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INTRODUCCION

Para un mejor funcionamiento laboral efectivo en el recurso humano se requiere
de satisfacer sus necesidades laborales para maximizar sus potencialidades en
su capacidad y desarrollo laboral en la ejecucién con eficiencia y eficacia de las
acciones administrativas en funcién de lograr los objetivos organizacionales.

Por tal motivo se ha realizado la tesis denominada: “Evaluacién de la Satisfaccion
Laboral para el personal de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de San
Carlos de Guatemala” para lograr el mejoramiento continuo e innovacion laboral
en el proceso organizacional de la Escuela y asi los colaboradores se sientan
satisfechos en el ejercicio de sus atribuciones asignadas.

El capitulo | contiene el marco tedrico con los conceptos relacionados al
funcionamiento de la Escuela no facultativa en sus atribuciones institucionales que
le competen para su gestion administrativa y académica, y los temas
fundamentales del estudio que dan sustento a la investigaciéon realizada y la
propuesta presentada.

En el capitulo 1l se describe la situacién actual de los factores del clima
organizacional de la Escuela en la cual se establecié las causas que provocan el
grado de insatisfaccion y satisfacciéon laboral de los colaboradores determinando
qué factores intrinsecos y extrinsecos requieren de un fortalecimiento
organizacional para favorecer el entorno laboral, y con los resultados obtenidos
comprobar las hipédtesis planteadas y los objetivos establecidos en Ila
investigacion.

El capitulo Il presenta la propuesta sugerida con base a la investigacion
realizada, la cual incluye soluciones viables y factibles de implantar para
satisfacer laboralmente a los colaboradores para su desarrolio laboral en la
ejecucion eficiente y eficaz de las atribuciones asignadas, y asimismo se incluye
las conclusiones y recomendaciones correspondientes, como la bibliografia
consultada en el proceso del estudio realizado.

i






CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1 LA ADMINISTRACION DE LAS UNIDADES ACADEMICAS DE LA
UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

A continuacién se presentan los conceptos relacionados con el funcionamiento
institucional de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de
Guatemala y programas de satisfaccion laboral propuestos:

1.1.1 Concepto de Universidad de San Carlos de Guatemala

“La Universidad de San Carlos de Guatemala, es una instituciéon con personalidad
juridica, mantiene su caracter de institucidbn descentralizada y auténoma del
Estado y tiene la capacidad de darse sus propios estatutos y reglamentos. Le
corresponde organizar, dirigir y desarrollar la ensefianza estatal superior de la
nacion y, la educacion profesional universitaria®. (9:17)

1.1.2 Consejo Superior Universitario

“El Consejo Superior Universitario es el maximo érgano de direccién de la
Universidad de San Carlos de Guatemala. Esta compuesto por representantes de
cada una de las 10 facultades, tanto a nivel de docentes, como profesionales y
estudiantes”. (15:sp)

1.1.3 Administracion de las Unidades Académicas
Es la gestion académico-administrativa que le compete a las unidades académicas
de la Universidad de San Carlos de Guatemala para su funcionamiento

institucional.



1.1.4 Consejo directivo

“El Consejo Directivo es la maxima autoridad de la Escuela; se integra por el/la
director (a), quien lo preside; dos representantes docentes, dos representantes
estudiantiles y un representante profesional.

Su funciébn es ejercer el gobiemo de la Escuela, generando los lineamientos
estratégicos para su administracién efectiva, asi como para el crecimiento y
desarrollo institucional; a través de formular, aprobar y verificar la aplicacién de las
politicas, planes y normas de la Escuela, en el marco de las leyes y politicas de la
Universidad”. (13:sp)

1.1.5 Escuela no facultativa

“Es una unidad académica de la Universidad de San Carlos de Guatemala
catalogada como Escuela no facultativa. Estructuraimente depende de la Rectoria
de la Universidad, su funcionamiento observa lo estipulado por el Estatuto de la
USAC Capitulo IV de las unidades académicas articulos 32 al 35 al igual que
todas las unidades académicas de la USAC se desarrollan programas de
docencia, investigacion y extension”. (15:sp)

1.2 Administracion

“Es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que, trabajando en grupos
los individuos cumplan eficientemente objetivos especificos”. ( 11:sp )

La administracion es un proceso que se aplica para orientar y guiar a las
empresas y organizaciones al logro de los objetivos mediante la planeacion,
organizacion, integracion, direccion y control para optimizar la coordinacién
efectiva, realizaciébn de actividades administrativas con eficiencia y eficacia,
trabajo en equipo coordinando esfuerzos laborales, el uso adecuado de recursos
humanos, materiales, técnicos y financieros para que la toma de decisiones
acertadas se adopten en el proceso organizacional para un mejoramiento continuo
e innovacion laboral para lograr los resultados esperados.
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1.3 El proceso administrativo

Las funciones administrativas en un enfoque sistémico conforman el proceso
administrativo, cuando se consideran aisladamente los elementos Planificacién,
Organizacién, Direccion y Control, son sélo funciones administrativas, cuando se
consideran estos cuatro elementos en un enfoque global de interacciéon para
alcanzar objetivos, forman el proceso administrativo.

Proceso Administrativo

- Decisidn sobre los objetivos
- Definicién de planes para alcanzarios
- Programacion de actividades

-Recursos y actividades para alcanzar los objetivos
Orgamzaclén "
rganos y cargos

Planificacién

1 - Atribucién de autoridades y responsabllidad

Direccién

-Designacién de cargos
-Comunicacion, liderazgo y motivacién de personal
-Direccidén para los objetivos

-Definicién de estandares para medir el desempefio
~Corregir desviaciones y garantizar que se realice
la planeacién

Control

Fuente: Introduccion a la Teoria General de la Administracién. Autor: Idalberto Chiavenato.

(3:225)
Se refiere a planear y organizar la estructura de 6rganos y cargos que componen
la empresa, dirigir y controlar sus actividades. Se ha comprobado que la eficiencia
de la empresa es mucho mayor que la suma de las eficiencias de los trabajadores,
y que ella debe alcanzarse mediante la racionalidad, es decir la adecuacion de los
medios (6érganos y cargos) a los fines que se desean alcanzar, es la esencia de la
habilidad general para armonizar los esfuerzos individuales que se encaminan al
cumplimiento de las metas del grupo.



1.4 Planeacion tactica

La parte tactica es un proceso continuo y permanente, orientado al futuro cercano,
racionalizando la toma de decisiones, determinando las acciones. Y es flexible
para aceptar ajustes y correcciones. Es una técnica ciclica que permite
mediciones y evaluaciones conforme se ejecuta. Es dinamica e interactiva con los
demas, y es una técnica que coordina varias actividades para conseguir la
eficiencia de los objetivos deseados que se deben lograr por los colaboradores de

la Escuela.

1.5 Objetivos

Son fines importantes que se quieren alcanzar asignando los recursos humanos,
materiales, tecnoldgicos y financieros coordinando los esfuerzos individual y de
grupo ejecutando con eficiencia y eficacia las atribuciones asignadas. Los
objetivos deben ser racionalmente alcanzables y deben estar en funcién de la
estrategia que se elija porque sirven de guia para la ejecucion y la evaluaciéon de
las acciones establecidas en un programa administrativo, los objetivos deben ser
claros, flexibles, medibles, realistas, coherentes, confiables, pues modifican y
satisfacen el proceso organizacional. Para la definicion de los objetivos es
necesario establecer escalas de prioridad para determinar un orden de
importancia, estipular un periodo de tiempo que puedan ser alcanzados a largo
plazo, mediano plazo o corto plazo.



1.6 La estrategia

Harold Koontz indica que estrategia “Es la determinacién de los objetivos basicos
a largo plazo de una empresa y la adopcion de los cursos de accién y la
asignacion de los recursos necesarios para alcanzarlos, por lo tanto el propésito
de las estrategias es determinar y transmitir mediante un sistema de objetivos y
politicas basicos, una imagen de la empresa que desea proyectar.

Las estrategias no intentan describir con exactitud como la empresa va a lograr
sus objetivos o desarrollar su vision, puesto que esta es la tarea de incontables
programas de apoyo, importantes y secundarios. Pero ofrece una estructura para
orientar el pensamiento y la accion”. (5:123)

Por lo cual en la administracion, una estrategia es el plan que integra las
principales metas y politicas de una organizacién, y a la vez, establece la
secuencia coordinada de las acciones a realizar. Una estrategia adecuadamente
formulada ayuda a poner en orden y asignar los recursos organizacionales, con el
fin de lograr un mejoramiento continuo asi como anticipar los cambios en el
contexto de trabajo. La estrategia es un plan, un curso de accién establecido que
sirve de guia para el logro de los objetivos organizacionales.

La estrategia como plan, es un curso de accidn conscientemente determinado,
una guia para abordar una situacién especifica. Como plan, una estrategia
también puede ser una pauta de accién, una maniobra para ganarie al competidor.
Como no basta con definir la estrategia como plan, se necesita definir una
estrategia como patrén abarcando el comportamiento que se quiere producir.



1.6 Fases para implantar estrategias de satisfaccién laboral

1. Sensibilizacién y

concientizacion de los gerentes C

7. Retroalimentacion 2. Anélisis defl clima

organizacional

6. Proporcionar los motivadores

) 3. Establecer una
adecuados a las necesidades

comunicacion efectiva

5. Determinacion de 4. Fomentar un ambiente
necesidades individuales de confianza mutua

Fuente: Martinez Coldn, Mynor Martinole. Tesis sobre motivacion al personal

con base alas necesidades individuales. Pag. 60. 2002. (7:60)



> Fase 1: sensibilizar y concientizar

Los lideres de la Escuela (Jefes de Area y Departamento) deben dar a
conocer a los colaboradores la importancia de ejecutar con eficiencia y
eficacia las atribuciones asignadas para desarrollar de una forma efectiva sus
actividades administrativas encaminadas a obtener la excelencia laboral a
través de programas de satisfaccion laboral.

Fase 2: andlisis del clima organizacional

Para alcanzar la satisfaccion laboral es necesario realizar un estudio de los
factores intrinsecos y extrinsecos del clima organizacional de la Escuela para
conocer las necesidades laborales que provoquen insatisfaccion laboral y
deficiencias administrativas en la ejecuciéon de las acciones laborales en las
areas de trabajo y a nivel organizacional.

> Fase 3: establecer una comunicacion efectiva

Se requiere establecer canales de comunicacién efectiva que propicie una
interaccién laboral apropiada para obtener fluidez de informacién de trabajo
que permita agilizar el proceso laboral y asimismo conocer las ideas
nuevas, soluciones de trabajo, y sugerencias de los colaboradores para
un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional.

Fase 4: fomentar un ambiente de confianza mutua

Los Jefes de Area y Departamento deben propiciar un efectivo ambiente
de trabajo en el cual los colaboradores puedan desenvolverse y
desarrollarse laboralmente de forma efectiva aplicando una comunicacion
asertiva y una efectiva interaccion laboral expresando con confianza sus
experiencias laborales, su percepcién del entomo laboral acerca de sus
fortalezas y deficiencias administrativas, seguridad en la toma de decisiones
y soluciones de trabajo que les permita un mejor desarrollo en la ejecucién
de sus atribuciones asignadas.



» Fase 5: determinacion de necesidades individuales
Es indispensable conocer las necesidades individuales de cada colaborador
de la Escuela, que factores inciden negativamente en sus actitudes
laborales, ejecucién de acciones administrativas, eficiencia y eficacia en
los resultados obtenidos, calidad laboral, y excelencia laboral, provocando
la insatisfaccion laboral y actitudes negativas que impliquen atrasos en el
funcionamiento organizacional de la Escuela.

> Fase 6: proporcionar los motivadores adecuados a las necesidades

Los Jefes de Area y Departamento deben tener la suficiente sensibilizacién y
concientizacién para satisfacer las necesidades laborales que tengan los
subordinados a su cargo para influir positivamente en la ejecucién de las
actividades administrativas, y generar los impulsos laborales en funcién de
un mejoramiento continuo del proceso organizacional en su puesto de
trabajo, area de trabajo y a nivel organizacional y para tal efecto se requiere
de los factores satisfactores que generen la satisfaccién laboral para
alcanzar los objetivos establecidos en los programas propuestos y en el
proceso organizacional.

> Fase 7: retroalimentacion

Luego de aplicar el proceso de implementacién de los programas de
satisfaccion laboral se debe retroalimentar el proceso de las fases para
maximizar la potencialidad de los colaboradores propiciando un 6ptimo
desarrollo en la ejecucidén de las acciones administrativas propuestas con
su correspondiente evaluacién y de ser necesario aplicar las medidas
correctivas para generar un funcionamiento 6éptimo del proceso laboral de la
Escuela.



1.8 Programas

“Son aquellos planes en los que no sélo se fijan los objetivos y las secuencia de
operaciones sino principalmente el tiempo requerido para realizar cada una de sus
partes”. (7:127)

En la propuesta se incluyen programas de satisfaccion laboral con las acciones a
seguir con un orden y tiempo establecidos que permitiran alcanzar los objetivos de
las areas de trabajo y a nivel organizacional.

1.9 La direccion

Es el conjunto de relaciones interpersonales en evolucién continua por lo cual los
lideres (jefes) deben buscar, guiar y orientar los esfuerzos laborales de los
colaboradores para que ejecuten con eficiencia y eficacia las atribuciones
asignadas en funcién de lograr los objetivos organizacionales y propiciar un
mejoramiento continuo e innovaciéon laboral en el proceso organizacional de la
Escuela.

Es importante dirigir de manera efectiva para obtener una respuesta positiva en
las actitudes laborales impulsando a los colaboradores que demuestren interés en
su puesto de trabajo aplicando una interaccién laboral, participacion dinamica, y
una comunicacion asertiva que fomente la creatividad, generacién de ideas
nuevas, colaboracion, aportaciéon de soluciones de trabajo que permitan ejecutar
con eficiencia y eficacia los planes de accién para lograr la excelencia laboral y
una 6ptima funcionalidad laboral para evitar desviaciones que impliquen atrasos
en la fluidez de informacién, en los objetivos establecidos, por lo cual es necesario
que los lideres (jefes) supervisen las atribuciones asignadas a los colaboradores.



1.10 EIl control

El control permite aplicar medidas correctivas para la efectiva ejecucién de las
actividades administrativas asignadas a los colaboradores para que se desarrollen
los planes de accién exitosamente. Es necesario ejercer una supervision
adecuada que permita conocer la funcionalidad del proceso de trabajo. La
medicién de los resultados de los planes de accion deben estar en funcion de
estandares establecidos para aplicar de forma oportuna, exacta y confiable
medidas correctivas para retroalimentar la operatividad de los procedimientos de
trabajo y evaluar de manera efectiva los resultados obtenidos mediante la fluidez
de informacién oportuna y precisa que los colaboradores deben reportar a su jefe
inmediato para tomar las decisiones mas acertadas en el proeeso laboral en su
area de trabajo y a nivel organizacional.

1.11 Clima organizacional

“El ambiente entre los miembros de la organizaciéon se llama clima organizacional
y esta estrechamente ligado al grado de la motivacién de las personas. Cuando
éstas se encuentran muy motivadas, el clima organizacional mejora y se traduce
en relaciones satisfactorias, que se earacterizan por actitudes de animo, interés,
colaboracion irrestricta, etc. Sin embargo, cuando las personas estan poco

motivadas, sea por frustacién o por la imposicién de barreras para la satisfaceién
de las necesidades, el clima organizacional suele deteriorarse y se caracteriza por
estados de depresién, desinterés, apatia, insatisfaceion, ete., y en casos extremos
puede llegar a episodios de inconformismo, agresividad y revueltas, situaciones en
las cuales los miembros se enfrentan abiertamente a la organizacién, como
ocurre con huelgas, paros y protestas similares. El clima organizacional
es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye poderosamente en
su comportamiento. El concepto de clima organizacional abarca una amplia gama
de factores ambientales que influyen en la motivacion.
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Se refiere a las propiedades motivacionales del ambiente de la organizacion, es
decir, a aquellos aspectos de la organizacidbn que provocan distintas clases de
motivacion en sus miembros. Asi, el clima organizacional es favorable cuando
satisface las necesidades personales de las personas y mejora su animo. En
cambio es desfavorable cuando produce frustacion porque no satisface esas
necesidades. El clima organizacional y la motivacion de las personas se influyen
y realimentan entre si.” (1:260)

1.12 Generalidades del estudio de satisfaccion laboral

En el siguiente apartado se detallan aspectos relacionados con la satisfaccion

laboral.

“Entre los principales estudios se encuentran:

» Como se afirma en un estudio: “Uno de los elementos mas Utiles de
informacién que una empresa pueda tener acerca de sus empleados es una
medicion excelente de la actitud general hacia el trabajo.” Lo mas importante
que los gerentes pueden hacer para elevar la satisfaccion de los empleados es
centrarse en las partes intrinsecas del trabajo, como hacer de éste algo que
desafie la creatividad y sea interesante.” (8:92)

A través del reconocimiento a los esfuerzos laborales se puede lograr que los
colaboradores generen ideas nuevas, iniciativa, soluciones de trabajo,
desarrollen conocimientos, habilidades y destrezas, como ejecutar sus
atribuciones laborales con eficiencia y eficacia que les permita ejercer una
efectiva toma de decisiones en el gjercicio de sus funciones.

> ‘“Interpretacién de la jerarquia de las necesidades. El modelo de jerarquia de

necesidades de Maslow afirma, en lo fundamental, que las personas tienen
necesidades por satisfacer y que las que se consiguen no constituyen
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» motivaciones tan intensas como las insatisfechas. Los empleados estan
motivados mas entusiastamente por lo que buscan, no por recibir mas de lo
que ya tienen. Una necesidad satisfecha plenamente no es un motivo intenso.”
(4:126)

La insatisfaccion laboral constituye un motivo intenso por satisfacer
plenamente y corresponde a los Jefes de Area y Departamento ejercer una
influencia efectiva en los colaboradores para fomentar su interaccién laboral,
participacion dinamica en el proceso laboral y la aplicacibn de una
comunicacién asertiva para unificar esfuerzos laborales propiciando un
efectivo ambiente laboral que les permite adoptar los satisfactores necesarios
para su 6ptimo crecimiento personal y profesionalmente.

1.12.1 Actitud laboral

Son las actitudes que pueden resultar positivas o negativas, segun faciliten u
obstruyan el desempeiio laboral, una actitud positiva al enfrentar una nueva
atribucién administrativa en el trabajo es una oportunidad de desarrollo laboral,
crecimiento personal y laboral, mientras que una actitud negativa es un obstaculo
latente para quien la presenta y para quienes estan alrededor de quien la
presenta. De modo que las actitudes son la disposicién con que afrontamos la
realidad laboral.

1.12.2 Satisfaccion

“Segun su definicion formal, la satisfaccion laboral es el grado en el cual los
individuos se sienten afectados de manera positiva o negativa por su trabajo. Es
una actitud o respuesta emocional a las tareas que uno desempefia, asi como a
las condiciones fisicas y sociales del lugar de trabajo.” (8:118)
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La satisfaccion laboral se adquiere cuando los factores laborales del clima
organizacional estan en su maxima expresion y son adaptados a las necesidades
laborales de los colaboradores para que se desenvuelvan en un ambito laboral
adecuado y estén siempre en la buena disposicidon de realizar con eficiencia y
eficacia las atribuciones asignadas para lograr los objetivos establecidos en su
area de trabajo y a nivel organizacional.

1.12.3 indice de satisfaccién laboral

Forma en que sera evaluada la satisfaccion o insatisfaccion laboral de los
colaboradores a través de la aplicacion de una boleta de encuesta que permita el
analisis de la situacion actual de la Escuela que contenga los factores del clima
organizacional, tales como: desarrollo personal, liderazgo, reconocimiento, trabajo
en equipo, participacién, comunicacién, supervision, ambiente de trabajo vy
capacitacion que proporcionan el indice de porcentaje de satisfaccion o
insatisfaccion laboral.

1.13 Argumentos acerca de la satisfaccion laboral

“Primero: la satisfaccion laboral es causa del desempefio. Si la satisfaccion
laboral provoca altos niveles de desemperio, el mensaje para los administradores
es simple: para aumentar el desempefio del empleados haga que se sienta
contento. Segundo: el desempefio es causa de la satisfaccién laboral. Si los altos
niveles de desempefio son la causa de la satisfaccién laboral, el mensaje para
los administradores es bastante diferente. En lugar de concentrarse primero en la
satisfaccion laboral, se deben ocupar de ayudar a las personas a lograr un
desempeiio elevado, y se espera que a continuacion presente la satisfaccion
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laboral. Tercero: las recompensas son causa de la satisfaccion y el desempeno.
Este argumento final en la controversia satisfaccion laboral-desemperio es el mas
preciso. Plantea que una asignacion adecuada de recompensas puede influir de

manera positiva tanto en el desempefio como en la satisfacciéon.” (8:120)

1.14 Factores determinantes en la satisfaccion laboral

Para realizar el diagnostico de satisfaccion laboral en la Escuela de Trabajo
Social objeto de estudio se tomara como base la teoria de los dos factores de
Herzberg entre ellos: factores motivacionales o factores intrinsecos y factores
higiénicos o factores extrinsecos los cuales estan estrechamente relacionados

con el clima organizacional.

1.14.1 Factores motivacionales o intrinsecos: son factores que satisfacen
internamente a los colaboradores en relacién a su puesto de trabajo y representan

una respuesta a sus necesidades de estima y autorrealizacion.

Por lo cual se considera que es necesario analizar los factores motivacionales o
intrinsecos si son ejercidos por los lideres de la Escuela vy determinar si

satisfacen laboralmente a los colaboradores, entre ellos estan:

e Desarrollo personal: implica el crecimiento laboral, familiar, y social con un
nivel alto de autoestima, autodireccién y autosuficiencia, que conlleva al éxito y

trascendencia de los diferentes proyectos ejecutados por las personas.
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1.14.2 Factores higiénicos o extrinsecos: son los factores del ambiente
laboral que son percibidos en el clima organizacional por los empleados de la
Escuela y si corresponden a satisfacer sus necesidades laborales.

> Liderazgo : es la forma que deben poseer los lideres (jefes) de la Escuela
de influir sobre los colaboradores para que se esfuercen voluntaria y
entusiastamente para lograr los objetivos de su area de trabajo y a nivel
organizacional. El liderazgo es la forma de influir y la habilidad de inspirar
confianza a los colaboradores para ejecutar con eficiencia y eficacia las
atribuciones asignadas para el logro de la excelencia laboral propiciando
un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional.

» Reconocimiento: el reconocimiento del desempefio y esfuerzo laboral
de los colaboradores de la Escuela por parte de sus lideres es un
factor para satisfacerlos pues les otorga entusiasmo y seguridad, asi
como alimenta sus deseos de desarrollar sus labores diarias con
calidad, eficiencia y eficacia que les permita lograr la excelencia laboral.

» Trabajo en equipo: se integrara por los colaboradores de la Escuela (por
lo general en niumero pequefio) con habilidades suplementarias, quienes
conflan unos en los otros y se han comprometido con los objetivos
organizacionales y un enfoque comun, para el cual se consideran a si
mismos mutuamente responsables. Un verdadero trabajo en equipo se
compromete a ejecutar con eficiencia y eficacia las atribuciones asignadas
en conjunto para lograr la excelencia laboral como también el éxito

organizacional.
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> Participacion: es el impulso laboral e iniciativa de los colaboradores de la
Escuela de participar dinamicamente en situaciones de grupo, que los
alienta a contribuir con los objetivos organizacionales y a compartir la
autoridad y responsabilidad por tales objetivos.

> Comunicacion: es emitir un mensaje compartiendo conocimientos,
experiencias, ideas, y pensamientos para relacionarse, entender y ser
entendido. Para que exista fluidez de informacién laboral es necesario una
comunicacion  asertiva entre los colaboradores de la Escuela adoptando
una actitud positiva en las interrelaciones laborales y trabajo en equipo para
generar un proceso laboral efectivo.

> Supervision: es ejercer la inspecciébn de un trabajo realizado por ofra
persona. Quien supervisa se encuentra en una situacién de superioridad
jerarquica, ya que tiene la capacidad o la facultad de determinar si la accion
supervisada es correcta o no. Es la actividad de apoyar vy vigilar la
coordinacion de actividades de tal manera que se realicen de forma
satisfactoria en un ambiente altamente motivador hacia los colaboradores
de la Escuela. Supervisar efectivamente requiere de planificar, organizar,
dirigir, ejecutar y retroalimentar el proceso organizacional para obtener los
resultados esperados.

> Ambiente de trabajo: es el conjunto de condiciones laborales que estan
dentro del contexto laboral proporcionando los satisfactores necesarios para
que las atribuciones asignadas sean desempefiadas en un ambiente laboral
adecuado para que las necesidades de trabajo sean satisfechas y se
desarrollen y ejecuten las acciones laborales de forma efectiva por parte
de los colaboradores de la Escuela.
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» Capacitacion: tiene como finalidad proporcionar conocimientos, desarrollar
habilidades y modificar actitudes de los colaboradores de la Escuela en
todos los niveles, para ejecutar mejor su puesto de trabajo.

“Herzberg lleg6 a la conclusion de que los factores responsables de la satisfaccion
profesional son distintos de los que causan la insatisfaccion y estan totalmente
desligados de ellos. En su opinién lo opuesto de la satisfaccion no es la
insatisfaccion, sino la ausencia de satisfaccion. De igual manera, lo opuesto de la
insatisfaccion no es la satisfaccion, sino la ausencia de insatisfaccion.” (1:244).

1.15 Diagnéstico de la satisfaccion laboral

Es el estudio sistematico, integral y peridédico sobre los diversos aspectos entre los
cuales estan: condiciones laborales, relaciones interpersonales, comunicacion
efectiva, actitud laboral, reconocimiento y autorrealizacidn, con la finalidad de
establecer si son factores satisfactorios o no para los colaboradores de la Escuela
asimismo el ambiente de trabajo adecuado, o si presentan algin limitante o
problema que no favorezca a la satisfacciéon laboral, para luego analizar la
informacién recabada y presentar las propuestas de solucién factible que implique
un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el desarrollo del proceso de
trabajo vy el logro de objetivos organizacionales.

* =7

1.15.1 Métodos y técnicas de medicion de la satisfaccion laboral

Entre los métodos y técnicas que se utilizan para medir la satisfaccion laboral
se encuentran:
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> Maeétodos
a) “Método de indice Descriptivo del Trabajo: parten del analisis de la
actitud del individuo frente a diferentes facetas de su trabajo. Tratan de
unas dimensiones de la satisfacciéon definidas a priori. Se trata de un
instrumento muy cuidadosamente desarrollado; “El mejor y mas utilizado
en el mundo para comprobar la satisfaccion laboral.” (14:sp)

b) Consejero para empleados: consiste en brindar ayuda a los
trabajadores con sus quejas, su objetivo es descubrir los problemas
que afectan la satisfaccion laboral.

c) Sesiones regulares de susurro: significa establecer un clima
de confianza y comunicaciéon abierta para conocer las percepciones
de los colaboradores hacia la Escuela.

> Técnicas

a) Encuesta: permite explorar una actitud muy profunda y conocer
las opiniones de los empleados, esta técnica se puede realizar
por medio de la entrevista y el cuestionario.

b) Entrevista: se puede realizar a los empleados mas populares y a los
que se retiran de la empresa, para asi explorar la actitud de los mismos,
las limitantes de esta técnica es que algunas personas tienden a
ocultar sus verdaderas opiniones por miedo a represalias posteriores,
o bien, porque les afecte en sus intenciones de obtener una
carta de recomendacion favorable.
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c¢) Cuestionario: puede aplicarse de manera descriptiva, conformada por
preguntas abiertas o bien de manera objetiva con preguntas de
opcion multiple, una ventaja de esta técnica es que permite estudiar
las actitudes de los empleados de manera mas amplia. (6:189)

1.16 Beneficios al realizar un diagnéstico de la satisfaccion laboral
Entre los principales beneficios que se pueden obtener al realizar un diagnéstico
de la satisfaccion laboral de los empleados de la Escuela se pueden mencionar:

> “Retroalimentacion: es el aprendizaje de nuevos datos acerca de uno
mismo, de los demas, de procesos de grupo o de la dinamica
organizacional.” (3:17)

Este beneficio permitira que los empleados de la Escuela puedan contar con
informacion precisa y oportuna para la ejecucion de sus tareas.

> “Relaciones interpersonales: representa la interaccién laboral entre los
empleados siendo un beneficio que favorecera al buen desempefio y
rendimiento laboral en las tareas asignadas que permitira una fluidez de
informacion necesaria para el logro de los objetivos y metas
organizacionales.

La interaccién laboral es un beneficio para lograr la efectividad laboral en las
areas de trabajo y a nivel organizacional.
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» Competencias laborales: son la capacidad productiva de un individuo
que se define y mide en términos de desempefio en un determinado
contexto laboral y refleja los conocimientos, habilidades, destrezas y
actitudes necesarias para la realizacién de un trabajo efectivo y de calidad.
Este beneficio impulsard a los empleados a desarrollarse laboralmente
aplicando sus competencias laborales en su puesto de trabajo
que implicara la productividad laboral.

> “Calidad laboral: la calidad es la base del desarrollo laboral lo que
determinara la productividad, aunque la calidad sea compleja, siempre
partira de un espiritu de iniciativa de brindar un servicio ideal, conforme a lo
que en previo conocimiento sabemos que tenemos que hacer.” (12:sp)

Los empleados de la Escuela deberan ejecutar las tareas asignadas con calidad
laboral para que su desempeifio sea 6ptimo y se alcancen los resultados
deseados en la Escuela.

> “Productividad laboral: es el aumento o disminucién de los rendimientos,
originado en la variacién de cualquiera de los dos factores que intervienen
en la produccién . trabajo, capital o técnica, entre otros.” (10:sp)

Este beneficio permitira que los empleados de la Escuela se sientan satisfechos
al lograr los objetivos y metas institucionales.

> “Confrontacion: consiste en abordar las diferencias de las creencias,

sentimientos, actitudes, valores o normas para eliminar obstaculos y
obtener una interaccion efectiva.
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Los empleados de la Escuela necesariamente tendran una interaccién efectiva
que les facilitara el desarrollo del proceso de trabajo, eliminando barreras de
comunicacion.

» Cooperacion: consiste en unificar esfuerzos para el logro de los objetivos
organizacionales tanto de niveles superiores como inferiores siendo un
beneficio compartido entre los colaboradores de la Escuela unificando
esfuerzos y decisiones laborales, comprometidos a colaborar entre si, para
lograr un desarrollo efectivo en la ejecucién de las tareas asignadas.

1.17 Mejoramiento continuo

Es un técnica gerencial que consiste en contribuir a mejorar las debilidades
administrativas y afianzar las fortalezas de la Escuela, consiguiendo mejoras en un
corto plazo y resultados esperados factibles de alcanzar promoviendo mejoras en
el proceso laboral con la adopcion de los programas de satisfaccion laboral
propuestos para ser ejecutados con eficiencia y eficacia por los colaboradores
fortaleciendo su capacidad laboral, y el proceso organizacional establecido en la
Escuela.

1.18 Innovacién laboral

La innovacion laboral es aquella que tiene una vinculacién con la gestion de
personas y por tanto se refiere a la adopciéon de soluciones innovadoras en los
procesos de recursos humanos, en la organizacion del trabajo, sistemas de
generacion de ideas y de busqueda de aplicaciones practicas. En la innovacién
laboral, algo tienen que decir y aplicar los dos protagonistas clasicos de las
relaciones laborales de la Escuela -lideres y colaboradores- a través de la
interaccién laboral, trabajo en equipo y una comunicacién asertiva para el logro de
los objetivos organizacionales.
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1.19 Programas de satisfaccion laboral

Se aplicaran con el objetivo de satisfacer las necesidades laborales de los
colaboradores de la Escuela para que maximicen su potencial laboral que les
permita un desarrollo y desempefio efectivo ejecutando con eficiencia y eficacia
las atribuciones asignadas propiciando un mejoramiento continuo e innovacioén
laboral en el proceso organizacional.

1.19.1 Programa de liderazgo

Es la definicibn de acciones a seguir, tiempos, recursos organizacionales
requeridos y costos para la implementacion del programa ejecutando las
actividades administrativas formuladas con eficiencia y eficacia por los lideres
de la Escuela (Jefes de Area y Departamento) para determinar el estilo de
liderazgo transformador a adoptar para el logro del mejoramiento continuo e
innovacion laboral en el proceso organizacional.

1.19.2 Programa de reconocimiento a los colaboradores

Es una serie de acciones laborales, tiempos, resultados esperados, recursos
organizacionales requeridos y los costos necesarios para establecer las
actividades administrativas a aplicar para reconocer con retribuciones no
economicas el esfuerzo laboral de los colaboradores de forma individual, trabajo
en equipo y por area de trabajo o departamento para satisfacer su necesidad
intrinseca de ser reconocidos por el buen trabajo desarrollado y los buenos
resultados obtenidos.

1.19.3 Programa de participacién de los colaboradores

Consiste en definir las acciones a seguir, tiempos, recursos organizacionales
necesarios y costos en que se incurre para implementar el programa
efectivamente e influir positivamente en las actitudes laborales de los
colaboradores para generar el impulso laboral a participar en la toma de
decisiones, soluciones de trabajo, ideas nuevas para fortalecer sus capacidades

laborales en el ejercicio de sus funciones.
22



1.19.4 Programa de capacitacion

Es un programa atil para entrenar a los colaboradores de la Escuela en su gestion
administrativa y les permite un alto nivel de capacidad laboral en el desempeiio
efectivo de sus labores asignadas, definiendo los tiempos y costos necesarios
para que la ejecucion de los entrenados y entrenadores sea efectiva.

1.19.5 Programa de trabajo en equipo

Requiere de la formulacion de acciones a seguir, tiempos, asignacion de recursos
organizacionales y los costos previstos para ejecutar con eficiencia y eficacia las
actividades administrativas en funcién de unificar los esfuerzos laborales de los
colaboradores de la Escuela para intercambio de informacién laboral ejerciendo
una efectiva interaccion laboral y comunicacion asertiva para generar un ambiente
de confianza mutua y adoptar una actitud positiva en el desarrolio de las
atribuciones asignadas para ser ejecutadas con efectividad.

1.19.6 Programa de comunicaciéon

Establece acciones administrativas, tiempos requeridos, recursos organizacionales
y costos necesarios para establecer los canales de comunicaciéon escrita que
faciliten y propicien la aportacion de sugerencias de soluciones laborales y
transmisién de informacién general a los colaboradores, para generar un
ambiente laboral de confianza mutua apto para el desarrollo de las acciones
administrativas generando fluidez del proceso laboral de la Escuela.
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CAPITULO 1i

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE
TRABAJO SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
La presente investigacion se ha realizado para conocer los factores determinantes
del clima organizacional en las areas de trabajo de los colaboradores para
establecer el indice de satisfaccion o insatisfaccion laboral que influya en el
funcionamiento de trabajo que permita determinar si existe un inadecuado
desarrollo de acciones laborales que propicien minimizar las probabilidades de
éxito en ia funcionalidad del proceso laboral en las areas de trabajo, por lo cual se
requiere de un analisis profundo de cada factor para establecer su aspectos
positivo y negativo en el ejercicio de las atribuciones asignadas, por lo que es
importante proporcionar la siguiente informacion:

2.1 Generalidades de la Escuela

a) Definicion

La Escuela de Trabajo Social es la unidad académica encargada de formar
profesionales en trabajo social, con capacidad técnica, cientifica y humanistica

para contribuir a la generacién de procesos de desarrollo humano en la poblacién
guatemalteca mediante la docencia , investigacion y extension.

b) Base Legal

La Escuela de Trabajo Social, fue creada el 15 de Enero de 1975, segin Punto
Séptimo del acta 1-75, del Consejo Superior Universitario.

El Reglamento General de la Escuela, fue aprobado por Consejo Superior
Universitario, en el Punto Quinto, Acta No. 2-75 del 29 de Enero de 1975.



¢) Marco histoérico
Historia de la Escuela de Trabajo Social

La Escuela de Trabajo Social inicia sus actividades como Unidad Académica de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, en el afio 1975, con facultad para
formar profesionales de nivel intermedio, con un plan que comprendia 6 semestres
de estudio mas uno de Ejercicio Profesional Supervisado, y con el requisito de
elaborar trabajo de tesis previo a graduarse. Su proceso formativo lo inicié con el
sistema de Unidades Integradoras del Conocimiento, el cual se cambio en 1978 al
Sistema de Cursos Semestrales. Por diversos problemas la necesidad de
readecuacion curricular siempre se ha hecho sentir. Desde 1980 a 1994 se
integraron diferentes comisiones de readecuacién curricular, que no lograron
concretar el trabajo encomendado. En 1984 autoridades y profesores de la
Escuela de Trabajo Social (Campus Central, Departamento de Guatemala), de la
Carrera de Trabajo Social del Centro Universitario de Occidente (Departamento de
Quetzaltenango), la Carrera de Trabajo Social del Centro Universitario del
Suroccidente (Departamento de Suchitepéquez), y de la Carrera de Trabajo Social
de Centro Universitario de San Marcos (Departamento de San Marcos),
presentaron al Consejo Superior Universitario de la Universidad de San Carlos de
Guatemala, una propuesta de Licenciatura en Trabajo Social, que autorizé el
Programa Especial de Licenciatura en Trabajo Social en la Escuela de Trabajo
Social, para profesionales egresados de la Carrera Intermedia, el cual comprendia
4 semestres con cuatro cursos cada uno, y la elaboracién de la tesis previo a
obtener el titulo.
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Para elevar el nivel de estudios en la Escuela de Trabajo Social de técnico a
Licenciatura, autoridades de la Universidad solicitaron a las autoridades de la
Escuela elaborar y presentar un proyecto educativo de Licenciatura en Trabajo
Social al Consejo Superior Universitario. En otro orden de ideas, un hecho
importante para la Escuela de Trabajo Social es su independencia. Desde que
inicioé sus actividades (1975), compartia con la Escuela de Historia la asignacién
presupuestaria, tesoreria, almacén y reproduccion de materiales, lo cual generaba
problemas de administracién de recursos. Por ello ambas Escuelas solicitaron a
las autoridades universitarias, su separacion, la cual fue autorizada a partir de
1988, con lo cual la Escuela cobré el poder para administrar de manera directa los
recursos necesarios para sustentar sus programas de docencia, investigacién y
extensién. Por acuerdo de Consejo Superior Universitario para todas las Escuelas
y Centros Regionales Universitarios, la autoridad maxima de la Escuela dej6 de
llamarse “Consejo Académico” para ser Consejo Directivo, e igualmente dejé de
ser paritario, integrado por Director/a quien preside, 2 profesores, 2 alumnos y un
representante de los profesionales. La Secretaria Administrativa ejerce la
secretaria de dicho Consejo.

En 1995, a través del trabajo de la Comisién de Readecuacién Curricular se
diseni6 el curriculum de Licenciatura en Trabajo Social, que sustenta el proceso
formativo a partir de 1996, el cual estd vigente en la Escuela.
Con la participacién de todos los sectores que integra la Escuela, se formulé su
Pian de Desarrollo Académico 2004-2013, el cual fue aprobado por el Consejo
Directivo el 17 de marzo de 2004, que presenta 67 proyectos destinados a
resolver los problemas de docencia, investigacion, extension y administracion
detectados en el Diagnéstico Curricular concluido en  2002.
En el Plan de Desarrollo se han revisto proyectos de auto evaluacién, de
readecuacién curricular, este se ejecuta desde 2005 y se prevé su conclusién en
2006.
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d) Misién

La Escuela de Trabajo Social es la unidad académica rectora en la formaciéon de
profesionales de Trabajo Social en la Universidad de San Carlos de Guatemala.
Su proyecto se fundamenta en la ciencia, la tecnologia y el humanismo para
propiciar eficiencia, eficacia y ética en el desempefio profesional de sus
egresados, el cual se orienta a la busqueda del bienestar individual y colectivo
mediante la gestion participativa de la poblacion.

e) Vision

La Escuela de Trabajo Social es una unidad académica aitamente competitiva,
lider de los estudios superiores en esta rama, tanto en la Universidad de San
Carlos como en el pais.

Promueve el desarrollo curricular a través de los programas de investigacion,
docencia, extension y administracion. Su oferta académica responde a las
demandas de formacion profesional en grados académicos vinculados
permanentemente con la sociedad.

f) Objetivos

» Orientar los procesos de ensefanza-aprendizaje para desarrollar en los/las
estudiantes, destrezas, habilidades, aptitudes y actitudes inherentes al perfil de la
profesidn, en beneficio de la sociedad guatemalteca.

 Vincular a la Escuela de Trabajo Social con la sociedad guatemalteca, a través
de actividades de extension universitaria.
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* Formar profesionales con actitud critica, reflexiva, creativa, ética y con aito
espiritu de solidaridad, en el nivel de pre-grado, grado y posgrado; capacitados
para intervenir objetiva y oportunamente en la atencién de la problematica social.

+ Promover el desarrollo de la investigacién cientifica, para el estudio e
interpretacion de la realidad nacional, que permita elaborar propuestas de solucién
a los problemas sociales de Guatemala.

+ Promover la modernizacién permanente del sistema académico y administrativo
de la Escuela de Trabajo Social, para fortalecer el desarrollo institucional con la
participacién de los diferentes sectores que lo integran.

+ Propiciar un proceso permanente de superacion de los sectores que integran la
Escuela de Trabajo Social para su fortalecimiento y desarrollo.

+ Establecer vinculos de cooperacién con entidades nacionales e internacionales
que contribuyan al desarrollo académico-administrativo de la Escuela de Trabajo
Social.
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2.2 Estructura organizativa

Organigrama general
Escuela de Trabajo Social
Universidad de San Carlos de Guatemala

Consejo Directivo
|
Direccion de Departamento de
Escuela Planificacién
y Desarrollo Académico
Consejo Académico Secretarfa Académica Secretarfa Administrativa
Area de Area de Departamento Instituto de Depto. De
Trabajo Formacién | 1 deExtensin |--] Investigaciones Estudios de
Social General Postgrado
] Escuela de
Vacacione
Departamento Departamento Departamento Departamento
de Préctica de Trabajo de Trabajo de Ejerciclo
Introductoria Soclal Social de Profeslonal
Individual y Grupos Supervisado
Famlllar Agencila de Centro de
Tesoreria a Cémputo
i
Centro de Control Almacén 4 Biblioteca
Medios Académico
Audiovisual
Centro de Departamento
Apoyo de Serviclos
Secretaria)

Fuente: investigacidon propia. Octubre 2011.
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2.3 Metodologia de la investigacion

Para analizar la situacién actual de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad
de San Carlos de Guatemala se realizé6 una serie de acciones. Se aplicé la
técnica de la entrevista, observacién y de encuesta para obtener informacion
precisa, oportuna y confiable del personal administrativo y académico de la
Escuela en estudio.

La técnica de la entrevista no estructurada se aplicé a los colaboradores del area
administrativa y area académica para determinar la causa de los factores
intrinsecos y extrinsecos que provocan la insatisfaccion laboral reflejada en
aspectos negativos que se encontraron en el clima organizacional.

Se utilizé el instrumento (encuesta) y debido a la naturaleza de funciones
académico- administrativas de la Escuela se aplicé a 33 colaboradores del area
administrativa y 11 colaboradores del area académica de una muestra total de
44 colaboradores que significa una muestra representativa y confiable , porque se
considera que su opinién proporciond informaciéon representativa, precisa y
fidedigna debido a que se determin6é la causa de los factores intrinsecos y
extrinsecos que provocan la insatisfaccion laboral de los colaboradores de la
Escuela.

La encuesta se conformé por treinta y ocho (38) preguntas y se le asignaron dos
items con actitud positiva y dos con actitud negativa, evitando items de posicion
neutra, se utilizdé un continuo de cuatro opciones de respuestas posibles para
evaluar los nueve factores del clima organizacional de la Escuela, cada factor
esta conformado por varias preguntas, lo cual facilité obtener informacion valida y
oportuna para el desarrollo de la investigacion, y se detallan a continuacién los
items y las preguntas establecidas en el cuestionario correspondiente:

items de actitud negativa

Nunca (o} Totalmente en desacuerdo
QOcasionalimente En desacuerdo
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items de actitud positiva
Frecuentemente o] De acuerdo
Siempre Totalmente de acuerdo

Los items de actitud negativa significan la insatisfaccion laboral de los empleados
de la Escuela y los items de actitud positiva se interpretaron como la satisfaccion
laboral considerando los resultados de cada uno de los factores del clima

organizacional.

A continuacion se describen las preguntas que integran a cada factor intrinseco y
extrinseco del clima organizacional que se analizaron y se evaluaron para su
respectivo diagnoéstico de la situacién actual de la Escuela.

. Desarrollo personal

¢ Le permite su puesto de trabajo realizacion personal?
¢ Considera que su puesto de trabajo cumple con sus expectativas?
¢ Su trabajo le proporciona crecimiento personal?

¢Estan relacionados los objetivos de su area de trabajo y sus objetivos
personales?

¢ Recibe de la Institucién apoyo para avanzar en su carrera profesional?

Il. Liderazgo

¢ Con su jefe solucionan algan inconveniente de trabajo?
¢ Siente apoyo de su jefe en su puesto de trabajo?
¢ Su jefe le explica y facilita ejecutar tareas asignadas?

¢Su trabajo es revisado por su jefe para prevenir algin atraso en el
proceso laboral?

;Lo ideal es que su jefe lo considere el recurso mas importante de la
Institucion?
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Reconocimiento

¢En esta Institucion se recibe un reconocimiento especial por la
productividad laboral?

¢Su jefe le reconoce su buen desempeno y aportaciones de trabajo?

IV. Trabajo en Equipo

¢ Es importante el trabajo en equipo para alcanzar la excelencia laboral?
¢En su area de trabajo se coordinan esfuerzos laborales?

¢ Sabe de la importancia de ejecutar adecuadamente sus tareas para su
area de trabajo?

¢En su area de trabajo los resultados obtenidos es por su esfuerzo
individual?

¢Cuando surge un problema en su puesto de trabajo, recibe el apoyo
necesario?

V. Participacion

¢ Toma decisiones en su puesto de trabajo?

¢Cuando se presenta algun inconveniente Iaboral, contribuye con
soluciones?

¢ Su iniciativa, ideas y colaboracién permiten mejorar el proceso de trabajo?

¢Considera qué es importante participar en decisiones y soluciones de
trabajo?

i Puede expresar con confianza sus ideas y opiniones a su equipo de
trabajo?
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VI. Comunicacion

¢Recibe la informacion necesaria y correcta para realizar sus labores
asignadas?

.Se le comunican los logros obtenidos en su area de trabajo y en la
Institucion?

¢ Cuando se requiere informacién de otras dependencias, se consigue con
facilidad?

¢Las relaciones interpersonales le permiten lograr un buen desempefio
laboral?

¢Considera que la fluidez de informacién genera un proceso laboral
efectivo?

VIl. Supervision

i Su jefe le supervisa el trabajo?
¢Las tareas de trabajo asignadas son adecuadas para su desarrollo laboral?

¢sConsidera que las atribuciones asignadas son acorde a sus
responsabilidades?

Viil.

Ambiente de trabajo

¢La filosofia de la Institucion, le guian para mejorar su trabajo?
¢Le agrada las condiciones fisicas de su trabajo?

¢El ambiente de trabajo contribuye a un mejor desarrollo de actividades
laborales?

¢ Su estatus en el trabajo, le genera satisfaccion laboral?

¢ Son seguras las instalaciones del edificio donde usted labora?
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IX. Capacitacion

¢ Ha recibido cursos que le fortalezcan su capacidad laboral?

¢ Considera que los cursos recibidos son adecuados a las necesidades de
su puesto de trabajo?

¢Los empleados capacitados tienen mejor oportunidad de desarrollarse
laboralmente?

Fuente: investigacion propia. Octubre 2011

2.4 Presentacion y analisis de resultados de los colaboradores del area
administrativa y area académica.

Con las boletas de la encuesta realizada con base a la teoria de Herzberg que se
fundamenta en los factores intrinsecos y extrinsecos para analizar la situacion
actual para determinar la causa de la insatisfaccion laboral, se constaté que las
boletas fueron respondidas por los colaboradores del area administrativa y area
académica de la Escuela, y se procedi6 a organizarlas y revisarlas para verificar
que estuvieran llenadas correctamente.

Posteriormente se tabulé y analizé la informacion, para su presentacion escrita y
grafica lo cual permite visualizar el comportamiento de los nueve factores
evaluados del clima organizacional, los cuales son: desarrollo personal, liderazgo,
reconocimiento, trabajo en equipo, participacién, comunicacién, supervision,
ambiente de trabajo, y capacitacion.

A través del indice de satisfaccion laboral se puede mostrar el porcentaje de
colaboradores satisfechos e insatisfechos laboralmente en la ejecucion de sus
acciones laborales.
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A continuacién se presenta el andlisis de los factores del clima organizacional

indicando la percepciébn de los colaboradores en cada uno de ellos para

determinar la causa de su satisfaccién laboral o insatisfaccion laboral.

Cuadro 1
indices de satisfaccion e insatisfaccién laboral

de los colaboradores del area administrativa y area académica

de la Escuela de Trabajo Social de la

‘Universidad de San Carlos de Guatemala

No. FACTORES DEL AREA ADMINISTRATIVA AREA ACADEMICA
CLIMA
ORGANIZACIONAL  [~SATISFECHOS | INSATISFECHOS | SATISFECHOS | INSATISFECHOS |
I Desarrollo 23% 77% 84% 16%
personal
| Liderazgo 25% 75% 83% 17%
] Reconocimiento 26% 74% 89% 11%
v Trabajo en 27% 73% 80% 20%
equipo
\Y Participacion 28% 72% 90% 10%
Vi Comunicacion 29% 71% 78% 22%
vil Supervision 30% 70% 85% 15%
Vit | Ambiente de 36% 64% 82% 18%
trabajo
IX Capacitacion 46% 54% 97% 3%
Total factores 270/9 630/9 768/9 132/9
Promedio de 30% 70% 85% 15%
satisfacciéne
insatisfaccién
laboral

Fuente: investigacion propia. Octubre 2011.
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Se visualiza en el cuadro anterior que el area administrativa presenta un 70% de
insatisfaccion laboral y un 30% de satisfaccion laboral por lo que cada factor
analizado indica que el personal administrativo siente un alto porcentaje de
insatisfaccion laboral lo cual incide negativaménte en el proceso laboral de la
Escuela porque no se genera un ambiente laboral apto para la gestion
administrativa de los colaboradores que no pueden desarrollarse con efectividad
en la ejecucion de sus atribuciones asignadas, minimizando la funcionalidad
organizacional y posibilidad de lograr los objetivos organizacionales, y en funcion
de los resultados obtenidos se analizaron los aspectos negativos como en
desacuerdo y totalmente en desacuerdo y los aspectos positivos como de acuerdo
y totalmente de acuerdo mostrando que cada factor tiene un alto porcentaje de
inadecuada adaptabilidad en el entorno laboral. También se indica que la
explicacion de cada factor se menciona en el capitulo anterior. Por la
informacioén analizada los colaboradores del area administrativa requieren de
satisfactores para cubrir sus necesidades laborales y fortalecer sus capacidades
administrativas para ejecutar de manera efectiva sus atribuciones asignadas. El
indice de satisfaccion laboral del area académica es del 85% lo que muestra que
el personal académico esta muy satisfecho en su gestion laboral mediante su
participacion dinamica y efectiva en la toma de decisiones y soluciones laborales
por lo que sus potencialidades laborales estan en su maxima expresion lo cual
contribuye de manera positiva para un mejoramiento continuo en el proceso
laboral de la Escuela.

Se consideré que los colaboradores del area académica si estd satisfecho
laboralmente y cuenta con los factores laborales necesarios para un buen
desarrollo de sus funciones académicas contribuyendo al logro de objetivos
establecidos en su area de trabajo y a nivel organizacional, mostrandose en el
cuadro un 85% de satisfaccion laboral y un 15% de insatisfaccion laboral de los
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colaboradores del area académica por los porcentajes presentados se
interpreta y se analiza que no es necesario hacer propuestas de solucién o
fortalecimiento en esta area debido al nivel alto de satisfaccion laboral de los
colaboradores que estan desarrollados laboralmente y propician la excelencia
laboral en su area de trabajo y al logro de los objetivos establecidos lo cual les
permite una fluidez en el proceso de trabajo de la Escuela.

Con base en los resultados obtenidos a través del indice de satisfaccién laboral
del area administrativa y darea académica se muesira que el personal
administrativo presenta ausencia de la satisfaccién laboral en comparacion del
area académica que esta altamente satisfecho por lo que se considera que los
colaboradores administrativos requieren de satisfactores que les cubran sus
necesidades laborales para maximizar sus conocimientos, habilidades y destrezas
y aplicar con efectividad sus tareas asignadas en su area de trabajo
correspondiente.
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. Desarrollo personal

Grafica 1l

Desarrollo personal de los colaboradores del area
administrativa y académica de la Escuela de Trabajo Social

de la Universidad de San Carlos de Guatemala.
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2011.

El area administrativa presenta un 77% de insatisfaccion laboral el cual incide de
forma negativa en las actitudes laborales de los colaboradores del area
administrativa porque no logran crecer personal y profesionalmente,
disminuyendo la posibilidad de obtener sus objetivos personales y a nivel
organizacional, asimismo no reciben algun reconocimiento especial por la
ejecucion de atribuciones bien desempefiadas y los resultados de trabajo
esperados, por lo cual no se sienten satisfechos laboralmente y sus expectativas

son inalcanzables.
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El 23% opin6é que si cuentan con los factores necesarios para satisfacer sus
necesidades laborales y aplicar con efectividad sus acciones laborales en el
proceso de trabajo y lograr los objetivos establecidos en su area de trabajoy a

nivel organizacional.

El area académica tiene un 84% de satisfaccion laboral en su gestion laboral,
debido a la influencia positiva y reconocimiento por la excelencia laboral de sus
funciones académicas lo cual les permite alcanzar realizacion y crecimiento
personal en su puesto de trabajo ejecutando con eficiencia y eficacia las
atribuciones asignadas lo cual permite el desarrollo 6ptimo de las funciones
inherentes al proceso laboral en su gestion académica que conlleva a la
excelencia laboral en el ejercicio de sus funciones laborales. En relacion al 16% de
insatisfaccion laboral demuestra que los colaboradores requieren de cubrir sus
necesidades laborales debido a la ausencia de la satisfaccion laboral que implica
un ambiente de trabajo inadecuado, inconvenientes de trabajo, una comunicacion

e interaccion laboral inefectiva dando resultados de trabajo inesperados.
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II. El liderazgo

Grafica 2

La influencia del liderazgo en los colaboradores del éarea
administrativa y académica de la Escuela de Trabajo
Social de la Universidad de San Carlos de Guatemala
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Fuente: investigacién propia. Octubre 2011.

La grafica muestra aspectos negativos y positivos del factor liderazgo en el area
administrativa y area académica indicando que los colaboradores del éarea
administrativa presentan un 75% de insatisfaccion laboral, considerando que el
liderazgo influye en ellos de manera negativa propiciando un ambiente de trabajo
desfavorable en el desarrollo de sus labores porque con su jefe ocasionalmente
han solucionado algun inconveniente de trabajo asimismo el reconocimiento por
su buen desempefio y aportaciones de trabajo por lo que se genera ausencia de
fortalecimiento en la capacidad laboral en su puesto de trabajo, y el 25%
manifiesta que el liderazgo ejercido por su jefe es positivo porque influye para
que el proceso laboral sea Optimo debido a que sienten ser impulsados
laboralmente para su buen desempefio y obtener los resultados esperados en su

area de trabajo como a nivel organizacional.
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Los colaboradores del area académica opinaron en un 83% que el liderazgo
influye positivamente en el desarrollo laboral lo que indica que las labores
académicas son dirigidas y ejecutadas con eficiencia y eficacia lo cual les permite
el logro de la excelencia académica en las actividades asignadas. Y el 17% esta
totalmente en desacuerdo debido a que han sentido la ausencia del liderazgo en la

generacion de un ambiente de confianza mutua.

Ill. Reconocimiento

Grafica 3
El reconocimiento a los colaboradores del éarea
administrativa y académica de la Escuela de Trabajo Social
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Fuente: investigaciéon propia. Octubre 2011.

La gréafica visualiza en el &rea administrativa al factor reconocimiento con un 74%
de insatisfaccion laboral lo que indica que los colaboradores ocasionalmente han
recibido algun reconocimiento especial por los logros laborales, y no se les
reconoce sus esfuerzos de trabajo a nivel individual y en equipo, de igual forma su
buen desempefio y aportaciones a soluciones a inconvenientes laborales lo cual

no les permite desarrollar al maximo sus potencialidades laborales, por lo que
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este factor del clima organizacional no esta activo y de forma contraria un 26%

opinaron que si son reconocidos laboralmente por sus logros obtenidos.

En el area académica presenta un 89% de satisfaccion laboral debido a que han
sido reconocidos laboralmente por su buen desempefio en el trabajo, por parte
de su jefe lo cual les impulsa a ejecutar las acciones laborales de forma efectiva y
les permite fortalecer su capacidad laboral en el ejercicio de sus funciones y el
11% opin6 que no han sido reconocidos por los logros obtenidos en sus funciones

laborales.

IV. Trabajo en equipo

Grafica 4
El trabajo en equipo de los colaboradores del area
administrativa y académica de la Escuela de Trabajo
Social de la Universidad de San Carlos de Guatemala
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Fuente: investigaciéon propia. Octubre 2011.
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La grafica demuestra que los colaboradores del area administrativa estan
insatisfechos laboralmente en un 73% indicando que ocasionalmente se realiza
trabajo en equipo y asimismo la coordinacién de los esfuerzos laborales para
alcanzar la excelencia laboral porque consideran que el trabajo en equipo no es
reconocido como también el esfuerzo individual y cuando surge un problema en
su puesto de trabajo no se recibe el apoyo necesario debido a la falta de
supervision de atribuciones asignadas para ejecutar adecuadamente las acciones
laborales para su area de trabajo previniendo algun atraso en el proceso de
trabajo, lo contrario con el 27% que esta totalmente de acuerdo porque siempre

han trabajado en equipo para el logro de los objetivos organizacionales.

El 80% de satisfaccion laboral del area académica indica que los colaboradores
realizan trabajo en equipo coordinando los esfuerzos laborales para alcanzar la
excelencia laboral, porque consideran que los resultados obtenidos son producto
de la unificacion de esfuerzos laborales y trabajo en equipo porque cuando surge
un problema en su puesto de trabajo se presentan soluciones laborales porque
saben de la importancia de ejecutar adecuadamente sus atribuciones asignadas
para su area de trabajo, y con un porcentaje menor del 20% indica que no realizan

trabajo en equipo porque consideran que no es necesario.
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V. Participacion

Grafica b
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Fuente: investigaciéon propia. Octubre 2011.

La grafica muestra un aspecto negativo con el 72% de insatisfaccion laboral de
los colaboradores del area administrativa porque se determina que la participacion
estd activa en menor porcentaje en la toma de decisiones, colaboracién,
soluciones de trabajo, iniciativa e ideas, que permitan mejorar el proceso de
trabajo o solucionar algun inconveniente laboral que contribuya a soluciones
factibles por lo cual no existe un ambiente de confianza mutua que permita
expresar sus ideas y soluciones para aplicarlas en el proceso laboral, el 28% ha
participado en el proceso laboral en su area de trabajo y a nivel organizacional
porgue consideran que es importante su participacion por lo que estan de acuerdo
en ejercer el derecho y adquirir la responsabilidad en la toma de decisiones en la

ejecucion de las tareas.
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Un 90% de satisfaccion laboral del area académica ha participado en las
actividades académicas del proceso laboral en su area de trabajo porque si
consideran importante su participacion de aportar ideas nuevas y sugerencias
laborales, contribuyendo con soluciones efectivas para resolver algun
inconveniente laboral y mejorar el proceso de trabajo, y el 10% manifestd que no

participan ni aportan soluciones de trabajo.

VI. Comunicacioén

Gréafica 6
La comunicacién entre los colaboradores del area
administrativa y académica de la Escuela de Trabajo
Social de la Universidad de San Carlos de Guatemala
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Fuente: investigacion propia. Octubre 2011.
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El area administrativa presenta un 71% de insatisfaccion laboral manifestando que
no ha habido fluidez de informacion precisa y oportuna para realizar sus labores
de forma adecuada y no pueden expresar con confianza sus ideas y
opiniones a su equipo de trabajo asimismo las relaciones interpersonales no les
permite lograr un buen desempefio laboral para comunicar los logros obtenidos
en su area de trabajo y a nivel organizacional debido a la ausencia de una
comunicacion asertiva, el 29% opind que se recibe informacion oportuna para

realizar sus tareas asignadas.

En el area académica existe un 78% de satisfaccion laboral debido a la
comunicacion efectiva entre jefes y subordinados como entre compafieros de
trabajo permitiendo fluidez en el proceso laboral a través de la interaccion laboral
para alcanzar la excelencia laboral en sus labores académicas por lo que estan
satisfechos laboralmente porque su desempefio es efectivo en la ejecucion de
sus tareas y funciones académicas, el 22% de insatisfaccion laboral indica que la
comunicacion no es oportuna para el desarrollo de atribuciones debido a que los

colaboradores consideran que no hay fluidez en el proceso de trabajo.
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VII. Supervision
Gréfica 7

Supervision a los colaboradores del area administrativa y
académica de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad
de San Carlos de Guatemala

100
90

80

70

60 Siempre
Ocasionalmente 49%
>0 37%

Nunca Frecuentemente
40 33% 36%

30

Frecuentemente ]
19% Ocasionalmente

9%

Porcentaje de los colaboradores
encuestados

20 Siempre

11%

Nunca

10 6%

Area Administrativa Area Académica
Areas de Trabajo

Fuente: investigacién propia. Octubre 2011.

La grafica muestra que un 70% de insatisfaccion laboral se da entre los
colaboradores del area administrativa lo cual indica una debilidad administrativa
en la supervision propiciando que las tareas asignadas sean inadecuadas para
su desarrollo en el proceso de trabajo lo que les provoca un bajo crecimiento y
desenvolvimiento laboral en la ejecuciébn de sus atribuciones administrativas
puesto que tienen limitaciones en el ambiente de trabajo lo que implica minimizar
sus potencialidades laborales en caso contrario el 30% se sienten satisfechos
laboralmente debido a que su trabajo es supervisado y evaluado por su jefe lo que

representa un proceso laboral 6ptimo en su area de trabajo.
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Se muestra que los colaboradores del area académica opinaron que el factor de
supervision esta presente en su area de trabajo manifestando un 85% de
satisfaccion laboral por lo cual consideran que son supervisados por su jefe y que
sus atribuciones asignadas son acorde a sus responsabilidades, que las tareas de
trabajo asignadas son adecuadas para su desarrollo laboral, asimismo las
actividades académicas son bien coordinadas propiciando el trabajo en equipo
para el logro de los objetivos organizacionales y el 15% opind que nunca han

pasado por esa situacion.

VIIl. Ambiente de trabajo

Grafica 8
El ambiente de trabajo de los colaboradores del
area administrativay académica de la Escuela de
Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de
Guatemala
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Fuente: investigaciéon propia. Octubre 2011.
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La gréfica visualiza que en el area administrativa el 64% del ambiente de trabajo
presenta insatisfaccion laboral por lo cual se considera que a los colaboradores
la filosofia organizacional nunca les ha guiado para mejorar su trabajo, por lo que
se establece que este factor no esta presente en el clima organizacional
implicando un débil desenvolvimiento laboral lo que influye de forma negativa en el
ejercicio de sus funciones para generar un ambiente laboral apto que permita
un 6ptimo nivel de ejecucién de atribuciones asignadas. Lo relacionado al 36%
con satisfaccion laboral se interpreta como un aspecto positivo en el entorno

laboral lo que permite una ejecucion efectiva de las acciones laborales.

Los colaboradores del area académica presentan un 82% de satisfaccion laboral
en el factor del ambiente de trabajo porque les proporciona lo necesario para
desarrollar de manera eficiente y eficaz sus labores docentes en su area de
trabajo permitiendo una comunicacion asertiva e interaccién laboral lo que propicia
un entorno pedagogico apto para ejercer con efectividad sus labores académicas
satisfaciendo sus necesidades laborales porque la filosofia organizacional les guia
para mejorar su labor docente permitiendo un nivel alto en el ejercicio de sus
funciones académicas. Y el 18% representa la insatisfaccion laboral de los
docentes que consideran que el ambiente de trabajo no les proporciona los

satisfactores necesarios para optimizar sus funciones.
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IX. Capacitaciéon

Grafica 9
Capacitaciéon a los colaboradores del area administrativa y
académica de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad
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Fuente: investigaciéon propia. Octubre 2011.

En el &rea administrativa se visualiza el 54% de insatisfaccion laboral en el factor
de capacitaciéon generando una debilidad en los colaboradores porque los cursos
recibidos no estan en funcion de sus necesidades laborales y no representa
oportunidades de desarrollo laboral implicando deficiencias en la ejecucion de las
atribuciones asignadas por lo que sus expectativas laborales no son satisfechas,
el 46% frecuentemente han experimentado que si reciben la capacitacion
necesaria para su desarrollo laboral y estan totalmente de acuerdo con los cursos

recibidos debido que son acorde a sus necesidades laborales.
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En los colaboradores del area académica el 97% representa la satisfaccion
laboral que significa que la capacitacion recibida si es en funcién de las
necesidades académicas lo cual les favorece laboralmente en sus funciones
académicas lo que les permite el logro de los objetivos de su area de trabajo y a
nivel organizacional maximizando la efectividad en el ejercicio de sus atribuciones
asignadas, por lo cual su capacidad laboral es fortalecida con la capacitacién
recibida. En relacién del 3% de insatisfaccién laboral representa que la
capacitacion no ha sido acorde a sus necesidades laborales lo que no les
favorece en su gestion académica.

2.5 Analisis y discusion de resultados

Considerando la teoria de los dos factores de Herzberg acerca de los factores
intrinsecos y factores extrinsecos que es necesario generarlos y adoptarlos para
su permanencia en el clima organizacional de la Escuela y asi lograr la
satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa propiciando un
ambiente de trabajo adecuado para el desarrollo de las acciones laborales del
proceso organizacional, que induzcan a la satisfaccion laboral y minimizar la
deficiencia administrativa en la conduccién laboral para un mejoramiento continuo
del proceso organizacional. La falta de factores intrinsecos y extrinsecos
provocan las necesidades laborales que implican insatisfacciéon laboral, tales
como: desarrollo personal, liderazgo, reconocimiento, trabajo en equipo,
participacién, comunicacion, supervision, ambiente de trabajo, y capacitacién los
que inciden de forma negativa en la eficiencia y eficacia de la ejecucién de las
atribuciones asignadas a los colaboradores propiciando inconvenientes laborales
lo cual genera un proceso de trabajo lento en el area administrativa, caso
contrario del area académica por lo cual se muestra un analisis comparativo en las
areas de trabajo de la Escuela.
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Cuadro 2
Comparacién entre los indices de insatisfaccion y satisfaccion laboral
de los colaboradores del area administrativa y area académica
de la Escuela de Trabajo Social de la
Universidad de San Carlos de Guatemala

No. | FACTORES DEL CLIMA AREA AREA
ORGANIZACIONAL ADMINISTRATIVA | ACADEMICA
Insatisfechos Satisfechos
| Desarrollo personal 77% 84%
| Liderazgo 75% 83%
Il | Reconocimiento 74% 89%
IV | Trabajo en 73% 80%
equipo
V | Participacién 72% 90%
VI | Comunicacién 71% 78%
VIl | Supervision 70% 85%
VI | Ambiente de trabajo 64% 82%
IX | Capacitaciéon 54% 97%
Total /factores 630/9 768/9
Promedio de 70% 85%
insatisfacciény
satisfaccion
laboral

Fuente: investigacion propia. Octubre 2011.

El area administrativa muestra un alto porcentaje de insatisfaccion laboral de 70%
en contraste con el 85% de satisfaccion laboral del area académica lo que indica
que los factores del clima organizacional no tienen un punto de equilibrio en las
areas de trabajo de la Escuela provocando necesidades laborales en un area y en
la otra una éptima provisién de factores satisfactores que generan un ambiente

adecuado para el buen desarrollo de funciones laborales.
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Los factores del clima organizacional en el area administrativa denotan que no son
adoptados y adaptados al proceso de trabajo lo que provoca insatisfaccion laboral
en los colaboradores que requieren de cubrir las necesidades laborales implicando
inconvenientes laborales propiciando disfuncionalidad laboral y un ambiente
inadecuado en el area de trabajo para realizar las atribuciones asignadas con
eficiencia y eficacia lo cual no les permite un desarrollo personal y profesional.

El drea académica presenta en los factores un alto porcentaje de satisfaccion
laboral lo que significa que los colaboradores ejecutan su gestion académica de
manera efectiva porque disponen de los factores satisfactores para cubrir
necesidades individuales y laborales lo que les permite una alta funcionalidad en
el proceso laboral del area de trabajo como a nivel organizacional contribuyendo al
logro de los objetivos y metas institucionales.

Se concluye que en el area administrativa por la falta de programas de
satisfaccion laboral existe un contexto laboral inapropiado provocando atrasos en
la gestiébn administrativa de los colaboradores que requieren de un fortalecimiento
laboral para un desempenio efectivo en las atribuciones asignadas en su area de
trabajo y a nivel organizacional, sin embargo puede obtenerse un mejoramiento
continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional, por lo que se presenta
en el siguiente capitulo los programas de satisfaccién laboral para que los lideres
(jefes) dirijan y orienten con eficiencia y eficacia los programas de liderazgo,
reconocimiento a los colaboradores, participacion de los colaboradores,
capacitacién, trabajo en equipo y comuriicacién para alcanzar la excelencia laboral
y maximizar las potencialidades laborales de los colaboradores.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE PROGRAMAS DE SATISFACCION LABORAL PARA LOS
COLABORADORES PARA UN MEJORAMIENTO CONTINUO E INNOVACION
LABORAL EN EL PROCESO ORGANIZACIONAL DE LA ESCUELA DE
TRABAJO SOCIAL DE LA UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA

3.1 Presentacion

La presente propuesta es una herramienta administrativa que puede ser utilizada
por los lideres (jefes) de la Escuela para satisfacer las necesidades laborales de
los colaboradores para influir de manera positiva en sus actitudes laborales e
impulsar la ejecuciéon de las acciones administrativas efectivas y promover la
eficiencia y eficacia en el desarrollo de las funciones del area administrativa del

proceso laboral de la Escuela.

La propuesta contiene la creacién de un Comité de Mejoramiento Continuo y los
Programas de Satisfaccion Laboral que dirigira y orientara las acciones laborales
descritas, que fundamentalmente estan en funcién de propiciar un mejoramiento
continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional de la Escuela , por lo
cual se proponen los siguientes programas de satisfaccién laboral: liderazgo,
reconocimiento a los colaboradores, participacion de los colaboradores,
capacitacion, trabajo en equipo, y comunicacion, por lo que la propuesta incluye
las fases a implementar para lograr los resultados esperados de la aplicacion
efectiva de las acciones a ejecutar con eficiencia y eficacia, asimismo Ila
justificacion de su implantacién, los objetivos establecidos, la metodologia a
aplicar, los recursos necesarios, la programacion y su respectiva calendarizacion
de las actividades descritas, y su costo de implementacion.



Considerando que el recurso humano es el mas importante de la Escuela y el cual
debe estar satisfecho laboralmente para ejecutar las atribuciones asignadas con
eficiencia y eficacia, se realiz6 el andlisis del clima orgarizacional y se
encontraron necesidades laborales en el ambiente laboral lo que incide de forma
negativa en el desarrollo laboral y resultados de trabajo esperados de los
colaboradores, por lo que se proporcionan los programas de satisfaccion laboral
para incidir de forma positiva en la ejecucion de tareas asignadas y se logren los

objetivos organizacionales.

3.2 Objetivos
3.2.1 Objetivo general

Contar con lideres (jefes) capaces de satisfacer las necesidades
laborales de los colaboradores y apliquen con eficiencia y eficacia las
acciones administrativas de los programas de satisfaccién laboral
propuestos y promuevan la participacion, el reconocimiento laboral, el
trabajo en equipo, la comunicacién asertiva, para fortalecer la
capacidad laboral de los colaboradores generando un desarrolio laboral
6ptimo en el ejercicio de sus atribuciones asignadas, en el periodo de
un afio.

3.2.2 Objetivos especificos

e Lograr que los lideres (jefes) influyan positivamente en las
actitudes laborales de los colaboradores para que participen en la
toma de decisiones y generacion de propuestas para solucionar
inconvenientes laborales y propiciar la excelencia laboral a través
del mejoramiento continuo de los programas de satisfaccion
laboral propuestos, en el periodo de un afio.
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Reconocer con retribuciones no econdmicas los esfuerzos
laborales y trabajo bien realizado de los colaboradores para
satisfacer sus necesidades intrinsecas al considerarlos como
personal calificado y activo en la ejecucidon de sus funciones
laborales, en el periodo de un afio.

Impulsar a los colaboradores a unificar esfuerzos laborales para la
realizacion del trabajo en equipo propiciando la interaccién laboral
y comunicacién asertiva para  ejecutar las actividades
administrativas con eficiencia y eficacia alcanzando los objetivos
propuestos asi como metas organizacionales establecidas, en el
periodo de un afio.

Promover una comunicacion asertiva entre los jefes y
subordinados como entre comparieros de trabajo para propiciar la
fluidez de informacion laboral y agilidad en el proceso de trabajo,
estableciendo los canales de comunicacion adecuados para
generar un ambiente de confianza mutua, en el periodo de un afio.

Fomentar las actitudes positivas de los colaboradores preparando
su adaptacién al cambio fortaleciendo su capacidad laboral con la
satisfaccion de sus necesidades laborales aplicando los lideres
(jefes) con eficiencia y eficacia las acciones administrativas
descritas en los programas de satisfaccién laboral, en el periodo
de un aio.
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o Disponer de colaboradores satisfechos laboralmente en Ila
ejecucién de sus atribuciones asignadas ejerciendo sus funciones
laborales con eficiencia y eficacia para lograr la excelencia laboral
en las areas de trabajo y a nivel organizacional, en el periodo de

un afo.

e Lograr a corto plazo el mejoramiento continuo en el proceso
organizacional de la Escuela para lograr los objetivos establecidos
en el periodo de un ario.

3.3 Alcance de la propuesta

Para un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional
de la Escuela se debe adoptar la propuesta de los programas de satisfaccion
laboral para ser ejecutados con eficiencia y eficacia, entre ellos estan: liderazgo,
reconocimiento a los colaboradores, participacion de los colaboradores,
capacitacion, trabajo en equipo y comunicacion los cuales representan una
solucién factible para que los colaboradores alcancen su satisfaccién laboral en
respuesta a las necesidades laborales y para un monitoreo, control y seguimiento
de las fases de implementacion es necesario la creacion del Comité para
viabilizar los recursos organizacionales que se requieren para el buen
funcionamiento y desarrollo de acciones laborales descritas en los programas
propuestos para optimizar las probabilidades de éxito en el logro de los objetivos
organizacionales. Los programas propuestos representan satisfactores para el
alcance de la satisfaccion laboral de los colaboradores del area administrativa que
presentan un nivel alto de insatisfaccién laboral por lo que es necesario ejecutarlos
de manera efectiva para minimizar el impacto de los aspectos negativos y se
genere un ambiente adecuado para el desenvolvimiento laboral, propiciando que
los colaboradores se sientan satisfechos laboraimente y mejoren sus expectativas
en el proceso de trabajo, desarrollo personal y profesional y asimismo en su

entorno laboral.
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3.4 Metodologia

El director (a) de la Escuela delegara autoridad y responsabilidad al Comité de
Mejoramiento Continuo de los Programas de Satisfaccion Laboral para que dirijan
y orienten sus acciones laborales en los programas de liderazgo, reconocimiento
a los colaboradores, participacion de los colaboradores, capacitacion, trabajo en
equipo, y comunicacioén para un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el
proceso laboral de la Escuela y asimismo establecera una agenda de trabajo que
debe contener reuniones laborales para conocer como se aplicara la propuesta y
apoyar financieramente su implantacién. El Comité sera el responsable directo de
ejecutar y dirigir las acciones administrativas necesarias para el desarrolio de las
fases de implementacion de los programas de satisfaccion laboral para ser
aplicados con efectividad laboral por los lideres (jefes) y los colaboradores. El
desarrollo laboral de la ejecucién de las acciones laborales requieren de una
actitud positiva que debe ser impulsada por los lideres (jefes) a través de un
liderazgo transformador, una participacion dinamica de los colaboradores,
reconocimiento de los esfuerzos individuales, trabajo en equipo, una
comunicacion asertiva, para lograr los objetivos establecidos en los programas de
satisfaccion laboral, en las areas de trabajo y a nivel organizacional.
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3.5 Recursos

Los recursos organizacionales necesarios para la implementacion de la presente

propuesta de programas de satisfaccion laboral son los siguientes:

AN N N T

AN N NN

Humanos

Para alcanzar la excelencia laboral de la propuesta se requiere de la
participacién dinamica y compromiso laboral de los colaboradores con la
aplicacion efectiva de la ejecucion de las acciones administrativas en el
proceso laboral de la Escuela.

Consejo directivo

Director (a)

Comité (Facilitadores de la propuesta)

Coordinador (a) general

Comisién de diagnéstico de deteccion de necesidades y diagnéstico de la
satisfaccion laboral

Comision de monitoreo, control y seguimiento

Comision de financiamiento

Jefes de Area y Departamento

Colaboradores

De la unidad académica

Para ejecutar y adoptar la propuesta sugerida se requiere de los servicios
tecnolégicos que tiene a su disposicién la Escuela.
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Mobiliario y equipo

Para realizar las actividades administrativas y reuniones de trabajo para
conocer los avances significativos y evaluar la funcionalidad de la propuesta
se utilizara las instalaciones del edificio de la Escuela y cuando se trate de
capacitar a los colaboradores referente a algin programa puede realizarse
en el salén de reuniones del Consejo Directivo o en la biblioteca que tiene
un espacio amplio con el mobiliario necesario y facilidades de adaptacion
de equipo requerido para reunir a los colaboradores para que reciban la
capacitaciéon necesaria que permita desarrollar su capacidad laboral.

Papeleria de oficina

Se utilizara los materiales de oficina necesarios para la implementacién de
los programas de satisfaccion laboral, por lo que se detallan los costos en
cada programa propuesto.

Financiero

Las autoridades de la Escuela deben analizar, estudiar y evaluar la
propuesta de los programas de satisfaccion laboral, y ajustarlo a su
presupuesto considerando las alternativas 1, 2, y 3 para elegir la mas
adecuada para adoptarla al proceso laboral y satisfacer sus necesidades
laborales.
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3.6 Descripcion de la propuesta

La presente propuesta se fundamenta en siete fases de implementaciéon que
permitiran la ejecucion y adaptacion de los programas de satisfacciéon laboral que
fortaleceran el proceso organizacional para minimizar el impacto negativo de la
baja afluencia de los factores satisfactores que no estan adoptados en el clima
organizacional de la Escuela por lo cual los programas de satisfaccion laboral
generaran un ambiente laboral apto y de confianza mutua para ejecutar con
eficiencia y eficacia las atribuciones asignadas a los colaboradores del area

administrativa.

Y para lograr el 6ptimo desarrollo laboral en las fases de implementacion es
necesario la creacién de un Comité de Mejoramiento Continuo de los Programas
de Satisfaccion Laboral que sera el responsable de orientar y dirigir las fases para
obtener los resultados esperados en el proceso organizacional de la Escuela. En
cada fase de implementaciéon se requiere de una actitud positiva y buena
disposicion de los lideres (jefes) que conlleve una concientizacién y sensibilizaciéon
de impulsar e influir positivamente en las actitudes laborales asimismo conocer y
analizar la ausencia de los factores del clima organizacional y determinar las
necesidades individuales de los colaboradores y poder proporcionar los
satisfactores necesarios, como también la retroalimentacion adecuada en el

proceso de las fases para su respectiva evaluacion.

Los programas de satisfaccion laboral responden a las necesidades laborales de
ejercer un liderazgo transformador que impulse a ejecutar actitudes positivas en
los colaboradores para optimizar el proceso de trabajo mediante el reconocimiento
de los resultados esperados logrando la participacion dinamica, el trabajo en
equipo y una comunicacion efectiva, para tal efecto las actividades administrativas
seran supervisadas, y evaluadas. Para cada programa se establecen las
estrategias, objetivos, acciones requeridas, recursos organizacionales,

evaluacion, responsables, supervision y su costo de implementacién.
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En la fase 1 de sensibilizacion y concientizacién se proponen cuatro programas
entre los cuales estan el programa de liderazgo para que las acciones laborales de
los colaboradores sean dirigidas con un liderazgo transformador, el programa de
reconocimiento a los colaboradores para que los Jefes de Area y Departamento
reconozcan el trabajo individual y trabajo en equipo para satisfacer las
necesidades intrinsecas de los colaboradores a través de retribuciones no
econémicas como la de reforzar y felicitar por el trabajo bien realizado con
palabras alentadoras pero muy significativas para maximizar las habilidades y
destrezas administrativas de los colaboradores, el programa de participaciéon para
promover la creatividad, aportacién de ideas nuevas, soluciones laborales que
sean factibles que faciliten la fluidez del proceso de trabajo, asi como la
generacion de un ambiente de confianza mutua entre los colaboradores. El
programa de capacitacion para fortalecer los conocimientos y habilidades del
personal administrativo y satisfacer sus necesidades laborales para su 6ptimo
desarrollo laboral.

En la fase dos se debe propiciar un ambiente de confianza mutua proponiéndose
dos programas entre ellos, el programa de trabajo en equipo que conlleva que los
jefes logren que los colaboradores unifiquen sus esfuerzos laborales de manera
que se comuniquen e interactien efectivamente para el cumplimiento de los
objetivos y metas establecidas en las areas de trabajo y a nivel organizacional. El
programa de comunicacién proporciona instrumentos de comunicacién escrita
para la aportacion de ideas, soluciones a inconvenientes de trabajo y la de
proporcionar informacién a nivel de areas de trabajo y a nivel organizacional
acerca de actividades administrativas y avances significativos en el proceso de
trabajo de la Escuela, y asimismo adoptar una comunicacién asertiva entre los
colaboradores.
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Las fases tres y cuatro permitiran ejecutar acciones en funcién de analizar el
clima organizacional y conocer el indice de satisfaccion laboral o insatisfaccién
laboral y determinar las necesidades individuales a lo cual se ejecutaran las
acciones necesarias para satisfacerlas.

En la fase cinco se proporcionaran los satisfactores requeridos para fortalecer las
necesidades laborales para un mejoramiento continuo e innovacion laboral en el
proceso organizacional de la Escuela. ’

La fase seis estara en funcion de dar una retroalimentacién de las acciones a
aplicar para optimizar la funcionalidad de los programas propuestos y se puedan
obtener mejores resultados.

Y para evaluar los programas de satisfaccion laboral se ejecutara la fase siete
para conocer los avances significativos o atrasos que sean provocados en la
implementacién de las fases y sean adaptadas en el proceso de trabajo de la
Escuela. La implantacion de los programas generaran costos por lo que se hace
la presente propuesta con alternativas de capacitacion que mas se ajusten al
presupuesto, requerimiento de las necesidades laborales y a su financiamiento
para si1 implantacion. |
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Cuadro 3

Alternativas de capacitacion para el area administrativa de la Escuela
de Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de Guatemala

Alternativa Nombre de la Curso Financiamiento
empresa
Alternativa 1 1. Divisién de | A seleccionar Ninguno
A nivel interno | Desarrollo (utilizando
USAC Académico (DDA) plataforma virtual)
(detallada en los | 2. Escuelas | Cursos libres a
programas facultativas y no | elegir
propuestos) facultativas
Alternativa 2 1. Instituto Técnico | Administracién  de | Escuela de
A nivel externo de Capacitacion y | Personal (E- Trabajo Social
Empresa no | Productividad learning)
lucrativa (INTECAP)
{detallada en los
programas
propuestos)
Alternativa 3 1. Camara de | Administracion de | 1.Con
A nivel externo Comercio de | Recursos Humanos | donaciones de
Empresas Guatemala por Competencias empresas
lucrativas privadas o
(detallada en los estatales
2. Asociacidbn de | Liderazgo .
programas dedicadas al
Gerentes de | transformador con . .
propuestos) trabajo social
Guatemala (AGG) inteligencia
emocional 2. Con un ajuste
asertiva la Escuela

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2012.




3.6.1 Creacion del Comité de mejoramiento continuo de los programas de

satisfaccion laboral

A. Presentacion

Para alcanzar el éxito en la aplicaciéon efectiva de los programas propuestos se
requiere de la creaciéon del Comité de Mejoramiento Continuo de los Programas de
Satisfaccion Laboral que dirigira y orientara las acciones laborales para ejecutar
con eficiencia y eficacia las fases de implementacién propiciando su funcionalidad
optima logrando alcanzar los resultados esperados en el liderazgo, en los
colaboradores, en las areas de trabajo, y en el proceso laboral de la Escuela. El
Comité estara integrado por una coordinaciéon general y tres comisiones de trabajo
para la deteccion de necesidades, el diagnéstico de la satisfaccion o insatisfaccion
laboral, el monitoreo, control y seguimiento asi como su financiamiento para una
adecuada asignacion de recursos materiales, tecnologicos y financiero
propiciando una éptima funcionalidad de las fases a implementar para el logro
de los objetivos establecidos en los programas de satisfaccion laboral
contribuyendo a desarrollar y fortalecer las capacidades laborales ejecutando
con eficiencia y eficacia las atribuciones asignadas a los colaboradores de la
Escuela

B. Objetivos

¢ Contar con una instancia administrativa que dirija y oriente las acciones
laborales en las fases a implementar de los programas propuestos
facilitando su adaptacién al cambio y propiciar el mejoramiento continuo e
innovacién laboral en el proceso organizacional de la Escuela, en el
periodo de un afio.
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¢ Cumplir con la aplicaciébn de los programas de satisfaccion laboral
propuestos para el logro de los objetivos establecidos y propiciar la
excelencia laboral en las funciones administrativas en las areas de trabajo y
a nivel organizacional, en el periodo de un afio.

o Lograr el éxito organizacional con la implantacién de los programas de
satisfaccion laboral fortaleciendo el proceso laboral de la Escuela para su
beneficio académico-administrativo, en el periodo de un ario.

C. Perfil del comité
l. Aspectos generales
a) Definicién

El Comité sera el responsable de coordinar, verificar, supervisar, evaluar, y
ejecutar las acciones laborales de los programas de satisfacciéon laboral
asimismo aplicar medidas correctivas y unificar los esfuerzos laborales de los
Jefes de Area y Departamento (lideres) a través de sus comisiones designadas
con autoridad y responsabilidad para ejercer sus actividades administrativas y
tomen las decisiones acertadas en el ejercicio de sus funciones para propiciar
el mejoramiento continuo e innovacioén laboral en el proceso organizacional.

“- b) Base legal

Segun acta por aprobar por el Consejo Directivo de la Escuela de
Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de Guatemala luego de
estudiar, analizar, y evaluar la presente propuesta de creaciéon del Comité de
Mejoramiento Continuo de los Programas de Satisfaccién Laboral.
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¢) Mision

Ser el érgano administrativo que facilite, dirija y oriente con eficiencia y eficacia
la implementacion de las fases de los programas de satisfacciéon laboral de
liderazgo, reconocimiento a los colaboradores, participacion de los
colaboradores, capacitacién, trabajo en equipo, y comunicacién que permitan
satisfacer laboralmente las necesidades intrinsecas y exirinsecas de los
colaboradores de la Escuela.

d) Vision

Ser una instancia administrativa con presencia en el proceso de trabajo . que
dirija, oriente y controle con eficiencia y eficacia los programas de satisfaccién
laboral generando a corto plazo el mejoramiento continuo e innovacién laboral
en el proceso organizacional de la Escuela a través de los colaboradores
satisfechos laboralmente y con mejores expectativas de lograr la excelencia
laboral y los objetivos de su area de trabajo y a nivel organizacional.

e) Objetivos
1. Objetivo general

o Dirigir con eficiencia y eficacia las fases de los programas de
satisfaccién laboral con las comisiones designadas para la deteccion
de necesidades, diagnéstico de la satisfaccion laboral, monitoreo,
control y seguimiento de las acciones administrativas para el
mejoramiento continuo e innovacién general en el proceso
organizacional de la Escuela asi como asesorar al Consejo Directivo
para determinar su financiamiento, en el periodo de un afio.
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2.

Objetivos especificos

Designar comisiones de trabajo que faciliten, dirijan y orienten la
gjecucion de las fases a implementar en los programas de
satisfaccion laboral para obtener los resultados esperados, en el
periodo de un afio.

Diagnosticar las necesidades laborales en el proceso de ejecucion
de las siete fases de implementacién para satisfacerlas de forma
inmediata para el fortalecimiento organizacional, en el periodo de un
afio.

Aplicar con eficiencia y eficacia el monitoreo, control y seguimiento
de las acciones administrativas para lograr los objetivos
establecidos en los programas de satisfaccion laboral propuestos, en
el periodo de un afio.

Evaluar los avances significativos o atrasos de los programas
de satisfaccion laboral que se aplicaran en las diferentes areas de
trabajo de la Escuela, en el periodo de un afio.

Unificar esfuerzos laborales con los lideres de areas de trabajo
para alcanzar los objetivos y metas organizacionales, en el periodo de
un ano.
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f) Funciones generales

El Comité de Mejoramiento Continuo tiene como base fundamental dirigir y
orientar con eficiencia y eficacia las fases de implementacion de los
programas de satisfaccion laboral para asegurar su funcionamiento 6ptimo
y logro de objetivos de las areas de trabajo y a nivel organizacional.

Las comisiones designadas determinaran las Aareas de trabajo que
requieran de reforzamiento laboral por no alcanzar los resultados
esperados en las cuales sus colaboradores tienen una responsabilidad
directa, los miembros de las comisiones asignadas elaboraran
informes trimestrales acerca del funcionamiento de las fases de
implementacion a su cargo para hacerlo del conocimiento de el (la)
Coordinador (a) General del Comité quien informard al Director (a)
asimismo al Consejo Directivo de la Escuela.

g) Estructura organizativa
Para el 6ptimo funcionamiento del comité de mejoramiento continuo
estara integrado de la siguiente manera:

¢ Coordinacién general

o Comisibn de deteccion de necesidades y diagnéstico de la
satisfaccién laboral

¢ Comisién de monitoreo, control y seguimiento de los programas de
satisfaccién laboral

e Comisién de financiamiento
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h) Integrantes del Comité

L]

Coordinacién general: dirigida por el Jefe (a) de la Secretaria
Administrativa y personal de apoyo necesario.

Comisibn de deteccibn de necesidades y diagnéstico de la
satisfaccion laboral: dirigida por el Jefe (a) del Instituto de
Investigaciones y personal de apoyo necesario.

Comision de monitoreo, control y seguimiento de los programas de
satisfaccion laboral dirigida: por el Jefe (a) del Departamento de
Planificacion y Desarrollo Académico y personal de apoyo
necesario.

Comisién de financiamiento dirigida por Secretario (a) Administrativo
(a) y Tesorero (a) Unicamente.

i) Funciones especificas del Comité

a. Dela coordinacion general

L J

Se encargara de viabilizar los recursos materiales, tecnoldgicos
y financieros para la ejecucion efectiva de los programas de
satisfaccién laboral.

Designara comisiones de trabajo para el cumplimiento de las fases
de implementacién de los programas propuestos.

Delegara autoridad y responsabilidad a los integrantes de las
comisiones de trabajo para que actuen y participen con seguridad,
confianza y toma de decisiones acertadas para el mejoramiento
continuo e innovacién laboral del proceso organizacional de la
Escuela.
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b.

Establecera reuniones mensuales con los integrantes de las
comisiones del Comité para conocer sobre el funcionamiento de
las fases de los programas de satisfaccion laboral.

Presentara informes trimestrales al Director (a) para hacer de su
conocimiento de los avances o inconvenientes laborales en la
ejecucién de las fases de implementaciébn de los programas de
satisfaccion laboral propuestos.

De la Comision de deteccion de necesidades y diagnéstico de

satisfaccion laboral

Se encargara de analizar la situacién actual de la ejecucién de los
programas de satisfaccién laboral para detectar las necesidades
laborales que puedan surgir de las acciones administrativas que no
sean aplicadas correctamente.

Evaluara los avances o atrasos en el proceso de trabajo de los
programas  propuestos para realizar un diagnéstico de la
satisfaccion o insatisfaccion laboral de los colaboradores de la
Escuela.

Presentara informes trimestrales a la Coordinacion  General
detallando la situacién actual de la operatividad de los mecanismos
aplicados en las fases de los programas de satisfaccién laboral
propuestos.
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c) De la Comisién de monitoreo, control y seguimiento

Se encargara de monitorear directamente las fases de
implementacion y aplicar alguna medida correctiva que se requiera y
asesorar a los lideres de la Escuela en caso fuera necesario.

Debera tener un control estricto para el cumplimiento de la ejecucién
de las actividades descritas en los programas y su aplicacién efectiva
en el proceso laboral.

Establecera mecanismos efectivos para facilitar el seguimiento de las
acciones administrativas que permitan el mejoramiento continuo del
proceso de trabajo.

Presentara informes trimestrales a la Coordinacion General acerca
de la funcionalidad de las fases de implementacion de los programas
de satisfaccioén laboral propuestos.

d) De la Comision de financiamiento

Se encargara del financiamiento para llevar a cabo los programas de
satisfaccion laboral asi como de la designacion de los recursos
materiales, recursos tecnolégicos y recursos financieros.

Presentara informes trimestrales al Consejo Directivo de los logros

obtenidos y recurso financiero invertido con la implantacién de los
programas propuestos.
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j) Estructura organica del Comité

Coordinacion
General

Comigién de
deteccion de
necesidades y
diagnéstico de la
gatisfacclén laboral

Comisgién de
monitoreo, control y
seguimiento

Comisién de
financlamiento

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.

El Comité tiene como base fundamental dirigir y orientar las siete fases de
implementacién para la ejecucion de los programas de satisfaccién laboral en
funcién de adoptar un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso
laboral de la Escuela y para tal efecto se designan a la coordinacion general
dirigida por ellla jefe (a) de la Secretaria Administrativa y a las comisiones de
trabajo como la Comisidbn de deteccion de necesidades y diagnéstico de
satisfaccion laboral conducida por el/la jefe (a) del Instituto de Investigaciones, la
Comision de monitoreo, control y seguimiento dirigida por ellla jefe (a) del
Departamento de Planificacion vy Desarrollo Académico y la Comision de
Financiamiento dirigida por ellla Secretario(a) Administrativa y ellla Tesorero(a).
El coordinador delegara autoridad y responsabilidad a las comisiones de trabajo
que conforman al Comité para detectar las necesidades laborales y en conjunto
con los jefes proporcionen los satisfactores y ejecutar con efectividad laboral los
programas propuestos.
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D. Recursos
v" Humanos
Director (a)

Comité

Jefes de Area y Departamento

v De la unidad académica
Escuela objeto de estudio

v' Materiales

Escritorios, pizarrones, marcadores, Utiles de oficina y equipo audiovisual

v" Financieros

El costo de la creacién del Comité se detalla a continuacion:

Cuadro 4

Costo de la creacion del Comité

Concepto Costo
Aproximado

Papeleria y Utiles de oficina Q.200.00

Monto aproximado Q.200.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012

E. Evaluacion

Se realizara la evaluacion del Comité tres meses después de su funcionamiento
para determinar si se estan logrando los objetivos establecidos y la eficiencia y
eficacia de sus atribuciones estan siendo aplicadas con efectividad y excelencia

laboral para el fortalecimiento de la Escuela.
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F. Responsables
v" Comisiones de trabajo
G. Supervision

Director (a)
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3.6.2 Los programas de satisfaccion laboral

A. Presentacion

La presente propuesta representa una herramienta administrativa Gtil para los
lideres (jefes) de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de San Carlos
de Guatemala para influir en las actitudes laborales y maximizar las
potencialidades laborales de los colaboradores que necesitan estar satisfechos
laboralmente en sus necesidades intrinsecas y extrinsecas para fortalecer sus
capacidades laborales, ejecutando sus atribuciones asignadas con eficiencia y
eficacia, asimismo participen con dinamismo en el proceso laboral aportando
ideas nuevas y soluciones laborales que permitan el logro de los objetivos
organizacionales para lo cual se proponen los programas de satisfaccién laboral,
entre ellos: el programa de liderazgo que tiene como accién principal que los
lideres (jefes) adopten un liderazgo transformador enfocado a satisfacer las
necesidades laborales de los colaboradores influyendo de manera positiva en sus
actitudes laborales para el logro de los objetivos organizacionales, el programa de
reconocimiento a los colaboradores responde a reconocer la capacidad laboral ,
el esfuerzo individual y trabajo en equipo, resultados esperados, aportaciones de
soluciones laborales como sugerencias a inconvenientes laborales, la excelencia
laboral y el logro de objetivos de las areas de trabajo, el programa de participacion
de los colaboradores tiene como principal accién laboral la participacién dinamica
en el proceso laboral de la Escuela, el programa de capacitacién tiene como
objetivo principal que los lideres (jefes) posean los conocimientos necesarios para
la 6ptima funcionalidad del proceso laboral, el programa de trabajo en equipo
permitira una efectiva interaccion laboral y una comunicacion asertiva para lograr
fluidez en el proceso organizacional y maximizar el funcionamiento efectivo en

77



i

los programas de satisfaccion laboral propuestos y a nivel organizacional, el

programa de comunicacién establecera los canales de comunicacidon que

permitird adoptar un ambiente de confianza mutua para que los colaboradores

participen dinamicamente en soluciones laborales propiciando un mejoramiento

continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional de la Escuela. El

responsable de la presente propuesta sera el Comité de Mejoramiento Continuo

de los Programas de Satisfacciéon Laboral proporcionando informes gerenciales de

su funcionamiento al Director (a) de la Escuela quien a su vez informara al

Consejo Directivo correspondiente, el proceso de ejecucidon de las fases a

implementar sera de un afo para obtener los resultados esperados.

B. Objetivos

Satisfacer laboralmente las necesidades de los colaboradores
proporcionando los satisfactores intrinsecos y extrinsecos, en el periodo

de un afio.

Aplicar con eficiencia y eficacia los programas de satisfaccién laboral para
adoptar un clima organizacional apto para las acciones laborales efectivas
de los colaboradores en el proceso laboral de la Escuela, en el periodo de

un afo.

Contar con lideres transformadores capaces de dirigir y orientar con
eficiencia y eficacia los programas de satisfaccion laboral e influir
positivamente en las actitudes laborales de los colaboradores de la
Escuela, en el periodo de un afio.

Lograr un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso de
trabajo de la Escuela para generar la excelencia laboral y el logro de los
objetivos organizacionales, en el periodo de un afio.
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3.6.2.1 Fases para implantar los programas de satisfaccion laboral para un
mejoramiento continuo e innovacion laboral en el proceso organizacional
de la Escuela de Trabajo Social de la Universidad de San Carlos de

Guatemala

2 )
@ Establecer un Analisis del clima
o -, ambiente de organizacional
W\L fi Se debe detectar las
Concientizacién d confianza mutua
T ar———— © Se requiere de causas de la
los lideres de la Escuela establecer una insatisfaccion  laboral

para impulsar a los
colaboradores a ejercer
su capacidad laboral

de los colaboradores

comunicacién asertiva
de la Escuela

e interaccién laboral
efectiva entre lideres y
colaboradores

~.

© -
Retroalimentacién . (4)

Si se requieren Proporcionar los Det . 6n de |
medidas correctivas satisfactores laborales < er_rzlndamon SL
aplicarlas y adecuados a las %

adaptarlas a la necesidades % necesidades
ejecucion de las Los lideres de la Escuela laborales ara
fases paralograr un deben' ser sensibles y proporcionar pIOS
mejgramlegt(l) g?:sg:i?c:ﬁzlr |g§ satisfactores laborales
continuo de ;

; para  obtener  mejores
proceso sat|sfact.0res laborales resultados de trabajo
organizacional de la necesarios
Escuela

—

(7)
Evaluacion de los programas
de satisfaccién laboral
A través del indice de satisfaccion
laboral se deben evaluar los
programas propuestos para
determinar su funcionalidad o
disfuncionalidad

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.
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3.7 Fase 1: sensibilizacion y concientizacion

Para alcanzar la excelencia laboral y lograr los objetivos propuestos se requiere de
la buena disposicion y actitud positiva de los lideres (jefes) para satisfacer las
necesidades laborales de los colaboradores y tener la certeza de ejecutar con
efectividad los programas de satisfaccion laboral propuestos en funcién que los
lideres cuenten con inherencia positiva para fortalecer su capacidad laboral y
cumplir con los requerimientos laborales exigidos en las areas de trabajo y en el
proceso laboral a través de los programas de liderazgo, reconocimiento a los
colaboradores, participacién de los colaboradores, capacitacion, trabajo en equipo
y comunicacién para ejecutar con eficiencia y eficacia las atribuciones asignadas.
Los miembros del Comité y los Jefes de Area y Departamento deben tener la
sensibilizacién y concientizacién necesaria para satisfacer las necesidades
laborales asi como influir positivamente e impulsar las actitudes laborales de los
colaboradores para la agilizacion del proceso laboral, obtener los resultados
esperados y propiciar el mejoramiento continuo e innovacion laboral en el
proceso organizacional. En esta fase uno, los responsables son los miembros del
Comité, los Jefes de Area y Departamento para dirigir, orientar, supervisar y
evaluar las acciones administrativas de sus subordinados, sin embargo para su
evaluacién correspondiente se efectuara cada tres meses después de ejecutada la
fase y sera responsable la Comisibn de monitoreo, control y seguimiento,
presentando el informe gerencial al Coordinador (a) del Comité quien debera
realizar la supervision correspondiente a la fase establecida, e informar al Director
(a) acerca de su funcionalidad administrativa.
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l. Programa 1: “Liderazgo”

A. Presentacion

Para alcanzar la excelencia laboral y éxito organizacional se requiere de una
buena direccién de los programas de satisfaccién laboral siendo necesario ejercer
un liderazgo transformador con la capacidad de influir positivamente en las
capacidades de los colaboradores e impulsarlos al logro de los objetivos
organizacionales cumpliendo con el compromiso laboral de ejecutar las
atribuciones asignadas con eficiencia y eficacia para tal efecto se propone el
' presente programa para sensibilizar y concientizar a los lideres de la importancia
de aplicar las acciones laborales con efectividad y ejecutar sus atribuciones
asignadas con calidad laboral para maximizar su potencialidad laboral y los
esfuerzos laborales en las diferentes areas de trabajo de la Escuela. La accién
laboral principal es adoptar un liderazgo transformador y un liderazgo orientado a
satisfacer las necesidades laborales de los colaboradores de la Escuela.

B. Objetivos

o Formar lideres transformadores, eficientes y eficaces capaces de impulsar
las actitudes y acciones laborales de los colaboradores para que se
comprometan al logro de los objetivos organizacionales, en el periodo de
un afo.

e Fortalecer el liderazgo de la Escuela desarrollando sus habilidades
gerenciales, en el periodo de un afio.

o Impulsar la participacion dinamica de los colaboradores influyendo
positivamente en sus actitudes laborales, en el periodo de un afio.
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Satisfacer las necesidades laborales de los colaboradores a través de la
participacion, el reconocimiento del esfuerzo laboral, trabajo en equipoy la
comunicacion asertiva para fortalecer sus capacidades laborales, en el
periodo de un afo.

Reconocer los esfuerzos individuales y de trabajo en equipo para contar

con colaboradores satisfechos de los logros alcanzados en su area
de trabajoy a nivel organizacional, en el periodo de un afio.
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D. Recursos
- v Humanos:
Comité
Jefes de Area Y Departamento
colaboradores
Empresa Asesora

v De la unidad académica:
Escuela de Trabajo Social

v Materiales y equipo
Escritorios
Pizarrones
Utiles de oficina
Equipo audiovisual

v Financieros

Para ejecutar el programa de liderazgo se indica un costo aproximado y se

detalla a continuacion:
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Cuadro 7
Costo del programa de liderazgo

Concepto

Costo
Aproximado
Alternativa
1

Costo
Aproximado
Alternativa
2

Costo
Aproximado
Alternativa
3

Capacitacion a jefes (lideres)
Empresa consultora: (a nivel interno)
1. Divisién de Desarrollo Académico

(DDA, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos de
plataforma virtual)

2. Cursos libres (Escuelas
Facultativas
y no Facuitativas, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos
presenciales)

Ninguno

Ninguno

Empresa consultora: (a nivel externo)
1. Instituto Técnico de Capacitacién y
Productividad (INTECAP)
curso a elegir, Método E-learning
(13 colaboradores x Q.100.00)

Q.1,300.00

2. Asociacion de Gerentes de
Guatemala (AGG)
curso presencial a elegir
(4 colaboradores X Q.2,490.00)

Q.9,960.00

Papeleria y dtiles de oficina

Q. 300.00

Q. 300.00

Monto aproximado

Q. 300.00

Q1,600.00

Q.9,960.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.
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E. Evaluacion: ‘

La evaluacion sera tres meses después de implementar los programas de
satisfacciéon laboral y se encargara el Comité de informar al Director(a) de los
avances significativos del proceso de ejecuciéon de los programas propuestos a
través de informes gerenciales detallados de los resultados obtenidos de la
funcionalidad de la ejecucion de atribuciones asignadas a los colaboradores como
resultado de un liderazgo transformador capaz de satisfacer las necesidades

laborales e influir positivamente en las actitudes laborales de los colaboradores.

F. Responsable:
Comité
Jefes de Area y Departamento

G. Supervision:
Coordinador (a)

Il. Programa 2: “Reconocimiento a los colaboradores”

A. Presentacion

El presente programa responde a fortalecer la debilidad en el liderazgo de la
Escuela correspondiente a la falta de reconocimiento al buen desempefio laboral
y aportaciones en el trabajo por lo que se propone el programa de
“‘Reconocimiento a los Colaboradores” para fomentar la iniciativa laboral, ideas
nuevas, sugerencias y colaboracién que contribuyan a un proceso de trabajo
efectivo reconociendo la unificaciéon de los esfuerzos laborales y capacidad con
retribuciones no econdmicas que permitan proporcionar los satisfactores laborales
a las necesidades intrinsecas de los colaboradores . La principal accién laboral
del programa es que los lideres (jefes) reconozcan el buen desemperio del trabajo
de los colaboradores.
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B. Objetivos

Reconocer con retribuciones no econdmicas la capacidad laboral,
participacion, trabajo en equipo, comunicacion asertiva, toma de decisiones
acertadas, fluidez del proceso laboral, buen desarrollo del trabajo, los
resultados esperados de forma individual y de grupo para estimular las
actitudes laborales de los colaboradores, en el periodo de un afio.

Concientizar a los lideres ( jefes) de la importancia de reconocer el esfuerzo
individual y de grupo para que el proceso de trabajo sea efectivo y se logre
la excelencia laboral en funcién de lograr el objetivo fijado en el programa
propuesto y a nivel organizacional, en el periodo de un aiio.

Satisfacer las necesidades intrinsecas de los colaboradores reconociendo e

impulsando la eficiencia y eficacia en el desarrollo de las atribuciones
asignadas, en el periodo de un afio.
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D. Recursos
v" Humanos:
Director (a)
Comité
Jefes de Area y Departamento
Colaboradores
Empresa asesora

v" De la unidad académica
Escuela de Trabajo Social, USAC

v Materiales y equipo
Escritorios
Pizarrones
Utiles de oficina
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v Financieros:

Para ejecutar el programa de reconocimiento a los colaboradores se incurre en
costos que se detallan a continuacion:
Cuadro 9
Costo del programa de reconocimiento a los colaboradores

Concepto Costo
Aproximado

Trofeos (uno por area y departamento) Q. 715.00

(13 X Q.55.00)

Plaquetas (una por area y departamento) Q.1,144..00

(13 X Q.88.00)

Medallas (dos por area y departamento) ) Q. 650.00
(13 X2 =26 XQ. 25.00)
Playeras (tres por area y departamento) Q.2,340.00
(13 X3= 39 X Q.60.00)
Banderines (dos por areay departamento) | Q. 910.00
(13 X2 =26 X Q.35.00)

Invitacién a comer Q. 800.00
(4 colaboradores X 200.00)

Tarjetas de felicitacion (un ciento por area y
departamento) Q. 520.00
(13X40.00)

Viaje recreativo a Xetulul por dos noches y Q. 4,000.00
tres dias (8 colaboradores X Q.500.00)
Refacciones por actividad

(2 actividades X Q.500.00) Q. 1,000.00
Monto aproximado Q.12,079.00
Fuente: elaboracién propia. Tesis 2012.
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E. Evaluacion

Se realizara tres meses después con el objeto de verificar si se ha alcanzado
avances significativos, desarrollo laboral, el objetivo del programa vy los
objetivos organizacionales. Se informara al Director (a) acerca de los resultados
obtenidos para su conocimiento y apoyar con el recurso financiero las actividades
sugeridas para el reconocimiento a los colaboradores que demuestren su
capacidad laboral, compromiso de trabajo, y al logro de objetivos organizacionales
de la Escuela.

F. Responsables
Comité
Jefes de Area y Departamento

G. Supervisién
Coordinador (a)

lll. Programa 3: “Participacion de los colaboradores”

A. Presentacion

Este programa responde a la necesidad laboral del proceso de trabajo que los
colaboradores participen dinamicamente en la toma de decisiones y soluciones de
trabajo para evitar inconvenientes laborales con la aportacién de ideas nuevas,
sugerencias y colaboracion por lo cual es indispensable expresar sus opiniones
respecto a la fluidez o atrasos en el proceso laboral asimismo ejecutar las
atribuciones asignadas con eficiencia y eficacia para generar un mejoramiento
continuo e innovacion laboral en el proceso organizacional de la Escuela. La
principal acciéon laboral del programa es la participacion dinamica de los
colaboradores en el proceso laboral de su area de trabajo como a nivel
organizacional,
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B. Objetivos

e Lograr la participacion dinamica de los colaboradores para promover la
eficiencia y eficacia en el desarrollo del proceso laboral y estén
comprometidos al logro de los objetivos organizacionales, en el periodo de

un ano.

e Fortalecer la capacidad laboral de los colaboradores en la toma de
decisiones y soluciones de trabajo para la fluidez del proceso laboral, en el

periodo de un afio.

e Impulsar las actitudes positivas de los colaboradores hacia la excelencia
laboral y generaciéon de ideas nuevas para lograr un proceso laboral
eficiente y eficaz, en el periodo de un ano.

e Delegar autoridad y responsabilidad a los colaboradores para que
respondan al compromiso laboral adquirido como recurso humano de la
Escuela, en el periodo de un afio.
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D. Recursos
v Humanos
Comité
Jefes de Area y Departamento
Colaboradores
Empresa asesora

v' De la unidad académica
Escuela de Trabajo Social, USAC

v Materiales y equipo
Escritorios
Pizarrones
Utiles de oficina
Equipo audiovisual

v Financieros
La implantacién del programa de participacion del empleado incurre en
costos estimados que se detallan a continuacion:
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Cuadro 11

Costo del programa de participacion de los colaboradores

Concepto

Costo

Aproximado
Alternativa
1

Costo

Aproximado
Alternativa
2

Costo

Aproximado
Alternativa
3

Capacitacion a colaboradores
Empresa consultora: (a nivel interno)
1. Divisién de Desarrollo Académico
(DDA, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos
de plataforma virtual)

2. Cursos libres (Escuelas
Facultativas
y no Facultativas, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos
presenciales)

Ninguno

Ninguno

Empresa consultora: (a nivel externo)
1. Instituto Técnico de Capacitaciéon y
Productividad (INTECAP)
curso a elegir, Método E-learning
(13 colaboradores x Q.100.00)

Q.1,300.00

2. Camara de Industria de Guatemala
curso presencial a elegir
(7 colaboradores X Q.1,700.00)

Q.11,900.00

Papeleria y Utiles de Oficina

Q. 300.00

Q. 300.00

Monto aproximado

Q. 300.00

Q.1,600.00

Q.11,900.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.
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http:Q.300.oo
http:Q.11,900.00
http:Q.1,600.00
http:0.300.00
http:0.1,700.00
http:0.11,900.00
http:0.100.00
http:0.1,300.00

E. Evaluacion

El Comité reportara la funcionalidad del programa con informes detallados al
Consejo Directivo de la Escuela después de un periodo de tres meses de su
ejecucion para evaluar la participacién dinamica de los colaboradores para
obtener los resultados esperados en los objetivos establecidos en el programa y a

nivel organizacional.

F. Responsables
Comité
Jefes de Areay Departamento

G. Supervision
Coordinador (a)

IV. Programa 4: Capacitacion a lideres (jefes)

A. Presentacion

Considerando que los lideres deben estar debidamente capacitados para dirigir y
orientar con eficiencia y eficacia las fases de implementacion de los programas de
satisfaccion laboral y aplicar las medidas correctivas que se requieran en la
ejecucion de las acciones a seguir para lograr los resultados esperados para un
mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional de la
Escuela, es necesario capacitar a los lideres para maximizar las probabilidades
de éxito en la ejecucion del programa de capacitacion a lideres (jefes) para
ejecutar con eficiencia y eficacia las funciones administrativas que requieren de
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capacidad laboral, conocimientos, destrezas, actitud positiva, y buena disposicién

para lograr la excelencia laboral. La principal accién laboral de la capacitacion

es maximizar la potencialidad de los lideres para fortalecer el desarrollo de sus

funciones laborales y se logren los objetivos organizacionales.

B. Objetivos

Capacitar a los lideres para dirigir efectivamente la implementacion de los
programas de satisfaccion laboral, en el periodo de un afio.

Dirigir con liderazgo transformador para influir positivamente en los
colaboradores, en el periodo de un ario.

Orientar las actividades administrativas al logro de los objetivos de los
programas de satisfaccion laboral propuestos, en el periodo de un afio.

Aplicar los conocimientos adquiridos en la capacitaciéon proporcionada para
tener mejores probabilidades de obtener los resultados esperados en
beneficio de la Escuela, en el periodo de un ano.

Evaluar debidamente el proceso de las fases de los programas con sus

respectivos planes de accién para asegurar su buen funcionamiento, en el
periodo de un afo.
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D. Disefio del programa de capacitacion a los miembros del Comité
Para ejecutar el programa de capacitacién a los miembros del Comité se debe
dar respuesta a las siguientes preguntas contenidas en el siguiente cuadro:

¢A quiénes se va a capacitar?
A los Jefes de Area y Departamento para el
mejoramiento continuo de los programas de satisfaccion
laboral.

¢Coémo se les va a capacitar?
Métodos a utilizar: 1. Coaching 2. Instruccién audiovisual
de manera Individual y en grupo, utilizando medios
audiovisuales, y con el contenido de los temas:
Planeacién. ;Qué voy a hacer? Organizacién. Cémo
se va hacer? Integracién. ;Con quién? Y ;Con qué?,
Direccion. ¢Vigilar que se haga? Control. ¢Quién
lo estda ejecutando. ;COmo evaluar lo ejecutado?
Proporcionando  material escrito y c¢d con
presentaciones y videos de los temas impartidos.

¢ Qué criterios de evaluacion se aplicaran?

Satisfacer las necesidades laborales de los

colaboradores
Conocimientos adquiridos

Desemperio en el trabajo de los colaboradores
Satisfaccién del jefe inmediato de los colaboradores

Impacto de los colaboradores en el proceso laboral

¢ Quién los va a capacitar?
La asesora que propone los programas de satisfaccion
laboral.
¢Para qué van a ser capacitados?
Para dirigir con eficiencia y eficacia la implementacién de
las fases de los programas propuestos vy

transfieran los conocimientos adquiridos en el proceso
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laboral de la Escuela.

(En qué fecha(s), con qué periodicidad se haran las reuniones,
horario en que se llevara a cabo la capacitacion y que tiempo se le
asignara a cada tema a impartir?

Se establecera por la asesora y miembros del Comité.

¢ Cual es el lugar donde van a ser capacitados?
Salén de Consejo Directivo u otro lugar que tenga

las condiciones necesarias.

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.

E. Conduccion de la Capacitacion

Se utilizara la técnica de conferencias para visualizar y transmitir los temas
impartidos con claridad, precisiébn y desarrollar conocimientos, habilidades, y
actitudes laborales en los miembros del Comité, asignando tareas por realizar y
trabajos de investigacion para enriquecer los conocimientos adquiridos y sean
aplicados en su gestiéon administrativa.
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F. Recursos

v

Humanos:

Miembros del Comité

Jefes de Area y Departamento
Asesora

De la unidad académica:
Escuela de Trabajo Social

Materiales y equipo:
Escritorios y sillas,
Pizarrones

Utiles de oficina
Equipo audiovisual
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¥ Financieros:

A continuacion se presenta el costo estimado del programa:
Cuadro 13
Costo del programa de capacitacion

Concepto

Costo
Aproximado
Alternativa
1

Costo
Aproximado
Alternativa
2

Costo
Aproximado
Alternativa
3

Capacitacion a lideres (jefes)
Empresa consultora: (a nivel interno)
1. Divisién de Desarrollo Académico
(DDA, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos
de plataforma virtual)

2. Cursos libres (Escuelas
Facultativas
y no Facultativas, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos
presenciales)

Ninguno

Ninguno

Empresa consultora: (a nivel externo)
1. Instituto Técnico de Capacitacion y
Productividad (INTECAP)
curso a elegir, Método E-learning
(13 colaboradores X Q.100.00)

Q.1,300.00

2. Consultora (Método coaching)
Curso proceso administrativo
presencial
(13 colaboradores X Q.770.00)

Q.10,010.00

Papeleria y (tiles de oficina

Q. 300.00

Q. 300.00

Monto aproximado

Q. 300.00

Q.1,600.00

Q.10,010.00

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2012.
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G. Evaluacion

Se evaluaran los avances de la ejecucién de los programas cada tres meses para
verificar el logro de los objetivos establecidos vy la efectividad de las actividades
administrativas, se informara al Coordinador (a) del Comité de los resultados
obtenidos en la implementacion de la fase del programa de satisfaccion laboral.

H. Responsable
Comité

. Supervision
Coordinador (a)

3.8 Fase 2: Impulsar un ambiente de confianza mutua

Con los programas de trabajo en equipo y comunicacién se desarrollara la
interrelaciéon laboral, la comunicacion asertiva, la fluidez de informacién de
trabajo para facilitar la ejecucion de actividades administrativas para generar
confianza mutua entre los colaboradores y satisfacer sus necesidades laborales
de interaccion laboral efectiva y comunicacién asertiva asimismo los Jefes de Area
y Departamento influiran en las actitudes laborales de los colaboradores para
obtener los resultados esperados. Los responsables de evaluar esta fase dos
sera la Comision de monitoreo, control y seguimiento cada tres meses de
ejecutada la misma proporcionando informes gerenciales al Coordinador (a) del
Comité quien ejecutara la supervisiébn que le compete en relacién a la fase
establecida, asimismo informara de su funcionalidad al Director (a) de la Escuela.
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V. Programa 5: “Trabajo en Equipo”

A. Presentacion

El presente programa incluye ejecutar las acciones necesarias para aumentar el

nivel de trabajo en equipo que requiere de interrelacién laboral y unificar los

esfuerzos laborales para lograr un proceso de trabajo efectivo que permita

ejecutar las acciones administrativas de manera eficiente y eficaz para

desenvolverse en un ambiente laboral dindmico y agradable. La principal accién

administrativa es el trabajo en equipo a través de ejercer una efectiva interaccion

laboral, comunicacién asertiva, asimismo unificar esfuerzos laborales para el

intercambio de informacién laboral requerida y obtener un mejoramiento continuo

e innovacion laboral en el proceso organizacional de la Escuela.

B. Objetivos

Trabajar en equipo unificando los esfuerzos laborales para facilitar la fluidez
del proceso laboral, en el periodo de un afo.

Desarrollar habilidades de los colaboradores para la ejecucion de
atribuciones asignadas para generar la excelencia laboral, en el periodo
de un afio.

Comprometer laboralmente a los colaboradores para lograr un
mejoramiento continuo e innovacion laboral en el proceso organizacional
de la Escuela, en el periodo de un afio.

Fomentar la interrelacion laboral efectiva intercambiando informacion
laboral y propiciar la fluidez del proceso de trabajo logrando el objetivo
establecido en el programa propuesto y a nivel organizacional, en el
periodo de un ano.
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D. Recursos
v" Humanos

Director

Comité

Jefes de Area y Departamento
Colaboradores

Empresa asesora

v" De la unidad académica

Escuela de Trabajo Social

v' Materiales y equipo

Escritorios
Pizarrones
Utiles de oficina

v Financiero

La implantacién del programa de trabajo en equipo requiere de ejecutar
las actividades descritas en el programa propuesto por lo cual se detalla a
continuacién un costo aproximado:
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Cuadro 15

Costo del programa trabajo en equipo

Concepto

Costo
Aproximado
Alternativa
1

Costo
Aproximado
Alternativa
2

Costo
Aproximado
Alternativa
3

Capacitacion a jefes (lideres)
Empresa consultora:(a nivel interno
1. Divisién de Desarrollo Académico
(DDA, USAC)
(13 colaboradores a elegir cursos
de plataforma virtual)
2. Cursos libres: Escuelas
Facultativas
y no Facultativas, USAC
(13 colaboradores a elegir cursos
presenciales)

Ninguno

Ninguno

Empresa consultora: (a nivel externo)
1. Instituto Técnico de Capacitacion y
Productividad (INTECAP)
curso a elegir, Método E-learning
(13 colaboradores x Q.100.00)

Q.1,300.00

2. Camara de Industria de Guatemala
Curso presencial a elegir
(6 colaboradores X Q.1,975.00)

Q.11,850.00

Papeleria y utiles de oficina

Q. 300.00

Q. 300.00

Monto aproximado

Q. 300.00

Q.1,600.00

Q.11,850.00

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2012.
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E. Evaluacion

El programa de trabajo en equipo sera evaluado tres meses después de su
implantacion y ejecucion con eficiencia y eficacia de las actividades
administrativas previstas, los resultados obtenidos de los avances significativos o
inconvenientes laborales que surjan de la ejecucion de las atribuciones asignadas
a los colaboradores y los lideres los impulsen laboralmente para unificar los
esfuerzos en funcién del logro de los objetivos organizacionales.

F. Responsable
Comité

Jefes de Area y Departamento

G. Supervision

Coordinador (a)

VL. Programa 6: “Comunicaciéon”
A. Presentacion

Para alcanzar la excelencia laboral se requiere de una comunicacién asertiva que
propicie un ambiente de trabajo agradable para que se dé la interaccién laboral
entre los colaboradores por lo cual se propone el presente programa de
satisfaccion laboral que integra las actividades administrativas requeridas para
promover los diferentes canales de comunicacion para establecer en todos los
niveles jerarquicos de la Escuela. Los colaboradores son los principales
protagonistas para ejercer una comunicacidon asertiva para alcanzar el
mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional. La
principal accién del programa es lograr una comunicacién asertiva entre los
lideres y subordinados asi como entre comparieros de trabajo y promover la
participacién de los colaboradores para dar soluciones laborales, ideas nuevas y

sugerencias estableciendo medios escritos para tal efecto.
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B. Objetivos

Promover la comunicacién asertiva en todos los niveles jerarquicos para
que la interaccion laboral y participacion dinamica de los colaboradores
permitan un mejor desarrolio en la ejecucion de las acciones laborales
incluidas en los programas propuestos, en el periodo de un aiio.

Ejecutar con eficiencia y eficacia el proceso laboral con el intercambio de
informacién de trabajo para un mejoramiento continuo e innovacion laboral
del proceso organizacional de la Escuela, en el periodo de un afio.

Establecer los canales de comunicacién para facilitar el intercambio de
informacién laboral entre los jefes y subordinados asimismo entre
compaiieros de trabajo propiciando un ambiente de confianza mutua para
el fortalecimiento del proceso laboral de la Escuela, en el periodo de un

afio.
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D. Recursos
v Humanos

Comité

Jefes de Area y Departamento
Colaboradores

Empresa asesora

v Institucionales

Escuela de Trabajo Social, USAC

v' Materiales y equipo

Escritorios
Pizarrones
Utiles de oficina

v Financieros

El costo de la implantaciéon del programa de comunicacién conlleva una
serie de actividades propuestas, como la de utilizar la boleta de
sugerencias, lo cual se detalla a continuacién:
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E. Evaluacioén

El programa de comunicacién se evaluara tres meses después de su implantacion
para conocer la efectividad de su aplicacibn y avances significativos en la
iniciativa, aportacion de ideas nuevas, sugerencias y soluciones de trabajo, por lo
que es muy importante la interrelacion laboral de los colaboradores para la fluidez
de informacién laboral y el intercambio de experiencias laborales adquiridas en el
proceso de trabajo de la Escuela y asi informar de los resultados obtenidos en la
verificacion de los objetivos establecidos en el presente programa y a nivel
organizacional.

F. Responsable

Comité

Jefes de Area y Departamento
G. Supervision

Coordinador (a)

A continuacion se presenta la propuesta de la boleta de sugerencias:

A. Presentacion

La boleta de sugerencias se utilizara para facilitar a los colaboradores la
aportacion de soluciones laborales que les permita ejercer la iniciativa, la
creacion de ideas nuevas vy principalmente sus sugerencias laborales para
lograr la eficiencia y eficacia en el proceso de ejecucion de las atribuciones
asignadas y alcanzar la excelencia laboral en las areas de trabajo y en los
colaboradores.
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Objetivos

Establecer un medio de comunicacién escrito que facilite a los colaboradores
la participacion dinamica en el proceso laboral, en el periodo de un afio.

Fortalecer la capacidad de comunicarse de los colaboradores para aportar
sugerencias que permitan solucionar inconvenientes laborales en la ejecucion
de sus acciones administrativas propiciando la funcionalidad 6ptima de la
presente fase, en el periodo de un afio.

Promover la participacion dinamica de los colaboradores en las actividades
administrativas asignadas a su area de trabajo y a nivel organizacional, en el
periodo de un ano.
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C. Cuadro 18
Propuesta de la boleta de sugerencias
Escuela de Trabajo Social, USAC
Julio 2012

BOLETA DE SUGERENCIAS
Si usted ha detectado algun problema que implique atraso laboral para ejecutar
sus atribuciones, le agradecemos haga sugerencias para solucionarlo lo mas
pronto posible y sigamos adelante para el mejoramiento continuo del proceso
laboral.

Problema
detectado:

Solucién propuesta:

Departamento y Area de Trabajo:

Observaciones:

Nota: La informaciéon proporcionada es estrictamente confidencial

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.
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3.9 Fase 3: Analisis del clima organizacional

Se aplicara una encuesta que contiene los factores del clima organizacional a
evaluar y determinar si se ha logrado la satisfaccion laboral del colaborador o
sigue la insatisfaccion laboral para aplicar medidas correctivas en el desarrollo de
las acciones a seguir en los programas propuestos para favorecer las areas
criticas presentando soluciones factibles de adaptar a las debilidades
administrativas que se detecten y obtener un mejoramiento continuo en la
ejecucion de los programas propuestos. La comision de deteccién de necesidades
y diagnéstico de la satisfaccion laboral es la responsable de esta fase tres y
analizaran los factores intrinsecos y extrinsecos de la situacién actual asimismo
para tener mas elementos de juicio requieren del apoyo de los Jefes de Area y
Departamento para conocer su percepcion de las actitudes laborales de los
colaboradores de la Escuela vy los resultados de trabajo obtenidos, el analisis del
clima organizacional se realizara a los seis meses de ejecutadas las fases unoy
dos que contienen los programas propuestos, y se informara al Coordinador (a)
del Comité a través de un informe gerencial detallando el indice de satisfaccién o
insatisfaccion laboral obtenido, esta fase sera supervisada por el Coordinador (a)
del Comité e informara al Director (a) de los resultados obtenidos, la encuesta a
utilizar contiene los nueve factores del clima organizacional a analizar de la
situacién actual, la cual debera ser disefada por el Comité en conjunto con los
jefes para el intercambio de informacion laboral, percepcion del entorno laboral y
evaluacién de los resultados de trabajo de los colaboradores como elementos de
juicio para el analisis correspondiente de los factores intrinsecos y extrinsecos .
La boleta a utilizar incurre en costos para aplicarla ;Sor lo cual se detalla un costo
aproximado:
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Cuadro 19

Costo de la boleta de analisis del clima organizacional

Concepto Costo
Aproximado
Boleta de diagnéstico del clima| Q. 30.00

organizacional, dos cientos para la

investigacion
(2 X Q15.00)
Monto aproximado Q. 30.00

Fuente: elaboracién propia. Tesis 2012.

3.10 Fase 4: Determinacion de las necesidades individuales

Para detectar si los colaboradores tienen necesidades intrinsecas y extrinsecas
se realizara un analisis para determinar sus necesidades laborales vy
satisfacerlas con soluciones factibles de implantar y generar el mejoramiento
continuo e innovacion laboral en el proceso organizacional de la Escuela y para
tal efecto es necesario conocer las deficiencias administrativas que impliquen
disfuncionalidad laboral de como se ejecutaron las fases uno y dos establecidas
y de ser necesario satisfacer las necesidades laborales detectadas, la
determinacién de necesidades individuales de los colaboradores de la Escuela
estara a cargo de la comisién de deteccién de necesidades y diagnéstico de la
satisfaccién laboral efectuando el estudio con entrevistas a los Jefes de Area y
Departamento para conocer las fortalezas y debilidades administrativas que
presentan los colaboradores asimismo deben llenar la boleta de deteccion de
necesidades individuales para analizar la informacién recabada realizando este
analisis a los seis meses de ejecutadas las fases uno y dos presentando
informes gerenciales al Coordinador (a) del Comité quien supervisara los
procedimientos laborales que conlleve la realizaciéon de esta fase e informara al

Director(a) de los resultados obtenidos.
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Se presenta la propuesta de la boleta de deteccion de necesidades
individuales.

A. Presentacion

La aplicacién de la boleta de deteccién de necesidades individuales se considera
importante debido a que es indispensable la retroalimentacion de las fases a
implementar y a ejecutar por lo que al presentar alguna desviacién en las acciones
administrativas ejecutadas por los colaboradores sea posible la incorporacion y
adaptacién de medidas correctivas para su desarrollo eficiente y eficaz.

B. Objetivos

¢ Detectar las necesidades individuales de los colaboradores para
fortalecer su capacidad laboral y se puedan desarrollar laboralmente en la
ejecucion de las actividades administrativas asignadas, en el periodo de un
afio.

e Satisfacer laboralmente las necesidades individuales de los colaboradores
para un mejor desenvolvimiento laboral en el ejercicio de sus funciones, en
el periodo de un afio.
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Cuadro 20

C. Propuesta de la boleta de deteccion de necesidades individuales
Escuela de Trabajo Social
Universidad de San Carlos de Guatemala
julio de 2012

BOLETA DE DETECCION DE NECESIDADES INDIVIDUALES

La presente boleta tiene como objetivo conocer las necesidades individuales de
los colaboradores asignados en las diferentes areas de trabajo de la Escuela, se
le solicita responda con honestidad y objetividad las siguientes preguntas que
puede sefialar con una X :

1. ¢El liderazgo de su jefe inmediato cumple con sus expectativas que tiene
usted como trabajador de la Escuela influyendo positivamente en la ejecucion de
las atribuciones asignadas, indique logros laborales?

Si No

————————:

¢ Por qué?

2. 4 Usted es un trabajador participativo, comunicativo, creativo, comprometido
en sus labores con autoridad y responsabilidad de solucionar inconvenientes
laborales y presentar propuestas de soluciéon para el mejoramiento continuo e
innovacién laboral en el proceso organizacional, indique logros laborales?

Si No

¢ Por qué?

3. ¢En su area de trabajo se practica el trabajo en equipo para unificar esfuerzos
laborales y propiciar una comunicacién efectiva por lo que son reconocidos los
logros de trabajo y satisfechas sus necesidades laborales, indique logros
laborales?

Si No

¢ Por qué?

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012
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La utilizacion de la boleta de deteccion de necesidades individuales incurre en
costos los cuales se detallan a continuacion:

Cuadro 21

Costo de la boleta de deteccion de necesidades individuales

Concepto Costo
Aproximado
Boleta de deteccion de | Q. 30.00
necesidades individuales, dos

cientos para la investigacion
(2 X Q.15.00)
Monto aproximado Q.30.00

Fuente: elaboracién propié. Tesis 2012.

D. Evaluacion

Se evaluara para tener un diagnéstico tres meses después de la implantacion de
los programas de satisfaccion laboral, analizando con efectividad, eficiencia y
eficacia la informacién recopilada en la boleta propuesta que representa una
herramienta administrativa para obtener datos fidedignos y confiables.
E. Responsable

Comision de deteccion de necesidades y diagnéstico de la satisfaccion laboral
F. Supervision

Coordinador (a) del Comité
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3.11 Fase 5: Proporcionar los satisfactores laborales adecuados a las
necesidades

Analizada la situaciéon actual de los factores intrinsecos y extrinsecos del clima
organizacional de la Escuela y en caso se detectaran necesidades laborales de
los colaboradores, los responsables de proporcionar los satisfactores laborales
seran los Jefes de Area y Departamento unificando esfuerzos laborales con el
Comité que dirigira y orientara las actividades administrativas con eficiencia y
eficacia que le competen en funcidbn de mejorar el entorno laboral, en este
aspecto el Comité y sus comisiones integradas seran los responsables de facilitar
la ejecucién en los planes de accién con sus respectivos programas propuestos
para lograr las estrategias y objetivos establecidos, la supervision estara a cargo
de el (la) Coordinador (a) del Comité quien informara del requerimiento de
satisfactores laborales al Director (a) de la Escuela y la evaluacién de la fase se
hara en el término de siete meses detallando informes gerenciales que permitan
un control adecuado de los resultados obtenidos para fortalecer la gestion
administrativa influyendo en las actitudes laborales y maximizar las
potencialidades de los colaboradores logrando optimizar la ejecucion de las
atribuciones administrativas asignadas.

3.12 Fase 6: Retroalimentacion

Con los resultados obtenidos de los programas de satisfaccion laboral propuestos,
se analizaran los avances significativos o inconvenientes laborales en la aplicacién
de las fases implementadas con la ejecucién de los planes de accién con sus
programas respectivos para las medidas correctivas necesarias logrando asi la
eficiencia y eficacia de los colaboradores para que alcancen la excelencia laboral
en sus acciones administrativas, y la retroalimentacién es indispensable y se
aplicara a los ocho meses de ejecutadas las fases que le anteceden estando
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a cargo de la comisién de monitoreo, control y seguimiento para fortalecer los
conocimientos de los Jefes de Area y Departamento para que puedan aplicarlos
de manera efectiva en funciébn de ejercer un liderazgo transformador e influir
positivamente en las actitudes laborales de los colaboradores y maximizar sus
potencialidades laborales para lograr los objetivos establecidos en su area de
trabajo y a nivel organizacional, la responsabilidad de la supervision efectiva la
ejercera el (la) Coordinador (a) del Comité dando a conocer los resultados
obtenidos de esta fase al Director (a), propiciando asi el mejoramiento continuo e
innovacioén laboral en el proceso organizacional de la Escuela.

3.13 Fase 7: Evaluacion de los programas de satisfaccion laboral

La evaluacion de la fase siete la realizara la comision de monitoreo, control y
seguimiento para determinar los avances significativos o atrasos en el desarrollo
de las actividades administrativas de la implementacion de las fases establecidas
y conocer si ha funcionado o no la ejecucion de los programas de satisfaccion
laboral con sus respectivos planes de accion, determinando si se han logrado los
objetivos establecidos y como optimizar los resultados de trabajo esperados asi
los Jefes de Area y Departamento aplicaran con eficiencia y eficacia la ejecucion
de atribuciones asignadas a los colaboradores en funcion de un mejoramiento
continuo e innovacién laboral en el proceso organizacional de la Escuela. Los
programas propuestos seran evaluados a través del indice de satisfaccion laboral
al cumplimiento de un afio de su ejecucion con la misma boleta del analisis del
clima organizacional a disefiar por el Comité y Jefes de Areas y se presentars el
informe gerencial correspondiente al Coordinador (a) del Comité  quien
supervisara la fase establecida e informara al Director (a) de la Escuela de la
funcionalidad administrativa de los programas propuestos.
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o indice de satisfaccién laboral

Para determinar la satisfaccion laboral e insatisfaccion laboral de los
colaboradores de la Escuela se utilizara la misma boleta de encuesta que se utilizé
para analizar la situacién actual del clima organizacional. El propésito de aplicar
dicha boleta es conocer la satisfaccion 6 insatisfaccion laboral como sus causas y
las nuevas necesidades laborales a la fecha de evaluacion y se propicie la
vigencia y mejoramiento continuo de los programas propuestos. La boleta para
evaluar el indice de satisfaccion laboral serd disefiada por el Comité y Jefes de
Area y Departamento correspondiente. La utilizacién de la boleta para establecer
el indice de satisfaccion o insatisfaccion laboral incurre en costos y a continuacién
se detalla:

Cuadro 22

Costo de la boleta de indice de satisfaccion o insatisfaccioén laboral

Concepto Costo
Aproximado
Boleta de diagnostico del clima| Q. 30.00

organizacional para la evaluacién,

(drea administrativa y académica)
(2XQ.15.00)
Monto aproximado Q. 30.00

Fuente: elaboracion propia. Tesis 2012.
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3.14 Financiamiento

La alternativa 1 referente a la capacitacion interna en la Universidad de San Carlos
de Guatemala en la Divisién de Desarrollo Académico (DDA) y la oferta de cursos
libres es la mas factible de elegir porque seria de forma inmediata por la
disponibilidad de cursos administrativos que pueden elegir los jefes y
colaboradores de la Escuela para fortalecer sus capacidades laborales para
alcanzar la excelencia laboral y el logro de los objetivos organizacionales.

La alternativa 2 presenta la propuesta de capacitacion del Instituto Técnico de
Capacitacion y Productividad (INTECAP) dispone de cursos administrativos con
precios cémodos por lo que se requiere de una inversidbn menor para capacitar de
forma inmediata a los Jefes y colaboradores con financiamiento propio de la
Escuela de trabajo Social luego de estudiada, analizada y evaluada la alternativa
de capacitacién propuesta y autorizada por el (la) director (a).

La alternativa 3 requiere de una inversibn mayor para implantar la presente
propuesta con sus programas de satisfaccion laboral entre los cuales estan
liderazgo, reconocimiento a los colaboradores, participacion de los colaboradores,
capacitacion, trabajo en equipo y comunicacioén por lo cual se sugiere que para su
implantaciéon y pueda ser ajustada al presupuesto de la Escuela, luego de ser
estudiada, analizada y evaluada por el Consejo Directivo o bien el (la) Director (a)
contactar entidades privadas o estatales dedicadas al trabajo social y que estén
en la buena disposicion de apoyar estas propuestas de mejoramiento continuo en
el proceso de trabajo de las Unidades académicas de la Universidad de San

Carlos de Guatemala.
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CONCLUSIONES

Con la investigacién de las causas de la deficiencia administrativa en los factores
del clima organizacional de la Escuela se realiz6 el analisis de la situacién actual
y se concluye con lo siguiente:

1. En la Escuela de Trabajo Social de la USAC se analiz6 que no se aplica con
efectividad los siguientes factores del clima organizacional: desarrollo
personal, liderazgo, reconocimiento, trabajo en equipo, participacion,
comunicacion, supervision, ambiente de trabajo, y capacitacién provocando un
ambiente laboral inadecuado que influye de manera negativa en el logro de los
objetivos organizacionales lo cual propicia alto porcentaje de insatisfaccion
laboral en los colaboradores.

2. Con la investigacion documental y de campo se pudo obtener informacién
necesaria y determinar que la falta de factores intrinsecos y extrinsecos
generan la ausencia de la satisfaccion laboral debido a la decreciente fluidez
del proceso laboral efectivo, porque no se cuenta con un liderazgo
transformador que dirija € impulse al recurso humano en funcién de ejecutar
con excelencia laboral las atribuciones asignadas para agilizar el proceso de
trabajo, lo cual provoca deficiencias administrativas que propician atrasos e
inconvenientes laborales los cuales no son resueltos por los colaboradores en
el ejercicio de sus funciones de trabajo.

3. Se determiné que por la falta de programas de satisfaccion laboral no se
cuenta con un sistema de trabajo que permita la deteccion de necesidades
laborales y la respectiva satisfaccion laboral, lo cual no genera el desarrollo
laboral de los colaboradores asimismo no fomenta el compromiso de lograr
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los objetivos y metas establecidos, siendo desfavorable para el buen
funcionamiento del proceso de trabajo y minimiza su capacidad laboral y los
beneficios organizacionales propiciando una actitud negativa en el proceso
laboral y ante futuros cambios.

4. El recurso humano de la Escuela no esta sensibilizado y concientizado de la
importancia de ejecutar las acciones administrativas con efectividad para el
logro de la excelencia laboral y mejoramiento continuo del proceso laboral en
su area de trabajo y a nivel organizacional por lo que su capacidad laboral no es
desarrollada al maximo conformando debilidades administrativas en la gestion
laboral.

5. Detectadas las causas de la insatisfaccién laboral generada por el bajo nivel de
aplicacién de los factores intrinsecos y extrinsecos del clima organizacional se
concluye que por no contar con planes de accién a seguir para un buen
desarrolio de actividades administrativas en el proceso laboral se hace
necesario que se implemente los programas de satisfaccion laboral propuestos.
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RECOMENDACIONES

La implementacion de los programas de satisfaccion laboral requieren de
alternativas de soluciones factibles de aplicar, por lo cual se dan las siguientes
recomendaciones:

1. Para un mejoramiento continuo e innovacién laboral en el proceso
organizacional de la Escuela a través de sus colaboradores se sugiere
implementar la presente propuesta que incluye la creacién del Comité de
mejoramiento continuo y los programas de liderazgo, reconocimiento a los
colaboradores, participacion de los colaboradores, capacitacion, trabajo en
equipo, y comunicaciéon para ejecutar con eficiencia y eficacia las atribuciones
asignadas y lograr los objetivos establecidos en los programas y a nivel
organizacional.

2. Los Jefes de Area y Departamento deben aplicar sus atribuciones asignadas
con eficiencia y eficacia en el desarrollo de los programas ejerciendo un
liderazgo transformador en funcién de influir positivamente en las actitudes
laborales de los colaboradores para ejecutar sus atribuciones asignadas con
eficiencia y eficacia para alcanzar la excelencia laboral asimismo los objetivos
establecidos en los programas propuestos y a nivel organizacional permitiendo
fortalecer la capacidad laboral de los colaboradores que propiciara un alto
nivel de desarrollo de las funciones administrativas que deben ejercer los
lideres de la Escuela.

3. Se requiere de una capacitacién administrativa y una actitud positiva para
lograr un liderazgo sensible y consciente que esté en funcidén de detectar
las necesidades laborales de los colaboradores y la capacidad de impulsarios
laboralmente para que participen en la toma de decisiones, aportar ideas
nuevas, soluciones de trabajo para cumplir con su compromiso laboral de
ejecutar las tareas asignadas con eficiencia y eficacia asi como el logro de los
objetivos y metas establecidos en la Escuela.
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4. Los Jefes de Area y Departamento deben propiciar un ambiente de confianza
mutua con una interaccion efectiva y comunicacion asertiva con los
colaboradores para que adopten una actitud positiva y adquieran la
sensibilizacién y concientizacion laboral de la importancia de ejecutar con
efectividad las acciones administrativas que permita un 6ptimo desarrollo
laboral en su area de trabajo y a nivel organizacional y asi sientan el sentido de
pertenencia laboral y estén en la buena disposicién de ejercer su capacidad
laboral en la ejecucion de las atribuciones asignadas.

5. Con la propuesta de los programas de satisfaccién laboral los lideres deben
priorizar proporcionarle a los colaboradores los factores satisfactores vy
maximizar sus potencialidades como las probabilidades de éxito en su gestion
administrativa para fortalecer su capacidad laboral y elevar su nivel de
desarrollo de trabajo alcanzando los objetivos establecidos en las areas
de trabajo y a nivel organizacional con una actitud positiva ante los futuros
cambios y permanecer con el mejoramiento continuo e innovacién laboral en el
proceso organizacional de la Escuela.

143



)

BIBLIOGRAFIA

1. Chiavenato Idalberto. Comportamiento Organizacional. La dinamica del éxito

en las organizaciones. Segunda edicién. Mc Graw Hill. México. Afo 2009.
Paginas 524.

2. Chiavenato Idalberto . Introduccion a la Teoria General de la Administracién.

Quinta edicion. Paginas. 225 a la 231.

3. Keith Davis. John W. Newstrom. Comportamiento Humano en el trabajo.
Séptima edicién. Mc Graw Hill. México. Aflo 1995. Paginas 539.

4. Keith Davis. John W. Newstrom. Comportamiento_ Humano en el trabajo.
Undécima Edicién. Mc Graw Hill. México. Afio 2003. Paginas 622.

5. Koontz Harold. Administraciéon una Perspectiva Global. MacGrawHill. 1994.
Décima edicion.México.745 paginas.

6. Pilofa Ortiz, Gabriel Afredo. Guia Practica Sobre Métodos y Técnicas de

Investigacién Documental y de Campo. Sexta Edicién. Primera reimpresion,
Litografia Cimgra, Centro de Impresiones Gréficas, diciembre 2005. Paginas 281.

7. Reyes Ponce Agustin. Administracion Moderna. Limusa. 1996. México.

cuarta edicion. 480 paginas.

8. Robbins Stephen P. Comportamiento organizacional. Décimotercera edicion.
Pearson Educaciéon. México. Afo 2009. Paginas 752.

9. Universidad de San Carlos de Guatemala. Catalogo de estudios.
Departamento de Registro y Estadistica. Afio 1993. 430 paginas.
144



Paginas web consultadas
10. http://fes.wikipedia.org/wiki/productividad. Consultada el 28/9/11.

11. http.//jpromonegocios.net/administracién/deficinicibn/administraciéon/ht.
Consultada el 28/9/11.

12. http://psicologaobalderas.blogspot.com/2008/07/calidad-laboral.html
Consultada el 29/9/11.

13. http:/itirabajosocial.usac.edu.gt/ Organizacién. Funciones Basicas. -En linea-

Consultada el 12 de noviembre de 2011.

14. http:/mwww.insth.es/InshtWeb/Contenidos/Documnetacion/FichasTecnicas/
NTP/ Ficheros/201 a 300/nt. Consultada el 28/9/11.

15. http:/mww.usac.edu.gt/csu.php Capitulo IV de_ las unidades académicas

articulos 32 al 35. Paginas 524. —En linea- Consultada el 12 de noviembre
de 2011.

145


http://www.usac.edu.gtlcsu.php
http://www.insth.esllnshtweb/Contenidos/Documnetacion/Fichas
http://trabajosocial.usac.edu.gtlOrganizaci6n
http://psicologaobalderas.blogspot.comI2008/07/calidad-laboral.html
http://es.wikipedia.org/wiki/productividad



