la motivación. Es por esa razón que la autora menciona 

las siguientes características para bajar la rotación laboral: 

 

• Atraer: como una manera de buscar que las personas se sientan atraídas por 

laborar en esta empresa, es una estrategia que utilizan muchas entidades 

grandes para dar una buena presentación ante el mercado y la sociedad.  

 

• Desarrollar: como la forma en que se pude lograr potencializar las capacidades 

y destrezas, entrenando, capacitando e impulsando al personal a desempeñar 

un trabajo con ánimo positivo, sabiendo que pueden hacer, saber y querer en 

su área laboral o con base en las funciones de su puesto. 
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• Retener: como una estrategia en que las personas deseen quedarse laborando 

durante mucho tiempo y ser parte de una empresa que mantiene satisfechas 

las necesidades básicas de los empleados.  

 

• Motivación: como un proceso en el que se logre estimular a los empleados a 

realizar una acción y a desempeñar sus funciones de una manera positiva y con 

entusiasmo por lograr cumplir con los objetivos.  

 

Siendo la motivación uno de los factores en el deseo de alcanzar las metas de la 

organización, esta autora demuestra que una organización puede lograr conseguir 

cualquier meta establecida al concentrarse en el interés por mantener el 

comportamiento conexo con la motivación y el sistema de valores de la organización.  

 

También es importante mencionar lo que actualmente pasa en las diferentes 

organizaciones al no fomentar la motivación en sus lugares de trabajo, como menciona 

Hayes (2016) la desmotivación señala un cumulo de necesidades no satisfechas, lo 

que ocasiona los siguientes comportamientos: 

 

• Desorganización del comportamiento, lo que causa son actitudes en la cual falta 

una visión lógica.  

 

• Agresividad: la cual puede ser física o verbal, se ve reflejado en la actitud a la 

atención con el cliente interno y externo.  

 

• Acciones emocionales evidentes, como la ansiedad, nervios, insomnio o 

problemas digestivos, todos ocasionados por la presión y el estrés de sentirse 

insatisfechos con su trabajo.  
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• Apatía y desinterés laboral, se refleja en la poca disponibilidad que posee un 

colaborador por su trabajo o por el cumplimiento de metas. 

 

• Disminución de productividad, es una acción muy evidente cuando se contrata 

a una persona para una plaza en específico, comienzan con actitud positiva y 

alegre, pero mientras pasa el tiempo esta actitud se va desvaneciendo por la 

misma falta de incentivos positivos por parte de la organización.  

 
Además de otras reacciones negativas por parte de los colaboradores, los agentes de 

seguridad son los principalmente afectados en el área de seguridad privada, esto 

porque la mayoría de ellos posee estas características, sin embargo, el mismo miedo 

a perder su empleo los hace silenciarse, no hacer valer sus derechos como empleados 

o bien no exigir a la corporación que cumplan con el valor íntegro de mantener un 

capital humano competitivo.  

 

Esta investigación aporto una visión importante a la investigación, ya que demuestra 

como las compañías grandes invierten en mantener a sus trabajadores satisfechos en 

sus necesidades básicas y motivados ante la competencia, además, como bien lo 

menciona Hayes (2016) muchas entidades invierten en todo tipo de formación para 

sus empleados como capacitaciones con base a sus funciones, pero olvidan una parte 

muy importante que involucra al ser humano, a la motivación, el incentivo de la 

innovación, mantener un clima laboral agradable, brindar insumos en buen estado, 

entre otras características que llevarían a los colaboradores no solo a sentirse parte 

de la compañía, si no, también a sentirse valorados como personas individuales.  
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Capítulo 3, Marco metodológico 

3.1. Diseño de la investigación: cualitativo fenomenológico 

Esta investigación se llevó a cabo dentro del diseño fenomenológico, con este diseño 

se logró obtener perspectivas de los participantes. Según Hernández-Sampieri y 

Mendoza (2018) este diseño explora y comprende a profundidad lo que tienen en 

común un grupo de personas frente a un fenómeno. Con este diseño se evaluaron las 

emociones, el razonamiento y pensamientos de otros agentes de seguridad con 

respecto a una misma situación, los resultados se sometieron a análisis de contenido, 

el cual, según el autor, es una técnica que busca la descripción sistemática y objetiva 

de la conducta o maneras de pensar que se obtuvieron por medio de los instrumentos. 

  

3.2. Muestra  

Para cumplir con los objetivos de esta investigación, la muestra elegida fue no 

probabilística, selectiva, se seleccionó un grupo de personas con las mismas 

características. Como característica principal se tomó la elección de colaboradores del 

sector de seguridad privada en la ciudad de Guatemala, en el puesto de agente de 

seguridad, de género masculino, en edades comprendidas entre 18 a 40 años de edad. 

 

Se tuvo acercamiento a una empresa dedicada a brindar servicios de seguridad 

privada desde hace más de quince años, ubicada en la ciudad de Guatemala, quienes 

prestan servicio a diferentes entidades en toda la república. Con este acercamiento se 

logró establecer una muestra con otras entidades que manejan el mismo giro de 

negocio, contando al final con una muestra de 16 agentes de seguridad. 

  

 3.3. Instrumentos 

Para obtener la información de campo necesaria, se realizó una entrevista 

estructurada, dirigida a agentes de seguridad privada, la cual constó de nueve 
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preguntas generadoras, donde se logró abordar el tema de pertenencia y afecto, 

autoestima, auto realización, condiciones de trabajo y estabilidad en el puesto laboral. 

De esta manera se logró indagar con base al objetivo: conocer los factores que influyen 

en la motivación laboral de los trabajadores del área de seguridad privada. 

  

3.4. Pilotaje 

Para cumplir con la validez del instrumento aplicado, se realizó un pilotaje con tres 

personas que pertenecen al área de seguridad en garitas de colonias residenciales, se 

realizó el pilotaje a las 16:00 horas, en diferentes días, se realizó una reunión de 

manera presencial con cada uno de estos agentes. Durante el pilotaje los agentes 

comprendieron bien las preguntas planteadas, sin embargo, se tuvo que cambiar la 

redacción de una de estas para que tuvieran mejor comprensión, la pregunta 

modificada es la siguiente: ¿Usted cree que la empresa fomenta el compañerismo y la 

unión entre trabajadores?  

 

Quedando de la siguiente manera: ¿Usted cree que la empresa promueve el 

compañerismo y la unión entre trabajadores? Debido a que dos de los agentes 

consultaron el significado de fomentar, se cambió dicha palabra por un sinónimo más 

amigable para ellos. 

 

También en el pilotaje se planteó la siguiente pregunta: ¿Sería difícil para usted 

retirarse de la empresa? Las respuestas que se obtuvieron con esta pregunta no 

fueron de utilidad para cumplir con los objetivos de la investigación, por lo que se 

eliminó del instrumento. 
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3.5. Árbol de categorías y cantidad de preguntas. 

A continuación, se presenta el cuadro con el árbol de categorías, el cual consta de dos 

categorías, cuatro subcategorías y nueve preguntas en total que hacen referencia a 

indagar los indicadores que se presentaron para la motivación. 

 

Categor

ía 

Sub categoría Indicador Preguntas 

 

Motivaci

ón 

persona

l 

 

 

Pertenencia y 

afecto 

 

Integración dentro del 

grupo de compañeros 

 

Podría comentarme, ¿Cómo 

promueve la empresa el 

compañerismo y la unión 

entre trabajadores? 

 

Autoestima Aprobación y 

reconocimiento 

 

¿En los últimos seis meses 

ha recibido reconocimiento o 

elogio por un trabajo bien 

hecho? ¿Cómo? 

Describa, ¿Cómo es el trato 

que el supervisor tiene con 

usted? 

 

Desde su punto de vista, 

¿Qué acciones debería tener 

la empresa para que usted 

se sienta animado en su 

trabajo? 

 

Auto realización Desarrollo del 

profesional 

¿La empresa le apoya a 

continuar con su formación 

académica? ¿Cómo? 

 

Motivaci

ón 

laboral 

 

Satisfacción e 

insatisfacción 

Condiciones de 

trabajo 

 

Podría describirme, ¿Cómo 

son las condiciones físicas 

de su lugar de trabajo? 
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¿Qué herramientas le brinda 

la empresa para cumplir con 

su trabajo? 

 

¿Estaría dispuesto a dar un 

esfuerzo extra para cumplir 

con su trabajo? ¿Por qué? 

Según su punto de vista, 

¿Usted tiene posibilidades 

de subir de puesto laboral? 

¿Por qué? 

 

 

 

3.6. Procedimiento de investigación 

Como parte del desarrollo de esta investigación se realizó un proceso desde el diseño 

fenomenológico, logrando obtener diferentes perspectivas de los participantes, para 

esto se elaboró una entrevista estructurada dirigida a agentes de seguridad ejecutiva. 

Previamente los evaluados autorizaron el consentimiento informado. Una vez 

realizadas las entrevistas, se realizó el análisis de contenido. 

 

3.7. Lista de actividades 

Con el fin de llevar un proceso de investigación fenomenológico, analizando los 

factores que influyen en la motivación laboral de los agentes de seguridad privada, se 

llevó a cabo el siguiente proceso de actividades: 

 

• Realización de árbol de categorías: se presentó una primera propuesta con 

datos de categorías, subcategorías, indicadores y preguntas, este fue aprobado 

en la primera entrega por lo que posteriormente se realizó un instrumento para 

la realización del pilotaje. 
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• Realización de pilotaje: dicha actividad se llevó a cabo con tres personas que 

cumplen con las características de la muestra elegida para la investigación. 

 

• Interpretación de resultados de pilotaje: se analizó la información obtenida con 

el pilotaje, de esta manera se logró verificar la validez del instrumento.  

 

• Presentación de instrumento para aplicación: se realizó un nuevo instrumento 

para aprobación por parte de los revisores del proyecto, con el fin de que sea 

aplicado con la muestra ya establecida para la realización de la investigación.  

 

• Presentación de propuesta investigativa: se presentó a la empresa el proceso 

para llevar a cabo la entrevista. 

 

• Se realizó la entrevista: la entrevista de realizó con los evaluados escogidos 

para la muestra. 

 

• Se recolectaron los datos: al obtener las respuestas de todos los participantes 

de la muestra, se analizaron los datos con la técnica de análisis de contenido. 

 

• Se presentaron los resultados los revisores: se presentó el informe con los datos 

que se obtuvieron durante la entrevista realizada.   

 

• Se presentaron los resultados con el contacto de la empresa: se presentó el 

análisis obtenido con las respuestas de las entrevistas, se le indicó al contacto 

de la entidad que se realizaría una propuesta con base a los datos obtenidos 

con el instrumento de investigación.  

 

• Se redactaron los resultados del trabajo de campo: la redacción del trabajo de 

campo se realizó como el paso continúo para la continuidad de esta 

investigación, redactándose en un cuadro de resumen sobre las respuestas 

obtenidas de la entrevista realizada a los agentes de seguridad privada.  

 

• Conclusiones y recomendaciones: se redactaron las conclusiones a las que se 

llegaron al finalizar esta investigación y se redactaron las recomendaciones 
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para futuras investigaciones las cuales acompañan a las conclusiones 

presentadas. 

  

3.8. Diseño y metodología  

La recolección de datos se llevó a cabo por medio de entrevista estructurada, la cual 

cumplió con el objetivo de analizar los factores que influyen en la motivación laboral. 

Se utilizó el diseño fenomenológico, el cual permite la utilización de análisis de 

contenido. Se analizaron las respuestas distinguiendo los datos que más singulares. 

Colocando las singularidades por columnas, de esta manera documentar cómo las 

respuestas se van vinculando. 

   

Como la muestra elegida fue probabilística, intencional, se seleccionó a un grupo de 

personas con la característica principal que son colaboradores del sector de seguridad 

privada, en el puesto de agente de seguridad, de género masculino. La muestra constó 

de 16 agentes de seguridad que laboran en turnos de 48 horas o de 24 horas, con un 

día de descanso entre turnos, laborando para empresas que brindan el servicio de 

seguridad privada para diferentes entidades.  
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Capítulo 4, Resultados del trabajo de campo 

 

4.1. Proceso de aplicación de instrumento 

Aplicar el instrumento fue un reto para la investigación, ya que con la crisis por 

pandemia los agentes de seguridad no tenían tiempo para las entrevistas, algunos 

recibieron capacitación sobre el uso de arma de fuego  y otros tenían turnos de hasta 

72 horas. Por lo que las entrevistas se redujeron a un tiempo de treinta cinco minutos 

por entrevistado, además de que algunos no permitieron que se grabará la sesión y se 

les envió un formulario de Google para poder obtener la información necesaria. 

 

El proceso se llevó a cabo en el mes de noviembre de 2020, la investigadora se tuvo 

que acoplar al tiempo de los agentes de seguridad.  Se realizaron entrevistas 

presenciales, así como por medio de Google meet, la aplicación de entrevistas por 

medio virtual fue complicada ya que algunos agentes no sabían cómo utilizar esta 

herramienta. Además, se tuvo que volver a leer el consentimiento informado con 

algunos debido a que no lo leyeron con anticipación. Sin embargo, al final se logró 

obtener la información que se pretendió para fines de esta investigación. 

 

4.2. Resultados 

Las preguntas que se realizaron a los participantes permitieron el acercamiento al 

conocimiento de los factores que influyen en la motivación de los colaboradores del 

área de seguridad privada.  La muestra fue tomada de diferentes empresas que 

brindan este servicio, actualmente en Guatemala las empresas de seguridad privada 

son más reconocidas debido a que muchos empresarios prefieren pagar este servicio, 

tercerizado y así tener personal capacitado y competente para el puesto.  
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A continuación, se presenta el cuadro de síntesis de respuestas obtenidas durante la 

investigación de campo: 

 

categorías  subcategorías indicadores  preguntas  
Síntesis de 
respuestas  

motivación 
personal 

pertenencia y 
afecto  

integración 
dentro del 
grupo de 

compañeros  

¿En donde 
trabaja, cómo 
promueven el 

compañerismo y la 
unión entre 

trabajadores? 

 
Diez personas 
respondieron que sí 
se promueve el 
compañerismo con 
reuniones 
semanales con los 
supervisores, 
torneos de fútbol 
entre compañeros y 
charlas 
motivacionales cada 
seis meses 
aproximadamente.  
Sin embargo 6 
personas indicaron 
que no se promueve 
la unión entre 
colaboradores. 
 
  

 
¿En los últimos 
seis meses ha 

recibido 
reconocimiento 

por un trabajo bien 
hecho? 

  

 
Seis personas 
indicaron que sí han 
recibido un 
reconocimiento por 
un trabajo bien 
hecho, de manera 
verbal durante las 
reuniones 
semanales con las 
palabras de su 
supervisor "buen 
trabajo" o "bien 
hecho", o les 
brindan un día de 
descanso adicional.   
 
Mientras que diez 
personas 
respondieron que 
no se les reconoce 
un trabajo bien 

autoestima 
aprobación y 

reconocimiento  

Si su respuesta 
anterior fue SI. 

Comente ¿De qué 
manera le 

reconocieron su 
trabajo bien 

hecho? 
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hecho, agregando 
que se sienten 
frustrados, ya que 
no existe 
retroalimentación 
positiva, sino, 
negativa. Indicaron 
que ese era un 
sentimiento de 
desmotivación, 
debido a que ellos 
se esfuerzan por 
hacer un trabajo 
bien hecho no por el 
reconocimiento, 
sino, porque es el 
trabajo que les 
ayuda día a día a 
subsistir.   

¿Cuál es el trato 
que recibe de su 

supervisor? 

Tres personas 
respondieron que el 
trato era malo, 
debido a que no 
existe buena 
comunicación, no 
pueden hablar con 
el supervisor otro 
día, solamente 
cuando es la 
reunión semanal.  
Trece personas 
indicaron que el 
trato es muy bueno, 
respetuoso, 
accesible, atento y 
responsable. 
  

¿Qué debería 
hacer la empresa 
para que usted se 
sienta animado en 

su trabajo? 

 
Siete personas 
indicaron que se 
sentirían mejor en 
su trabajo si se 
cumple con lo que 
prometen, si se 
respetarán los 
convenios 
establecidos en lo 
ofrecido durante la 
contratación, 
realizar el pago de 
horas extras y si 
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aumentaran el 
salario, ya que en la 
muestra 
participaron tres 
personas que no 
ganan salario 
mínimo.  
 
Además, nueve 
personas de la 
muestra agregaron 
que, si les motivaran 
con actividades, 
reconocieran su 
trabajo bien hecho, 
valoraran su 
esfuerzo y 
arreglaran las áreas 
comunes de la 
oficina, se sentirían 
mucho más 
animados en su 
trabajo.  
 
  

autorrealización  
desarrollo 
profesional  

¿Cómo le apoya la 
empresa a 

continuar con su 
formación 

académica? 

siete personas 
indicaron que no se 
les brinda ningún 
tipo de apoyo para 
continuar con sus 
estudios.  
 
Mientras que seis 
personas 
mencionaron que 
les apoyan con el 
tiempo necesario 
para que asistan a 
clases, ya sea con 
descanso el sábado 
o entre semana y 
turnos flexibles para 
asistir a exámenes. 
 
 Uno de los 
participantes 
mencionó que le 
permiten asistir a 
clases en un 
establecimiento que 
tiene un convenio 
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con la entidad y le 
descuentan la mitad 
de los gastos 
escolares y la mitad 
lo paga la empresa.  
 
Otro de los 
participantes refirió 
que con las 
capacitaciones él se 
sentía apoyado en 
el ámbito 
académico, ya que 
le enseñaban cosas 
referentes a su 
trabajo y a su 
comportamiento en 
el mismo. 

motivación 
laboral  

satisfacción e 
insatisfacción  

condiciones de 
trabajo  

¿Cómo es el lugar 
en donde trabaja? 

Ejemplo: una 
oficina con 

ventanas, una 
garita con una 

silla, etc. 

 
Diez personas 
respondieron que el 
lugar de trabajo era 
bonito, con buena 
iluminación, 
ventanas, siendo 
una oficina en 
donde se sentían 
cómodos de 
trabajar.  
 
Cuatro personas 
indicaron que les 
toca trabajar en una 
garita pequeña, con 
buena iluminación y 
tienen donde 
sentarse, pero que 
no les gusta comer 
tan cerca del 
servicio sanitario.  
Una persona hizo 
mención que 
laboraba en 
comercios, uno de 
los más comunes es 
una venta y 
distribución de 
motocicletas en 
donde está parado 
todo el día, pero le 
gusta porque la jefa 
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de ese lugar le trata 
bien, no lo 
interrumpe en sus 
horas libres ya sea 
de comida o 
refacción.  
 
Una persona 
mencionó que 
labora en una casa, 
este ha sido su 
puesto fijo desde 
que comenzó a 
laborar para la 
entidad, se encarga 
de dar vueltas y 
tiene una estación 
de servicio un poco 
más grande que una 
garita, en donde se 
ubica una cama 
pequeña, cocina, 
servicio sanitario y 
ducha. 
 
  

¿Qué 
instrumentos le da 
la empresa para 
cumplir con su 

trabajo? 

Todos los 
participantes 
refirieron que les 
brindan uniforme, 
pantalón, camisa, 
botas, arma 
(escopeta con 
municiones, bastón, 
linterna). Algunos 
tienen a cargo el 
libro de actas, por lo 
que les brindan libro 
de actas y lapiceros.   
 
En su mayoría un 
aproximado de 
cuatro personas 
mencionaron que no 
les brindan insumos 
buenos, algunas 
veces los uniformes 
están viejos y 
rasgados, el arma a 
veces no 
funcionaba por lo 



48 
 

que les indicaban 
que de preferencia 
no tratarán de 
utilizarla.  

¿Estaría dispuesto 
a dar un esfuerzo 
extra para cumplir 

con su trabajo? 
¿Por qué? 

Dos participantes 
indicaron que es 
demasiado cansado 
el tuno como para 
dar una milla extra o 
ponerle más 
esfuerzo del que le 
dan a su trabajo. 
 
Tres personas 
mencionaron que 
hacen el esfuerzo 
extra para obtener 
una mayor 
remuneración, para 
que lo reconozcan 
frente a otros y por 
necesidad, para que 
no los despidan por 
no querer tener la 
disposición de dar 
un poco más de 
esfuerzo.  
 
Once personas 
refirieron que para 
ellos no era difícil 
dar un esfuerzo 
extra, ellos 
consideraron que 
les tratan bien y a 
veces el jefe 
inmediato o la 
empresa se lo 
merecen.  
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estabilidad en  
puesto 

¿Cree usted que 
tiene posibilidades 
de subir de puesto 

laboral? ¿Por 
qué? 

 
Siete participantes 
refirieron que no 
tendrían 
posibilidades de 
ascender de puesto 
por su bajo nivel 
académico, porque 
la empresa no les da 
la oportunidad, 
porque no tienen la 
experiencia y/o 
capacidad para ser 
supervisores y 
mencionan que en 
ocasiones han 
observado que los 
supervisores son 
egoístas y si sale 
una oportunidad 
interna no los dejan 
participar en el 
proceso. 
 
Nueve personas 
indicaron que, si 
tienen la 
oportunidad de 
ascender de puesto, 
fuera de su 
departamento de 
custodia, porque la 
empresa les brinda 
capacitación 
constante y el apoyo 
que les brindan con 
los estudios permite 
la apertura a aplicar 
a plazas diferentes a 
las de agente de 
seguridad. 
  

 

Según Herzberg (1959), existen factores de comportamientos que indican que el 

trabajo interviene en la motivación de los colaboradores. Durante el proceso de esta 

investigación se indago sobre estos factores, en especial los que son de suma 
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influencia en la motivación. Es así como se le dio respuesta a como se sienten los 

agentes de seguridad en cuanto a la integración y afecto dentro de la empresa.   

 

Diez de los participantes indicaron que se promueve la integración y afecto durante las 

reuniones, charlas y partidos de fútbol entre compañeros, esto permite que los 

colaboradores se sientan más cercanos con sus pares y encuentran afinidad entre sí, 

logrando aumentar la satisfacción en el sentido de pertenencia.   

 

Otro de los factores que intervienen en la pertenencia y afecto, según Herzberg (1959) 

es el reconocimiento, el cual se basa en la emoción que causa el reconocer un trabajo 

bien hecho. Es importante retroalimentar a los colaboradores sobre las acciones 

positivas que realizan en su trabajo e incluso sobre las negativas a mejorar. Los 

agentes indicaron que le reconocen un trabajo bien hecho, de manera verbal o escrita, 

lo que ha permitido que el trabajador sienta que pertenece al grupo de trabajo.   

 

Seis de los participantes indicaron que los reconocimientos que han recibido son de 

manera verbal, esto les hace sentir contentos y con más ánimo de trabajar, sienten 

que forman parte de un buen equipo. Cabe mencionar que diez participantes han 

sentido frustración al no ser retroalimentados conforme al trabajo que están realizando, 

sin importar que sean comentarios negativos, ya que estos les permitirían mejorar su 

trabajo.   

 

Existen otros factores importantes que influyen a los agentes de seguridad, uno de 

estos es la autoestima, para Maslow (1954) la autoestima es la satisfacción por una 

imagen positiva de sí mismo basado en reconocimientos y aprobación, generando 

sentimientos de confianza, competencia y fuerza de voluntad.    
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Se habló con los agentes sobre el trato que reciben de su jefe inmediato, como es un 

generador importante en la autoestima; además de mencionar el trato, también 

hicieron relación con el hecho de que la empresa debería cumplir con las promesas 

ofrecidas durante la contratación y valorar el esfuerzo que ellos realizan, haciendo 

referencia que esto podría mejorar su autoestima en el trabajo.   

 

En el proceso de esta investigación, se logró observar que la mayoría de los agentes 

se sienten satisfechos con el trato que reciben de su jefe inmediato. Siendo 

únicamente tres de los participantes quienes indicaron que el trato era malo, ya que 

les hablan con palabras soeces y no tienen buena comunicación. Mientras que trece 

personas indicaron que el jefe los trata con respeto, es accesible y atento. Lo que 

permite el reconocimiento al valor que tienen los agentes como personas, aportando 

a su autoestima de manera positiva.  

 

Uno de los temas que se relaciona con la autoestima es el reconocimiento de los 

sentimientos de confianza, estos pueden crear un lazo entre los colaboradores y su 

valoración propia. Las respuestas que se obtuvieron demostraron que siete personas 

de la muestra, están de acuerdo en que, si la empresa cumpliera con la oferta laboral 

brindada durante la contratación, como el pago de horas extra, pago del salario mínimo 

con base a la ley, pago de su remuneración a tiempo y seguro social, esto le haría 

sentir mucho mejor en su puesto de trabajo, creando un lazo entre la autoestima y la 

confianza. 

 

Para Herzberg (1959) uno de los factores que influye en el comportamiento de las 

personas es el factor higiénico, el cual incluye las instalaciones del puesto de trabajo. 

Diez de los agentes de seguridad que participaron en esta investigación, indicaron que 

el lugar de trabajo es cómodo, con buena iluminación y algunas ventanas. Es 

importante hacer mención que cuatro de los participantes laboran en garitas de 



52 
 

seguridad e indicaron que no les agrada que tener que comer a pocos pasos del 

servicio sanitario.  

 

Probablemente y en la actualidad es normal que los agentes de seguridad en garita 

tengan tan poco espacio. Puede deducirse que los agentes ya están acostumbrados 

a estas condiciones, sin embargo, es una de las situaciones que pueden hacer sentir 

a un trabajador con menos ánimo o entusiasmo, es su lugar de trabajo. Debido a que 

las instalaciones pueden hacerle sentir más seguro y valorado, creando lazos con la 

pertenencia y afecto, confianza y motivación.  

 

Otro de los puntos que se evidenciaron en esta investigación es el factor de la 

autorrealización, siete agentes expusieron que el apoyo que reciben para continuar 

con su desarrollo profesional es el tiempo, siendo comprensivos y permitiendo que el 

trabajador tome su día de descanso cuando tiene que asistir a clases, o bien 

brindándole turnos flexibles para asistir a exámenes o asuntos importantes en el 

establecimiento educativo. También los participantes indicaron que con las 

capacitaciones y las charlas sentían un apoyo a su formación académica y 

conocimientos.   

 

Reconociendo que la empresa considera que la formación académica como una 

necesidad para mantener colaboradores excepcionales que formen parte de la 

compañía. Uno de los factores de la motivación que menciona Maslow (1954), la 

necesidad de autorrealización, como indica el autor, este surge de la necesidad de 

realizar las cosas que para el individuo lo hacen sentir satisfecho en el desarrollo de 

cumplir con metas profesionales y académicas.   
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4.3. Discusión de resultados 

Este estudio se llevó a cabo para determinar los factores que influyen en la motivación 

de los individuos que laboran en el área de seguridad privada como agentes de 

seguridad, en la ciudad de Guatemala. Se tomaron dos teorías fundamentales para la 

realización de este estudio, las cuales fueron fundamentadas por Maslow y Herberg. 

 

Según Maslow (1954) según su teoría de las necesidades, los factores que se 

consideraron más influyentes para la realización de este estudio sobre la motivación 

son: pertenencia y afecto, autoestima y autorrealización. De acuerdo con este estudio 

estos factores influyen en mantener un buen desarrollo en el puesto de trabajo y las 

diferentes funciones que realizan los individuos, alineándose a ser mejores en sus 

tareas diarias. 

 

Herzberg (1959) quien denomina otros factores asociados a la motivación, siendo 

estos la satisfacción e insatisfacción laboral, los cuales fueron aspectos que se 

estudiaron durante este estudio, tomando como factor fundamental las condiciones de 

trabajo, dando como resultado que en su mayoría los agentes de seguridad se sienten 

a gusto en su lugar de trabajo, sin embargo, no creen tener posibilidades de ascender 

de puesto laboral, además, de mencionar que actualmente reciben insumos en mal 

estado, lo que no les permite motivarse en su lugar de trabajo y brindar un servicio de 

excelencia. 

 

Haciendo una comparación de resultados con otros estudios, se ha demostrado que 

la motivación laboral es un factor que influye en el logro de objetivos, cumplimiento de 

funciones diarias y permanencia dentro de una empresa, evidenciando que al motivar 

a los empleados de una entidad se puede lograr retener al mejor talento humano.  
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De acuerdo con Massella (2018), quien realizó un estudio sobre la satisfacción laboral 

en colaboradores del área de tenería en Alta Verapaz, Guatemala, los factores que 

más generan satisfacción laboral son los que están asociados con los estatutos del 

salario emocional como: horarios flexibles, sentido de pertenencia y crecimiento 

profesional y laboral, siendo los siguientes factores con los cuales se encuentran 

menos motivados como la falta de reconocimiento labora y social, lo que influye en su 

desempeño y productividad.  

 

Las poblaciones en cuestión son diferentes, sin embargo, en ambas investigaciones 

se demostró que los factores motivacionales más influyentes dependen del desarrollo 

y desempeño laboral de los individuos en su lugar de trabajo, siendo la motivación la 

cual se refleja cuando los trabajadores se sienten satisfechos con cada uno de los 

aspectos o factores que conforman su entorno laboral.  

 

Por otro lado, De León (2017) realizó una investigación en la cual indagó sobre la 

satisfacción en la motivación de los empleados de los pequeños hoteles de la ciudad 

de Guatemala, esta muestra tiene en común los horarios de trabajo extendidos. De 

León demostró que los factores higiénicos de satisfacción e insatisfacción que 

menciona Herzberg en su teoría afectan la motivación y la falta de estabilidad en 

cualquier puesto de liderazgo.  

 

Demostrando una vez más que la motivación laboral debe ser implementada desde 

los puestos de liderazgo o supervisión para que esta sea eficaz, además, De León 

(2017) agregó que las funciones de los subalternos deben ser acordes a sus 

capacidades, lo cual demuestra que los agentes de seguridad que realizan tareas 

adicionales a sus funciones como abrir y cerrar la puerta de un establecimiento, influye 

satisfacción laboral y disminuye la motivación.  
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La satisfacción de los agentes de seguridad se considera uno de los factores más 

importantes para la realización de este estudio, ya que los resultados demostraron que 

mientras más satisfacción mejor motivación y productividad muestran los agentes en 

su lugar de trabajo. Así como Ríos (2014) concluye en su investigación sobre el clima 

organizacional, cuando un individuo está satisfecho en su lugar de trabajo, esté lo 

reflejara en cada función que realiza, ayudando a generar un ambiente agradable para 

sus compañeros de trabajo, dando como resultado un excelente desempeño laboral.  

 

Otro de los factores que arrojo esta investigación en cuanto a la motivación laboral, es 

el factor de remuneración económica, el cual algunos agentes de seguridad 

mencionaron que no recibían su pago en el tiempo establecido o que no les pagaban 

el salario mínimo de ley, lo que les genera estrés y desmotivación. González (2017) 

en su investigación sobre el salario emocional, hace mención al aspecto económico, 

ya que para este autor este no es un factor tan influyente en la motivación como lo son 

las necesidades primarias satisfechas, concluyendo que los factores como 

reconocimiento, autoestima y autorrealización son la principal fuente de motivación.  

Los resultados antes mencionados se asemejan a los obtenidos en este estudio, 

demostrando que la satisfacción de necesidades primarias de la teoría de Maslow, son 

factores principales que influyen en la motivación de los agentes de seguridad, quienes 

en su mayoría dieron respuesta a la necesidad de fomentar aspectos de pertenencia 

y afecto, autoestima y autorrealización.  

 

Sin embargo, también se puede observar que los resultados que obtuvo González, 

demuestran como las generaciones y los tiempos cambian la gestión laboral,  ya que 

actualmente las necesidades tanto en Guatemala como a nivel mundial se han ido 

transformando. En los últimos años en Guatemala no se ha modificado el salario 

mínimo, pero la canasta básica si ha incrementado su valor, haciendo que el factor 

remunerativo influya en la capacidad que tiene un trabajador de mantener el equilibrio 

entre estrés y satisfacción laboral, provocando altos niveles de insatisfacción. 



56 
 

Como menciona Alcover (2010)  los trabajadores que menos satisfechos se sienten 

con su trabajo, manejan altos problemas de salud tanto física como emocional. 

Demostrando nuevamente como la satisfacción laboral es un alto influyente de la 

motivación. Tomando en cuenta que la gestión del talento humano interviene tanto en 

la retención como en la influencia positiva de mejorar el clima organizacional, siendo 

esta gestión una de las funciones más importante para mantener al capital humano en 

constante motivación.   

 

Además, Hayes (2016) ha señalado que las necesidades no satisfechas ocasionan 

diferentes comportamientos que no ayudan a la sociabilidad, así como, la generación 

de aspectos emocionales como ansiedad, nervios, insomnio, apatía o desinterés 

laboral y disminución en la productividad laboral.  

 

Con estas investigaciones se ha demostrado que existen diferentes estudios que han 

indagado sobre la motivación laboral en aspectos de satisfacción o insatisfacción 

laboral como menciona Herzberg en su teoría de factores higiénicos.  También el 

ámbito de satisfacer las necesidades básicas como lo menciona Maslow. En general 

no se encontró una investigación que indagará únicamente en la motivación o que 

tuviera una población en el rubro de seguridad privada.  

 

Sin embargo, otro estudio realizado por Zelada (2016) en su investigación sobre 

factores motivacionales y el clima organizacional, demuestra que los factores 

influyentes dentro de una organización predominan en el compromiso laboral. Esta 

investigación fue realizada en una entidad dedicada a la seguridad y vigilancia en 

Cajamarca, Perú. La cual demostró que en una organización es importante fomentar 

la motivación para poder mantener un buen clima organizacional eficaz.  
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En el estudio realizado por Zelada (2016) aplicó instrumentos de evaluación en la cual 

indago, por medio de una escala de Likert la motivación laboral y el clima 

organizacional, evidenciando que existe una relación directa entre la motivación y el 

clima organizacional, resaltando a lo largo de su investigación la vital importancia de 

fomentar la comunicación y liderazgo, con una comparación de la teoría de factores 

higiénicos de Herzberg, en donde demuestra que el comportamiento de los 

subordinados depende del comportamiento de sus superiores, afirmando la 

importancia de fomentar los factores de motivación laboral. 

 

La investigación de Zelada, aportó a la evidencia de este estudio en la necesidad que 

tiene un colaborador de ser motivación por parte del entorno organizacional en donde 

se encuentre, haciendo notar que las corporaciones necesitan mantener una mejora 

continua en sus procesos laborales, también permitió observar variables de motivación 

que son influidos por los jefes, así como la importancia de realizar estudios de 

motivación laboral en ámbitos fuera de las grandes corporaciones y estudiarlas en los 

mandos operativos como en este caso con agentes de seguridad privada.  

 

Las variables como pertenencia y afecto, autoestima, autorrealización, satisfacción o 

insatisfacción laboral influidas por las condiciones laborales, también aportan al 

equilibrio de mantener un mejor clima laboral, permitiendo que una empresa sin 

importar su tamaño o giro de negocio, mantenga a su equipo de trabajo satisfecho y 

desempeñando sus actividades con la mejor actitud, lo que permite la retención y 

fidelización del talento humano.  
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Capítulo 5, Conclusiones y Recomendaciones 

5.1. Conclusiones 

➢ La información recabada en esta investigación cumplió con el objetivo de 

analizar los factores que influyen en la motivación de los agentes de 

seguridad privada, se reconoce que las diferentes entidades dedicadas 

al servicio de seguridad privada han encontrado la manera de motivar a 

sus colaboradores de diferentes maneras. 

 

➢ Se reconoció que la pertenencia y afecto es un factor muy influyente en 

la motivación de los colaboradores, según los resultados, los agentes 

refieren que las reuniones, la retroalimentación y el reconocimiento 

apoyan al sentimiento de pertenencia dentro del grupo de trabajo, lo que 

favorece no solo a la motivación, también favorece a la autoestima. 

 

➢ Se demostró que si el empleador cumpliera con lo ofrecido durante la 

firma de contrato lograría influir en el valor al esfuerzo, lo que generaría 

un lazo de confianza y aportaría a la autoestima positiva entre los 

colaboradores. 

 

➢ Se ha reconocido que la formación académica es una influencia muy 

importante en la motivación, la necesidad de autorrealización promueve 

oportunidades de crecimiento profesional, así como las posibilidades de 

cumplir con las metas establecidas individualmente, generando una 

mejoría en el autoestima y motivación laboral.  
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5.2. Recomendaciones    

➢ Se recomienda a las empresas de seguridad privada, implementar un proyecto 

que permita la aplicación de los criterios del salario emocional. Siendo un tema 

que aportará un valor muy importante a la motivación de los colaboradores y a 

las oportunidades de crecimiento dentro de la entidad. 

 

➢ Los hallazgos de esta investigación demostraron que, las empresas de 

seguridad privada deben cumplir con la oferta laboral al momento la 

contratación, como el pago de horas extra, remuneración con base a la ley, 

seguro social y realizar el pago en el tiempo establecido, con esto los 

colaboradores sentirían mayor motivación para cumplir su trabajo. 

 

➢ Al departamento de recursos humanos se recomienda fortalecer los factores 

que influyen en la motivación, presentados en esta investigación, en especial 

los que están enfocados a la educación y la formación profesional, ya que para 

tener colaboradores excepcionales es importante formarlos y brindar 

capacitaciones continúas. 

 

➢ Se recomienda a otros investigadores indagar sobre la afección en la toma de 

decisiones y motivación laboral, causada por los horarios de trabajo extendidos. 

Actualmente los agentes de seguridad manejan largas jornadas de trabajo. 

Según M.A. Martínez, (2016) los adultos en edades promedio de 24 a 64 años 

de edad, deberían tener una duración de sueño diaria de 7 a 9 horas, al no 

mantener esta cantidad de sueño puede afectar la salud física, psicológica, el 

razonamiento lógico, además de fatiga y afectación psicomotora. 
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6. Propuesta de intervención 

 

“Técnicas del salario emocional para motivar agentes de seguridad privada” 

El presente proyecto pretende apoyar a diferentes empresas que contratan agentes 

de seguridad privada para promover la motivación laboral entre sus colaboradores, de 

esta manera los trabajadores puedan mantener un rendimiento adecuado a las  tareas 

y funciones asignadas. 

 

En la actualidad los agentes de seguridad laboran cubriendo jornadas de 12 horas, 

con 12 horas de descanso, siendo este uno de los factores que más afecta la 

motivación. Según el artículo 122 del Código de Trabajo de Guatemala, indica que el 

límite de horas de trabajo extraordinario, como no extraordinario, no debe exceder de 

12 horas diarias. También establece que los horarios laborales de este rubro quedan 

a disposición del patrono, por esa razón algunas entidades de seguridad privada en 

Guatemala mantienen jornadas de trabajo de 48 horas, por 48 horas de descanso. 

 

6.1. Análisis de participantes. 

Esta investigación aportó información importante, la cual se puede implementar para 

mejorar la motivación en empresas dedicadas a la seguridad privada en la ciudad de 

Guatemala, para la cual se ha concluido incluir políticas que favorezcan el trabajo y la 

motivación laboral, así como influir en la labor que realiza el Ministerio de Trabajo de 

Guatemala y la aplicación de las políticas que la OIT establece para el beneficio de los 

trabajadores de diferentes ámbitos laborales.  
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Grupo Interés 
Problemas 

percibidos 

Recursos 

y mandatos 

 

Agentes de 

seguridad 

privada. 

Mantener motivación 

de los agentes de 

seguridad en el lugar 

laboral, disminuyendo 

la rotación laboral. 

 

Los agentes de 

seguridad no 

muestran interés 

por ser 

proactivos.  

 

Desinterés de la 

empresa al 

brindar apoyo al 

crecimiento 

laboral y 

personal. 

 

Código de trabajo. 

 

Ministerio de Trabajo. 

Encargado

s de 

talento 

humano de 

empresas 

de 

seguridad 

privada. 

 

Mantener un 

ambiente agradable 

de trabajo. 

  

Implementar 

herramientas que 

permitan que los 

colaboradores se 

sientan motivados 

para realizar su 

trabajo. 

  

Invertir en el talento 

humano. 

 

Fomentar los 

insumos en mal 

estado desde la 

Gerencia.  

 

Falta apoyo por 

parte del área de 

talento humano 

en la búsqueda 

de superación 

laboral y 

profesional. 

 

Políticas internas 

empresariales que 

permitan brindar 

insumos en buen 

estado. 

 

Reglamentos internos 

que aporten al 

beneficio del 

colaborador para la 

búsqueda de 

superación laboral y 

profesional. 
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Empresas 

de 

seguridad 

privada. 

 

Políticas actualizadas, 

en las cuales se sigan 

a cabalidad los pagos 

de salario a tiempo. 

  

Invertir en el capital 

humano brindando 

remuneración digna al 

trabajo que realizan. 

  

Capacitar a su gente 

no solo en seguridad, 

también sobre salario 

emocional. 

  

Implementar un plan 

de carrera para los 

colaboradores de la 

empresa. 

Agentes de 

seguridad reciben 

un salario más 

bajo que el salario 

mínimo y los 

pagos no se 

pagan en tiempo 

acordado de 

quincena o fin de 

mes.  

 

Falta de 

capacitación o 

apoyo con sus 

estudios 

superiores. 

Ministerio de Trabajo 

 

Código de Trabajo 

 

OIT 

 

Políticas internas 

empresariales 

estableciendo el pago 

puntual de los 

colaboradores. 
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Ministerio 

de trabajo. 

Gestionar la atención 

a las empresas de 

seguridad privada, no 

solo en inspeccionar 

cuando haya una 

denuncia, si no 

realizar inspecciones 

a profundidad sobre el 

pago de 

remuneración que 

reciben y el tiempo en 

que esté es pagado.  

 

Hacer cumplir con el 

pago digno a agentes 

de seguridad 

siguiendo el artículo 

103 del código de 

trabajo que habla 

sobre que todos los 

trabajadores tienen 

derecho a devengar 

un salario mínimo que 

cubra sus 

necesidades. 

  

Crear una política que 

permita establecer 

jornadas de trabajo 

establecidas, para 

que los agentes de 

Se ha identificado 

que existen 

denuncias ante el 

Ministerio de 

trabajo por 

agentes de 

seguridad que 

fueron 

despedidos y la 

empresa no les 

ha pagado su 

indemnización.  

 

Las denuncias 

ante el Ministerio 

de trabajo por la 

falta de una 

remuneración 

digna no están 

bajando. 

Ministerio de Trabajo 

 

Código de Trabajo 

 

OIT 

 

Políticas internas de 

trabajo 
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seguridad mantengan 

un descanso fijo y 

necesario para 

recuperar energía. 

  

 

6.2. Análisis de problemas 

Con los resultados obtenidos durante la investigación de campo se determinó el 

problema central, es cual es que los agentes de seguridad se sienten desmotivados 

en su lugar de trabajo, al tener que trabajar con uniformes viejos, herramientas en mal 

estado, doblando los turnos laborales etc. Esto permite proceder a definir las causas 

que dan origen al problema central, para esto se ha utilizado la técnica árbol de 

problemas, el cual luego se trasladó a árbol de objetivos. 
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Imagen de árbol de problemas. 

Fuente: Elaboración propia, utilizando información obtenida durante el proceso de 

investigación de campo. 

 

6.3. Análisis contextual y diagnóstico. 

Según la teoría de la motivación e higiene de Herzberg (1993), las actividades de las 

organizaciones son tanto motivacionales como higiénicos. Los colaboradores se ven 

afectados por factores presentados en su entorno laboral, siendo este el motivo por el 

cual se presenta la satisfacción o insatisfacción laboral en los trabajadores. 

 

Durante la investigación de campo se evidenció que los agentes de seguridad se 

sienten más motivados en su trabajo al tener compensaciones, que no necesariamente 

sean monetarios. Según Puyal (2006) actualmente vivimos en una sociedad en la cual 
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las organizaciones plantean un reto de competitividad, siendo está la cual se alcanza 

al mejorar la productividad, capacidad e innovación.  

 

Por lo antes mencionado, se abordará el presente proyecto con algunos principios del 

salario emocional, para el cual se utilizará la teoría de las cuatro C, la cual según Puyal 

(2006), abarca lo siguiente: 

 

• Condiciones del lugar: Mejorar las condiciones del lugar de trabajo. 

 

• Compañerismo: Mejorar la relación con los compañeros y cualquier otra relación 

laboral. 

 

• Condiciones en cuanto a las herramientas de trabajo: en la cual el colaborador 

obtenga herramientas suficientes para trabajar a gusto. 

 

• Conciliación: mantener la armonía entre el trabajo y la familia. 

 

Con la teoría de las cuatro C, se logrará mantener un equilibrio entre las jornadas 

laborales y la motivación de los agentes de seguridad, atendiendo los factores sobre  

uniformes y herramientas en mal estado. Buen manejo de las emociones mejora en 

las relaciones con otros compañeros de trabajo. Sin olvidar la armonía entre la familia 

y el trabajo. 

 

6.4. Análisis de objetivos. 

Con la información del árbol de problemas se procedió a definir el árbol de objetivos. 

Esta técnica permitirá formular las condiciones negativas en una condición positiva, 

colocando los objetivos a un esquema en el cual pueden ser visibles para tomar los 

que se puedan ser viables para el proyecto. 
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6.5. Objetivo general: 

• Implementar un proyecto que permita el incremento de la motivación de los 

agentes de seguridad privada por medio de estatutos del salario emocional.  

 

6.6. Objetivos específicos: 

• Reproducir los estatutos del salario emocional para beneficio de los agentes de 

seguridad privada manteniendo la satisfacción laboral.  

 

• Establecer la inversión en el capital humano que permita la motivación de los 

agentes de seguridad privada. 

 

• Retener al mejor talento humano permitiendo la fidelización de los agentes de 

seguridad privada en la compañía.   

 

Para el desarrollo de la propuesta de intervención se implementarán los objetivos 

sobre el desarrollo de compensación no monetaria, con técnicas provenientes del 

salario emocional, además de mantener a los agentes de seguridad privada en su lugar 

de trabajo practicando los estatutos del salario emocional, así lograr el incremento de 

la motivación laboral, respetando los objetivos de la investigación como el análisis 

realizado sobre los factores que influyen en la motivación laboral, así como identificar 

los elementos que contribuyen en la motivación personal, el impacto que genera en 

los agentes y los factores que afectan su motivación. 
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Imagen de árbol de objetivos. 

Fuente: Elaboración propia, utilizando información obtenida durante el proceso de 

investigación de campo. 

 

6.7. Análisis de opciones. 

Tomando en cuenta los problemas planteados, se considera que los enunciados 

pueden aportar al desarrollo del proceso de motivación laboral en los agentes de 

seguridad, con algunos factores del salario emocional, se aumentara la productividad 

en los colaboradores. Así se desarrollan algunas acciones a proponer. 

 

Implementar políticas amigables: 

➢ Desarrollar una mejor visión comercial en las de empresas de seguridad 

privada, para que se respete el pago del salario mínimo y del seguro social para 

todos los colaboradores, además del pago de salario en el tiempo establecido 

(quincena y/o fin de mes). 
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➢ Inversión designada para invertir en herramientas de trabajo en buen estado 

para cada agente de seguridad (uniformes, botas, balas de salva, escopeta, 

bastón, linterna, cincho, etc.). 

 
➢ Establecer jornadas saludables para los agentes de seguridad, los agentes 

necesitan mantener una jornada laboral adecuada en la que además de 

trabajar, puedan mantener un horario de descanso suficiente, de esta manera 

controlan mejor las emociones y la toma de decisión. 

 
➢ Designar un horario en el que se respete el cambio de turno, para que los 

agentes no dejen la estación de trabajo vacía o tengan que esperar más tiempo 

del establecido para que llegue el compañero que cubrirá el turno. 

 

Estas políticas se establecen en el reglamento interno de trabajo, sin embargo, las 

empresas de seguridad privada no cumplen con estos estatutos para no incrementar 

los gastos comerciales, según Castañón (2019) en el período de 2016 a 2019 la 

Inspectoría General de Trabajo a atendió cinco mil ochocientas treinta y cuatro 

denuncias por incumplimiento del pago de prestaciones laborales, de salarios y el 

cambio en las condiciones de trabajo no establecidos en su contrato laboral.  

  

Como refiere McClelland (1973) una empresa debe estudiar el desarrollo de los 

colaboradores y su desempeño, ya que una corporación que escuche a sus 

colaboradores permite mantener la armonía entre lo que están percibiendo los con lo 

que la empresa les brinda y también logra diferenciar las competencias del rendimiento 

laboral. Por lo tanto, se consideró que la propuesta llevará a desarrollar acciones 

concretas, en la cual se mejore el rendimiento laboral y la motivación por medio del 

salario emocional.   
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6.8. Marco conceptual.  

En Guatemala la seguridad privada se ha tercerizado, algunos empresarios solicitan 

el servicio de guardias de seguridad a entidades que se especializan en este ámbito.  

Según la Dirección General de Servicios de Seguridad Privada “DIGESSP”, hasta el 

mes de junio del año en curso, se contabilizaron un total de cuatrocientos cincuenta y 

seis licencias de operación autorizadas para empresas de seguridad privada. Ya que 

en la actualidad las personas que deseen laborar en el ámbito de seguridad privada 

deben de portar una credencial firmada por la DIGESSP. Sin embargo, para el mes de 

abril del año en curso se han contabilizado dieciocho mil ochocientos diez, 

credenciales emitidas por la DIGESSP.  

 

El área de seguridad privada se mantiene en aumento a pesar de ser uno de los 

trabajos más agotadores con una remuneración bastante baja, para el horario que se 

maneja y las funciones que realiza un empleado de seguridad, además del estrés que 

genera cumplir con su labor y mantenerse despierto durante la jornada la cual puede 

ser de entre doce a veinticuatro horas, por turno. 

 

Valls (2017) refiere que el salario emocional puede variar dependiendo de la 

generación, debido a que cada persona posee un concepto diferente de sus propias 

necesidades, aspiraciones, capacidades y de su propia motivación. Lo que refleja 

como en la actualidad los jóvenes buscan laborar en entidades inclusivas, en donde 

exista plan de carrera y aspectos que van más allá de la retribución monetaria. 

 

A pesar de que la mayoría de los agentes de seguridad son jóvenes, también se ha 

encontrado a varios de ellos que pasan de los 35 años de edad, siendo personas 

trabajadoras que llevan años en el ámbito de seguridad privada, uno de los 

entrevistados para la investigación de campo, comentó que llevaba quince años de 

trabajar en el medio de seguridad, de una entidad a otra y permaneciendo siete años 

en la empresa actual, hizo referencia a la visión que él ha tenido, al quedarse callado 
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ante una injusticia, ante la situación de pagos de remuneración atrasada o falta de 

insumos en buen estado, haciendo referencia a sus palabras “las empresas así son, 

solo ordenan y no dan ningún beneficio a cambio de la milla extra y el esfuerzo que 

realizan los empleados por trabajar hasta tarde.” 

 

El salario emocional es una técnica que tiene como factor la oportunidad de desarrollo, 

relacionado a la capacitación de los colaboradores, el balance o conciliación trabajo-

familia, consiste en horarios flexibles de trabajo, así como beneficios para la salud 

corporal, integración en actividades que incluyan a la familia y oportunidades de 

recreación, según menciona Gómez (2017). Así también en el entorno laboral conlleva 

tener una mejor relación con los compañeros de trabajo, creando una cultura en la que 

se pueda mantener la conectividad, motivación y comunicación con los superiores.  

 

Como se mencionó antes, los agentes de seguridad pasan por muchas situaciones 

que a simple vista pueden parecer injustas, esto con el fin de mantener sus trabajos y 

no estar en la situación de no saber como generar ingresos para mantener a sus 

familias, uno de los factores que mencionan las técnicas del salario emocional conlleva 

a la conciliación de trabajo-familia, la cual es muy difícil fomentar en un trabajo de lunes 

a domingo con días de descanso rotativos, es por eso que se hizo importante aplicar 

la conectividad y la comunicación, no solo para que los agentes se sientan cómodos 

en su lugar de trabajo, sino también para que puedan mantener un estado anímico 

motivado.  

 

Es por esa razón que la conectividad va de la mano con la comunicación, según 

Andrade (2005) la comunicación organizacional es una función de gestión que 

conforma una estrategia dirigida al cumplimiento de metas y objetivos, logrando que la 

relación entre los miembros de la empresa sea de manera organizada y asertiva, 

influyendo en la motivación de los agentes de seguridad, brindándoles la confianza de 

escuchar y ser escuchados por sus superiores, sin miedo o temor a perder su trabajo. 
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El temor a perder el trabajo no solo viene de una época pasada, en la actualidad el 

mundo se ha enfrentado a una pandemia, la cual dejó sin ingresos monetarios a 

muchas entidades y entre ellas a muchos trabajadores, lo cual se ha convertido en un 

esfuerzo por aquellos que sí cuentan con un empleo.  En el ámbito de la seguridad 

privada, la pandemia afecta hasta cierto punto, ya que algunas entidades comenzaron 

a notar que les hacía falta la integración, además de agentes de seguridad que 

pudieran cuidar de sus establecimientos las veinticuatro horas, haciendo que este giro 

de negocio vaya en incremento. 

 

A pesar de este incremento muchas de las entidades que brindan servicios de 

seguridad, siguen sin invertir en su capital humano, lo que ocasiona que tengan 

colaboradores exhaustos, con alto sentimiento de estrés. Cabe mencionar que 

colaboradores con falta de descanso presentan agotamiento excesivo, lo que 

actualmente se conoce como “burnout”. 

 

El término “burnout” fue definido por Freudenber (1974) quien hace referencia al 

agotamiento y desgaste a causa de demandas mayores de energía o del exceso de 

fuerza, lo que puede causar como indica el autor un agotamiento o coloquialmente 

conocido como un estar “quemado”, esto por el intento de alcanzar metas y objetivos 

laborales que parecen incrementar, el burnout es más conocido como un síndrome en 

el cual las personas reflejan agotamiento físico y emocional, implicando la perdida de 

motivación e interés en su lugar de trabajo, causando baja autoestima y actitudes 

negativas ante las personas que rodean al individuo.  

 

El agotamiento y desgaste físico y emocional visto desde la perspectiva de la 

psicología social hace referencia a los autores Maslach y Jackson (1996) quienes 

consideraron que el término “burnout” es una respuesta inadecuada al estrés y se 

manifiesta en el aspecto físico y psicológico, lo que puede causar una actitud 

despectiva, poco empática y despersonalizada en un individuo.  
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Estos autores también elaboraron un cuestionario en el cual indagaron tres 

dimensiones: realización personal en el área de trabajo, agotamiento emocional y 

físico y la dimensión de despersonalización en la cual incluyeron actitudes y 

sentimientos negativos causados por el estrés laboral. Con este cuestionario 

encontraron que las principales causas del agotamiento laboral se producen en 

situaciones en donde el colaborador es poco valorado, tiene demasiadas atribuciones, 

lo que crea un desequilibrio entre el factor trabajo y vida personal. 

 

Por lo que el salario emocional pretende la integración de actividades que incluyan al 

colaborador, ya que así los agentes de seguridad logarán sentirse motivados, 

escuchados y el agotamiento físico y emocional puede llegar a disminuir, creando un 

estado de identificación y pertenencia hacia la corporación, logrando obtener 

satisfecha la necesidad afectiva, social, de pertenencia y afecto.  

 

Cabe mencionar que un colaborador no motivado reduce la eficiencia en las 

actividades laborales que realiza. También es importante hacer mención, que el trabajo 

en casa o teletrabajo, permite hasta un 87% de la productividad laboral, dato referido 

por algunas entidades como Google, que han implementado el teletrabajo, espacios 

de distracción y descanso, gimnasio y salas de juegos, demostrando que la 

productividad se aumenta al mantener a sus colaboradores completamente 

satisfechos sin involucrar bonificaciones o remuneraciones monetarias.  

 

Según González (2017) el salario emocional es una preocupación que ha sido 

estudiada por el campo de la psicología del trabajo y diferentes organizaciones, siendo 

el salario emocional una definición de retribuciones no económicas con el fin de 

satisfacer necesidades personales y familiares de los colaboradores, lo cual es uno de 

los fines de este proyecto.  
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En conjunto con la comunicación, la importancia de un colaborador de sentirse 

descansado puede ocasionar que mejoren las relaciones interpersonales, además se 

puede mejorar la comunicación entre la corporación y los miembros de esta. Como 

Almansa (2011) menciona, la comunicación puede ser unívoca o biunívoca, la primera 

es emitida por el individuo y crea información a los diferentes públicos y la segunda 

comprende todo elemento de la empresa, la cual se construye con un emisor y el 

receptor, que en este caso refiere a todos los miembros de la compañía.  

 

Haciendo que no solo los agentes de seguridad sientan la escucha activa, si no, 

también crea en el área gerencial una visión que va más allá de poder ver al capital 

humano como una pieza más y lo comience a valorar como un individuo que posee 

necesidades, que puede expresar emociones y que necesita ser motivado para 

desarrollarse de una mejor manera, lo que podría llegar a generar nuevas expectativas 

para la gestión humana.  

 

La naturaleza del salario emocional busca complementar expectativas ajustándose a 

la vida cotidiana de los miembros de una compañía, lo que hace surgir una vida 

saludable, productiva y significativa. Esta herramienta la implementan las empresas 

que buscan incrementar la productividad laboral y mantener baja la rotación de 

personal, además crea un efecto simbólico en el clima organizacional al hacer sentir 

al colaborador que pertenece al equipo laboral. 

 

Hacer sentir a un colaborador reconocido incrementa las posibilidades de optar por 

oportunidades de ascenso laboral, capacitaciones y desarrollo educativo, lo que 

contribuye a satisfacer la necesidad de autoestima y autorrealización, que como bien 

menciona Maslow (1954) en la pirámide de necesidades, es una de las satisfacciones 

que le da la oportunidad a una persona de visualizarse de manera positiva, basado en 

el reconocimiento y la aprobación, creando confianza y fuerza de voluntad. 
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González (2017) menciona que el salario emocional puede clasificarse según la 

búsqueda de las necesidades asistenciales, recreativas y supletorias. Implementando 

factores como horario flexible, días libres como premio a un buen desempeño, 

teletrabajo, retroalimentación positiva, espacios recreacionales, entre otros factores. 

Estos permiten llevar a los colaboradores a socializar más entre sí y a mantener la 

competitividad activa, sin embargo, se aplican diferentes estatutos conforme a la 

cultura organizacional de la empresa.  

 

Ya que para implementar un proyecto y que este logré alcanzar los objetivos, también 

es necesario realizar un diagnóstico de necesidades, que permita conocer como se 

sienten los colaboradores actualmente y cuál es la visión que la gerencia tiene de la 

compañía en la actualidad, es importante manejar los proyectos en relación a los 

objetivos de la compañía, la cultura, la misión y la visión, de esa manera todo lo que 

se puede enseñar tendrá relación con la visión de lo que la gerencia espera de su 

capital humano.  

 

El ámbito de seguridad privada refleja una cultura en la cual es más importante 

mantener el presupuesto y las contrataciones a un nivel en el que no se incremente el 

gasto monetario, esto con el fin de no incrementar sus gastos. Sin embargo, es está 

misma cultura la que los ha llevado a mantener insatisfechos a los agentes de 

seguridad, siendo esa una de las principales razones de implementar un proyecto en 

el cual el colaborador y la empresa tengan un beneficio, llevándolos en una línea de 

ganar-ganar. 

 

En cuanto a la flexibilidad laboral, el rendimiento no es igual cuando se está en una 

posición de trabajo presencial, como en el teletrabajo, según Cervantes (2005) los 

beneficios de los horarios incrementan la satisfacción y la producción laboral. Como 

se sabe los agentes de seguridad no pueden optar por teletrabajo, sin embargo, 
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pueden optar por horarios flexibles que les permitan pasar tiempo con la familia, 

mantener la recreación y el tiempo suficiente para buscar la superación educativa.  

 

Es por ese motivo que algunas entidades que laboran en el negocio de ventas cara a 

cara, en tiendas de centros comerciales, manejan horarios flexibles, rotativos o por 

turnos, para que las personas que trabajan en horarios pesados puedan cumplir con 

sus obligaciones laborales y además puedan mantener la satisfacción de poder 

superarse en el ámbito profesional-educativo. 

 

Mantener a los colaboradores satisfechos y que cumplan con los requerimientos de 

sus jefes inmediatos no es una tarea fácil, Augusto et al (2018) refirió que los 

empleados más satisfechos son los que tienden a ser más productivos, este autor 

realizó un artículo en el cual menciona que los colaboradores más motivados son los 

que logran establecerse en puestos de liderazgo, es por eso que menciona que el 

salario emocional es una de las aplicaciones más efectivas que aportan al interés del 

trabajador y la compañía. 

 

También es importante recordar que un colaborador pasa más tiempo en su lugar de 

trabajo que en casa, por eso es tan importante que el entorno laboral sea agradable 

para los agentes de seguridad. Según el enfoque de la psicología positiva de Seligman 

(2000) el bienestar de los trabajadores debe funcionar a manera te obtener el mayor 

rendimiento y potencial del equipo laboral, ya que esto puede afectar su salud física y 

emocional, haciendo que se transmita un estado de ánimo positivo a las personas que 

lo rodean.  

 

Otra de las estrategias que poseen las empresas grandes es la de capacitar a los 

empleados, la cual es una de las formas de mejorar la competitividad, según Cota y 

Rivera (2017) para mantener a un colaborador satisfecho y conducirlo a la rentabilidad 
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efectiva, es necesario invertir en capacitaciones que impliquen acciones de 

satisfacción, de esta manera se pueden formar líderes positivos que permitan mejorar 

la comunicación entre el personal y brindando valor agregado, con beneficios sociales, 

repercutiendo en la vida personal, además de la retención laboral.  

 

La rotación de personal significa que los empleados deciden retirarse o la empresa 

decide dimitir de los servicios de una persona, esto representa una estadística en la 

cual se puede determinar la estabilidad laboral y se puede establecer los por qué, del 

colaborador al decidir retirarse o cómo ha rotado el personal en un área o 

departamento, y llegar a conocer las áreas de mejora de la compañía, lo que permite 

integrar nuevas estrategias de retención con los colaboradores actuales y futuros.  

 

Otro de los factores importantes que se establecen en este proyecto son el sentido de 

pertenencia y afecto, es una relación entre el individuo y su entorno, como menciona 

Siliceo (2005) identificarse con la empresa implica tener el conocimiento de la misión, 

visión, estrategias y objetivos empresariales, ya que esto aporta un propósito 

específico en la identidad y las funciones de un puesto laboral.  

 

El sentido de pertenencia también aporta un mejor desempeño y mantiene la 

estabilidad laboral, así como seguridad y confianza, haciendo que la entidad cobre 

prestigio ante la competencia u otras empresas dedicadas al mismo giro de negocio. 

Haciendo que la identificación con la empresa sea parte de la cultura, fomentando el 

desarrollo, potencial y habilidades laborales de los agentes de seguridad.  

 

En este giro de negocio y por la educación que poseen muchos de los agentes es 

importante el reconocimiento laboral, ya que ellos han llegado en sus estudios 

académicos hasta el grado de sexto primaria o hasta tercero básico, son pocos los 

agentes de seguridad que poseen estudios a nivel diversificado y que desean seguir 
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desarrollándose en el ámbito académico, por eso es importante fomentar el sentido de 

pertenencia, siendo una manera de reconocer a los agentes por medio de motivadores 

no monetarios, como las palabras de aliento, valorar el trabajo en equipo y la milla 

extra, que permitan aspirar a mayores oportunidades y cuando lleguen a sus metas 

demuestren ser buenos empleados. 

 

Al fomentar el sentido de pertenencia con motivadores no monetarios, podemos 

incentivar a los agentes de seguridad a buscar alcanzar metas en el área de desarrollo 

profesional, de esta manera estarían creando líderes y capital humano competente 

ante otras compañías que poseen el mismo giro de negocio.  

 

Si bien no es fácil mantener una entidad, más cuando es una corporación en la que 

mantiene una cultura en la cual importa más el dinero que el capital humano. Invertir 

en un proyecto de salario emocional, el cual será implementado de forma asertiva, 

asegura el crecimiento de la compañía y la competitividad se volverá aún mayor en 

comparación con el mercado.  

 

Es por ese motivo que la planeación, organización y desarrollo en las técnicas a 

promover comienzan desde la perspectiva del área del Talento Humano, ya que ellos 

son quienes lograrán alcanzar y promover cada una de las técnicas con la compañía, 

logrando así un desempeño eficiente en el personal, a medida que las personas 

puedan alcanzar los objetivos planteados en las estrategias de servicio que brindan 

los agentes de seguridad.  

 

 

 

 



79 
 

6.9. Matriz del proyecto  

 

Fin 

Diseñar un plan de compensación no monetaria, tomando algunos estatutos 

del salario emocional para mantener la motivación en agentes de seguridad 

privada.   

 

 

Propósito  

Mantener a los agentes de seguridad privada motivados en su lugar de 

trabajo practicando los estatutos del salario emocional.  

 

 

Componentes 

➢ Conformar un equipo experto en salario emocional. 

➢ Construir un plan que permita la aplicación de estatutos sobre el 

salario emocional. 

➢ Establecer y ejecutar los estatutos a desarrollar del salario emociona 

con los expertos. 

 

Resumen de 

objetivos 

Indicadores 

verificables 

Medios de 

verificación 

Supuestos 

1. Conformar al equipo laboral experto en salario emocional 

 

1.1. Convocar a un 

equipo experto en 

el tema de salario 

emocional  

 

 

Contratación del 

equipo el experto 

 

Recepción de 

documentos del 

equipo contratado 

 

No se logra 

contratar un 

equipo 

experto 
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1.2. Evaluar a los 

postulantes   

 

Cumplen con los 

criterios del 

descriptor de puesto  

Resultado de 

pruebas 

psicométricas 

aplicadas y 

aprobación de los 

criterios del 

descriptor de puesto 

 

Candidatos al 

puesto no 

llenan todos 

los requisitos  

 

1.3. Entrevistar a 

los postulantes 

para conformar el 

equipo experto 

 

evaluar tres 

personas para 

conformar el equipo 

adecuado 

 

Realizar una 

bitácora en la que se 

reúnan los aspectos 

observados durante 

la entrevista y las 

pruebas 

psicométricas 

 

 

Los 

postulantes 

no cumplen 

con las 

expectativas 

del puesto 

 

1.4. Contratar y 

definir a los 

encargados del 

proyecto 

 

Considerar a tres 

candidatos que 

reúnan todas las 

competencias del 

puesto 

 

Listar los criterios 

aprobados de la 

selección de los 

miembros que 

conformaran el 

equipo laboral  

 

 

Los 

candidatos no 

cumplen con 

las 

expectativas 

del puesto  

1.5. convocar una 

reunión para 

estructurar la 

jerarquía del 

equipo laboral   

 

Estructurar al equipo 

según la jerarquía 

laboral  

 

Presentación del 

equipo laboral   

 

Los 

colaboradore

s no aceptan 

la jerarquía y 
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el rol laboral 

asignado 

 

 

1.6. Establecer las 

funciones y 

actividades que 

llevará a cabo el 

equipo de trabajo  

 

El equipo de trabajo 

maneja las 

funciones de 

manera positiva, 

aceptándola en los 

términos laborales   

 

Presentación y 

demostración de las 

funciones 

establecidas para 

cada miembro del 

equipo 

 

La asignación 

de las 

funciones 

laborales no 

se logra y se 

llega a un 

desacuerdo 

entre el 

equipo laboral  

 

 

1.7. Capacitar a los 

miembros del 

equipo laboral 

experto 

 

Llevar a cabo las 

capacitaciones 

necesarias para los 

miembros del 

equipo laboral 

 

Brindar diplomas y 

certificaciones de 

las capacitaciones 

recibidas 

 

La 

capacitación 

ofrecida no es 

lo 

suficientemen

te 

enriquecedor

a para las 

funciones del 

puesto 

 

 

1.8. Establecer 

reuniones 

mensuales para 

establecer los 

 

Cronograma de 

actividades 

establecido  

 

Establecimiento de 

las fechas de las 

reuniones en 

agenda 

 

Las fechas y 

horarios 

establecidos 

de las 
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indicadores del 

proyecto  

reuniones no 

concuerdan y 

difieren entre 

los miembros 

del equipo 

laboral     

 

2.Construir una planificación que permita la ejecución del proyecto sobre el 

salario emocional 

 

2.1 Realizar una 

reunión con el área 

de talento humano 

 

Todos los miembros 

del equipo laboral 

participan de la 

reunión 

 

 

Presentación de 

temas a 

implementar  

 

No todos 

asisten a la 

reunión 

laboral  

 

 

 

 

2.2 Conformar el 

temario completo 

para la 

implementación 

del proyecto 

 

 

Desarrollo de los 

temas a 

implementar 

 

Documentos 

aprobados por la 

Gerencia para la 

implementación del 

proyecto 

 

No se llega a 

un acuerdo en 

cuanto a los 

temas a 

implementar 

 

2.3. Armar el 

documento a 

manera de manual 

para la 

implementación 

del proyecto 

 

Elaboración de 

temas y actividades 

que se adjuntaran al 

manual  

 

Copia del manual 

aprobado por la 

Gerencia 

 

El equipo 

laboral no 

está de 

acuerdo con 

las 

actividades 
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descritas en 

el manual  

 

 

2.4. Determinar el 

diseño sobre los 

estatutos del 

salario emocional 

que se enseñarán 

 

Establecer los 

beneficios del 

salario emocional 

que se 

implementaran  

 

Listado de 

actividades 

aprobadas con los 

estatutos del salario 

emocional que se 

implementarán  

 

El equipo 

laboral se 

muestra en 

desacuerdo 

conforme a 

las 

actividades a 

implementar 

 

 

2.5. Realizar una 

reunión con la 

Gerencia 

 

Establecer horario 

para la reunión 

 

Todos los miembros 

confirman la reunión 

en la convocatoria 

de correo 

electrónico 

 

La reunión se 

cancela por 

razones fuera 

del alcance 

de los 

miembros del 

equipo laboral 

 

 

2.6. Presentar el 

proyecto sobre el 

salario emocional 

a implementar 

 

Reunión con la 

Gerencia para 

presentar el 

proyecto al área de 

Gestión de Talento 

Humano 

 

Presentación, 

agenda con 

información 

necesaria y 

fotografías de la 

reunión 

 

No se logra 

mostrar todo 

lo que se 

desea 

implementar 

por falta de 

tiempo 
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2.7. Obtener 

sugerencias por 

parte de la 

Gerencia  

 

 

Se anotan las 

sugerencias 

presentadas por la 

Gerencia para ser 

puestas en 

discusión 

 

Anotación de las 

sugerencias  

 

La Gerencia 

no participa 

en brindar 

observacione

s y/o 

sugerencias 

necesarias  

 

 

2.8. Realizar 

Modificaciones de 

las sugerencias 

establecidas por la 

Gerencia  

 

Verificación sobre la 

modificación de las 

sugerencias 

establecidas por la 

Gerencia 

 

Anotaciones sobre 

las modificaciones y 

nueva propuesta 

 

Se hacen 

nuevas 

observacione

s para 

modificar lo 

antes 

establecido 

 

 

2.9. Realizar una 

reunión con la 

Gerencia 

 

Fecha y hora de 

reunión con la 

Gerencia  

 

Confirmación a la 

convocatoria vía 

correo electrónico  

 

No se 

establece un 

horario en la 

sala de 

reuniones y 

no se logra 

realizar la 

reunión 
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2.10. Obtener la 

aprobación del 

proyecto a 

implementar 

Copia del proyecto 

presentado a 

Gerencia 

Manual y 

cronograma con 

actividades 

aprobadas para su 

implementación 

No se logra un 

acuerdo en la 

aprobación de 

la fecha de 

implementaci

ón 

  

 

2.11. Documentar 

la aprobación del 

proyecto final 

 

Documentos que 

avalan la aprobación 

con el presupuesto 

del proyecto 

 

Cartas y 

documentos de 

aprobación por parte 

de la Gerencia  

 

La Gerencia 

reconoce el 

presupuesto y 

decide 

disminuirlo 

 

 

2.12. Sensibilizar a 

los colaboradores 

de la empresa que 

permita iniciar el 

proyecto de salario 

emocional 

 

 

Difundir la 

información del 

proyecto en 

diferentes espacios 

de comunicación de 

la empresa 

 

 

Correos 

electrónicos, 

panfletos, imágenes 

en las carteleras 

 

 

Los 

colaboradore

s de la 

empresa no 

se sienten 

interesados 

en el proyecto 

 

 

2.13. Establecer 

los medios de 

socialización 

sobre el proyecto 

 

Establecer los 

medios en los que 

se publicarán los 

documentos de 

sensibilización 

 

Comunicación 

interna por medio de 

correo electrónico y 

carteleras 

 

Los 

colaboradore

s ignoran la 

comunicación 

sobre el 

proyecto 
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2.14. Realizar la 

socialización del 

proyecto a todo el 

personal de la 

empresa 

 

Aprobación de los 

medios de 

comunicación y 

documentos a 

compartir  

 

Agenda sobre la 

estructura de los 

documentos e 

información a 

compartir 

 

Los 

trabajadores 

de la empresa 

no tienen 

acceso 

completo a 

los medios de 

comunicación 

y no reciben 

los 

documentos 

 

3.Ejecutar el proyecto sobre los estatutos del salario emocional que se 

enseñarán  

 

3.1. Realizar un 

análisis de 

diagnóstico de 

necesidades  

 

Ejecutar el 

diagnóstico 

buscando las 

verdaderas 

necesidades de la 

entidad y la forma en 

que se brindará la 

capacitación del 

salario emocional 

 

 

Presentación del 

informe de 

diagnóstico de 

necesidades 

 

No se logra 

diagnosticar 

las 

necesidades 

por falta de 

interés de los 

colaboradore

s  
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3.2. Establecer las 

necesidades que 

tienen los 

colaboradores de 

la empresa 

Obtener los 

resultados sobre el 

diagnóstico de 

necesidades de la 

empresa  

 

Presentar el informe 

de las necesidades 

encontradas en la 

compañía 

Las 

necesidades 

no son 

tomadas en 

cuenta  

 

3.3. Elaborar el 

método de 

enseñanza del 

proyecto conforme 

a los resultados 

obtenidos durante 

el diagnóstico de 

necesidades 

 

 

Elaborar el proyecto 

conforme a los 

resultados del 

diagnóstico de 

necesidades 

 

Reporte y 

presentación del 

informe de 

resultados  

 

Perdida de 

información  

 

3.4. Realizar una 

presentación de 

resultados  

 

Ejecución del 

informe final de 

resultados del 

diagnóstico 

 

Análisis y reporte de 

resultados 

 

La 

información 

está sesgada 

y se pierde 

relevancia de 

datos 

 

 

3.5. Convocar a la 

presentación de 

proyecto final 

 

Documentos finales 

del proyecto  

 

Documentación y 

reporte final 

 

No se lleva a 

cabo la 

presentación 

del proyecto 

final por falta 

de tiempo  
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3.6. Establecer los 

estatutos del 

salario emocional 

a implementar 

 

Establecer el 

proyecto final para la 

ejecución de los 

estatutos del salario 

emocional a 

implementar 

 

Documentos que 

detallan y 

establecen los 

estatutos a 

implementar 

 

Desacuerdo 

por parte de la 

Gerencia 

sobre la 

implementaci

ón  

 

 

3.7. Definir los 

temas que se 

implementaran por 

medio de la 

práctica del salario 

emocional 

 

Presentar la 

definición de los 

estatutos del salario 

emocional 

 

Reporte y 

documentos con la 

presentación de los 

estatutos del salario 

emocional 

 

Los miembros 

de equipo 

laboral no 

llegan a un 

acuerdo 

sobre el 

reporte a 

ejecutar 

 

 

3.8. Determinar los 

métodos de 

evaluación durante 

el proyecto 

 

Establecer los 

criterios a evaluar 

durante el proyecto 

 

Documento con los 

datos sobre los 

criterios a evaluar 

 

No se realizan 

las 

evaluaciones 

establecidas  

 

 

3.9. Presentar el 

cronograma de 

actividades 

 

Fechas y horario de 

las actividades a 

realizar 

 

Documentos con el 

cronograma y 

horarios 

 

Las 

actividades 

programadas 

no se llevan a 

cabo en el 
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tiempo 

establecido 

 

 

3.10. Presentar el 

presupuesto y 

cotización del 

proyecto 

 

Se presentan dos 

presupuestos 

conforme a las 

cotizaciones para la 

implementación del 

proyecto 

 

 

Documentos 

comparando el 

presupuesto y las 

cotizaciones 

obtenidas 

 

El costo total 

de las 

cotizaciones 

supera el 

presupuesto 

establecido 

 

3.11. Realizar la 

compra de 

insumos para la 

ejecución del 

proyecto 

 

Organización del 

material conforme a 

como se utilizará 

 

Productos 

adquiridos, facturas 

y cotizaciones 

 

No alcanzan 

los materiales 

para los 

colaboradore

s de nuevo 

ingreso 

 

 

 

3.12. Ejecutar las 

actividades del 

proyecto 

 

Realización de las 

actividades 

establecidas en el 

proyecto final 

 

 

Fotografías, material 

brindado a los 

participantes, 

cronograma 

 

La Gerencia 

no participa 

de los 

proyectos y 

desmotiva a 

los Agentes 

 

 

3.13. Evaluar el 

proyecto final 

 

Documentos de 

evaluación  

 

Documentos de 

evaluación con 

 

Las 

evaluaciones 
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respuestas de los 

participantes 

no se llevan a 

cabo en el 

momento 

establecido 

en el 

cronograma 

 

 

3.14. Realizar 

informe sobre el 

proyecto ejecutado 

 

Documento de 

informe sobre la 

ejecución del 

proyecto 

 

Documento de 

informe, resultados 

del proyecto y 

correos electrónicos  

 

No se colocan 

todos los 

datos en el 

informe y la 

presentación 

no es verídica  

 

 

3.15. Presentar el 

informe ejecutado 

a Gerencia 

 

Reunión con la 

gerencia para la 

presentación del 

documento  

 

Presentación, 

informe de la 

ejecución, 

convocatoria en 

correo electrónico 

 

Los Gerentes 

no están 

felices con los 

resultados del 

informe 

 

 

3.16. Convocar a 

una reunión con la 

Gerencia 

 

Se asigna fecha y 

hora para la reunión 

con la Gerencia 

 

Convocatoria 

confirmada por 

medio de correo 

electrónico 

 

No se cuenta 

con el tiempo 

suficiente 

para la 

presentación 

del reporte  
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3.17. Compartir los 

informes finales 

del proyecto con la 

Gerencia 

La Gerencia y el 

equipo laboral 

concuerdan en el 

horario de la reunión 

Presentación de los 

resultados del 

informe de la 

ejecución del 

proyecto, 

documentos de la 

ejecución, 

convocatoria 

confirmada por 

medio del correo 

electrónico 

 

La Gerencia 

se muestra 

renuente a los 

resultados y 

solicitan otra 

reunión 

 

3.18. Presentar los 

documentos 

finales sobre la 

ejecución del 

proyecto 

 

Todos los 

documentos son 

reunidos para enviar 

la información a los 

Gerentes de la 

empresa 

 

Memoria de labores, 

carpetas y 

cartapacios con 

documentos que 

muestran la 

validación de la 

ejecución del 

proyecto 

 

 

A los 

Gerentes no 

les interesa la 

información y 

la validez del 

proyecto  
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6.10. Presupuesto.  

Recursos Cantidad Costo Total 

Humanos: 

investigadora  Q8.000 Q8.000 

personal de la empresa de 

seguridad privada 

 

Q900 Q900 

Institucionales: 

Entidad de seguridad privada  Q0.00 Q0.00 

sub total: Q8.900 

Tecnológicos: 

computadora 1 Q4.500 Q4.500 

cañonera 1 Q4.800 Q4.800 

cámara fotográfica 1 Q5.200 Q5.200 

internet  Q350 Q350 

sub total: Q14.850 

Suministros: 

Papel bond 15 Q450 Q450 

carpetas 25 Q400 Q400 

impresiones 750 Q900 Q900 

boletines y folletos 650 Q3.100 Q3.100 

sub total: Q4.850 

Comestibles: 

refrigerio para las reuniones 

presenciales 6 Q3.000 Q3.000 

sub total: Q52.200 

Imprevistos: 

10% por imprevistos  Q2.360 Q2.360 

Total: Q83.160 

 

 



93 
 

6.11. Cronograma o calendario de actividades 

Actividad 
Enero Febrero Marzo Abril Mayo  Junio Julio Agosto Septiembre Octubre Noviembre Diciembre 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 
 
Convocatoria 
de un equipo 
experto en el 
tema de 
salario 
emocional  
                                                                                                  
 
Evaluación de 
los 
postulantes 
para el equipo 
experto 
                                                                                                  
 
Entrevistas a 
los 
postulantes 
del equipo 
experto  
                                                                                                  
 
Contratación 
del equipo 
experto  
                                                                                                  
 
Reunión para 
la estructura 
de la jerarquía 
del grupo 
experto                                                                                                 
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Establecimient
o de las 
funciones 
laborales del 
equipo 
experto  
                                                                                                 
 
Capacitación 
para los 
miembros del 
equipo 
experto 
                                                                                                  
 
Comunicar las 
reuniones 
mensuales 
                                                                                                   
 
Reunión con 
los 
colaboradores 
del área de 
Talento 
Humano 
                                                                                                  
 
Conformación 
del temario de 
los temas a 
impartir en el 
proyecto 
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Realización 
del manual 
para 
implementar 
el proyecto   
                                                                                                  
 
Diseñar los 
estatutos del 
salario 
emocional  
a enseñar 
                                                                                                  
 
Reunión con 
la Gerencia                                                                                                  
Presentación 
del primero 
borrador del 
proyecto  
                                                                                                  
 
 
Anotación de 
las 
sugerencias 
para el 
proyecto final                                                                                                   
 
Modificar las 
sugerencias 
para el 
proyecto final  
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Reunión con 
la Gerencia 
para verificar 
las 
sugerencias 
                                                                                                  
 
Aprobación 
del proyecto 
final  
                                                                                                  
 
Aprobación 
del proyecto 
final 
documentado 
                                                                                                  
 
Establecimient
o del proceso 
de 
sensibilización 
con los 
colaboradores 
de la empresa                                                                                                   
 
Socialización 
del proyecto 
con los 
colaboradores 
de la empresa  
                                                                                                  

Análisis de 
diagnóstico de 
necesidades 
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Clasificación 
de los 
resultados del 
análisis de 
diagnóstico de 
necesidades 
                                                 
 
Reunión para 
presentar los 
resultados del 
diagnóstico de 
necesidades 
                                                 
 
Definición final 
de los temas a 
impartir en el 
proyecto de 
salario 
emocional 
                                                 
 
Elaboración 
de los 
métodos de 
evaluación 
que se 
realizarán 
durante el 
proyecto                                                 

Presentación 
de 
cronograma 
de actividades 
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Reunión con 
la Gerencia 
para presentar 
el 
presupuesto y 
las 
cotizaciones 
                                                 
 
Compra de 
insumos para 
la ejecución 
del proyecto 
                                                 

Ejecución del 
proyecto 
sobre salario 
emocional 

                                                

Evaluación del 
proyecto de 
salario 
emocional 

                                                
 
Realización 
de informe 
sobre el 
proyecto de 
salario 
emocional 
impartido 
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Reunión con 
la gerencia 
para presentar 
el informe final 
del proyecto 
ejecutado 
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6.12. Evaluación del proyecto  

El propósito de la evaluación es una combinación de aprendizaje, orientación y control 

basada en una apreciación de lo que ha logrado el proyecto. Realizar el análisis crítico 

de los resultados obtenidos con el fin de introducir los correctivos necesarios. 

Basándose en la revisión de la información existente, discusiones con todas las partes 

interesadas y estudios de impacto, análisis crítico de los resultados obtenidos con el 

fin de introducir los correctivos necesarios.  

 

Para evaluar el proyecto planteado se llevarán las siguientes acciones: 

 

Evaluación inicial:  

Evaluando los pasos que permiten la ejecución del proyecto, determinan el buen 

funcionamiento del proyecto completo. 

 

• Diagnóstico la motivación laboral de los agentes de seguridad privada por medio 

de una encuesta de motivación, que servirá para reconocer las áreas de 

oportunidad que requieren atención inmediata y el nivel de motivación que 

poseen en una escala de porcentaje de 1 a 100%  

 

• Evaluación de los conocimientos del equipo de expertos sobre el salario 

emocional, verificando que posean un conocimiento en un 90% en adelante 

para poder enseñarlo a los colaboradores de la entidad.  

 

• Verificar los estatutos establecidos para la implementación del salario 

emocional, que logré cubrir con las áreas de oportunidad y mejora reflejadas en 

el diagnóstico inicial.  
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• Verificar la aprobación del manual para ejecutar el salario emocional, el cual 

contenga todos los puntos a enseñar durante el proceso.  

 

Evaluación en intermedia: 

 Esta fase permite la retroalimentación y cumplimiento del proyecto, lo cual 

establece que no existan atrasos en el desarrollo del mismo.  

 

• Después de implementar la primera fase del proyecto, se realizará una 

evaluación sobre los conocimientos del salario emocional aprendidos por medio 

de una evaluación digital, en donde los colaboradores deben llegar a un 90% 

de calificación, el cual reflejará los conocimientos aprendidos durante el 

proyecto.  

 

• También se evaluará al equipo experto en el salario emocional, con la aplicación 

de las acciones del proyecto establecido por medio de la presentación de 

informes mensuales que contienen el avance y las limitantes que pudieron 

surgir, en el cual se demuestra si llegaron a la meta del 95% de enseñanza.  

 

Evaluación final: 

 Esa fase se conforma por los resultados de los logros obtenidos y sus limitantes, 

los cuales se logran concretar en un informe final.  

 

• La segunda y tercera fase del proyecto se evaluará al conocer los 

aprendizajes de los colaboradores sobre el salario emocional, realizando 

una evaluación digital en donde deben alcanzar un 90% de la calificación. 

 

• Se valora la eficacia del proyecto y el impacto que generó el proyecto en 

los agentes de seguridad, se valorará al examinar los cambios tanto 

emocionales como de actitud que puedan mostrar los agentes en sus 
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puestos de trabajo, aplicando una evaluación de desempeño, en la cual se 

pretende que lleguen a una calificación igual o mayor a 85 puntos. 

 

•  Evaluación final con los expertos en salario emocional, los expertos son 

evaluados por los agentes de seguridad por medio de una encuesta, en la 

cual deberían llenar las expectativas logrando una calificación de 

satisfacción en un 95% y también se revisarán los informes finales con el 

puntaje de contenido sobre las acciones finales en temporalidad, 

cumplimiento y aprendizajes obtenidos en un rango mayor o igual a 85 

puntos. 
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Anexos 

Anexo 1, Preguntas para guía de entrevistas 

Guía para entrevista  

A continuación, se llevará a cabo una entrevista que permitirá conocer la motivación 

en su lugar de trabajo, con una duración de una hora aproximadamente. La obtención 

de la información que proporcione apoyará a la realización de una propuesta que 

servirá para fomentar la motivación laboral.  

Recuerde que no existe una respuesta correcta o incorrecta, ya que cada persona 

tiene sus propios puntos de vista. Para responder describa lo que la que más se 

apegué a su manera de pensar, traté de ser lo más honesto posible.  

Sus respuestas no afectaran su labor actual, por lo tanto, no trate de contestar 

deseando mostrar una buena apariencia de usted.  

 

Preguntas  

1. Podría comentarme, ¿Usted cree que la empresa promueve el 

compañerismo y la unión entre trabajadores? ¿Cómo?  

2. ¿En los últimos seis meses ha recibido reconocimiento o elogio por un 

trabajo bien hecho? ¿cómo?  

3. Describa, ¿Cómo es el trato que el supervisor tiene con usted?  

4. Desde su punto de vista, ¿Qué acciones debería tener la empresa para 

que usted se sienta animado en su trabajo?  

5. ¿La empresa le apoya a continuar con su formación académica? 

¿cómo?  

6. Podría describirme, ¿Cómo son las condiciones físicas de su lugar de 

trabajo?  

7. ¿Qué herramientas le brinda la empresa para cumplir con su trabajo?  

8. ¿Estaría dispuesto a dar un esfuerzo extra para cumplir con su trabajo? 

¿Por qué?  

9. Según su punto de vista, ¿Usted tiene posibilidades de subir de puesto 

laboral? ¿Por qué?  
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Anexo 2, Síntesis de respuestas / singularidades 

Sub categorías Indicadores Preguntas 
Síntesis de respuestas / 

singularidades 

Pertenencia y 
afecto  

integración 
dentro del 
grupo de 

compañeros 

¿En donde trabaja, 
cómo promueven el 
compañerismo y la 
unión entre 
trabajadores? 

Diez personas respondieron 
que sí se promueve el 
compañerismo con reuniones 
semanales con los 
supervisores, torneos de fútbol 
entre compañeros y charlas 
motivacionales cada seis 
meses aproximadamente.  Sin 
embargo 6 personas indicaron 
que no se promueve la unión 
entre colaboradores.  

¿En los últimos seis 
meses ha recibido 
reconocimiento por 
un trabajo bien 
hecho? 

Seis personas indicaron que sí 
han recibido un reconocimiento 
por un trabajo bien hecho, de 
manera verbal durante las 
reuniones semanales con las 
palabras de su supervisor 
"buen trabajo" o "bien hecho", o 
les brindan un día de descanso 
adicional.  Mientras que diez 
personas respondieron que no 
se les reconoce un trabajo bien 
hecho, agregando que se 
sienten frustrados, ya que no 
existe retroalimentación 
positiva, sino, negativa. 
Indicaron que ese era un 
sentimiento de desmotivación, 
debido a que ellos se esfuerzan 
por hacer un trabajo bien hecho 
no por el reconocimiento, sino, 
porque es el trabajo que les 
ayuda día a día a subsistir.  

autoestima 
Aprobación y 
reconocimient
o  

Si su respuesta 
anterior fue SI. 
Comente ¿De qué 
manera le 
reconocieron su 
trabajo bien hecho? 

¿Cuál es el trato que 
recibe de su 
supervisor? 

 
Tres personas respondieron 
que el trato era malo, debido a 
que no existe buena 
comunicación, no pueden 
hablar con el supervisor otro 
día, solamente cuando es la 
reunión semanal.  Trece 
personas indicaron que el trato 
es muy bueno, respetuoso, 
accesible, atento y 
responsable.  
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¿Qué debería hacer 
la empresa para que 
usted se sienta 
animado en su 
trabajo? 

Siete personas indicaron que 
se sentirían mejor en su trabajo 
si se cumple con lo que 
prometen, si se respetarán los 
convenios establecidos en lo 
ofrecido durante la 
contratación, realizar el pago de 
horas extras y si aumentaran el 
salario, ya que en la muestra 
participaron tres personas que 
no ganan salario mínimo. 
Además, nueve personas de la 
muestra agregaron que si les 
motivaran con actividades, 
reconocieran su trabajo bien 
hecho, valoraran su esfuerzo y 
arreglaran las áreas comunes 
de la oficina, se sentirían 
mucho más animados en su 
trabajo.  

autorrealizació
n  

desarrollo 
profesional  

¿Cómo le apoya la 
empresa a continuar 
con su formación 
académica? 

Siete personas indicaron que 
no se les brinda ningún tipo de 
apoyo para continuar con sus 
estudios. Mientras que seis 
personas mencionaron que les 
apoyan con el tiempo necesario 
para que asistan a clases, ya 
sea con descanso el día 
sábado o entre semana y 
turnos flexibles para asistir a 
exámenes. Uno de los 
participantes mencionó que le 
permiten asistir a clases en un 
establecimiento que tiene un 
convenio con la entidad y le 
descuentan la mitad de los 
gastos escolares y la mitad lo 
paga la empresa. Otro de los 
participantes refirió que con las 
capacitaciones él se sentía 
apoyado en el ámbito 
académico, ya que le 
enseñaban cosas referentes a 
su trabajo y a su 
comportamiento en el mismo.  
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Satisfacción e 
insatisfacción  

Condiciones 
de trabajo  

¿Cómo es el lugar en 
donde trabaja? 
Ejemplo: una oficina 
con ventanas, una 
garita con una silla, 
etc. 

Diez personas respondieron 
que el lugar de trabajo era 
bonito, con buena iluminación, 
ventanas, siendo una oficina en 
donde se sentían cómodos de 
trabajar.  Cuatro personas 
indicaron que les toca trabajar 
en una garita pequeña, con 
buena iluminación y tienen 
donde sentarse, pero que no 
les gusta comer tan cerca del 
servicio sanitario.  Una persona 
hizo mención que laboraba en 
comercios, uno de los más 
comunes es una venta y 
distribución de motocicletas en 
donde está parado todo el día, 
pero le gusta porque la jefa de 
ese lugar le trata bien, no lo 
interrumpe en sus horas libres 
ya sea de comida o refacción. Y 
una persona mencionó que 
labora en una casa, este ha 
sido su puesto fijo desde que 
comenzó a laborar para la 
entidad, se encarga de dar 
vueltas y tiene una estación de 
servicio un poco más grande 
que una garita, en donde se 
ubica una cama pequeña, 
cocina, servicio sanitario y 
ducha. 

¿Qué instrumentos 
le da la empresa 
para cumplir con su 
trabajo? 

Todos los participantes 
refirieron que les brindan 
uniforme, pantalón, camisa, 
botas, arma (escopeta con 
municiones, bastón, linterna). 
Algunos tienen a cargo el libro 
de actas, por lo que les brindan 
libro de actas y lapiceros.  En su 
mayoría un aproximado de 
cuatro personas mencionaron 
que no les brindan insumos 
buenos, algunas veces los 
uniformes están viejos y 
rasgados, el arma a veces no 
funcionaba por lo que les 
indicaban que de preferencia 
no tratarán de utilizarla. 
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¿Estaría dispuesto a 
dar un esfuerzo extra 
para cumplir con su 
trabajo? ¿Por qué? 

Dos participantes indicaron que 
es demasiado cansado el tuno 
como para dar una milla extra o 
ponerle más esfuerzo del que le 
dan a su trabajo.  Tres personas 
mencionaron que hacen el 
esfuerzo extra para obtener una 
mayor remuneración, para que 
lo reconozcan frente a otros y 
por necesidad, para que no los 
despidan por no querer tener la 
disposición de dar un poco más 
de esfuerzo. Once personas 
refirieron que para ellos no era 
difícil dar un esfuerzo extra, 
ellos consideraron que les 
tratan bien y a veces el jefe 
inmediato o la empresa se lo 
merecen.  

Estabilidad en 
el puesto 

¿Cree usted que 
tiene posibilidades 
de subir de puesto 
laboral? ¿Por qué? 

Siete participantes refirieron 
que no tendrían posibilidades 
de ascender de puesto por su 
bajo nivel académico, porque la 
empresa no les da la 
oportunidad, porque no tienen 
la experiencia y/o capacidad 
para ser supervisores y 
mencionan que en ocasiones 
han observado que los 
supervisores son egoístas y si 
sale una oportunidad interna no 
los dejan participar en el 
proceso. Nueve personas 
indicaron que si tienen la 
oportunidad de ascender de 
puesto, fuera de su 
departamento de custodia, 
porque la empresa les brinda 
capacitación constante y el 
apoyo que les brindan con los 
estudios permite la apertura a 
aplicar a plazas diferentes a las 
de agente de seguridad. 

 

 

 

 


