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INTRODUCCION

El presente documento de tesis contiene los aspectos basicos y relevantes que
conciernen al tema de investigacion desarrollado. El objetivo de este, es la
evaluacion del nivel de satisfaccion que tienen los colaboradores de una
asociacion de auxilio péstumo, asi como develar los efectos que influyen en el
desarrollo de las actividades diarias de la organizacion; y finalmente establecer

propuestas que mejoren dicha situacion.

El trabajo de tesis tiene como nombre: “EVALUACION DE SATISFACCION
LABORAL PARA IMPLEMENTAR UN PLAN DE MEJORA, ORIENTADO AL
PERSONAL DE UNA ASOCIACION DE AUXILIO POSTUMO, UBICADA EN
ZONA UNO DE LA CIUDAD DE GUATEMALA”’. Est4d conformado por tres

capitulos los cuales se describen cada uno de ellos a continuacion:

El capitulo uno contiene la base teorica, documental y cientifica que dara el
soporte necesario a la investigacion, con el fin de comprender como esta

constituido el tema central para su desarrollo formal.

Lo referente al capitulo dos comprende desde los antecedentes de la asociacion,
la situacion actual en la que se encuentra respecto a la satisfacciéon laboral, asi
como, el diagnostico correspondiente a los factores de satisfaccion laboral con su
respectivo analisis, dentro de los cuales se encuentra el razonamiento para cada
uno de ellos, de acuerdo a los resultado obtenidos mediante la investigacion
realizada. Estos factores son: trabajo en equipo, supervision, condiciones
laborales, seguridad laboral, politicas y administracién, reconocimiento,
crecimiento laboral y personal, actitud laboral, trabajo interesante y logro. El
diagnostico de este capitulo dio a conocer los niveles de satisfaccion de los

colaboradores en los diferentes aspectos en que se desenvuelven.



En este capitulo se analiz6 que los colaboradores tienen bajos indices de
satisfaccion en ciertos factores, por lo tanto requieren de acciones necesarias
para su mejora o correccion. Mediante este diagnostico se evidencié que los
colaboradores necesitan que se ejerza una supervision efectiva y justa, ademas
existen deficiencias en la cultura de trabajo en equipo, por lo que se necesita que
se promueva en toda la asociacion para alcanzar los objetivos deseados,
asimismo, se requiere que la actitud de los colaboradores se encamine a ser
positiva, proactiva y de compafierismo. Por otro lado se encuentran los factores
reconocimiento y logro en los cuales se deben de implementar métodos y
técnicas para impulsar, motivar y premiar el trabajo excelente y las metas
alcanzadas. Por dultimo, se requiere de un programa que los mantenga
interesados en su trabajo y que al mismo tiempo les proporcione una superacion

y crecimiento dentro de la asociacion como en su vida en general.

El capitulo tres se estructura de la justificacién y descripcién de las propuestas
para el plan de mejora de satisfaccion laboral. Dichas propuestas estan
disefiadas para generar una satisfaccién y tener una mejora constante en los
factores afectados, de igual manera estan presentadas de manera ordenada y
l6gica y que conforme su implementacion se sustenten unas con otras para
provocar una satisfaccion de forma global e integra. Las propuestas del plan de
satisfaccion laboral se abordd por medio de programas, los cuales son: programa
de supervisién, de trabajo en equipo y actitud laboral, de reconocimiento y logro;

y de crecimiento laboral y personal.

Por ultimo se determinaron las conclusiones obtenidas a través del diagndéstico y
analisis realizado, asi como, las recomendaciones para una mayor efectividad de
las propuestas para alcanzar el progreso deseado al momento de la ejecucion
del plan de mejora en la asociacion. Todo el trabajo de tesis esta basado y
sustentado en la parte tedrica, por lo cual al final del mismo se presenta la

bibliografia de los textos donde fueron extraidos los conceptos y definiciones.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

A continuacion se presentan las bases teodricas, las cuales proporcionaran los

fundamentos para la investigacion.

1.1. Empresa
Chiavenato (2004) define empresa como “Una organizacion social que utiliza una

gran variedad de recursos para alcanzar determinados objetivos” (p.4).

Se puede definir como una unidad econémica que combina factores tales como:

trabajo, recursos humanos y materiales para brindar un producto o servicio.

1.1.1. Tipos de empresa

Las empresas se pueden clasificar segun el sector econémico, origen del capital,
tamafio, numero de propietarios, explotacion y conformacion de su capital y por
su funcién social, los siguientes conceptos y definiciones fueron tomados de

acuerdo al autor Idalberto Chiavenato (2004).

Por el sector econdmico

e Por su tamafio

e Por el origen del capital

e Por la explotacion y conformacion del capital
e Por el niumero de propietarios

e Por su funcion social

En lo que concierne a esta investigacion la unidad de analisis es una asociacion,
por lo que estd segmentada en un tipo de empresa por su funcién social,
especificamente de economia solidaria, que indica que son cooperativas sin
importar a que actividad se dedican, lo mas importante para ellas es el bienestar

de los asociados y sus familias.



1.1.2. Asociacion

Se denomina asociacion a agrupaciones de personas las cuales se constituyen
para realizar algun tipo de actividad colectiva de forma estable, es decir,
permanente y constantemente. Se encuentran organizadas democraticamente,
sin animos de lucro, independientes del Estado, partidos politicos, entidades

religiosas y empresas privadas.

e Caracteristicas

Para que una asociacidn sea considerada como tal, debe presentar ciertas

caracteristicas:

- Contar con un grupo de personas mayor de tres.

- Tener un objetivo y meta con actividades para cumplirlas.

- Cumplir con funciones democréticas.

- No tener animo de lucro.

- Si tienen animo de lucro debe estar destinado a poder mantener actividades
gue involucren las metas a las que se desea llegar.

- Realizar actividades para generar un cambio.

1.2.  Administracion
Chiavenato (2004) establece que “La administracion es el proceso de planear,
organizar, dirigir y controlar el uso de recursos para lograr los objetivos

organizacionales” (p.10).

Koontz y Weihrich (1998) definen que “La administracion es el proceso de
disefiar y mantener un entorno en el que trabajando en grupos, los individuos

cumplan eficientemente objetivos especificos” (p.6).



Es el conjunto de funciones cuya finalidad es alcanzar objetivos en conjunto, con
base en la maxima eficiencia de los recursos financieros, materiales y humanos

gue conforman una entidad.

1.2.1. Proceso administrativo

Segun Koontz y Weihrich (1998) consiste en la interrelacion de las funciones
administrativas de planeacion, organizacion, integracion, direccion y control de
los recursos humanos, financieros y materiales dentro de una organizacion en

forma sistematica para alcanzar los objetivos de ésta.

Se refiere al flujo continuo e interrelacionado de las funciones de planeacion,
organizacion, integracion, direccion y control, desarrolladas para alcanzar un
objetivo comun, al aprovechar los recursos humanos, técnicos, materiales,

financieros y de cualquier otro tipo con los que cuenta la organizacion.

Para una mejor compresion del proceso administrativo se presenta la figura
siguiente, la cual muestra la relacibn que tiene cada una de las funciones
administrativas, que a través de insumos y trabajo que generan productos lo cual

pertenece al ambiente interno de la organizacion.

Ademas estas funciones administrativas tienen comunicacién con el ambiente
externo el cual incluye las oportunidades y restricciones que intervienen en el
desarrollo y finalidad de las empresas al momento de ofrecer sus bienes,
servicios o productos. Y por consiguiente esto influye en la satisfaccion,

desempeiio, utilidades e integracion de objetivos y metas.



Figura 1
Proceso administrativo
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Editorial McGraw-Hill, (p.7).



1.2.1.1. Funciones administrativas

Dentro del proceso administrativo se presentan ciertas funciones (planeacion,
organizacion, integracion, direccion y control) que consisten en la realizacion de
actividades o deberes al tiempo que se coordinan de manera eficaz y eficiente en

conjunto con el trabajo de los demas.

a. Planeacion

Koontz y Weihrich (1998) establece que “Implica seleccionar misiones y
objetivos, asi como las acciones necesarias para cumplirlos, y requiere por lo
tanto de la toma de decisiones; esto es, de la eleccion de cursos futuros de

accion a partir de diversas alternativas” (p.35).

La planeacion se enfoca en crear el curso deseado a seguir, al decidir con
anterioridad qué, como, cuando, dénde, quién y con qué se van a realizar las

tareas y actividades laborales.

» Elementos de planeacion

Segun los autores Koontz y Weihrich (1998) para la planeacion son necesarios
ciertos elementos que faciliten esta funcion, son componentes basicos que
deben de estar contemplados para el correcto desarrollo de la misma, que se

presentan a continuacion.

e Mision: “se identifica como la funcidon o tarea basica de una empresa o

institucion”. Es lo que se debe hacer para alcanzar un propésito determinado.

e Vision: “es la imagen de la empresa o institucion, se plantea a largo plazo
sobre como espera que sea su futuro, es decir, una expectativa de lo que se
espera que ocurra”. Se refiere a la realizad en que le gustaria ver a la empresa

entorno al mundo, sus clientes y ella misma.



Valores: “son los principios morales y éticos que rigen la institucion, los que
establecen como se debe desarrollar el trabajo dentro de un marco social
empresarial’. Principios, virtudes o cualidades que caracterizan a la

organizacion y son considerados positivos.

Objetivos: “representan el punto final de la planeacién y también el fin que el
proceso administrativo. Son los resultados que una empresa u organizacion
espera alcanzar, en un tiempo determinado, por medio de acciones que le
permitan cumplir con su misiébn y que estén inspiradas en la visién”. Se

denomina el fin al que se desea llegar o la meta que se pretende lograr.

Estrategias: “se define como la determinacion de los objetivos basicos a largo
plazo de una empresa o institucion, asimismo la adopcién de los cursos de
accion y la asignacion de recursos necesarios para su cumplimiento”.

Conjunto de acciones que alinean las metas y objetivos de una organizacion.

Politicas: “consisten en enunciados o criterios generales que orientan o
encauzan el pensamiento en la toma de decisiones”. Juicios establecidos que

orientan en forma ideoldgica a la toma de decisiones de grupo.

Reglas: “exponen acciones u omisiones especificas, no sujetas a la
discrecionalidad de cada persona”. Normativas o preceptos que deben

respetarse.

Procedimientos: “establecen un método para el manejo de actividades
futuras. Consiste en secuencias cronoldgicas de las acciones requeridas. Son
guias de accion no de pensamiento, en las que se detalla la manera exacta en
gue deben realizarse ciertas actividades”. Consiste en seguir ciertos pasos

definidos para desarrollar una labor de manera eficaz.



e Programas: “representan los objetivos, politicas, procedimientos, reglas,
asignaciones de tareas, pasos a seguir, recursos por emplear y otros
elementos necesarios para llevar a cabo un curso de accidn establecido”. Es
una red o un esquema de procesos cuya finalidad es favorecer el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion mediante la administracién

eficiente de los recursos.

e Presupuestos: “consiste en la formulacién de resultados expresados en
términos numéricos monetarios”. Calculo anticipado del coste de una actividad

0 programa.

> Instrumentos administrativos de planeacion

Marcan el rumbo de acciones necesarias para una planeacion eficiente.

e Plan de accion: es una herramienta de planificacion empleada para la gestion
y control de tareas o proyectos. Funciona como una hoja de ruta que
establece la manera en que se organizard, orientard e implementara el

conjunto de tareas necesarias para la consecucion de objetivos y metas.

La finalidad del plan de accién, es optimizar la gestion de proyectos,
economizando tiempo y esfuerzo, y mejorando el rendimiento, para la
consecucion de los objetivos planteados. Son muy utiles a la hora de coordinar
y comprometer a un conjunto de personas, para trabajar juntas con la

finalidad de conseguir unas metas planteadas.

b. Organizacion
Koontz y Weihrich (1998) definen que “Consiste en la identificacidon y clasificacion
de las actividades necesarias para el cumplimiento de los objetivos, asimismo, la

asignacion de estas a las autoridades establecidas para supervisar y coordinar



horizontal y verticalmente las oficinas, divisiones y departamentos en la

estructura organizacional” (p. 246).

La organizacion consiste en la combinacion del trabajo que los individuos o
grupos deben de efectuar eficientemente, con los recursos necesarios para llevar

a cabo las tareas y actividades de manera correcta y ordenada.

> Elementos de organizacion

Estos elementos segun Koontz y Weihrich (1998) conforman el establecimiento

de una estructura intencionada de los roles que los individuos deberan

desempeifiar.

e Funciones: “es el establecimiento de una estructura donde habra de operar
un grupo social, mediante la determinacién de jerarquias y la agrupacién de
actividades, con la finalidad de obtener el maximo aprovechamiento posible de
los recursos y simplificar las funciones”. Es la realizacion de ciertas
actividades o deberes al tiempo que se coordinan de manera eficaz y eficiente

en conjunto con el trabajo de los demas.

e Jerarquias: “es la forma de organizaciébn que se le asignard a diversos
elementos de un mismo sistema por criterios de clase, poder, oficio, autoridad,
categoria, etc., que cumpla con un criterio de clasificacion”. Es una estructura

gue se establece en orden a criterio de subordinacion.

e Puestos: “se refiere a la distribucion respectiva de los trabajadores en las
diferentes areas dandoles capacitacion y entrenamiento segun la funcién y
especializacion que cada uno tenga en las diferentes tareas que vayan a
realizar en la empresa para el desarrollo de la misma”. Es el espacio concreto
gue ocupa un colaborador dentro de la empresa o institucion desarrollando

sus actividades y tareas especificas.



» Instrumentos administrativos de organizacion
Segun Koontz y Weihrich (1998) son documentos en los cuales se describe la
forma como debe estar estructurada la organizacion, estos rigen el desarrollo y

ejecucion de los elementos organizacionales.

e Organigramas: “es la estructura organizacional en forma de diagrama, indica
las relaciones entre si de los distintos departamentos a lo largo de las
principales lineas de autoridad”. Representacion gréafica de la estructura de
una empresa o institucion, en la cual se muestra las relaciones entre sus

diferentes partes y la funcion de cada una de ellas.

e Descriptores de puestos: “consiste en la definicion de todos los puestos
administrativos, en los cuales se informa a los interesados acerca de las
responsabilidades y actividades del ocupante”. Instrumento utilizado para
enlistar y definir las funciones y responsabilidades que conforman cada uno de

los puestos laborales incluidos en la estructura organizacional.

e Manuales administrativos: “son documentos escritos que concentran en
forma sistemética una serie de elementos administrativos con el fin de
informar y orientar la conducta de los integrantes de la empresa, unificando los
criterios de desempefio y cursos de accién que deberan seguirse para cumplir
con los objetivos trazados”. Documentos que sirven como medio de
comunicacién y coordinacién que permiten registrar y transmitir en forma

ordenada y sistematica la informacion de una organizacion.

» Estructura organizacional
Koontz y Weihrich (1998) definen como la distribucién de personas en diferentes
lineas, entre las posiciones sociales que influencian en el papel de sus

relaciones. En este término hay otros conceptos implicitos: los de division del



trabajo, rangos o jerarquias, autoridad, reglas y normas, que especifican cémo

deben comportarse los individuos en cada posicion.

La estructura organizacional es la serie de actividades que deben desempefarse
en un puesto determinado por un individuo que cubre un perfil especifico con
profesionalismo. Ademas, en la estructura se establecen niveles jerarquicos de

autoridad y comunicacion.

Por tanto, la estructura organizacional cumple con tres funciones basicas:
producir resultados y objetivos, superar diferencias individuales y ser medio para

ejercer orden y poder.

c. Direccion
Koontz y Weihrich (1998) establecen que “Es el proceso consistente de influir en
las personas para que contribuyan al cumplimiento de los objetivos

organizacionales y grupales” (p.498).

La direccién orienta la labor del personal hacia el alcance de los objetivos
organizacionales a través de la comunicacién, motivacion, liderazgo, supervision

y trabajo en equipo.

» Elementos de direccion
Segun Koontz y Weihrich son los componentes interpersonales del proceso
administrativo que influyen en los individuos en favor del cumplimiento de

objetivos.
e Motivacion: “es un término genérico que se aplica a una amplia serie de
impulsos, deseos, anhelos y fuerzas similares”. Es un estado interno que

activa, dirige y mantiene la conducta hacia determinado fin.
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e Comunicacion: “es la transferencia de informacién de un emisor a un
receptor, el cual debe estar en condiciones de comprenderla”. Es el proceso
de transmisién de informacion entre un emisor y un receptor que decodifica e

interpreta determinado mensaje.

e Liderazgo: “es la influencia, esto es, el arte o proceso de influir en las
personas para que se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el
cumplimiento de metas grupales”. Se define como una influencia positiva que
se ejerce sobre las personas para incentivarlas a que trabajen de forma

entusiasta por un objetivo coman.

e Supervision: “es la constante observacion, identificacion, analisis y registro
de todas y cada una de las actividades que se llevan a cabo dentro de un area
de trabajo especifica”. Es la vigilancia o direccion de la realizacién de una
actividad determinada por parte de una persona con autoridad o capacidad

para ello.

e Equipo de trabajo: “es un numero reducido de personas con habilidades
complementarias, comprometidas con un propdésito comun, una serie de metas
de desempefio y un método de trabajo del cual todas ellas son mutuamente
responsables”. Se refiere al trabajo hecho por varias personas donde cada
uno hace una parte de manera coordinada para alcanzar un objetivo en

conjunto.

c.1l. Comportamiento organizacional

Robbins y Judge (2013) refieren que “Es un campo de estudio que investiga el
efecto que tienen los individuos, los grupos y la estructura sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el proposito de aplicar dicho
conocimiento para mejorar la efectividad de las organizaciones” (p.10).
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Es un campo de estudio en el que se investiga el impacto que los individuos,
grupos Yy estructuras tienen en la conducta dentro de las organizaciones, con la
finalidad de aplicar esta serie de conocimientos a la mejora y eficiencia de las

entidades organizacionales.

Figura 2
Ciencias del comportamiento
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Fuente: Robbins S. y Judge T., (2013) Comportamiento organizacional. México DF, México: Editorial

Pearson.
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Segun la figura anterior el comportamiento organizacional es una ciencia
aplicada del comportamiento que se nutre de contribuciones de varias
disciplinas, sobre todo la psicologia. La psicologia social, la sociologia y la
antropologia. Las contribuciones de esta ciencia han sido basicamente en el nivel
individual, en tanto, las otras disciplinas han ayudado a la comprension de

conceptos mas extensos tales como los procesos grupales y la organizacion.

c.2. Cultura organizacional

Segun Robbins y Judge (2013) “Se refiere a un sistema de significado
compartido por los miembros, el cual distingue a una organizaciéon de las demas”
(p.512).

Representa el conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias y
valores, que cada uno de los recursos humanos imprime a la organizacion o

entidad.

A continuacién, se presenta en la siguiente figura siete -caracteristicas

fundamentales que captan la esencia de la cultura organizacional.

Se puede observar que son necesarias ciertas caracteristicas dentro de una
cultura organizacional desde la estabilidad que se debe detener con los
miembros de la organizacién hasta el dinamismo de como afrontar los cambios
gue surjan. Asimismo, como las personas estan orientadas y como forman parte
de los equipos de trabajo dentro de esa cultura, definiendo roles y tareas con el

fin de alcanzar resultados estipulados.
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Figura 3

Caracteristicas de la cultura organizacional
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Fuente: Robbins S. y Judge T., (2013) Comportamiento organizacional. México DF, México: Editorial

Pearson.

Asimismo, la cultura organizacional se transmite a los empleados en varias
formas y las mas poderosas son las historias, rituales, simbolos materiales y el

lenguaje.

A continuacion, se describen las formas de transmision de la cultura en la figura
siguiente, estan tiene la finalidad de instaurar en la mente de los colaboradores la
cultura de la empresa por medio de vivencias, experiencias, simbolos especificos

y hasta el propio lenguaje.
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Figura 4

Formas de transmitir la cultura organizacional
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Fuente: Robbins S. y Judge T., (2013) Comportamiento organizacional. México DF, México: Editorial

Pearson.

Como se muestra en la figura anterior se identifican cuatro maneras de transmitir
la cultura organizacional que son utilizadas de forma muy intensa y diversa;
contar historias, realizar determinados ritos, utilizar ciertos simbolos y crear un
lenguaje propio. Esto se ve reflejado cuando una empresa crea y asume una vida
propia, que perdura a pesar de que los miembros de la organizacién cambien, se
transmite un sentido de identidad, en donde se establecen limites y diferencias
entre una institucion y otra, facilitando la creacion de compromiso en el capital

humano para su trabajo y la organizacion.
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c.3. Actitud laboral

Robbins y Judge (2013) establecen que “Las actitudes son resultados de
evaluacion (favorables o desfavorables) acerca de objetos, individuos o eventos.
Reflejan como se siente alguien respecto a algo” (p.70).

Son los sentimientos y supuestos positivos 0 negativos frente al entorno laboral

de los individuos y como estos influyen en el desarrollo de sus actividades.

Las actitudes comprenden tres componentes, a continuacion presentan en la

figura siguiente como se relacionan.

Figura 5

Componentes de la actitud

s
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actitud. manera hacia alguien
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Fuente: Robbins S. y Judge T., (2013) Comportamiento organizacional. México DF, México: Editorial
Pearson.

Los componentes de las actitudes son tres como se observa en la figura anterior,
estos estan estrechamente interrelacionados para generar una actitud como tal,
es particular en cada persona y se va adquiriendo a lo largo de su vida, su
aprendizaje y su formacién. Estos componentes son susceptibles y flexibles ante
diferentes cambios y tiene un impacto en la conducta de los individuos.
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Segun Robbins y Judge (2013) existen miles de actitudes pero referente a esta
investigacion la atencibn se centra en un numero limitado de actitudes
relacionadas al trabajo; las cuales son evaluaciones positivas o0 negativas que los
colaboradores tienen acerca de ciertos aspectos de su ambiente laboral. A

continuacion se presentan en forma breve:

e Satisfaccion laboral: describe un sentimiento positivo acerca de un puesto de

trabajo que surge de la evaluacion de sus caracteristicas.

e Involucramiento en el trabajo: mide el grado en que un individuo se
identifica psicolégicamente con su puesto de trabajo y considera que su nivel

de desempefio percibido es importante para la valia personal.

e Compromiso organizacional: se refiere cuando un colaborador se identifica
con una organizacién en particular y con sus metas, ademas manifiesta que

desea continuar su relacion de pertenencia a ella.

e Apoyo organizacional percibido: es el grado en que los empleados creen

gue la organizacion valora su contribucion y se ocupa de su bienestar.

e Compromiso del colaborador: se define como el involucramiento, la
satisfaccion y el entusiasmo que un individuo muestra hacia el trabajo que

realiza.

c.4. Teorias referentes a la satisfaccion laboral

A continuacién, se presentan las teorias en las que se explican las necesidades
de los colaboradores dentro de la organizacion, estas toman en cuenta factores
internos como externos, que al momento de ser cubiertos exitosamente generan

satisfaccion laboral dentro de la empresa u organizacion.
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c.4.1. Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow
“Esta es una de las teorias mas conocidas sobre motivacion propuesta por el
psicélogo Abraham Maslow, concibi6 las necesidades humanas bajo la forma
de una jerarquia, la cual va de abajo hacia arriba, y concluyé que una vez
satisfecha una serie de necesidades, estas dejan de fungir como
motivadores”. (Koontz y Weihrich, 1998, p.506)

A continuacién, se presentan en orden ascendente de las necesidades humanas

segun Maslow:

e Necesidades fisioldgicas: son basicas para el sustento de la vida humana,

tales como alimentos, agua, calor, abrigo y suefio.

e Necesidades de seguridad: son necesidades para liberarse de los riesgos

fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los alimentos o el abrigo.

e Necesidades de asociacion o aceptacion: los seres humanos experimentan

la necesidad de pertenencia, de ser aceptados por los demas.

e Necesidades de estimacién: una vez que las personas satisfacen las
necesidades de pertenencia, tienden a desear la estimacion tanto propia como
la de los demas.

e Necesidad de autorrealizacion: se considera como la necesidad mas alta de
la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser lo que se es capaz de ser; de

optimizar el propio potencial y de realizar algo valioso.

En la figura siguiente se muestra la piramide de las necesidades en orden
ascendente, aqui se representa como el individuo escala desde la base hasta la

cumbre para alcanzar diferentes formas de satisfaccion.
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Figura 6
Piramide de la jerarquia de las necesidades de Maslow

=

Fuente: Robbins S. y Judge T., (2013) Comportamiento organizacional. México DF, México: Editorial
Pearson.

c.4.2. Teoria “X” y “Y” de McGregor

La teoria X y la teoria Y son dos conjuntos de supuestos sobre la naturaleza de
la gente; McGregor eligié esos términos porque deseaba una terminologia sin
connotaciones de “bondad” o “maldad” de ninguna especie. Estos dos conjuntos
de supuestos se diferencian entre si; la primera es pesimista, estética y rigida,
mientras que la otra es optimista, dinamica y flexible.

e Supuestos de lateoria X
Los supuestos de acuerdo a McGregor, acerca de la naturaleza humana fueron
reconocidos en la teoria X, en estos términos:
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1. Los seres humanos promedio poseen un disgusto inherente por el trabajo y lo
evitaran tanto como sea posible.

2. Dada esta caracteristica humana de disgusto por el trabajo, la mayoria de las
personas deben ser obligadas, controladas, dirigidas y amenazadas con
castigos para que se empefien en los esfuerzos necesarios para el
cumplimiento de los objetivos organizacionales.

3. Los seres humanos promedio prefieren que se les dirija, desean evitar toda
responsabilidad, poseen una ambicion limitada y por encima de todo ansian

seguridad.

e Supuestos de lateoriaY

McGregor establecio los supuestos de la teoria Y de la manera siguiente:

1. La inversién de esfuerzos fisicos y mentales en el trabajo es tan natural como
el juego o el descanso.

2. El control externo y la amenaza de castigo no son los Unicos medios para
producir esfuerzos dirigidos al cumplimiento de los objetivos organizacionales.
Las personas ejercen autodireccion y autocontrol en favor de los objetivos con
los que se comprometen.

3. El grado de compromiso con los objetivos esta en proporcion con la
importancia de las recompensas asociadas con su cumplimiento.

4. En las condiciones adecuadas, los seres humanos promedio aprenden no solo
a aceptar responsabilidades, sino también a buscarlas.

5. La capacidad de ejercer un grado relativamente alto de imaginacioén, ingenio y
creatividad, distribuida en la poblacion.

6. En las condiciones de la vida industrial moderna, las potencialidades

intelectuales de los seres humanos promedio se utilizan solo parcialmente.
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Sin embargo, estos son solo supuestos, ho son prescripciones ni sugerencias de
estrategias administrativas, por lo que deben de ser sometidas a la prueba de la

realidad.

c.4.3. Teoria de los dos factores de Herzberg
Esta teoria formulada por Frederick Herzberg, se basa en dos grupos de factores

de motivacion:

e Factores de higiene, mantenimiento o contexto de trabajo

En el primer grupo se encuentran las politicas y administracion de la
organizacion, supervision, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales,
salario, categoria, seguridad en el empleo y vida personal. Herzberg, determiné
gue estos elementos eran exclusivamente insatisfactores no motivadores. En
otras palabras, su existencia en alta cantidad y calidad en un entorno de trabajo
no provoca insatisfaccion. Su existencia no es motivadora en un sentido de
producir satisfaccion; su inexistencia, en cambio, resultaria en insatisfaccion.
(Koontz y Weihrich, 1998)

Politicas y administracién de la organizacién: se refiere a que el
colaborador esta regulado por politicas empresariales establecidas, que son
vitales para el cumplimiento de los objetivos.

- Relaciones interpersonales: si la convivencia laboral con los comparieros de
trabajo no es armoniosa, puede generar conflicto y deficiencia en el desarrollo
de las actividades laborales.

- Supervisidn: ser sujeto de supervision constante en el desempeiio laboral de
los trabajadores puede resultar desagradable, puesto que percibirse
errbneamente como falta de confianza.

- Ambiente fisico: las funciones y actividades se deben de desarrollar en

condiciones de trabajo adecuadas, con el espacio fisico y equipo necesario

para realizar las tareas eficaz y eficientemente.
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Sueldo y beneficios empresariales: es una necesidad economica, si un
colaborador se encuentra mal remunerado o bien los beneficios empresariales
no llenan sus expectativas, provocara insatisfaccion laboral.

Categoria o0 estatus: se puede ocasionar conflicto de poder al momento de
gue el estatus laboral de un colaborador no es acorde a sus capacidades,
conocimientos y experiencia.

Seguridad laboral: no contar con estabilidad laboral ocasiona que el
colaborador pierda identidad con la organizacion, por lo que se ve afectada la

entrega del trabajo.

Factores de motivacion o contenido de trabajo

En el otro grupo se encuentran los satisfactores logro, reconocimiento, trabajo

interesante, crecimiento laboral y promocidén; estos estan relacionados con el

contenido del trabajo. La existencia de estos factores produce satisfacciéon al

momento de ser cubiertos correctamente.

Logro: es necesario crear competencias en los colaboradores para que a
través de estas puedan demostrar sus habilidades y destrezas.
Reconocimiento: es importante que a los trabajadores se les reconozca su
trabajo, esto ayuda a incrementar la motivacion y por consiguiente, el
rendimiento laboral.

Trabajo interesante: cuando un colaborador domina bien su trabajo es
necesario plantear nuevos retos y crear maneras de estimulacion laboral para
gue el desempefio laboral mantenga su atractivo.

Independencia laboral: es la confianza atribuida al trabajador para que
desemperie su trabajo con libertad, con base en la responsabilidad asumida

por los resultados obtenidos.
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- Crecimiento laboral o promocion: el esfuerzo, capacidad, experiencia y
otros factores que muestran una actitud de superacion laboral, deben ser

reconocidos y apoyados a través de oportunidades de crecimiento laboral.

Robbins y Judge (1998) definen que “El primer grupo de factores no motivaran a
las personas en una organizacién; no obstante, deben de estar presentes, pues
de lo contrario surgird insatisfaccion. Los factores del segundo grupo, son los
verdaderos motivadores, ya que pueden producir sensaciones de satisfaccion”
(p.508).

Para efectos de esta investigaciébn se utilizard la teoria de los factores de
Herzberg, dado que muestra de una manera especifica los factores a estudiar, lo
gue deriva en que la investigacion sea mas exacta al momento de analizar la
satisfaccion laboral en la asociacion. De igual manera, se podran evaluar dichos
factores divididos en insatisfactores y satisfactores esto repercutird
favorablemente al momento de proporcionar las acciones de contingencia para

solucionar la problemética planteada.

c.5. Satisfaccion laboral

Robbins y Judge (2013) lo definen como “El sentimiento positivo respecto del
puesto de trabajo propio, que resulta de una evaluacién de las caracteristicas de
este” (p.74).

Un colaborador con un alto nivel de satisfaccion laboral tiene mas sentimientos
positivos acerca de su puesto de trabajo, mientras que alguien insatisfecho tiene
sentimientos negativos; es alli donde estriba su importancia debido a que la
satisfaccion laboral en una organizacion genera un mejor desarrollo de esta, que

a su vez, mejora la productividad y se alcanzan los objetivos organizacionales,
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con colaboradores estables, eficientes, proactivos, responsables e integrados en

la misma organizacion.

La satisfaccion laboral no solo consiste en las condiciones de trabajo; la
personalidad también interviene. Los colaboradores que tienen autoevaluaciones
esenciales positivas estan méas satisfechos con su puesto de trabajo que quienes

las tienen negativas.

c.5.1. Determinantes de la satisfaccién laboral

“La satisfaccion laboral depende de diferentes causas como psicolégicas,
emocionales, fisicas, sociales y laborales; sin embargo, existen ciertos factores
gue son los principales generadores de la satisfaccion laboral como puede ser la
actividad que se realiza y las personas con quienes se convive, los puestos de
trabajo que ofrecen, capacitacion, variedad, independencia, control y la

autorrealizacion”.

“También existen una gran correspondencia entre la forma en que los
colaboradores disfrutan el contexto social de su lugar de trabajo, y su nivel
genera satisfaccion. La interdependencia, la retroalimentacion, el apoyo social y
la interrelacion con los colegas tienen una estrecha relacion con la satisfaccion

laboral, incluso més alla del trabajo en si mismo”.

‘Los colaboradores presentan insatisfaccién tanto laboral como en la vida
cotidiana, es por esa razén gque el administrador no debe solo vigilar el trabajo de
los colaboradores, sino también la actitud de los trabajadores hacia la vida, es
decir, es importante tener claro que la satisfaccion en el trabajo es parte de la

satisfaccion en la vida”. (Robbins y Jugge, 2013)

A continuacion, se presentan en la figura siguiente los principales factores de

satisfaccion laboral:
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Figura 7

Principales factores de satisfaccion laboral
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Fuente: Robbins S. y Judge T., (2013) Comportamiento organizacional. México DF, México: Editorial

Pearson.

De acuerdo a la figura anterior se observan los factores principales que influyen
en la satisfaccion laboral, esos factores no son estaticos estdn en constante
cambio, por lo tanto, es necesario estar al pendiente al momento de realizar la
evaluacion de los mismos. La manera en que se relacionan es estrecha y
entrelazada, es decir, todos estan relacionados hasta el punto de generar

satisfaccion laboral en general para un colaborador o institucion.
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c.5.2. indice de satisfaccién laboral

Segun Robbins y Jugge (2013) el indice de satisfaccion laboral con las
condiciones de trabajo, permiten determinar los principales elementos deficientes
sobre los que se debe actuar para lograr mejoras en el ambiente de trabajo.
Dentro de la investigacion a realizar, se pretende proporcionar por medio de
técnicas e instrumentos el grado de satisfaccion laboral existente en la

asociacion.

Para conocer el indice de satisfaccion laboral es necesario aplicar una guia de
observacion y realizar una encuesta para determinar la perspectiva del
colaborador en las condiciones y entorno de trabajo, para efectos de analisis la
satisfaccion estara medida en grados a través de una evaluacién de la misma;
esto permitira identificar las areas de oportunidad y desarrollo potencial en la
organizacion para mejorar los procesos y productividad entregada por los

trabajadores y principalmente alcanzar los objetivos organizacionales.

c.5.3. Medicion de la satisfaccién laboral

De acuerdo a los autores Robbins y Judge (2013) se refiere a la comparacion de
estandares establecidos de satisfaccion laboral con lo que se estudia por medio
de una evaluacion, para esto es necesario utilizar ciertos métodos con los cuales
se puede llegar a conocer el grado de satisfaccidbn que predomina en un area de

trabajo o bien en la organizacion.

“Existen dos métodos populares de medicion, el primero es la puntuacion general
unica consiste en la respuesta a una pregunta como la siguiente: “Considerando
todas las circunstancias ¢Qué tan satisfecho esta usted con su trabajo?”. Los
sujetos encierran en un circulo un namero entre uno y cinco, el cual corresponde

a las respuestas que van de “muy satisfecho” a “muy insatisfecho”.
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“‘El segundo método, la suma de facetas del puesto de trabajo, como la
naturaleza del trabajo, la supervision, el salario actual, las oportunidades de
desarrollo y las relaciones con los colegas. El trabajador califica tales factores en
una escala estandarizada, luego los investigadores suman las puntuaciones para

obtener la calificacion general de satisfaccion laboral”.

“Se puede suponer que alguno de los enfoques es superior al otro; la intuicion
diria que con la suma de las respuestas a los factores del puesto de trabajo se
obtendria una evaluacion mas adecuada de la satisfaccion laboral. Sin
embargo, las investigaciones no sustentan dicha suposicién intuitiva, se trata
de una serie de situaciones extrafias donde la sencillez parece funcionar tan
bien como la complejidad, de modo que en esencia el primer método es tan
valido como el segundo”. (Robbins y Judge, 2013, p.79)
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CAPITULO Il
DIAGNOSTICO DEL NIVEL DE SATISFACCION DEL PERSONAL DE UNA
ASOCIACION DE AUXILIO POSTUMO

La presente investigacion se llevo a cabo en una asociacion de auxilio postumo,
dicha entidad tiene como fin principal proporcionar beneficios y programas para
auxiliar en los momentos mas dificiles a los asociados, y otorgar a estos
opcionalmente prestaciones en vida. La asociacion es de caracter civil,
mutualista, con personalidad juridica, reconocida legalmente y amparada por las
leyes del pais, regida por su propio estatuto y reglamento. La filosofia dinamica
desde su fundacion, ha sido auxiliar a los beneficiarios de los asociados, pero por
la evolucion de los tiempos y la asertiva administracion ahora cuenta con otros

programas gue benefician a ciento veintiséis mil asociados aproximadamente.

Sin embargo, el director administrativo a cargo ha detectado desde hace un afio
aproximadamente problemas de insatisfaccion en los colaboradores, debido a
esto fue necesario realizar una investigacion exploratoria para diagnosticar la

situacion actual del nivel de satisfaccidon existente entre los colaboradores.

Este diagnoéstico recabado de la unidad de andlisis correspondiente a los 72
colaboradores, fue realizado con técnicas y herramientas de investigacion de
campo, para analizar los factores de satisfaccion laboral establecidos (trabajo en
equipo, supervision, condiciones laborales, seguridad laboral, politicas y
administracién, reconocimiento, crecimiento laboral, actitud laboral, trabajo
interesante y logro), los cuales arrojaron los resultados que posteriormente
fueron sometidos a analisis para establecer las causas y efectos que provocan
en la organizacién, asimismo, el nivel de satisfaccion que genera el factor
evaluado, con el objetivo de brindar las propuestas necesarias para aumentarlo y

por ende que la asociacion funcione éptimamente.



2.1. Metodologia de lainvestigacion
Durante esta investigacion se utilizaron métodos, técnicas e instrumentos para
conocer el nivel de satisfaccion laboral de los colaboradores de la asociacion, los

cuales se detallan a continuacion.

2.1.1. Métodos de investigacion

Se establece el procedimiento que se utilizO para alcanzar el objetivo de la
investigacion, esto permiti6 ordenar las actividades determinadas y el proceso
l6gico para alcanzar el fin del estudio.

2.1.1.1. Meétodo cientifico
Para efectos de la investigacion se aplico el método cientifico en las fases

siguientes:

e Faseindagadora

Se busco toda la informacion preliminar sobre la problematica en cuestion, la
cual sirvié de base para establecer el curso en que se desarroll6 la investigacion
y asi analizar los factores esenciales para conocer la situacion actual de la

asociacion.

e Fase demostrativa

En esta fase se preguntaron todas las interrogantes del estudio tratado, se
recolectaron datos para obtener un panorama objetivo de manera fidedigna y
valida mediante instrumentos de investigacién, esto derivo los resultados de la
precepcion de los colaboradores sobre la satisfaccion laboral que prevalece en la

asociacion.

e Fase expositiva
Esta udltima fase plantea los resultados para que sean difundidos, es decir,

divulgados y expuestos a la sociedad. Se realizdé un diagndstico y se realizaran
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propuestas de solucion al problema estudiado, estas estaran sujetas a

verificacion hasta el momento de la ejecucion en el futuro.

2.1.1.2. Meétodos deductivo e inductivo
Estos métodos son estrategias de razonamiento l6gico, siendo que el inductivo
utiliza premisas particulares para llegar a una conclusion general; y el deductivo

usa principios generales para llegar a una conclusion especifica.

e Método deductivo

Se habla del método deductivo para referirse a una forma especifica de
pensamiento 0 razonamiento, que extrae conclusiones légicas y validas a partir
de un conjunto dado de premisas o proposiciones. Es decir, se utilizd este modo
de pensamiento que va de lo mas general (como leyes y principios) a lo mas
especifico (como hechos concretos).

e Método inductivo

Es un proceso utilizado para poder sacar conclusiones generales partiendo de
hechos particulares. Es el método cientifico mas usado. Va de lo particular a lo
general. Es un método que se basa en la observacion, estudio y experimentacion
de diversos sucesos reales para poder llegar a una conclusion que involucre a

todos esos casos.

2.1.2. Técnicas de investigacion
Se utilizaron un conjunto de mecanismos, sistemas y medios de dirigir,

recolectar, conservar y transmitir la informacion que se investigo.

2.1.2.1. Técnicas de investigacion documental
Estas técnicas estuvieron dirigidas a la recoleccion de datos cuya fuente es

secundaria, es decir, son las fuentes que describieron y transmitieron por algun
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medio fisico, el fendmeno objeto de investigacion, las cuales se mencionan a

continuacion:

e Lectura
¢ Investigacion bibliogréafica

e Citas textuales

2.1.2.2. Técnicas de investigacion de campo
Estas técnicas se realizaron sobre la base del contacto directo, en el lugar del

suceso o fenbmeno que se investigd, se mencionan a continuacion:

e Observacion
e (Censo

¢ Investigacion bibliografica

2.1.3. Instrumentos de investigacion
Para la recoleccién de datos se utilizé ciertos instrumentos que se aplicaron en

las técnicas seleccionadas, estos se mencionan a continuacion:

e Guia de observacion
e Cuestionario

¢ Ficha bibliografica

El censo se realiz6 mediante un cuestionario, el cual contiene interrogantes
relevantes a la satisfaccion laboral en la asociacién, para ello se utilizaron diez

factores indicados en la teoria de Herzberg, los cuales son:

e Trabajo en equipo

e Supervision

e Condiciones laborales
e Seguridad laboral

e Politicas y administracion
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e Reconocimiento

e Crecimiento laboral y personal
e Actitud laboral

e Trabajo interesante

e Logro

El cuestionario contiene cuatro opciones de respuestas, en las interrogantes

planteadas a los colaboradores de la asociacion de auxilio péstumo, estas son:

“totalmente  insatisfecho”, “insatisfecho”; (equivalentes a la insatisfaccion)
“satisfecho”, “totalmente satisfecho”; (equivalentes a la satisfaccion), a cada una
se estas respuestas se les fue otorgada una calificacion o punteo dentro de la

escala determinada, para luego establecer cudl fue el grado de satisfaccion.

Para la medicion de la satisfaccion en estos factores se utilizé la escala Likert,
que consiste en responder a una pregunta al marcar la opcion elegida segun el

nivel de satisfaccion percibido por el encuestado.

El cuestionario consta de 50 interrogantes distribuidas en los factores ya

mencionados, el tiempo aproximado para la realizacion es de 20 minutos.

Para conocer cual es la posicidon de la satisfaccion laboral entre las calificaciones
(totalmente insatisfecho, insatisfecho, satisfecho, totalmente satisfecho), es

necesario establecer una escala de medicién, esta va de 20 a 100,

Para completar la escala se deben fijar cuatro intervalos de igual tamafio,
dividiendo la diferencia del puntaje mayor y el menor entre cuatro, y a partir del

puntaje minimo se suma dicho resultado para obtener la siguiente escala.

A continuacidon se presenta en el cuadro uno la escala de medicion de

satisfaccion laboral:
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Cuadro 1

Escala de medicién del grado de satisfaccién laboral

Asociacién de auxilio péstumo

e Nivel de Célculo del Intervalo de
Calificacion . . :
satisfaccion intervalo punteo
Totalmente - (100-20)/4=
insatisfecho Deficiente 20+20=40 20240
. . (100-20)/4=
Insatisfecho Debe mejorar 20+40=60 41 a 60
. (100-20)/4=
Satisfecho Bueno 20+60=80 61 a 80
Totalmente (100-20)/4=
satisfecho Excelente 20+80=100 812100

Fuente: elaboracion propia, basado en el trabajo de campo, julio de 2017.

Cada factor de evaluacién consta de cinco preguntas, para conocer el puntaje del
factor evaluado se realizd6 un promedio de las calificaciones de los
colaboradores, respecto al grado de satisfaccion percibido en cada interrogante,
cuya sumatoria total representa el grado de satisfaccion de cada factor. Una vez
determinado el puntaje se establecié si el nivel de satisfaccibn es Optimo o

deficiente.

Para efectos de esta encuesta inicialmente fue necesario ejecutar una prueba
piloto en un grupo reducido de colaboradores de la asociacion, esto con el objeto
de avalar dicho cuestionario y realizar cambios estructurales en las interrogantes
en caso de ser pertinente, para facilitar la comprension y obtener mejores

resultados de la evaluacion practicada en la unidad objeto de investigacion.
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2.2. Unidad de anélisis
Corresponde a los 72 colaboradores que trabajan en los diferentes
departamentos de la unidad de andlisis, por lo tanto, fue necesario realizar un

censo al momento de obtener la informacién.

2.2.1. Antecedentes

En junio de 1956, inicia la gestion de la formacion de la asociacion de auxilio
postumo cuando se presentd el caso de un maestro que al fallecer dejo seis
ninos en el completo desamparo, en igual situacidn se encontraban varios
maestros de la Republica. Indudablemente la Unica solucion era a través de una
ayuda que el propio gremio brindara a sus integrantes, siempre que fuere

permanente y efectiva.

Las autoridades manifestaron su entera disposicion y ofrecieron su apoyo
incondicional para la formacion de la asociacién. Se le reconocidé personeria
juridica el 2 de noviembre de 1961 y los estatutos fueron publicados en el Diario
Oficial el 22 de noviembre del mismo afio, inicié a funcionar normalmente a partir

del mes de septiembre de 1967.

Es una asociacion de caracter civil, mutualista, no lucrativa, con personalidad
juridica, reconocida legalmente, con patrimonio propio, ajeno a toda cuestién de
orden politico partidista, sindical o religiosa, amparada por las leyes del pais. El
mutualismo es un sistema solidario de servicios mutuos, fundado en la
asociacion voluntaria de personas juridicas y personas naturales que se unen

con objetivos de ayuda conjunta.

En el aspecto econdmico se sustenta al integrar un patrimonio del cual nadie es
propietario en forma individual, pertenece al conjunto total y organico de los
asociados. En el ambito social, se basa en la conformacién de los grupos

humanos que se integran para satisfacer una necesidad, al implementar
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programas de desarrollo. Las asociaciones mutuales operan con el sistema de
cuotas de contribucién no devolutivas, es importante hacer notar que esta es una
de las ventajas mas importantes, pues ese solo detalle hace que su patrimonio

no se debilite en el momento del retiro de uno o0 mas asociados.

2.2.2. Filosofia organizacional
El lema de la asociacion es “Hoy por ti, mafiana por mi”, el cual se ve reflejado en

la filosofia organizacional establecida que se describe a continuacion.

2.2.2.1 Mision

“Somos una asociacion que sirve con responsabilidad, excelencia y espiritu
solidario, atendiendo las necesidades de nuestros asociados y beneficiarios por
medio de un equipo humano y con los mejores recursos de tecnologia

vanguardista”.

Somos una asociacidon mutualista con espiritu solidario para atender las
necesidades de nuestros asociados y beneficiarios en los momentos mas
dificiles, a través de programas de auxilio de acuerdo a circunstancias

especificas.

e Visidn
“Ser reconocidos por todos los asociados de la Republica de Guatemala y sus
familiares, como el Unico Patrimonio del Magisterio Nacional, brindando

proteccion y seguridad”.
Ser reconocidos a largo plazo por el cien por ciento de los asociados de la

Republica de Guatemala como el unico Patrimonio del Magisterio Nacional,

brindando programas de ayuda solidaria en momentos dificiles.
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e Valores

Los valores fundamentales de la asociacion son:

- Responsabilidad: se refiere a la toma de decisiones de manera consciente y
la forma de asumir las consecuencias que surjan, para responder de manera

integra a quien corresponda en cada momento.

- Excelencia: es la virtud y talento extraordinariamente bueno con el que se

desempefian los colaboradores para brindar a los asociados un buen servicio.

- Solidaridad: se fundamenta en velar por las causas e intereses de los

asociados, especialmente en situaciones comprometidas y momentos dificiles.

- Dedicacion: significa el esmero y compromiso que se tiene con ayudar a los

asociados de manera eficiente y oportuna cuando se necesite.

- Honestidad: se refiere a la manera de obrar y pensar de forma justa, recta e

integra, al prevalecer la transparencia de la acciones en la asociacion.

2.2.3. Estructura organizacional

La asociacidn no cuenta con una estructura organizacional definida, sin embargo,
cuenta con un organigrama el cual esta establecido en el Estatuto y Reglamento

General por los que se rige.

La asociacion cuenta con un organigrama definido, sin embargo, se propone un
modelo de organigrama atendiendo las necesidades de la organizacion, asi

como, los niveles jerarquicos de la misma.
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Figura 8

Organigrama general de la asociacion de auxilio postumo
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Fuente: elaboracion propia basada en Estatuto y Reglamento General de la Asociacion, julio de
2017.

2.2.4. Servicios que presta

En cumplimiento de la misién y vision, la asociacion tiene como funcién principal
proporcionar beneficios y programas para auxiliar en los momentos mas dificiles
a los asociados en caso de fallecimiento, o bien, otorgar a estos préstamos en
vida opcionalmente. Para ello se detallan las diferentes funciones y servicios a

continuacion:

La asociacién se encarga de mantener actualizados los estados de cuenta de los
asociados obligatorios y optativos, en hacer el cobro mensual y anual de cuenta

corriente de cuotas ordinarias y extraordinarias y de enfermedad terminal.

También realiza préstamos monetarios por una Unica ocasion a favor de los
asociados que llenen los requisitos, en funcion de promover la cooperacion y
solidaridad entre ellos, sin afectar los intereses de la asociacion y sin perder la
filosofia de la misma.
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Por ultimo se encarga de la recepcion, control, analisis, estudio y aprobacion de
los cuatro principales programas de auxilio (programa de beneficio postumo, de
ayuda para gastos funerales por fallecimiento del asociado, programa de
prestacion opcional en vida, prestacion opcional para gastos por fallecimiento del

beneficiario y programa de enfermedad terminal).

2.3. Situacién actual del nivel de satisfaccion laboral

En el diagnéstico realizado para conocer el nivel de satisfaccién laboral que
prevalece en la asociacion de auxilio péstumo, fue necesario realizar una
encuesta a los colaboradores, con la cual se obtuvieron los resultados de los

factores de satisfaccion laboral estudiados.

Segun la evaluacién realizada se estableci6 que la asociacion presenta
problemas de satisfaccion laboral, de acuerdo al porcentaje de colaboradores
encuestados, evidencian que mas de la mitad del los trabajadores perciben la
satisfaccion en general como deficiente, esto significa que existe un porcentaje
considerable de insatisfaccion y dificultades dentro de la organizacién que

afectan su correcto desarrollo en las funciones que realizan.

Conjuntamente se reconocieron ciertos factores que se ven afectados con un
bajo grado de satisfaccion, los cuales fluctian entre un nivel pésimo o deficiente
segun las calificaciones de cada uno, por lo tanto, se puede inferir que existe una
insatisfaccion, por lo que de no tomar las medidas de accién necesarias esta

puede aumentar en un futuro cercano.
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Cuadro 2
Resumen de la situacién actual de la satisfaccion laboral

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

Factor } Insatisfechos | Satisfechos

Trabajo en equipo* 75,83% 24,17%
Supervision* 66,94% 33,06%
Condiciones laborales 13,89% 86,11%
Seguridad laboral 16,94% 83,06%
Politicas y administracion 33,06% 66,94%
Reconocimiento* 73,06% 26,94%
Crecimiento laboral y personal* 61,67% 38,33%
Actitud laboral* 70,28% 29,72%
Trabajo interesante 49,44% 50,56%
Logro* 73,33% 26,67%
Total promediado 53,44% 46,56%

Fuente: elaboracion propia, con base basada en trabajo de campo, julio 2017.

A razén de esto se presentan detalladamente cudles son los niveles de
satisfaccion e insatisfaccion en cada factor evaluado, asi como su respectivo
analisis, el cual dar4 el panorama general de lo que ocurre dentro de la

organizacion.

2.3.1. Factores de evaluacion de satisfaccion laboral

Los factores que se estudiaron en el diagnodstico de satisfaccion laboral fueron
diez, estos se establecieron con base a la teoria de Herzberg que involucra la
satisfaccion e insatisfaccion de los colaboradores. A continuacion se presentan

los andlisis de los resultados obtenidos mediante la evaluacién de cada factor.

2.3.1.1. Trabajo en equipo
Este factor es indispensable para el correcto desarrollo de las actividades de la

asociacion, en donde cada uno de los individuos realiza una parte del trabajo
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para obtener metas en comun, al momento que el trabajo en equipo se presenta
de manera positiva permite que haya un comparierismo entre los colaboradores,
lo cual puede dar muy buenos resultados, ya que genera entusiasmo y produce
satisfaccion en las tareas encomendadas. La grafica que se presenta a
continuacion evidencia la situaciéon en la que se encuentra la asociacion en

relacion a este factor.

Grafica l

Nivel de satisfaccién en trabajo en equipo
Asociaciéon de auxilio postumo
Julio 2017

Satisfechos
24,17%

Insatisfechos
75,83%

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

Al analizar la grafica anterior se observa que el trabajo en equipo presenta un
nivel de colaboradores insatisfechos del 75,83%, esto debido que muchos de
ellos realizan actividades de forma individual, es decir, no existe un
compafierismo a pesar de que es necesario para realizar ciertas tareas. Ademas,
al momento de necesitar apoyo de otras areas o departamentos los integrantes
de estas se ven indiferentes ante la situacion, puesto que Unicamente se enfocan
en cumplir con sus tareas de acuerdo a su puesto de trabajo, esto provoca que
no se alcancen los objetivos que se tiene como organizacion.
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Asimismo, este resultado se debe principalmente a que no existe una cultura
establecida de trabajo en equipo, los jefes de cada departamento no lo
promueven entre los colaboradores a su cargo y en la asociacién en general;
conjuntamente, el grado de compafierismo en cada departamento es bajo,
debido a que se encuentran ciertos colaboradores que no tienen una buena
relacion, sea por rencillas personales o profesionales, esto ocasiona dificultad en

la integracién como unidades de trabajo, individualismo y tareas inconclusas.

También se establecié que los colaboradores pocas veces son tomados en
cuenta para actividades que promuevan el trabajo en equipo, pues siempre
eligen a las mismas personas para representar a la asociacion en actividades
sociales, exposiciones y capacitaciones, esto genera un sentimiento de exclusion
en los demas colaboradores, lo cual hace que disminuya el compromiso con su

trabajo y la asociacion, asi como, la poca efectividad en las actividades laborales.

Los colaboradores satisfechos representan el 24,17% en la grafica, es un
namero reducido de trabajadores los que se muestran proactivos con su trabajo y
comparieros para poder realizar sus tareas eficientemente, con el pensamiento
de que la cooperacibn mutua facilita alcanzar los resultados propuestos.
Mantienen un buen nivel de compafierismo, se han adaptado a las condiciones y
han sabido trabajar como unidad porque llevan varios afios laborando en la
entidad, sin embargo, dejan saber que en ocasiones se encuentran con
companeros con mala actitud ante el trabajo en equipo, que dificulta la labor que

desempefian en la asociacion.

2.3.1.2. Supervision

El factor estudiado describe la manera en que los jefes dirigen a colaboradores
de la asociacion, para que se realicen las actividades de forma satisfactoria. La
supervision ejercida debe de ser asertiva y estar en sincronia entre
colaboradores y jefes para orientar y controlar el personal a cargo. La grafica

siguiente muestra el nivel de satisfaccion en cuanto a la supervision existente.
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Grafica 2

Nivel de satisfaccién en supervision
Asociaciéon de auxilio péstumo
Julio 2017

Satisfechos
33,06%

Insatisfechos
66,94%

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

El 66,94% de los colaborares encuestados muestran insatisfaccion respecto a la
supervision, primordialmente por la incorrecta distribucién y delegaciéon de tareas
entre ellos y los compafieros de trabajo, puesto que muchas veces se esmeran
por realizar eficientemente sus tareas pero al momento que ocurren atrasos por
parte de otros trabajadores, ellos se sobrecargan de trabajo al realizar lo que a
otros les corresponde, en ese sentido el jefe no supervisa dicha situacion,
Unicamente se enfoca en la entrega de resultados sin importar quien lo ejecuta,
esto produce retraso en la entrega del trabajo y alto grado de cansancio y estrés.

Los colabores también sefialan que la asignacion de tareas muchas veces no es
equitativa con el resto del equipo de trabajo, ademas, al momento de hacérselo
saber al jefe, este hace caso omiso o bien no le da seguimiento a esta
problematica, estos colaboradores concuerdan en que la supervisién ejercida en

el departamento al que pertenecen no es la adecuada.
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Asi mismo, describen que la autoridad ejercida no es igual para todos, en virtud
gue muchas veces se les hace ciertas concesiones en faltas a los colaboradores
bien posicionados sea por antigiiedad o bien por estar recomendados por altos
mandos, esto tiene como consecuencia irresponsabilidad y deficiencia en las

actividades por departamento.

El porcentaje correspondiente a los colaboradores satisfechos en este factor es
del 33,06%, segun el diagndstico varios de ellos establecen que la supervision
ejercida por sus jefes es correcta, al sumir que la distribucién de tareas es de
acuerdo a sus responsabilidades y que la carga de trabajo es igual para todos,
debido a que en muy pocas ocasiones han tenido que realizar las funciones
correspondientes a otro compafiero, sin embargo, aunque aparentemente pueda
existir una buena supervision, también queda en evidencia el individualismo al
suponer que no existen tareas mas alla de las que describe su puesto y que
muchas veces son ciertos colaboradores los que cargan con las
responsabilidades del grupo, por lo que se debe de tener un especial cuidado en
la delegacién de tareas y supervision de las mismas para que la asociacion

funcione como una unidad.

2.3.1.3. Condiciones laborales

Las condiciones laborales estan estrechamente relacionadas con el entorno del
lugar de trabajo, al evaluarse las instalaciones, materiales, equipo y ambiente en
general para que los trabajadores se desempefien de manera eficiente en un
ambiente agradable. A continuacion se presentan los resultados en cuanto a la

satisfaccion del factor en cuestion.
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Grafica 3

Nivel de satisfaccion en condiciones laborales
Asociacién de auxilio péstumo
Julio 2017
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Fuente: elaboracién propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

El porcentaje correspondiente a los colaboradores insatisfechos es de 13,89%,
estos principalmente muestran descontento en cuanto al equipo de trabajo,
debido a que este es antiguo y necesita mantenimiento constante, lo que causa
gue la entrega de sus tareas se vea afectada, también estos dicen que las
instalaciones deben mejorar a causa que se ven algo anticuadas y con poca

iluminacién, lo que genera un ambiente desalentador y poco motivador.

Esto ocasiona que en ciertos momentos los trabajadores no puedan seguir con
sus actividades diarias y se atrasen en su trabajo debido a inconvenientes
técnicos del equipo, o bien que presenten problemas oculares respecto a la poca

iluminacion.

El 86,11% representa a los colaboradores satisfechos con las condiciones
laborales, esto atribuido a que las instalaciones y el espacio son adecuados y

correctamente distribuidos, cada uno de los trabajadores cuenta con su espacio y
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equipo, ademas de proporcionales los materiales e insumos necesarios para

llevar a cabo sus tareas.

Asimismo, califican como muy buena la seguridad, debido a que se tienen altos
estdndares en el ingreso de visitantes ajenos a la asociacion, asi como
sefalizacion de salidas en caso de emergencia, extintores a la vista y camaras

de seguridad.

2.3.1.4. Seguridad laboral

Este factor se caracteriza por el conjunto de técnicas y procedimientos que
tienen por objeto evitar y, en su caso, eliminar o minimizar los riesgos que
puedan conducir a accidentes, también busca la colectividad en la empresa en

riesgo en desastres naturales para afianzar el orden y trabajo en equipo.

A continuacion se presentan los resultados del nivel de satisfaccion en cuanto a

la seguridad laboral.

Gréafica 4

Nivel de satisfaccién en seguridad laboral
Asociacién de auxilio péstumo
Julio 2017

Insatisfechos
16,94%

Satisfecho;\\\\
83,06%

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.
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Los colaboradores con nivel de insatisfaccion en este factor representan el
16,94%, ellos se quejan primordialmente de la falta de simulacros en caso de
desastres (incendios y terremotos), debido a que hace falta la instauracion de
dichas medidas de seguridad, también se diagnosticd que hace falta sefializacion
gue indiguen en donde se encuentran rutas de evacuacion, escaleras, extintores

a pesar de que estos existen como se detallan mas adelante.

Esto provoca desorden en momentos de crisis, accidentes y lesiones en los
colaboradores, debido a que los trabajadores deben de conocer como

reaccionar, cuales son sus riesgos y como poder evitarlos.

En cuanto a los colaboradores con nivel de satisfaccion corresponden al 83,06%,
ellos establecen que poseen una buena estabilidad laboral, ademas de tener
beneficios de salud segun la ley del pais, esto les proporciona varias licencias
segun sea el caso y ayuda médica para ellos y sus familias. Asimismo, cuentan
con medidas de seguridad en las instalaciones de la asociacion, tienen un
estricto control a visitantes externos y camaras de vigilancia, por lo que se

encuentran en un ambiente seguro.

También poseen de medidas de seguridad como escaleras en caso de que los
ascensores no funcionen o bien ocurra un desastre natural, existen extintores al
momento de ser necesarios para un incendio pequefio; hay procedimientos al
momento de que alguien sufra algun accidente, asi como, varios botiquines de

emergencias.
La mayoria de los colaboradores de la asociacion sienten que los jefes y

directivos los aprecian como miembros valiosos para la entidad, por tal motivo

velan por la seguridad, salud y bienestar de ellos.
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2.3.1.5. Politicas y administracion

Las politicas y la administracion sin duda juegan un papel importante en la
satisfaccion de los colaboradores, si bien estas se establecen por los altos
mandos y deben de ser respetadas, tienen que estar acorde con el giro natural
de la asociacidon y a su vez estar en concordancia con el comportamiento y

actividades de los colaboradores.

Los resultados del diagnéstico de este factor se presentan en la gréfica siguiente.

Gréfica b

Nivel de satisfaccion en politicas y administracion
Asociacién de auxilio péstumo
Julio 2017

Insatisfechos
33,06%

Satisfechos N
66,94%

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

El 33,06% de los colaboradores insatisfechos reconocieron que tienen disgusto
en la forma que se manejan ciertas situaciones por la administracion ejercida por
sus jefes, una de ellas es que conceden permisos de ausencias o salidas antes
de la jornada a ciertos compaferos, sin tomar en cuenta que son necesarios y no
hay quien cubra sus puestos para realizar sus funciones, esto aumenta la
cantidad de trabajo para el equipo y ocasiona que se sobrecarguen de trabajo y

retraso en la entrega de tareas.
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También, sefialaron que la administracion ejercida por los altos mandos carece
de neutralidad en el trato con todos los colaboradores de la asociacion, existe
falta de equidad con el cumplimiento de las politicas organizacionales y falta de
control en estas; ademas, algunos compafieros se toman atribuciones que no les
corresponde, como el hecho de delegar tareas sin autorizacién y tomar tiempo de

la jornada laboral para asuntos personales.

Asimismo, indicaron que algunos de los procesos instaurados por la
administracion muchas veces resultan confusos y toman demasiado tiempo, en
virtud que no siguen una linea logica para realizarlos. Esto genera confusion en
las lineas de mando, desorden en los procesos, actividades poco efectivas y falta
de optimizacion del tiempo.

Los colaboradores representados con el 66,94% del segmento de la poblacién
con calificacién satisfactoria, evallan las politicas establecidas como buenas y
oportunas, debido a que ayudan a mantener el orden y correcto desarrollo de las

actividades de trabajo, no han tenido ningun problema en cumplir con ellas.

En cuanto a la administracion manifestaron que les ha sido facil apartarse a ella,
se tienen establecidos los procedimientos necesarios para realizar sus funciones
laborales, ademas de que se posee una vision clara de los objetivos y metas que

se tienen que alcanzar tanto en departamentos como en la asociacion.

Sin embargo, varios de estos colaboradores satisfechos pertenecen a una linea
de mando alta por lo que no presentan ninguna oposicion en cuanto a las
politicas fijadas, mientras que en la administracion por ser ellos quienes la
ejercen no han tenido ningun inconveniente al momento de ponerla en préactica
con los colaboradores a su cargo, no obstante, cabe mencionar que algunas

veces han tenido que ser flexibles en situaciones particulares.
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2.3.1.6. Reconocimiento

El reconocimiento laboral es una de las fuentes de satisfaccion mas importantes
de los colaboradores para sentirse a gusto en el trabajo y por extension con su
vida, es indispensable saber cdémo estimular y reconocer adecuada vy
eficazmente los buenos resultados y el éptimo desempefio de los trabajadores,
de manera que se irradie al resto de la organizacion. De esta forma, se propiciara
el buen ambiente laboral y una competencia sana y bien entendida. A
continuacion se presenta la grafica correspondiente al nivel de satisfaccion de
este factor.

Grafica 6

Nivel de satisfaccidon en reconocimiento
Asociacién de auxilio péstumo
Julio 2017
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

Se observa que el 73,06% de los colaboradores encuestados indicaron
insatisfaccion en relacién al reconocimiento en su trabajo, debido a que la
frecuencia con que ocurre es esporadica, a pesar que muchas veces existen
compafieros y equipos dentro de la asociacion que sobresalen constantemente
por su dedicacién y esfuerzo en el ambiente laboral, sin embargo, estos no
reciben la atencién debida de los jefes.
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Asimismo, revelaron que no existe ningun tipo de reconocimiento por ser
destacados en el desarrollo de sus actividades, tampoco por alcanzar metas
extraordinarias en equipo Yy realizar su trabajo O6ptimamente, aunque
eventualmente se han otorgado ciertos reconocimientos a pocos colaboradores,
no han tenido la oportunidad de ser reconocidos por lo menos una vez, debido a

gue estos han sido concedidos Unicamente a personalidades de alto mando.

Todo esto ocasiona desinterés en el trabajo, bajo rendimiento y poca efectividad
al realizar sus tareas, ademas, genera conflictos de grupo al no tener la
oportunidad de ser reconocidos, por lo que algunos hacen notar unicamente lo
gue otros hacen incorrectamente, esto produce una competencia destructiva que

incita a la inestabilidad de los procesos y baja productividad.

También destacaron que a pesar de que participan en capacitaciones
constantemente, no reciben algun diploma que los acredite y reconozca su
entrega en absorber nuevos conocimientos para su desarrollo laboral, ademas,
sefialaron que un reconocimiento debe ir mas de lo verbal, no necesariamente
ser grande, valioso o monetario, sino que demuestre que son un elemento
importante, que alcanzan las metas tanto individuales como en equipo y que los

exponga como tal ante la asociacion en general.

El 26,94% de los trabajadores evalu6 satisfactoriamente este factor a causa de
en alguna ocasion han recibido reconocimientos por parte de sus jefes yl/o
compairieros, como felicitaciones y algun tipo de detalle por su trabajo y algun
descanso por jornadas laborales extensas, esto ha ocurrido en muy pocas
ocasiones, lo que justifica que sea la minoria de los colaboradores, no obstante,
puntualizaron que les gustaria que se instaurara algun tipo de programa de
reconocimientos para que estos sean mas frecuentes y todos tengan la

oportunidad de obtenerlo.
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2.3.1.7. Crecimiento laboral y personal

El trabajo esta estrechamente relacionado con el crecimiento laboral y personal,
debido a que al realizar un buen desemperfio laboral y poseer los conocimientos
académicos necesarios se espera crecer profesionalmente y poseer un mejor
estatus y nivel de vida, asimismo, conlleva a la autorrealizacion al saber que el
trabajo, esfuerzo y dedicacién rinden frutos. La grafica que se presenta a
continuacién muestra el nivel de satisfaccion en cuanto a este factor segun el

diagnéstico realizado.

Gréafica 7

Nivel de satisfaccién en crecimiento laboral y personal
Asociacién de auxilio péstumo
Julio 2017
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

El 61,67% de los encuestados evidencié su insatisfaccion en la oportunidad de
crecimiento laboral y personal dentro de la organizacién, a razén de que no han
podido sobresalir de alguna manera, es decir, no los han tomado en cuenta para
optar a un puesto superior al que estan, a pesar que llevan varios afios de
actividad en la asociacion y tener la experiencia y preparacion académica

necesaria para cubrir dichos puestos.
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Este es un grupo considerable de colaboradores, que también sefialaron que no
se les brinda las oportunidades de desarrollo laboral y personal que esperaban;
aunqgue asisten a capacitaciones constantemente, llevan una carrera universitaria
y se esfuerzan por realizar sus funciones efectivamente, les parece que todo ese
esfuerzo no es recompensado ni tomado en cuenta para posicionarlos en un
nuevo cargo de un rango superior, indicaron que siempre se buscan recurso
humano externo a la asociacion; esto los hace sentir desmotivados y estancados
tanto laboral como personalmente y han considerado mas de alguna vez en
renunciar para buscar esa superacion que desean, puesto que su trabajo no

cumple con las expectativas planteadas.

Por otra parte los colaboradores representados con el 38,33% estan satisfechos
con el crecimiento laboral y personal que han tenido, establecieron que su
trabajo ha cumplido con las expectativas a causa de que han tenido oportunidad
de estudiar y trabajar al mismo tiempo, en virtud que cuentan con un horario el
cual les permite asistir a la universidad y cuentan con la motivacion de los jefes.
También, han destacado que la asociacién les ha otorgado ciertos beneficios
como capacitaciones, que les permite desarrollar nuevas habilidades y tener mas
conocimientos en la rama en la que se desenvuelven, ademds, cuentan con
todas las prestaciones de ley como bonificaciones, seguro médico, derecho a
lugares recreativos del Estado, aguinaldo y bono catorce, estos aspectos los
toman con mucha importancia ya que destacan que en trabajos anteriores no se

los brindaban.

Sin embargo, hay que enfatizar que un buen numero de estos colaboradores
representan a los jefes y directivos de la asociacion, los cuales han alcanzado o
estan ocupando un puesto de alto rango, lo que les resulta muy beneficioso al
sentir realizacion profesional y por ende les concede un estatus y desarrollo
personal, por lo que los demas trabajadores quedan relegados a esperas de una

posible oportunidad dentro de la organizacion.
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2.3.1.8. Actitud laboral

Este es un factor fundamental para el correcto desarrollo de las actividades de la
asociacion, envuelve la relacion entre el colaborador y la postura que se toma
frente al trabajo, retos y dificultades que surjan en el dia a dia. A continuacion se
presenta la grafica que muestra el nivel de satisfaccién actitud laboral que

prevalece en los colaboradores.

Grafica 8

Nivel de satisfacciéon laboral en actitud laboral
Asociaciéon de auxilio postumo
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

Los colaboradores correspondientes al 70,28% con nivel de insatisfaccion,
evidenciaron que tienen una mala actitud debido a que no se sienten parte
fundamental de la asociacién, sienten que su trabajo y desempefio no son
apreciados, no creen que pertenecen al equipo, por lo que no necesitan

esforzarse mas de lo necesario para cubrir sus funciones.

También, indicaron que no quieren tener responsabilidades mas alla de las
debidas, asumen que esa funcion les corresponde a los jefes, suponen que

pueden ser reemplazados en cualquier momento, asi que no les importa si el
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trabajo esta correctamente realizado. Indicaron que algunos de los
departamentos a los que pertenecen carecen de metas y objetivos que los hagan
estar comprometidos, por lo que realizan el menor esfuerzo y cumplen
Gnicamente con lo que se les encomienda, ello evidencia la falta de identificacion

con la asociacion.

Por lo tanto, esto provoca que no se alcancen los objetivos de la asociacion, asi
como, irresponsabilidad, poca efectividad y eficiencia en las actividades
laborales. Ademas, se establecio que el entusiasmo y compromiso para
desenvolverse en el trabajo es deficiente, a razébn de que muchos de los
colaboradores poseen diferencias entre ellos, muchos se niegan a brindar apoyo
en ciertas tareas y trabajo en equipo, lo cual fomenta una actitud negativa e

individualismo, propagandose por todos los niveles de la organizacion.

El 29,72% representa el recurso humano satisfecho con la actitud laboral que
existe en la asociacién y que poseen ellos mismo, declararon que el sentimiento
por su trabajo es de su total agrado, saben que funciones les corresponden y
conocen cual es su valor dentro de la institucion, de igual manera, conciben su
trabajo como algo positivo para ellos, que los ayuda a desarrollar habilidades y
conocimientos, a estar al dia con el avance de sus carreras profesionales y
siempre se enfocan en buscar soluciones en lugar de estancarse en los

problemas.
Sin embargo, estan de acuerdo que esto no sucede con todos los trabajadores

debido a que muchos no tiene una cultura laboral bien definida, que genere el

trabajo en equipo, la buena comunicacion y que fomente una buena actitud.
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2.3.1.9. Trabajo interesante
Para que una organizacion alcance sus objetivos y todas sus partes funcionen

eficientemente es fundamental que el recurso humano sienta interés por su
trabajo, es decir, que éste le permita desarrollar sus habilidades y conocimientos,
se le presenten retos para mejorar cada dia, que pueda ser creativo y sea
participativo lo cual ayudard a no caer en la monotonia y concebir el trabajo
como una actividad positiva. Para el presente diagnéstico se realiz6 la grafica
siguiente, en la que estd representado el nivel de satisfaccion de los

colaboradores respecto al interés que les despierta su trabajo.

Grafica 9

Nivel de satisfaccion en trabajo interesante
Asociacién de auxilio péstumo
Julio 2017
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

El 49,44% de los colaboradores encuestados expresé que estan insatisfechos, a
razon que sus puestos de trabajo no le resultan interesantes, han caido en la
monotonia por tareas repetitivas y sin ningin dinamismo que les ayude a

cambiar la sensacion de aburrimiento en algunos lapsos de tiempo durante la

jornada laboral.

55



Evidenciaron que las funciones que ejercen en su puesto no les presentan
desafios, todos los dias sienten que hacen lo mismo sin ninguna variacion, se
han estancado en una rutina que no les permite desarrollar sus conocimientos y
habilidades, evidenciaron que tiene muy poca participaciéon en el trabajo en grupo
y que de vez en cuando les gustaria realizar actividades donde estén en contacto
con compaferos de otros departamentos para conocer el funcionamiento de las

distintas areas.

Muchos de ellos carecen de auto motivacion y tienen la mentalidad de que el
trabajo no puede ser dinamico y divertido, sin dejar de lado la responsabilidad y
dedicacién, unicamente se centran en los fallos para corregirlos, por eso les es
facil ver la parte negativa, sin tener en cuenta que al mismo tiempo pueden
aprender nuevos conocimientos, innovar en sus procesos Yy aportar ideas para

mejorar el trabajo individual y grupal.

El 50,56% corresponde al segmento que estan satisfechos respecto al interés
gue les provoca su trabajo, indicaron que su labor es suficientemente atractiva
como para mantenerlos activos durante la jornada, ademas, debido que la
asociacion eminentemente brinda un servicio dia con dia se presentan nuevos
desafios y dificultades que tienen que sopesar, debido a que la mayoria de las
veces se esta en contacto con los asociados y cada uno presenta un caso
particular en diferentes circunstancias, por lo que deben de adaptarse y buscar

soluciones para cada uno de ellos.

También expresaron que se sienten a gusto con su participacion y el rol que
desempeian dentro de la entidad, a pesar de que algunas veces su trabajo
puede volverse aburrido o dificultoso, han buscado la inspiracion para reforzar su
espiritu positivo de trabajo y tener la facultad de convertir una situacion
desagradable para dar lo mejor de si mismos, reinventar y sentirse utiles y plenos

en su desarrollo profesional.
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2.3.1.10. Logro

Este factor fue estudiado en el diagnostico debido a que representa para los
colaboradores la obtencion de metas que se han venido trazando a lo largo de su
desarrollo profesional, que inevitablemente repercute en la satisfaccion laboral
como elemento productivo de la organizaciéon. A continuacién se presenta la

gréafica siguiente con los resultados representativos de la encuesta.

Gréfica 10

Nivel de satisfaccion en logro
Asociacion de auxilio péstumo
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2017.

Los colaboradores con nivel de insatisfaccion en el factor en cuestion
representan el 73,33%, sefialaron que los logros alcanzados en la asociacién son
casi nulos a raz6n de que perciben un estancamiento y que no han evolucionado
laboralmente segun sus expectativas, explican que a pesar de estar avanzando
académicamente y aplicando nuevos conocimientos en sus labores, estos no han
bastado para poder optar a alguna oportunidad de crecimiento dentro de la
entidad, en virtud que muchas veces dichas oportunidades ya estan destinadas a
personas favorecidas por altos mandos sin pasar por ningln proceso.
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Sefialaron que su disgusto en este factor es provocado por la falta de
consecucion de objetivos de trabajo en equipo que imposibilita el sentimiento de
logro al no poder realizar sus tareas eficientemente, debido a que estos objetivos
no estan delimitados claramente. Ademas, no estan conformes con trabajar mas
tiempo fuera de la jornada para poder entregar las tareas demandadas, puesto
gue muchas veces se atrasan debido a la incorrecta delegacion de tareas, falta

de supervision y colaboradores con actitudes negativas frente a su trabajo.

También coinciden en que sus objetivos personales se ven truncados por la falta
de logro dentro de la asociacién, puesto que hay personal que lleva varios afios
de laborar con excelentes resultados, que no se les ha reconocido su dedicacion
y esfuerzo con algun elemento motivacional, no se les ha tomado en cuenta para
ocupar puestos de mayor rango, nhi han recibido alguna compensacion
econémica que incremente su salario, aunque cuenten con la experiencia,
conocimientos y preparacién académica necesaria, expresaron que sienten que

no han alcanzado ni avanzado nada durante todos esos afios.

Por otro lado estan los colaboradores satisfechos que representan el 26,67% de
total de la poblacién, evidenciaron que su trabajo cada vez les presenta un
desafio el cual deben de superar, esto les genera una sensacién de logro al
saber que estan desarrollando habilidades y empleando conocimientos para
crecer dentro de la asociacion. Saben que para escalar de puesto de necesitan
de una serie de elementos para alcanzarlo, por lo que se esfuerzan en sobresalir
y realizar sus labores Optimamente para ser candidatos cuando llegue la
oportunidad, lo que trascendera para su satisfaccion de logro personal y laboral.
Sin embargo, dudan que ese momento llegue debido al incorrecto reclutamiento
y seleccion de personal, debido a que en varias ocasiones son personas que
poseen influencias con algun directivo, igualmente, destacan que eventualmente

les gustaria algun reconocimiento por los logros que alcanzan.
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2.4. Andlisis de resultados obtenidos mediante la evaluacion de factores
de satisfaccion laboral

A continuacion se presenta un cuadro de resumen con los resultados obtenidos

de la evaluacion efectuada en la asociacion, estos resultados representan el

segmento de colaboradores satisfechos e insatisfechos respecto a cada factor,

segun las calificaciones otorgadas.

Cuadro 3
Resumen de resultados de los factores de satisfaccion laboral

Asociacion de Auxilio P6stumo

Factor | Insatisfechos | Satisfechos | Total

Trabajo en equipo* 75,83% 24,17% | 100,00%
Supervision* 66,94% 33,06% | 100,00%
Condiciones laborales 13,89% 86,11% | 100,00%
Seguridad laboral 16,94% 83,06% | 100,00%
Politicas y administracion 33,06% 66,94% | 100,00%
Reconocimiento* 73,06% 26,94% | 100,00%
Crecimiento laboral y personal* 61,67% 38,33% | 100,00%
Actitud laboral* 70,28% 29,72% | 100,00%
Trabajo interesante 49,44% 50,56% | 100,00%
Logro* 73,33% 26,67% | 100,00%

Total promediado 53,44% 46,56% | 100,00%

Fuente: elaboracion propia, con base basada en trabajo de campo, julio 2017.

Se puede observar un total promediado del 53,44% correspondiente a los
colaboradores insatisfechos y un 46,56% satisfechos, esto significa que arriba de
la media del personal encuestado se encuentra en un nivel de insatisfaccién, por
consiguiente, es necesario recalcar que existen serias dificultades de satisfaccion
laboral en varios factores al presentar alto porcentaje de trabajadores
insatisfechos en cada uno de ellos, por lo que de no tomar acciones de
contingencia puede repercutir en un aumento de la insatisfaccibon como se

establecio en los andlisis presentados anteriormente.
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También se realiz6 una grafica con los resultados de las calificaciones de cada
factor, los cuales representan el grado de satisfaccion percibido por los
encuestados. Para los cual fue necesario que el colaborador asignara una
calificacién porcentual segun cuan satisfecho estuviera ante las interrogantes del
factor en cuestion, posteriormente se realizaron los célculos estadisticos
necesarios para conocer el nivel de satisfaccion representativo en cada uno de
los factores evaluados. Todo esto para rectificar los analisis y resultados
planteados con relacion al porcentaje de colaboradores insatisfechos vy
satisfechos, con lo cual se evidencié que los factores afectados son los mismos.

Grafica 11
Nivel de satisfaccion por factor
Asociacion de auxilio postumo
Julio 2017
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio 2017.
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En la gréfica anterior se puede observar a los factores mas afectados que
presentaron un bajo nivel de satisfaccion: trabajo en equipo, supervision,
reconocimiento, crecimiento laboral y personal, actitud laboral y logro; lo cual
indica por inferencia que en estos factores existen mayores problemas de
insatisfaccion, sin embargo, existen otros factores que de momento no presentan
una amenaza considerable, pero que eventualmente pueden incrementar su
grado de insatisfaccion, debido que estos factores no son estaticos, cambian con
el transcurrir del tiempo, por lo que no tomar las medidas necesarias pueden

repercutir negativamente en el desarrollo de la asociacion.

En la asociacion de auxilio péstumo es fundamental el trabajo en equipo, puesto
gue al brindar un servicio se deben de realizar diferentes procesos por los cuales
tienen que pasar cada uno de los asociados, para ello es necesario el trabajo
conjunto de cada uno de los departamentos, no obstante, se detectd que existe
un nivel de insatisfaccion alto, este resultado demuestra que se deben de
instaurar propuestas para elevar dicho factor y que los colaboradores desarrollen
sus tareas en forma integra y arménica con sus compafieros y jefes, debido a
gue las relaciones laborales se ven afectadas por grupos divididos por
diferencias personales y laborales, falta de compafierismo que fomenta el

individualismo y deficiencia en la promocién de trabajo en equipo.

Otro factor que presentd un alto indice de insatisfaccion fue la supervision, lo
cual refleja deficiencia en la correcta delegacion de tareas, falta de direccion y
control; esto llega a provocar atrasos y sobrecarga de trabajo que recae en los
colaboradores mas proactivos. También existe ausencia de equidad en la
autoridad, a razén que se encuentra colaboradores bien posicionados por
antigiiedad o que tiene proteccion de un alto mando por lo que los jefes realizan
ciertas concesiones con ellos, asi se evidencia la falta de integracion de equipos

de trabajo y no se alcancen los objetivos.
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El reconocimiento en la asociacion muestra deficiencia segun el diagndstico
realizado, en la cual la insatisfaccion es debido a que no se reconocen los logros,
metas y desarrollo laboral, no se implementan mecanismos y procedimientos de
reconocimiento al personal, esto desalienta a los trabajadores a pesar de realizar
su trabajo eficientemente; es necesario que los trabajadores se sientan valiosos
para la asociacion y que su trabajo sea recompensado a través de formas de
reconocimiento en donde quede plasmado su buen desempefio, de no ser asi se
espera un decrecimiento en su productividad y que no alcancen las metas y

objetivos propuestos.

Es necesario recalcar que la actitud laboral comienza por cada uno de los
colaboradores y como se manejan ante ciertas situaciones, la cual se transmite
en la acciones y comportamiento en el trabajo y con los compafieros, sin
embargo, esto no se materializa en la asociacion por lo que existen razones para
gue esta sea considerada como insatisfactoria, al hacer que se convierta en
negativa debido a ciertos colaboradores, esto es ocasionado por la falta de
valoracion del elemento humano, las diferencias personales y laborales entre
compafieros, falta de integracién de equipos y ausencia de identificacién con la
asociacion, lo cual provoca bajo rendimiento, irresponsabilidad y desintegracion

de los equipos de trabajo.

El nivel de insatisfaccién respecto al logro percibido por los colaboradores es
considerable, lo cual significa que los colaboradores no estan a gusto con su
aporte y consecucion de resultados, muchos de ellos siente que los limitan y les
impiden crecer por razones administrativas, inadecuada  supervision y
situaciones desalentadoras como sobrecarga de trabajo, compafieros conflictivos
y falta de fijacién de objetivos claros por departamento. La mayoria carece de
ese sentimiento de logro al realizar su trabajo eficientemente y conseguir

resultados sobresalientes, ya que estos no son valorados ni reconocidos.
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Se comprobd insatisfaccion en las oportunidades de crecimiento, porque las
generadas eventualmente dentro de la entidad son para personal seleccionado
por antigiedad, que poseen influencias o bien para candidatos nuevos, lo cual
los limita y desalienta en esforzarse para obtener buenos resultados. También se
evidenciéo que hay colaboradores que tienen una percepcidn negativa de su
trabajo y les resulta aburrido, tedioso, falto de retos, poco dinamico y provechoso
para las habilidades y conocimientos que poseen, sin embargo mucho de este
desinterés inicia en cada uno de ellos y en la mentalidad que poseen, debido a
gue cada trabajo y puesto exige de personas proactivas, innovadoras, dinamicas
y entregadas en su profesion, es aqui donde se vincula el interés que les genera
su trabajo y la actitud laboral que prevalece en la asociacion, al ser esta negativa
conducira a resultados poco efectivos.

En cuanto a las politicas y administracion se observa un nivel de insatisfaccion
considerable, aunque estos Ultimos pertenecen a un numero menor de
colaboradores, hay que tener en cuenta que existen problemas en relacion a este
factor, como la falta de neutralidad y control al aplicar las politicas de la
asociaciéon, en virtud que varios comparferos de trabajo se toman atribuciones
gue no les corresponden y no cumplen con las politicas establecidas, esto causa
desorden y conflictos dentro de los departamentos, esto tiene una estrecha

relaciéon con la supervision debido que esta debe mejorar y ser equitativa y justa.

A consecuencia de que la asociacion es afectada por factores con niveles de
insatisfaccion, ya sea en mayor o menor grado, es innegable que existe una
problematica respecto al tema tratado, debido a que cada uno de los factores
evaluados estan relacionados unos con otros, en los que se observan ciertas
deficiencias que imposibilitan el cumplimiento de la misién de la organizacién, por
lo tanto, este diagndstico fue necesario para reaccionar ante las dificultades
planteadas y proponer las medidas de mejora, que de ser implementadas

puedan aumentar el nivel de satisfaccion dentro de la organizacion.
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CAPITULO IlI
PLAN DE MEJORA DE SATISFACCION LABORAL ORIENTADO AL
PERSONAL DE UNA ASOCIACION DE AUXILIO POSTUMO

Al haber realizado el diagndstico de satisfaccion laboral en la asociacion de
auxilio postumo, se determind mediante los resultados obtenidos que existen
factores con deficiencia en su nivel de satisfaccion, para lo cual es necesario
plantear una propuesta de plan de mejora para que aumente la satisfaccion y

minimice los efectos negativos de esta.

Cabe mencionar que el plan de mejora propuesto es una herramienta que
permitira generar satisfaccion en los factores afectados segun los colaboradores,
ademas, el objetivo primordial de este sera servir de apoyo para la administracion
de la entidad, al propiciar que las actividades laborares se realicen 6ptimamente,

lo cual ayudara a alcanzar los objetivos y cumplir con la misién efectivamente.

Los factores de satisfaccion laboral tomados en cuenta para la realizacion de las
propuestas son: supervision, trabajo en equipo, actitud laboral, reconocimiento,
logro y crecimiento laboral y personal; estos presentaron mayores dificultades de
satisfaccion, asi como, un bajo indice en las calificaciones otorgadas por los

colaboradores.

El proposito fundamental de plan de mejora es aumentar el nivel de satisfacciéon
en la organizacion, a través, de una correcta supervisién por parte de los altos
mandos, la integracion de equipos de trabajo eficientes, mediante el
compafierismo y actitud positiva en el circulo laboral, ademas, el reconocimiento
y logro al instaurar mecanismos que permitan expresar el valor del recurso
humano y la importancia que tiene para la asociacion, finalmente, propiciar
oportunidades de crecimiento laboral y personal enfocados en la superacion y

autorrealizacion de los colaboradores.



El plan de mejora se estructura de la siguiente manera, inicia con los beneficios
gue este traera para la asociacion, el alcance que se tendra al momento de
efectuar las propuestas, plan de mejora de satisfaccion laboral integrado, asi
como, las fases para la implementacion de este, por ultimo, se presenta el costo

total de las propuestas.

3.1. Objetivos y metas del plan de mejora

Los objetivos al momento de implementar el plan de mejora son los siguientes:

e Objetivo general

- Aumentar la satisfaccion laboral en general en un 90% al momento de
implementar el plan de mejora en la unidad objeto de investigacion durante el
periodo de un afo y tres meses.

e Objetivos especificos
- Aumentar la satisfaccion en cuanto a la supervision efectiva en un 90% en un

periodo de un afio y tres meses.

- Crear una cultura de trabajo en equipo, fomentar y practicar una actitud
positiva para mejorar la satisfaccion laboral en un 90% referente a esos

factores en un lapso de un afio y tres meses.

- Aumentar la satisfaccion en un 90% referente al reconocimiento y logro en un
periodo de un afio y tres meses, al implementar técnicas, medios y

procedimientos adecuados.

- Optimizar el recurso humano en un 90%, con el fin beneficiar a los colaborares
en su crecimiento laboral y personal y al mismo tiempo aprovechar las

capacidades y habilidades en término de un afio y tres meses.
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e Metas
Las metas que se establecen para la ejecucion del plan de mejora son:

- Fomentar la integracion de trabajo en equipo a través de la efectiva
supervision en un 80%, en término de seis meses.

- Generar buenas relaciones interpersonales por medio de una actitud positiva,
compafierismo y pertenecia en el 80% de la Asociacion, en un periodo de seis
meses.

- Maximizar el involucramiento y compromiso laboral en 80% en seis meses.

- Instaurar medios y elementos que fomenten el reconocimiento profesional
dentro de la organizaciéon en un 80%, en un lapso de seis meses.

- Aumentar el interés y rendimiento laboral en 80% mediante la motivacion al
utilizar técnicas de reconocimiento y equitativo, en seis meses.

- Promover el desarrollo laboral entre el 80% de los colaboradores de la
Asociacion, en términos de seis meses.

- Aprovechar el recurso humano en 80% de acuerdo a las capacidades y
habilidades para generar una mejor eficiencia en las tareas, en un periodo de

seis meses.

La metodologia a utilizar al momento de implementar el plan de mejora de
satisfaccion laboral esta basada en la teoria de la funcién administrativa de
Direccion, ademas se enfoca en un refuerzo positivo a través de charlas,

dindmicas y practica de conocimientos adquiridos.
3.1.1. Beneficios del plan de mejora

Al momento de la implementacion de las propuestas del plan de mejora de

satisfaccion laborar se obtendran ciertos beneficios como:
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- La efectiva supervision por parte de los jefes, con una correcta delegacion de
tareas de forma equitativa, de manera que se cuente con un lider para que las

actividades se desarrollen eficientemente.

- También se creara una cultura de trabajo en equipo en pro del compafierismo
y ayuda mutua, con actitud positiva frente al puesto de trabajo y a la
asociacién, lo cual generara identificacion laboral que ayudara a la

consecucion de los objetivos organizacionales.

- Ademas, existirdn colaboradores mas comprometidos al reconocer el valor
humano dentro de la organizacion y demostrar lo importante que son cada uno

de ellos para cumplir con el propdésito principal de la asociacion.

- Por ultimo, se aumentara el nivel de satisfaccion en el ambiente laboral, al
crear buenas relaciones interpersonales, ambiente de motivacion, valoracion

de logros, crecimiento laboral y autorrealizacion.

3.1.2. Alcance

El plan de mejora de satisfaccion laboral esta elaborado al tomar como
fundamento el diagnéstico realizado anteriormente en la asociacion de auxilio
postumo, cuyos resultado evidencid los factores deficientes en cuanto a la
satisfaccion que prevalecen entre los colaboradores.

Dicho plan esta dirigido a todo el personal de la asociacion, contara con el
involucramiento del director general y de los jefes de cada departamento para la
implementacion de las propuestas, asimismo, se informard a todos los
colaboradores de la realizacion de este. Esta disefiado para ejecutarlo en un
periodo de un afio, asi alcanzar un nivel de satisfaccién adecuado en los factores
mas afectados, para lo cual se pretende brindar soluciones a la problematica que

se presenta en cada factor, como en la asociacion en general.
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Cabe mencionar que la satisfaccion laboral se encuentra dentro del proceso
administrativo, en la funcién de direccion, debido a esto cualquier organizacion
gue tenga el interés de aumentar su productividad y satisfaccién laboral en el
personal puede implementar el plan de mejora, siempre y cuando se realicen los
cambios necesarios para adaptarlo a la naturaleza de la unidad objeto de

investigacion.

3.2. Plan de mejora de satisfaccion laboral

Es imperante tener presente la importancia que poseen los recursos humanos
para el éxito de la asociacion, puesto que los miembros de los equipos de trabajo
son el recurso mas preciado, debido que de ellos depende el buen
funcionamiento de la organizacion. Es necesario que todo el personal sea
realmente productivo, que se comprometan e impliguen al maximo para ser
eficientes en su trabajo, sin embargo, esto depende en gran media de varios

factores que contribuyan a su satisfaccion laboral.

Para que los colaboradores sean eficientes, productivos y rentables, es
necesario que encuentren cierto grado de satisfaccion en sus funciones y tareas
diarias, que los motive a continuar esforzandose, estén comprometidos y se
desempeiien correctamente en su puesto de trabajo. Por tal motivo fue necesario
realizar un diagnostico de la satisfaccién laboral entre los colaboradores de la
asociacion, en el que se analizé los diferentes factores que influyen en esta

problematica.

Como resultado del diagnostico se obtuvo que los factores mas afectados en el
grado de satisfaccién percibido fueron supervisién, trabajo en equipo, actitud
laboral, reconocimiento, logro y crecimiento laboral y personal. Por consiguiente,
el plan de mejora propuesto se realizé con base en dichos factores, los cuales
estan estrechamente relacionados, por lo que al momento de implementar las

diferentes propuestas no solo se atacara el factor en cuestion, sino que también
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se reforzaran indirectamente los demas factores, esto ocasionara que el nivel de
satisfaccion dentro de la asociacibn aumente paulatinamente hasta alcanzar el
nivel 6ptimo, provocando que la organizacion entregue un servicio de calidad

para sus asociados.

3.2.1. Fases de implementacién del plan de mejora de satisfaccion laboral

El plan de mejora esta divido en tres fases para su futura implementacién, como
primera instancia se iniciard con la sensibilizacion y concientizacién de los
colaboradores como una fase de introduccion, seguidamente se involucrara a la
gerencia y jefaturas para las diferentes acciones que se tomarén a lo largo de los
programas, por ultimo, se detallaran cada una de las propuestas referentes a los
factores con nivel de satisfaccion deficiente. A continuacion se presenta la figura

siete las fases de implementacion:

Figura 9
Fases para laimplementacién del plan de mejora

Asociacion de Auxilio P6stumo

e Sensibilizar y concientizar

e |nvolucramiento de la gerenciay
jefaturas

\

e Implementacién del plan de mejora

® Programa de supervision.

® Programa de trabajo en equipo y actitud laboral.

® Programa de reconocimiento y logro.

* Programa de crecimiento laboral y personal. Y,

e Preservasion de las propuestas

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, octubre de 2017.
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3.2.1.1. Fase I: Sensibilizar y concientizar

Si bien la problematica relativa a la satisfaccion laboral es expresada por la
mayoria de los colaboradores de la asociacion, no se esta consciente de la
magnitud de esta, puesto que cada uno de los trabajadores lo percibe de manera
diferente y pueden llegar a pensar que son casos aislados, sin embargo, los
efectos que trae consigo este problema influye en el desarrollo general de las
actividades laborales, las condiciones, el ambiente de trabajo y la consecucion
de objetivos.

Por consiguiente es necesario establecer una campafa de sensibilizacion y
concientizacion, como primera fase del plan de mejora de satisfaccion laboral; y
con ello, involucrar a los colaboradores para explicarles de manera introductoria
sobre lo que se va a realizar y lo que quiere alcanzar durante el periodo en el

gue se realizaran las propuestas.

e Charla de concientizaciéon

Esta charla tiene como finalidad generar una predisposicion del personal hacia el
plan de mejora a proponer, haciéndoles ver la importancia y los beneficios que
este traerd para el bienestar de ellos mismos y el 6ptimo funcionamiento de la
asociacion; a través de talles, dinAmicas y programas para sopesar las
deficiencias detectadas en el diagnéstico que se les realiz6 en cuanto a la

satisfaccion laboral.

Estara orientada a hacer notar de una manera directa y objetiva los problemas
con los que se enfrentan dia a dia; y como estos minimizan el desempefio,

bienestar y crecimiento de los mismos colaboradores como de la organizacion.

Luego se expondran los beneficios que la implementacion del plan de mejora
traera. Como refuerzo se utilizaran medios graficos impresos para hacer circular

la informacioén referente los programas a poner en practica.
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A continuacion se detalla la fase de sensibilizacion y concientizacion en la

asociacion de auxilio péstumo:

Tabla 1

Fase de sensibilizacién y concientizacion del plan de mejora de

satisfaccion laboral

Asociacion de Auxilio P6stumo

Actividad

Responsable

Objetivo

Tiempo

Realizar y preparar la

Crear una campafia que
informe e involucre

empleado

campafia para sensibilizar Departamento .
P P . P positivamente al 100% del Tres
1 y concientizar de Recursos
: « . personal para el plan de semanas
denominada: “Camino a la Humanos . . C
. . ” mejora de satisfaccion laboral
satisfaccion laboral
a corto plazo.
Analizar detalladamente la
. L, implementacion de la
Evaluar y aprobar la Direccion pN Una
2 campafia general campafia para su puesta en semana
marcha al 100% en un corto
plazo
Preparar el material de Elaborar y disefiar el 100% de
~ Departamento . .
apoyo para la campafia los medios por los que se dara Dos
3 . . de Recursos : .
(trifoliares, afiches, correos HUMAnos a conocer la informacion de la semanas
electrénicos) campafia a corto plazo.
Informar y generar conciencia
N en el 100% de los
Implementar la campafia Departamento
D, colaboradores al corto plazo, Una
4 de sensibilizacion y de Recursos ) .
S acerca de la importancia del semana
concientizacion Humano y Jefes .
plan de mejora que se
ejecutara
Medir la percepcion y
Evaluacion y Departamento expectativas del 100% de los
. L Una
5 retroalimentacion de la de Recursos colaboradores sobre la semana
campafa Humanos problemética a tratar en

término de corto plazo.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, octubre de 2017.

A continuacién se presentan ejemplos de material de apoyo grafico sobre la

campafa de sensibilizacion y concientizacion del plan de mejora de satisfaccion

laboral.
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Figura 10
Afiche para la campafa de sensibilizacion y concientizacion

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

(e JASOCIACION DE AUXILIO POSTUMO

[ Letras blancas ]

[Fondoamarillo ]

Iniciativa para aumentar el nivel de satisfaccion
laboral en el ambiente de trabajo, atendiendo
factores que influyen directamente en las
St actividades, bienestar y objetivos de los
colaboradores y la asociacion.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, octubre de 2017.
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Figura 11
Trifoliar para la campafa de sensibilizacion y concientizacion
Asociacion de Auxilio Péstumo

ASOCIAC[()N DE AUXILIO PLAN DE SATISFACCION LABORAL
= El plan de mejora de satisfaccion laboral esta elaborado al
[ Letras azules ] PO STUMO tomar como fundamento el diagnostico realizado en la
institucion, cuyo resultado evidencio los factores deficiente:
en cuanto a la satisfaccion que prevalece entre los
colaboradores. Por tal motivo se disenaron fases que
consecuentemente derivaran en programas para atender cada

uno de los factores afectados de una manera logica y
ordenada. Sin embargo es de suma importancia que tanto jefes

No A como colaboradores estén enterados y en plena disposicion
c AMI o OR AL de participar en las actividades, talleres, charlas y dinamicas
CION LAB que se implementar en los proximos meses.
AC |
SATISF NY

10 .
ASE DE SENSlBl:ié?(;:N s‘E‘NSlBILIZACION Y [ Fondo amarillo ]

[ Fondo naranja CONC‘ENC CONCIENTIZACION

{ Letras negras ]

FASE !

Esta fase tiene como finalidad exponer de manera introductoria
"P r en que consiste el plan de mejora de satisfaccion laboral y con
o R Q UE TU LO ello hacer notar la importancia que tiene atenter esta
problemética detectada.
. También es necesario que todos estemos en la predisposicion de
Fondo amarillo ] VALES ]

participar y darle laimportancia que merece cada una de las
propuestas a desarrollar y los beneficios que esto traera.

Plan de satisfaccién laboral

’ T8 INVOLUCRA
Fases de plan: . : MIENTO DE
. _ e GERENCIA Y ]EFATURAS

. Sensibilizaciéon y concienciacion

L] Involucramiento de gerencia 'y Jethuras Para la ejecucion de este plan es necesario la participacion de la Direccion General y
e Implementacion las Jefaturas de cada uno de los departamentos de la asociacion, debido a que ellos
seran el contacto directo para los colaboradores en cada una de las propuestas a
implementar, asi mismo seran los entes de evaluacion y control para conocer la
evolucion del plan de mejora de satisfaccion laboral.

Por esta razon es necesario que ademas de plena disposicion de los jefes estos sean
info@rrhhauxpost.com.gt lideres en cada uno de los equipos de trabajo a los que dirigen, para que exista unidad
2234-6789 y se logren los objetivos en conjunto.

Contacto para dudas o mas
informacién:
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Letras azules

Fondo naranja

La implementacion del plan de mejora de satisfaccion
laboral consta principalmente de la ejecucion de
programas para aumentar la satisfaccion en los factores
afectados.

Dichas propuestas estan presentadas de manera logica
y ordenada, de tal forma que conforme al avance del
proyecto se sustenten unas con otras, con el objetivo
de resolver la problematica.

Luego de haber concluido la fase se sensibilizacion y concientizacion y la fase
de involucramiento de gerencia y jefaturas se iniciaran cada uno de los

:_ -Supervision
[Fondo amarillo Trabajo en equipo

rograma en los que se desarrollan diferentes actividades que aumentaran la
Letras negras Eatisfaccibn en la asociacion de manera paulatina y traeran consigo diversos
eneficios, como una mejor supervision, cultura de trabajo en equipo, actitud

labora positiva, reconocimiento a logro, metas y objetivos y oportunidades de
crecimiento labora y personal.

Letras naranja

SATISFACCION A

Fondo azul

Los factores en los que se detecto un nivel de
satisfaccion bajo fueron los siguientes:

-Actitud laboral
-Reconocimiento
-Logro
-Crecimiento laboral y personal

Estos factores estan ligados en cierta medida
unos con otros, por lo que al atender uno de
ellos indirectamente se reforzaran los demas.

PROGRAMAS DE SATISFA

Fondo naranja

Se iniciara con un programa orientado al
factor supervision el cual esta compuesto de
un taller de supervision efectiva y un
programa de reuniones mensuales.

cCION

Seguidamente se implementara un programa
que combina dos de los factores a mejorar, el
cual esta enfocado en los factores trabajo en
equipo y actitud laboral. Este consta de un
taller de cultura de trabajo en equipo y actitud
positiva y un programa de dinamicas
mensuales que favorezcan la union,
colaboracion y el trabajo en conjunto,
asimismo, refuerce una buena actitud dentro
del grupo.

También se ejecutara un programa que conjuga dos
. factores mas por la forma que que se integran, estos
son reconocimiento y logro. Para ello se desarrollara
una charla del reconocimiento al valor del capital
humano, un mural de colaboradores destacados,
una cartelara de reconocimiento al logro y

Por ultimo se encuentra en programa referente al
factor crecimiento laboral y personal, el cual consta
de un plan de carrera en donde se evaluaran a los
colaboradores para desarrollarse como
profesionales y optar a un crecimiento dentro de la
asociacion, en donde también influya su evolucion
personal .

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, octubre de 2017.

Fondo amarillo

otorgacion de diglorr?as para talleres y Letras negras
capacitaciones.




3.2.1.2. Fase II: Involucramiento de la gerenciay jefaturas

Para alcanzar el impacto deseado con el plan de mejora de satisfaccion laboral
es necesario que la gerencia y jefaturas estén en completa sincronia, puesto que
varias de las propuestas empleadas seran llevadas a cabo por los jefes de cada
departamento, asimismo, seran los responsables de la evaluacion y discusion de

la efectividad de dicho plan.

El involucramiento para la implementacion de las propuestas estara a cargo del
Director Administrativo de la asociacion, se iniciara con una reunion preliminar
con los jefes de cada departamento, en la cual dard a conocer los resultados
sobre el diagnéstico realizado en cuanto a la satisfaccion laboral, también,
explicard las causas y efectos que trae consigo esta problematica, haciéndoles
saber cuan importante es tomar las medidas necesarias inmediatamente para

detener los problemas existentes.

Asi mismo, se les informara acerca del plan de mejora que se implementara, y
como este estara compuesto por las diferentes propuestas para los factores de
satisfaccion deficientes, posteriormente se les indicara la mecanica y su papel
dentro de cada propuesta, debido que en algunas ocasiones los jefes fungiran

como facilitadores en charlas y dinamicas que se ejecutaran.

Las reuniones se realizardn mensualmente para el establecimiento de las
actividades a seguir y los objetivos a alcanzar, también serviran para analizar y
discutir la efectividad del plan de mejora, evaluado por medio de las boletas

establecidas en cada una de las propuestas.
En el cuadro cinco se presenta como se desarrollara esta fase de

involucramiento de la gerencia y jefaturas de la asociacion para la puesta en

marcha del plan de mejora de satisfaccion laboral:
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Tabla 2

del plan de mejora de satisfaccién laboral

Asociaciéon de Auxilio P6éstumo

Actividad

Responsable

Objetivo

Fase de involucramiento de la gerenciay jefaturas para la implementacion

Tiempo
empleado

Disefio de exposicion Preparar una exposicion
sobre la problematica y . ., de orientada al 100% de
Direccion .
resultados del los jefes de los Una semana
: L general
diagnéstico de departamentos, en corto
satisfaccion laboral plazo.
Exponer al 100% de la
Reunion preliminar para . L, problemética y resultados
. Direccion . b
exposicion de del diagnéstico de Una hora
general ) )
resultados del satisfaccién laboral en
diagnostico corto plazo.
. . Presentar el 100% del plan
Reunién informativa . . L
de mejora de satisfaccion
para dar a conocer el .
. . L, laboral, asi como, las
plan de mejora de Direccién
. ., propuestas que se Dos horas
satisfaccion laboral y general . .
. ejecutaran y el papel que
los roles de los jefes , .
) tendran los jefes dentro del
dentro del mismo
plan en un corto plazo.
Establecer el 100% de los
., detalles para la puesta en
Reunién una semana .
. . L, marcha del plan de mejora
previa a la Direccion
. L, en un lapso al corto plazo Una hora
implementacion del general
. (cronograma,
plan de mejora .
responsabilidades, talleres,
charlas y dindmicas)

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, octubre de 2017.

3.2.1.3. Fase lll: Implementacion del plan de mejora de satisfaccion laboral

Para la conformacion del plan de mejora se elaboraron propuestas orientadas a
aumentar la satisfaccion laboral en la asociacion. Dichas propuestas estan
presentadas de manera l6gica y ordenada segun los factores deficientes

resultantes del diagnéstico, de tal forma que acorde el avance del proyecto se
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sustenten unas con otras, con el objetivo de resolver la problematica planteada al

implementar el plan en el futuro.

Para su implementacién se subdividié en los siguientes programas:

Programa de supervision

Programa de trabajo en equipo y actitud laboral

Programa de reconocimiento y logro

Programa de crecimiento laboral y personal

A continuacion se desarrollan cada uno de los programas que conforman el plan

de mejora de satisfaccion laboral de la asociacién de auxilio postumo.

a. Programa de supervision

Se eligi6 iniciar el plan de mejora de satisfaccion laboral con una propuesta
referente al factor de supervision, dicho factor esta ligado a la forma de dirigir,
liderar y controlar a los colaboradores de los equipos de trabajo en la asociacion,
por ende es necesario que los directivos y jefes estén debidamente entrenados

para ejercer sus funciones de manera correcta.

Ademas, en algunas ocasiones a lo largo del plan, los altos mandos seran los
encargados de fungir como facilitadores y velar porque las acciones, charlas y
dindmicas en las diferentes propuestas se realicen eficientemente,
consecuentemente, los jefes de los diferentes departamentos también estaran a
cargo de las evaluaciones correspondientes de las propuestas a implementar,
guienes al mismo tiempo brindaran la retroalimentacion al Director administrativo

sobre la evolucion del plan de mejora.

77



Esta propuesta consta de un taller de supervision efectiva, en donde se trataran
temas como el liderazgo, la integracion de equipos, la supervision equitativa y el
correcto control de los colaboradores a su cargo, ademas de hacerles saber el
impacto que tienen sobre los trabajadores y la importancia de su desempeiio
para que la organizacion funcione Optimamente y se minimice la insatisfaccion

resultante de una supervision deficiente.

a.l. Metas del programa de supervision

Desarrollar los conocimientos de los directivos y jefes referentes a la
supervision eficiente en un 80% para ejercer sus funciones como lideres

dentro de la asociacion en un lapso de seis meses.

e Fomentar la integracion de trabajo en equipo a través de la efectiva

supervision en un 80% en un periodo de seis meses.

e Establecer equidad en la supervision y delegacién eficiente de tareas en

80% entre los colaboradores de la asociacion en un lapso de seis meses.

e Implementar técnicas y procedimientos de evaluacién y control en un 80%
sobre las actividades a realizar en el plan de mejora en un periodo de seis

meses.
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6.

a.2. Plan de accion del programa de supervision
Se presenta el siguiente plan de accion donde se detalla la propuesta para el factor supervision, el cual obtuvo un

bajo indice de satisfaccion laboral dentro del diagnéstico realizado.

Cuadro 4
Plan de accién del programa de supervision

Asociacion de Auxilio P6stumo

Entidad: Asociacion de auxilio postumo Fecha: Enero 2019

Nomb;igi%lnplan de Aumento de la satisfaccion laboral en el factor supervision.

A, Asociacion en su .

Area: totalidad Departamento: Todos
Objetivo del plan de Establecer las actividades necesarias para implementar el programa de supervision en un 100%, al corto y mediano
accion: plazo.
. Tiem Tiem
No. Actividad Meta Responsable 1empo empo Presupuesto
inicio final

1 Presentacion de Exponer el 100% del programa a los jefes y Director 13 de enero 13 de enero Q.200.00

la propuesta directivos en una sesion. administrativo de 2020 de 2020 "

L Obtener el 100% de la aprobacion por parte de
2 ABTDEEEn 6l 2 todos los miembros de la junta directiva en una Junta Directiva Mielzenem | 18 erem Q.50.00
propuesta - de 2020 de 2020
sesion.
Preparacion del Definir al 100% la implementacion de la

3 taller de ropuesta para el faller dl?a supervision efectiva Director 15 de enero | 25 de enero Q.50.00

supervision prop P uperv ' administrativo de 2020 de 2020 T

. en un lapso de diez dias.
efectiva
Continda...




08

Continuacién cuadro 4

Actividad Meta Responsable Tlle.m_po Tlt_empo Presupuesto
inicio final
Reunién
4 preliminar con la Realizar la reunion al 100% en un periodo de Director 27 de enero | 28 de enero 0.100.00
empresa que dos dias. administrativo de 2020 de 2020 U
impartira el taller
Notificacion del Departamento de
taller de Realizar las notificaciones al 100% en un lapso P 29 de enero | 31 de enero
5 . . Recursos Q.150.00
supervision de tres dias. H de 2020 de 2020
. umanos
efectiva
6 Reahf;fé?n cel Desarrollar el 100% del taller de supervision FacFl’Ilct:anor 3 de febrero | 5 de febrero 0.8,000.00
efectiva en tres dias. - del 202 de 2020 R
(Tabla 3) Internacional
7 Reunién de Efectuar al 100% la reunion de retroalimentacion Director 6 de febrero | 7 de febrero Q.50.00
retroalimentacion en un periodo de dos dias. administrativo de 2020 de 2020 T
ropuestade Director 10 de
Propue Ejecutar las reuniones mensuales al 100% en administrativo y 31 de julio
8 reuniones ; . febrero de Q.2,000.00
un lapso de seis meses. jefes de de 2020
mensuales departamentos 2020
(Figura 13) P
Director
Evaluacion de lo o ; ’ administrativo y 10 de -
9 realizado de la Evaluar el 100% de I(.) realizado en un periodo Departamento de febrero de 31 de julio Q.1,000.00
de seis meses. de 2020
propuesta Recursos 2020
Humanos
Presupuesto total Q.11,600.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2019.




a.3. Desarrollo del programa de supervision

El taller de supervision efectiva conducira a los jefes de los departamentos de la
asociacion a una perspectiva enfocada en el liderazgo, la integracioén de equipos,
el fomento de una cultura organizacional y la equidad; esto para orientar a los
altos mandos a la ejecucién de sus funciones como jefes/lideres dentro de la
asociacion y generar en sus subordinados efectos positivos al momento de

ejercer una supervision eficiente.

A continuacion se presenta el cuadro seis con el detalle de las actividades y

puntos a tratar dentro del taller:

Tabla 3
Taller de supervision efectiva

Asociacion de Auxilio P6stumo

Supervision efectiva

Desarrollar en los jefes conocimientos y habilidades que les permita
Objetivo supervisar y liderar a sus equipos de trabajo eficientemente en un 90%, en un
periodo a mediano plazo.
Modulo I: Generalidades de la supervision
o ¢ Qué es supervision efectiva?
¢ Importancia de una correcta supervision.
e Supervision versus Liderazgo.
e Lider dinamico versus Jefe capataz.
Modulo II: Iniciacién de una correcta supervision efectiva
e Conocerme y conocerlos como primera tarea de un lider.
Exploracion de las necesidades e intereses del recurso humano.
Formando, defendiendo y desarrollando el valor del recurso humano.
Satisfaciendo necesidades del lider/supervisor y colaboradores.
Estimular el rol del lider/supervisor.
ulo lll: Técnicas de supervision
Mejorando las relaciones humanas como medio de satisfaccion.
Comunicacion efectiva como técnica de supervision.
El control como estrategia de supervision: herramientas para el
seguimiento y mejora en los procesos.
e El lider/supervisor y la mejora continua: accion correctiva y preventiva.
Se utilizard una metodologia orientada a la interactividad y participacion de
Metodologia | los asistentes, basada en la teoria y continuando a la practica por medio de
dinamicas y discusion.
Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.

Ejecucion

M

o
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81



Figura 12
Afiches para el taller de supervision efectiva

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

TA L QUISION

1l
=

Letras negras

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.
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Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.
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En consecucion al taller de supervision efectiva es primordial que se pongan en
practica los conocimientos, habilidades y técnicas adquiridas, para ello es
necesario fijar los roles que desenvolveran los jefes y directivos en el desarrollo
del plan de mejora de satisfaccion laboral. Por consiguiente, se propone un
esquema de trabajo relevante a las funciones y supervision que los jefes
ejerceran sobre los equipos de trabajo a su cargo, esto también servird de
complemento para la segunda fase del plan de mejora en el involucramiento de

la gerencia y jefaturas.

El esquema de trabajo estara plasmado en un informe sobre la evaluacion de la
satisfaccion laboral, en el cual se presentara un resumen del contenido de esta
investigacion referente a los resultados del diagndstico y propuestas a
implementar. Cada uno de los directivos y jefes tendra copia de este informe
para facilitar la comunicacién y procedimientos a seguir en el avance del plan;
todo esto para dar pie al programa de reuniones mensuales propuesto en el plan

de accion.

En relacién al factor supervision se detalla la propuesta de reuniones mensuales,
al efectuarse la primera sesién se les haran entrega del informe mencionado
anteriormente, en donde se les expondra el formato de trabajo del plan de

mejora.
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Figura 13

Implementacion de propuesta de reuniones mensuales para supervision
efectiva

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

Establecer la fecha de la primera reunién mensual
posteriormente al primer plan de mejora en relacién al factor
supervision, ya que una vez fortalecido dicho factor los jefes y
directivos podran desempefiar y entender mejor su papel
dentro del plan de mejora en conjunto.

Entregar el informe a cada jefe y directivo, en el que contendra
un resumen de esta investigacion sefialando los aspectos
criticos a tratar, asi mismo entrega del cronograma de
reuniones mensuales para delegacion y control de actividades
referentes al plan de mejora.

Explicacién de las actividades, charlas y dinamicas que se
realizardn y cual serd el rol que cada uno de ellos
desempefiara en el mes en curso, esto con el propésito de
aumentar el nivel de satisfaccion en los factores afectados.

En cada reunion menusual se expondra y explicara la actividad
a realizar durante dicho mes, esto con el objeto de tener claro
con que fin se realiza y que es lo que se quiere lograr. También
se pautara la forma en el departamento de recursos humanos
les proporcionard el material de apoyo necesario para las
dinamicas y actividades referentes a ese mes.

Finalmente una vez trascurrido el mes en cuestion se discutiran
y analizaran los resultados de las actividades y dinamicas
realizadas para conocer el avance del plan de mejora de
satisfaccion laboral. La forma de recoleccion de datos sobre la
efectividad de cada plan de acciéon para los factores afectados
serd mediante las boletas de evaluacion propuestas.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.

a.4. Evaluacién del programa de supervision

Al finalizar el taller de supervision efectiva propuesto sera necesario realizar una
evaluacion a los participantes, en este caso a los jefes y directivos de la
asociacion para conocer cual fue su percepcion respecto al servicio prestado por
la empresa contratada para la ejecucion de dicho taller. Se realizara a través de
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una boleta en donde responderan a interrogantes sobre el interés de los temas
tratados, el dominio del facilitador o expositor, el nivel de aprendizaje y
conocimientos adquiridos y la metodologia utilizada. A continuacion en el cuadro

siete se propone un boleta de evaluacién para el taller a realizar:

Tabla 4
Evaluacion del taller de supervisién efectiva
Asociacién de Auxilio P6stumo

EVALUACION

Instrucciones: a continuacion se presenta una serie de interrogantes para conocer su
percepcion respecto al taller y metodologia utilizada en el desarrollo del mismo. Por
favor colocar una “X” sobre la respuesta que crea adecuado para calificar cada item.

No. ITEM SI | NO

1 | ¢El facilitador demostr6 dominio y conocimientos sobre los temas

tratados?

2 | ¢Los temas tratados fueron de interés para su desarrollo laboral?

¢Los temas y metodologia en el taller llenaron sus expectativas?

4 | ¢Se utilizaron diferentes métodos y dinAmicas para facilitar la absorcién de

conocimientos?

5 | ¢Se brind6 material didactico referente a los temas desarrollados por el

facilitador?

6 | ¢Se resolvieron dudas con claridad sobre los temas expuestos?

7 | ¢Se brindaron ejemplos claros y practicos que contribuyan al

mejoramiento del tema tratado?

8 | ¢Durante el taller pudo identificar deficiencias en su forma de supervisién?

9 | ¢Cree que podra aplicar los conocimientos absorbidos para mejorar la

supervision de manera efectiva?

10 | ¢Opina que el tiempo invertido en el taller es provechoso para la mejora de

su trabajo?

OBSERVACIONES: FIRMA:

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.
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a.5. Recursos a utilizar en el programa de supervision
El programa en relacion al factor supervision necesitara de ciertos recursos para

su realizacién detallados a continuacion:

e Humanos
- Director administrativo.
- Jefes y directivos participantes en el taller.

- Facilitadores que impartiran el taller.

e Fisicos
- Sala de reuniones y exposiciones de la asociacion.
- Computadora portéatil.
- Cafonera
- Impresora
- Fotocopiadora
- Cuadernillos
- Boligrafos
- Hojas de papel bond
- Afiches

e Financieros
- El presupuesto que se incurrird en cada propuesta de este programa

esta plasmado en la siguiente tabla:
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Cuadro 5
Presupuesto del programa de supervision

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

CONCEPTO PRESUPUESTO
Actividad 1. Renta de cafionera y Utiles de oficina Q. 200.00
Actividad 2. Utiles de oficina (hojas, boligrafos e impresiones) Q. 50.00
Actividad 3. Aprobacion de la propuesta Q. 50.00
Actividad 4. Copia del plan de mejora Q. 100.00
Actividad 5. Hojas membretadas y afiches Q. 150.00
Actividad 6. Pago por realizacion del taller Q. 8000.00
Actividad 7. Utiles de oficina (hojas, boligrafos e impresiones) Q. 50.00
Actividad 8. Copia del resumen del plan de mejora de Q. 2000.00
satisfaccion laboral para cada jefe
Actividad 9. Evaluacion de lo realizado cada semana durante Q. 1000.00
seis meses.
MONTO TOTAL Q. 11,600.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2018.

b. Programa de trabajo en equipo y actitud laboral

En esta propuesta se decidio integrar los factores trabajo en equipo y actitud
laboral, puesto que son dos factores que estan estrechamente relacionados, una
actitud positiva en el ambiente laboral generard un correcto trabajo en equipo
orientado a la cooperacién, las buenas relaciones interpersonales, el
compafierismo y el compromiso. Para esto serd necesario hacer notar la
importancia y relevancia del trabajo en equipo y actitud positiva dentro de la

asociaciéon y crear una cultura que conlleve ese enfoque.

El programa consta de dos partes, la primera desarrollada por una empresa

especializada en los puntos a tratar por medio de un taller en donde se

concientice a los colaboradores de la problematica a la que se enfrentan y como
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se podria minimizar a través de técnicas y dinamicas que generen desde un

cambio de mentalidad positiva que conlleven a la accion e integracion de equipos

hasta un desarrollo laboral més eficiente.

La segunda parte de esta propuesta consta de la realizacion de actividades y

dindmicas ejecutadas mensualmente como parte de un refuerzo positivo hacia

una cultura de trabajo en equipo y buena actitud, de esta manera se propone

crear un habito o costumbre como parte del dia a dia, en lugar de parecer algo

forzado y autoritario.

b.1. Metas del programa trabajo en equipo y actitud laboral

Concientizar en un 80% a los colaborares de la importancia y el impacto
gue tiene el trabajo en equipo y actitud positiva para la consecucion de

objetivos organizacionales, en un periodo de tres meses.

Generar y fomentar en un 80% una cultura de trabajo en equipo,
compafierismo y pertenencia en la asociacion en un periodo de seis

meses.

Crear buenas relaciones interpersonales por medio de una actitud positiva
en un 80% que deriva en un efectivo trabajo en equipo en un lapso de seis

meses.

Minimizar el individualismo y rencillas personales o profesionales en 80%

en un lapso de seis meses.

Maximizar el involucramiento y compromiso de los colaboradores en las
actividades, tareas, metas y objetivos de la organizaciéon en 80% en el

periodo de seis meses.
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b.2. Plan de accion del programa de trabajo en equipo y actitud laboral
Se presenta el siguiente plan de accion en donde se detalla la propuesta para los factores de trabajo en equipo y

actitud laboral, en los cuales se obtuvo un bajo indice de satisfaccion laboral dentro del diagndstico realizado.

Cuadro 6
Plan de accién del programa de trabajo en equipo y actitud laboral

Asociacion de Auxilio P6stumo

T6

Entidad: Asociacion de auxilio péstumo Fecha: Enero 2019
Nombre del plan de . L . . .
accion: Aumento de la satisfaccion laboral en los factores trabajo en equipo y actitud laboral.
A, Asociacion en su .
Area: totalidad Departamento: Todos
Objetivo del plan de Establecer las actividades necesarias para la implementacion del programa de trabajo en equipo y actitud
accion: laboral en un 100%, al corto y mediano plazo.
No. Actividad Meta Responsable 'I'_le_m.po Tlgmpo Presupuesto
inicio final
L, . . 12 de 12 de
0,
1 Presentacion de Exponer el 100_/0 del programa de trat_){:ljo en D_|r(_actor_ febrero de febrero de 0.200.00
la propuesta equipo y actitud laboral en una sesion. administrativo
2020 2020
L L 13 de 13 de
0,
2 Al EEn GE Obtener el 100% d.e la ap.roba.clon IO [P 'd,e Junta Directiva febrero de febrero de Q.50.00
propuesta los miembros de la junta directiva en una sesion.
2020 2020
Preparacion d‘?l Definir al 100% la implementacion de las . 14 de 21 de
taller de trabajo . . Director
3 - propuestas para el taller de trabajo en equipo y . . febrero del febrero de Q.50.00
en equipo y - o - P administrativo
. . actitud positiva en siete dias. 2020 2020
actitud positiva
Continda...
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Continuacién cuadro 6

. Tiem Tiem
Actividad Meta Responsable lempo €mpo Presupuesto
inicio final
Reunién
L . L . . 24 de 25 de
0,
4 preliminar con la Realizar la reunion al 1QOA> en un periodo de D_|r§>ct0r_ febrero de febrero de Q.100.00
empresa que dos dias. administrativo
. L 2020 2020
impartira el taller
Notificacion del Departamento de
taller de trabajo Efectuar el 100% de las notificaciones en un P 19 de agosto | 20 de agosto
5 - . Recursos Q.230.00
en equipo y lapso de dos dias. H de 2019 de 2019
. umanos
actitud al personal
Realizacion del Desarrollar el 100% del taller de trabajo en Facilitador 24 de 26 de
6 taller equipo y actitud positiva en un periodo de tres PCS febrero de febrero de Q.9,000.00
(Tabla 5) dias. Internacional 2020 2020
Reunién de 27 de 28 de
7 retroalimentacion | Realizar la reunién de retroalimentacién al 100% Director febrero de febrero de 0.50.00
con directivos y en un lapso de dos dias. administrativo e
; 2020 2020
jefes
Presentacion y Director
aprobacion de las Presentacion y aprobacion del 100% de la administrativo y
8 propuestas de propuesta de dinamicas mensuales en dos Departamento de 26l ey & e Q.150.00
S . de 2020 de 2020
dinamicas sesiones. Recursos
mensuales Humanos
Ejecucion de la Director
propuesta de . o o administrativo y
9 dinamicas Ejecutar al 100% la prqpuesta de_ dindmicas Departamento de 5 de marzo 5 de agosto 0.2,412.00
mensuales en un periodo de seis meses. de 2020 de 2020
mensuales Recursos
(Tabla 6) Humanos
Presentacion de
2 [l P | 100% las dinami | fes de cad d d
10 din4mica a re§entar al 100% las dinamicas mensuales en Jefes de cada 5 de marzo 5 de agosto Q.380.00
la primera semana del mes, durante seis meses. departamento de 2020 de 2020 e
colaboradores por
medio de los jefes
Evaluacién de lo . . I_Di_recto_r
11 realizado de la Evaluar el 100% de lo realizado en un periodo administrativo y 9 de marzo | 31 de agosto 0.200.00
de seis meses. Recursos de 2020 de 2020 ' )
propuesta H
umanos
Presupuesto total Q.12,822.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2019.




b.3. Desarrollo del programa de trabajo en equipo y actitud laboral

Para minimizar los efectos negativos en cuanto a la satisfaccion en los factores
trabajo en equipo y actitud laboral se inicia con la propuesta del taller para
generar una cultura de trabajo en equipo y actitud positiva en el ambiente laboral.
Este taller contara de tres médulos que se desarrollaran de manera organizada y
I6gica al iniciar con los conceptos basicos e importancia de los temas a tratar,
seguidamente se planteara la formacion de equipos y como crear identidad, para
finalizar con las técnicas de integracion y actitud laboral.

Tabla 5
Taller de cultura de trabajo en equipo y actitud positiva

Asociacion de Auxilio P6stumo

Trabajo en equipo y actitud positiva

Desarrollar y aplicar conocimientos y herramientas efectivas para lograr la
Objetivo integracion de equipo de trabajo en 90%, orientado a resultados, mediante
buenas relaciones interpersonales, en un periodo a mediano plazo.

Modulo I: Fundamentos del trabajo en equipo y actitud positiva
o ¢ Qué es trabajo en equipo y actitud positiva?
e Importancia
e Relacioén entre el trabajo en equipo y la actitud laboral

Mddulo II: Formacion e identidad de equipo mediante actitud positiva
e Cultura del equipo y valores
e Liderazgo en el equipo:
- Lo mejor de cada colaborador,
- Inspiracion al equipo y
- Automotivacion.
e Estructura del equipo de trabajo:
- Orientado a procesos,
- Orientado a que funcione y
- Roles dentro del equipo.
e Actitud para el trabajo en equipo:
- Relaciones interpersonales,
- Empatia de los colaboradores,
- Reglas de comportamiento en el equipo,
- Manejo y negociacion de conflictos,
- Compromiso y cooperacion mutua.

Ejecucion

Continua...
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Continuacion tabla 5

Ejecucion

Mddulo Ill: Técnicas para la integracién de equipo con actitud positiva

Se implementaran tres dindmicas grupales que generaran la integracion
de equipos y actitud positiva dentro del personal de la asociacion. Estas
dindmicas utilizaran técnicas como el dialogo, comunicacion efectiva,
importancia de escuchar, evidencia de roles y compafierismo para
lograr la modificacion del comportamiento y actitudes orientadas a una
cultura integral de equipo. Se proponer ejemplos para dichas dinamicas,
esto estara sujeto a dialogo y convenio entre la empresa quien impartira
el taller y el director administrativo de la asociacion.

¢ Primer dinamica: “Rompiendo el iceberg”

Aqui se pretende que los participantes se conozcan y sientan
comodos con ellos mismos y sus comparieros. Se haran grupos al
azar y se les indicara que luego se presenten con un nombre como
equipo de trabajo, asi mismo que cada colaborador elija un
sobrenombre apelando a una fortaleza, posteriormente se
expondran el nombre del equipo, su sobrenombre, una fortaleza y
una debilidad que posea cada participante.

¢ Segunda dinamica: “Estudio de casos”

Se trata de que el grupo realice un analisis exhaustivo de una
situacion dada desde multiples visiones para obtener conclusiones.
El objetivo no es llegar a una Unica solucion, sino la interaccién y
dialogo entre los miembros del grupo. Esta técnica es util para
respetar las ideas de los compafieros, establecer la escucha activa,
la resolucién de un problema en grupo, como se ponen de acuerdo,
también evidenciara que rol asume cada integrante y determinados
comportamientos como la competitividad e individualismo.

e Tercera dinamica: “Juego de roles”

Se plantea un escenario en el cual se muestra una parte negativa y una
positiva. Con esta técnica se puede evaluar la habilidad en el uso de la
comunicacion cuando hay que resolver una situacion, la capacidad de
negociacion, la empatia y el compafierismo asertivo. También se evidencia
con qué actitud se toma la situacion y cémo se resolvera. Por ejemplo: Un
compaiiero de trabajo me pide que por favor me quede hoy a terminar su
trabajo, alrededor de una hora mas porque tiene que retirarse antes por un
compromiso familiar. Pero a mi no me apetece hace puesto que la vez que
necesite su ayuda en un caso similar no lo hizo.

Metodologia

Se utilizar4 una metodologia orientada a la interactividad y participacion de
los asistentes, basada en la teoria y continuando a la practica por medio de
dinamicas y discusion.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.
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Figura 14
Afiches para el taller de trabajo en equipo y actitud positiva

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

--------
ooooooo

ASOCIACION DE AUMLIO POS 7tHO.

TALLER DE CULTURA
@ DE TRABAJOEN

EQUIPO Y ACTITUD
POSITIVA XN

Forma rosa obscuro

Fondo azul

Personas entusiastas y unidas
pueden alcanzar cualquier

alia b
Modulo /

Fundamentos del trabajo en equipo

actitud positiva
e

¢Qué es el trabajo en equipo y actitud positiva?
Importancia

Relacién entre él trabajo en equipo y actitud laboral
**Primera dinamica de romper el hielo y unién de grupo

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.
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TALLER DE CULTURA
DE TRABAJO EN
EQUIPO Y ACTITUD
POSITIVA

Personas entusiastas y unidas
pueden alcanzar cualquier
objetivo

Modulo [/

Formacién e identidad de equipo
mediante actitud positiva

Cultura del equipo y valores

Liderazgo en el equipo
-Lo mejor de cada colaborador
-Inspiracién al equipo
-Auto motivacion

Estructura del equipo de trabajo
-Orientado a procesos
-Orientado a que funcione
-Roles dentro del equipo

Actitud para el trabajo en equipo
-Relaciones interpersonales
-Empatia de los colaboradores
-Reglas de comportamiento en el equipo
-Manejo y negociacion de conflictos
-Compromiso y cooperacién mutua

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.
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TALLER DE CULTURA

W DE TRABAJO EN

~ EQUIPO Y ACTITUD
POSITIVA

Personas entusiastas y unidas
pueden alcanzar cualquier
objetivo

MHodulo 11/

Técnicas para la integracién de
equipo con actitud positiva

Se implementaran tres dinamicas grupales:
Primer dindmica: "Rompiendo en iceberg"

Segunda dinamica: "Estudio de casos"
Tercera dinamica: "Juego de roles"

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.
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La segunda propuesta en cuanto los factores trabajo en equipo y actitud laboral
consta de un programa de dindmicas mensuales, con esto se fortalecen las
interacciones entre personas que hablan entre ellos en un ambiente de grupo.
Esto con objeto de crear una cultura de trabajo en equipo con una actitud
positiva, mejorar las relaciones interpersonales, resolver conflictos laborales y
personales, priorizar el comparfierismo y cooperacion para la consecucion de

objetivos y eficiencia en el ambiente laboral.

Segun el diagnostico realizado se evidencié que los colaboradores no estan
satisfechos con el trabajo en equipo y la actitud laboral que prevalece en la
asociacion, ya que muchas veces se realizan actividades de forma individualista,
no hay compaferismo y apoyo entre areas y departamentos debido que algunos
compafieros no cuentan con buenas relaciones personales y laborales, ademas,
no se promueve una cultura de integracion de equipo por lo que no sienten
pertenencia a la asociacion. También no fomentan una actitud laboral positiva
debido a que no aprecian su trabajo y desempefio, no existe compromiso y
responsabilidad con su puesto de trabajo por falta de establecimiento de metas y

objetivos en equipo.

Todo esto demuestra que en los grupos las personas asumen roles, estos se
conforman segun la personalidad, experiencia, valores, pensamientos vy
comportamientos, sin embargo, pueden modificarse y mejorarse. Para modificar
una cultura, rol o actitud en el ambiente laboral, un factor esencial es la
constancia en las buenas practicas y el refuerzo positivo, para generar un habito
intrinseco que se implemente sin esfuerzo ni obligacion sino como parte del

desarrollo diario del trabajo de la asociacién.

Por esta razon se plantea dicha propuesta en el que se modificara la cultura y
actitudes al orientarse al trabajo e integracion de equipo y actitudes positivas en

el ambiente laboral.
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Tabla 6

Programa de dindmicas mensuales orientadas al trabajo en equipo y actitud laboral

Dinamica

La portada del
superhéroe: con esta
dindmica se propone
identificar de manera
escrita y simbdlica los
elementos que presentan al
grupo (nombre, cualidades,
debilidades, fortalezas,
etc.) Esto influye
directamente a consolidar
el sentido de pertenecia al
equipo de trabajo, al mismo
tiempo se revelan las
actitudes con que se
integran los miembros al
aportar ideas sobre su
persona y los demas para
la creacion de la portada.

Asociacion de Auxilio P6stumo

Desarrollo de la dinamica

El facilitador (jefe de departamento) le propone al equipo

que con la ayuda de todos, disefien la portada y contra
portada del equipo de trabajo del departamento. La misma
sera una publicacién para hablar acerca del equipo y que
los representara ante toda la asociacion.

Como primer paso se les indicara que elijan una temética
gue los presente como equipo de superhéroes, por
ejemplo: naturaleza, animales, colores, minerales,
golosinas, etc. Algo que les parezca divertido y que
tengan en comun. Posteriormente elegirdn el nombre del
grupo y el sobrenombre para cada uno de sus integrantes,
esto lo colocaran en la portada adjunto con una fotografia
de cada participante, asi mismo, escogeran sus fortalezas
y debilidades estas seran colocadas en la contraportada.

Podran adicionarles lo que deseen, slogan, frases
divertidas, disefiarlo y decorarlo como ellos quieran. Las
portadas representan al equipo en su totalidad, por lo
tanto es necesaria la participacion activa de todas las
personas. Estas portadas seran colocadas en un lugar
especial dentro del departamento a la vista de los deméas
colaboradores.

Materiales por

departamento

Dos afiches

grandes.

Fotografias de
cada participante.

Revistas y
periédicos.

Tijeras.
Pegamento.
Marcadores.

Hojas de colores.

Costo por

departamento

Q. 65.00

Continua...
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Continuacion tabla 6

Dinamica

El juego de las cartas:
esta dinamica es ideal para
evaluar uno de los
componentes
indispensables del trabajo
en equipo como lo es la
comunicacion. Asi se
evidenciara con qué actitud
los participantes realizan la
dindmica.

Desarrollo de la dindmica

Es una dinamica basada en la comunicacién y el trabajo
en conjunto, y cémo a veces no interpretamos
correctamente los mensajes de otras personas, O
simplemente no sabemos comunicarnos adecuadamente
para que se genere un trabajo en equipo 6ptimo.

Para ello los participantes preparan distintas cartas donde
se escribirdn diferentes palabras al azar. Al comenzar, el
primer participante elige cinco cartas con las que debera
de formar un mensaje y escribirlo en una hoja de papel,
luego le pasara al siguiente participante las mismas cinco
cartas para que éste escriba en su hoja de papel el
mensaje que le ha querido transmitir el comparfero por
medio de las cartas. Y asi sucesivamente hasta que
finalice el grupo.

Cuando se ha terminado, se observa la diferencia entre lo
gue se quiso decir y lo que se interpretd. Y al finalizar se
discute acerca de la utilidad de la dindmica respecto a la
importancia de escuchar y saber atender los mensajes
correctamente para evitar malos entendidos y optimizar el
desarrollo laboral.

Materiales por

departamento

Pliego de
cartulina.

Hojas de papel
bond.

Lapiceros.

Marcador.

Costo por
departamento

Q. 36.00

Continua...
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Continuacion tabla 6

Dinamica

Foto/Verdad: es una
técnica que permite al
grupo observar como nadie
posee la vedad absoluta,
gue todos son impensables
para alcanzar objetivos de
equipo y que cada uno
tiene una opinion que debe
ser escuchada, valorada y
respetada. También
evidencia como son las
relaciones interpersonales
del grupo y la manera de
debatir y consensar.

Desarrollo de la dindmica

El coordinador del grupo expone ante los participantes
una imagen abstracta, en la que se pueda observar
diferentes caracteristicas dependiendo del punto de vista
gue se tenga o la perspectiva de los participantes. Se les
da un tiempo de tres minutos para observarla. Se les
indica que no pueden comunicarse y que escriban un
enunciado de lo que observan en la imagen, Unicamente
pueden escribir su primera impresion evitando que hayan
opiniones diferentes de la misma imagen en un solo
participante.

Se les concede dos minutos mas para que escriban
detalles adicionales sobre su enunciado. Posteriormente
cada participante expondr4d su enunciado sobre lo
observado en la imagen y defendera su punto de vista al
mismo tiempo que el resto le debatiran o apoyaran.

Una vez terminada la dindmica se le pedira al grupo
reunirse y que comenten a qué conclusiones llegaron y
qué han aprendido, asimismo si pueden extraer alguna
ensefianza para su desarrollo laboral y cotidiano.

Materiales por
departamento

Imagen impresa
de tamafio de un
metro.

Hojas de papel
bond.

Lapiceros.

Costo por

departamento

Q. 45.00

Continua...
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Continuacion tabla 6

Dinamica

Desarrollo de la dinamica

Materiales por

Costo por

El todo grupal: el objetivo
de esta dinamica es
reflexionar acerca de como
se percibe al grupo y cémo
se percibe cada uno del
grupo, identificar como y
desde donde participa cada
uno, es decir con qué
actitud e intencion éste se
hace presente en el equipo
de trabajo, ademas de
fortalecer la unién,
comparfierismo y
colaboracion.

Esta dindmica consiste en completar una ficha de manera
andénima con el objetivo de manifestar como se siente cada
uno en y con el equipo. El coordinador debera solicitar a los
integrantes que se sienten formando un circulo grande. A
cada participante se le debera repartir una hoja con puntos a
responder, ninguno puede quedar en blanco. Luego se
recogeran de manera aleatoria y se devolveran de manera
gue cada uno tenga las respuestas de otro colaborador.

Los puntos a completar son:

- ldentifica una de tus virtudes

- Da a conocer un defecto tuyo

- Nombra una habilidad que poseas

- Dinos una limitacion tuya

- Qué aportes realizar al grupo

- Qué recibes del grupo

- Qué no aportas al grupo y quisieras hacerlo

- Que te gustaria recibir del grupo y atin no lo has tenido

Es importante que sepan que sus ideas y necesidades van a
tomarse en cuenta y que deben ser sinceros en sus
respuestas. En ese momento se debe dar el espacio para
que cada integrante lea las respuesta de otro y habra un
debate acerca de cémo mejorar las relaciones. Nunca se
deben de juzgar si las anotaciones con verdaderas o falsas,
ya que no es el propoésito, sino identificar como opera el
equipo de trabajo y que cosas se pueden hacer para mejorar
el sentir y estar de las personas que lo integran.

departamento

Hojas de papel
con la boleta
impresa.

Lapiceros.

departamento

Q. 15.00

Continua...
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Continuacion tabla 6

Dinamica

Subasta de fortalezas:
esta dinamica se hace con
el objeto de reflexionar
acerca de las fortalezas
gue cada persona
considera necesarias para
trabajar en equipo, también
para identificar que
fortalezas son mas
valoradas por el grupo y
por qué, asi mismo,
conocer cual es la actitud
hacia las criticas
constructivas u
observaciones al momento
del debate.

Desarrollo de la dinamica

El coordinador debera presentar un cartel grande con al
menos 50 fortalezas. Es necesario dejar un espacio a un
labor de cada palabra para colocar el nombre y el monto
al cual fue subastada esa fortaleza. Se les da un tiempo
de cinco minutos para que los integrantes observen y
analicen las palabras. Luego se les solicita que en una
hoja escriban al menos diez fortalezas que quisieran
portar como integrantes del equipo de trabajo.

Posteriormente se les hace entrega de 300 billetes falsos,
los cuales serviran para comprar las fortalezas que
deseen por medio de una subasta, quienes quieran la
misma cualidad deberan pujar iniciando la puja con 50.
Unicamente pueden subastar hasta que se les termine el
dinero, la actividad finaliza cuando ninguno de los
integrantes desee comprar mas fortalezas.

Luego se otorga el espacio para que los integrantes
compartan con el grupo por qué adquirieron cada una de
sus fortalezas y en qué podria beneficiarse el equipo con
cada una de ellas. Los deméas deberan analizar si esta
fortaleza responde mas a una necesidad individual que a
una grupal; en este caso entre todos deberan de
cuestionar cual es el beneficio de adquirir una fortaleza
que no es lo suficientemente util para el trabajo en equipo.
Esto develara como se perciben cada uno de ellos.

Materiales por

departamento

Dos carteles.
Hojas de papel.
Lapiceros.
Dinero o billetes

falsos o] de
juguete.

Costo por
departamento

Q. 30.00

Continua...
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Continuacion tabla 6

Dinamica

Viaje interestelar: el
proposito de esta actividad
es analizar el proceso de la

toma de decisiones en el
grupo, enriquecernos con
el conocimiento de otros,
comprender que el mejor
resultado se obtiene con la
participacion de todos de
cada uno de los
integrantes.

Desarrollo de la dinamica

El coordinador le entregara a cada miembro del grupo una
hoja con el relato de una situacion conflictiva. Cada
persona, de manera individual, deberd intentar resolverlo.

“Ustedes pertenecen a un grupo de cosmonautas.
En un viaje individual tenian el encargo de
encontrarse con la nave nodriza en la superficie
iluminada de la Luna.

A causa de dificultades técnicas, su nave espacial
tuvo que alunizar a 300km de la nave nodriza.
Durante el alunizaje se ha destruido gran parte del
equipo a bordo.

Su supervivencia depende de que consigan llegar
a pie a la nave nodriza. Solo pueden llevarse con
ustedes lo mas imprescindible para superar esa
distancia.

Mas abajo se especifican 15 elementos en orden
aleatorio que se han salvado. Su labor consiste en
hacer una clasificacién de los objetos enumerados
gque sean de mayor 0 menor importancia para que
su tripulacion se los lleve consigo.

El 1 sera el mas importante y el 15 el menos.”

Materiales por

departamento

Copias de la
narrativa y
objetos.

Lapiceros

Costo por
departamento

Q. 10.00

Continua...
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Continuacién tabla 6

., ., Materiales por Costo por
Dinamica Desarrollo de la dinamica P P

departamento  departamento

Lista de objetos a enumerar:

- 1 caja de fésforos

- 20m de cuerda

- 1 horno portatil

- 1 lata de leche en polvo

- 1 brdjula magnética

- Cartuchos de sefales

- 1 receptor y emisor de FM

- 1 bote neumatico con botellas de CO2
- 1 lata de alimento concentrado

- 30m de seda de paracaidas

Viaje inter estelar - 2 pistolas

- 2 tanques de oxigeno de 50I

- 20 litros de agua

- 1 maletin de primeros auxilios

- 1 mapa estelar (constelacion lunar)

Luego de que cada integrante realice su clasificacién en
orden, el coordinador indicara que lo realicen en grupo y
asi decidiran el orden de prioridad de los objetos.
Posteriormente, el coordinador leera el orden logico para
gue cada participante compare el resultado individual y
grupal con el orden logico establecido.

Continua...
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Continuacion tabla 6

Dinamica

Desarrollo de la dindmica

Materiales por

Costo por

Viaje interestelar

Por lo general la decisién grupal se acerca mas al orden
l6gico que la individual. Esto se debe a que, si se
aprovechan los aportes de todos los integrantes,
comunmente se obtiene mejor resultado porque el
conocimiento que se produce en el grupo es mas amplio
que el individual.

Orden Légico:

1- Oxigeno: necesario para respirar.

2- Agua: necesaria para las pérdidas de liquido del
cuerpo.

3- Mapa estelar: medio de orientacion fundamental.

4- Concentrado alimenticio: necesario para la
subsistencia.

5- Radio: para realizar llamadas de socorro a la nave
nodriza.

6- Cuerda de nailon: para vendar y trepar.

7- Maletin de primeros auxilios: para posibles heridas.
8- Seda de paracaidas: protege contra los rayos solares.
9- Bote neumético: contiene el CO2 que se puede usar
para propulsar, para superar simas.

10- Cartuchos de seiales: llamadas de socorro cuando se
esté cerca de la nave nodriza.

11- Pistolas: podrian servir como autopropulsion.

12- Leche en polvo: alimento atil mezclado con agua.
13- Horno: poco Uutil, solo para iluminar el lado oscuro de
la Luna.

14- Brujula Magnética: en la Luna no funciona.

15- Caja de cerillas: no funcionan.

departamento

departamento

Continua...
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Continuacién tabla 6

., ., Materiales por Costo por
Dinamica Desarrollo de la dinamica P P

departamento  departamento

Por ultimo se iniciara el debate que propiciara el
coordinador con interrogantes como:

¢ Por qué creen qué el resultado grupal se acerco mas al
orden l6gico que el que realizaron de manera
individual?. (En los casos dénde el individual fue mejor
que el grupal)

¢, Todos los integrantes del grupo participaron en el
debate?

¢, Cémo se dio la participacion de todos en el grupo?
Viaje interestelar
¢ Puede ocurrir que el conocimiento individual puesto en
un grupo no enriquezca a los demas?

¢,Puede ocurrir que el conocimiento de otro no me
enriguezca?

¢, Se puede conseguir mejores resultados en grupo o de
manera individual?

¢En algdn momento se puso en duda el conocimiento de
algin compariero?

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.



b.4. Evaluacion del programa de trabajo en equipo y actitud laboral

Al finalizar cada dinamica mensual el coordinador, es decir, el jefe de
departamento deberé de realizar una evaluacion sobre la actividad en general a
los integrantes de cada equipo de trabajo para conocer cual fue su percepcion
respecto a lo aprendido por medio de la dinAmica. Se realizara a través de una
boleta en donde responderan a interrogantes sobre las ensefianzas, aprendizaje,
conductas y sentimientos expresados, asi como estas actividades ayudaran al

mejor desarrollo laboral dentro de la asociacion.

A continuacion en el cuadro diez se propone un boleta de evaluacion para las

dindmicas a realizar:

Tabla 7
Evaluacion de dinamicas mensuales sobre trabajo en equipo y actitud
laboral
Asociaciéon de Auxilio Péstumo

EVALUACION DE DINAMICA DEL MES

Instrucciones: a continuacion se presenta una serie de interrogantes para conocer su
percepcion respecto ala dindmica realizada y metodologia utilizada en el desarrollo de
la misma. Por favor colocar una “X” sobre la respuesta que crea adecuado para
calificar cada item.

Nombre de la dindmica: Mes:

No. ITEM SI NO

¢El coordinador demostré dominio y conocimientos sobre la dinamica?

¢ Todo el equipo participo en la dinamica?

1

2

3 | ¢Considera que esta dindmica influira en mejorar el trabajo en equipo?
4 | ¢Considera que esta dinamica modificar4 su comportamiento hacia una

actitud positiva?

5 | ¢Se brindé material necesario para la ejecucién de la dindmica?

Continua...
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Continuacion tabla 7

No. ITEM SI | NO
¢Durante la dindmica pudo identificar cualidades que debe emplear y
6 | deficiencias que debe mejorar?
7 | ¢Existi6 buena actitud por parte de sus compaferos al momento de
realizar la dinamica?
8 | ¢Durante el taller pudo identificar deficiencias en su forma de
supervision?
9 | ¢Cree que podra aplicar los conocimientos absorbidos para mejorar el
trabajo en equipo y mejorar su actitud laboral?
10 | ¢Opina que el tiempo invertido en la actividad es provechoso para la
mejora de su trabajo?
OBSERVACIONES: FIRMA:

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.

b.5. Recursos a utilizar en el programa de trabajo en equipo y actitud

laboral

El programa propuesto en relacién al factor trabajo en equipo y actitud laboral

necesitara de ciertos recursos para su realizacion, detallados a continuacion:

Humanos
- Director administrativo.
- Jefes y directivos como coordinadores.

- Participantes de las dinamicas.

Fisicos

- Sala de reuniones y oficinas por departamento.
- Computadora portatil y cafionera

- Impresora

- Cuadernillos y boligrafos

- Hojas de papel bond
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- Cartulinas y marcadores.

- Blocks de papel construccion
- Pegamento y tijeras

- Revistas y periddicos

- Billetes de juguete (falsos)

e Financieros
- El presupuesto que se incurrirhd en cada propuesta de este programa

esta plasmado en la siguiente tabla:

Cuadro 7
Presupuesto del programa de trabajo en equipo y actitud laboral

Asociacion de Auxilio P6stumo

CONCEPTO PRESUPUESTO

Actividad 1. Renta de cafionera y Utiles de oficina Q. 200.00
Actividad 2. Aprobacion de la propuesta Q. 50.00
Actividad 3. Utiles de oficina (hojas, boligrafos e impresiones) Q. 50.00
Actividad 4. Copia del plan de mejora Q. 100.00
Actividad 5. Hojas membretadas y afiches Q. 230.00
Actividad 6. Pago por realizacién del taller Q. 9000.00
Actividad 7. Utiles de oficina (hojas, boligrafos e impresiones) Q. 50.00
Actividad 8. Renta de cafionera y utiles de oficina Q. 150.00
Actividad 9. Materiales para la propuesta de dindmicas e meses) Q. 2412.00

Dinadmica portada del superhéroe (Q65*12 departamentos)= Q.780

Dinamica el juego de las cartas (Q36*12 departamentos )= Q.432.00

Dinamica foto/verdad (Q45*12 departamentos)= Q.540.00

Dinamica el todo grupal (Q15*12 departamentos)= Q.180.00

Dinamica subasta de fortalezas (Q30*12 departamentos)= Q.360.00

Dinémica viaje interestelar (Q10*12 departamentos)= Q.120.00
Actividad 10. Afiches para cada departamentos y fotocopias Q. 380.00
Actividad 11. Evaluacion de lo realizado en la propuesta Q. 200.00
MONTO TOTAL Q. 12,822.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, febrero de 2018.
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c. Programa de reconocimiento y logro

Para este programa se presentan los factores de reconocimiento y logro como
complementarios uno con el otro, debido a que el logro desafia las
competencias, habilidades y destrezas de los colaboradores para sentirse
autorrealizados en su entorno laboral y hacer constar su valia para con la
asociacion, por consiguiente, para reconocer ese desempeiio laboral es
necesario que esté presente el factor reconocimiento que ayude a los
colaboradores a esforzarse y desempefiarse eficientemente en su trabajo por
medio de la motivacibn y recompensa a sus aptitudes, metas y objetivos

alcanzados.

Las propuestas enfocadas a estos factores seran diversas, ya que se pretende
crear una variedad de actividades y técnicas que fomenten el valor del capital
humano por medio del logro y reconocimientos de los colaboradores, ademas, de
ayudar indirectamente al fortalecimiento de la unién de grupo, ambiente laboral
agradable, compaferismo y buenas actitudes interpersonales.

Se iniciara con una pequefa charla por departamento para hacerles ver que la
parte fundamental de la asociacién son los colaboradores mismos, seguidamente
se propone un mural al equipo de trabajo destacado esquematizado de una
manera equitativa y justa que les mostrard el reconocimiento a sus hazafias y
logros alcanzados, conjuntamente se plantea una cartelera de reconocimientos

personales, académicos y por supuesto laborales.

Por ultimo, se acreditaran de diplomas de acuerdo a las capacitaciones y talleres
en los que participen, haciendo constar de una manera fisica y formal los
conocimientos adquiridos y el desarrollo profesional que iran construyendo por

cuenta propia.
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c.1. Metas del programa de reconocimiento y logro

Concientizar en un 80% de la importancia del capital humano que
representa para la consecucion de objetivos de la asociacion, en un

periodo de un mes.

Crear medios y elementos que fomenten al 80% el reconocimiento
profesional y de equipo dentro de la asociacion en un periodo de seis

meses.

Instaurar técnicas y mecanismos que favorezcan en un 80% el
reconocimiento de los logros obtenidos y por alcanzar dentro de los

diferentes niveles de la asociaciéon en un periodo de seis meses.

Aumentar al 75% el interés y rendimiento laboral mediante la motivacion al
utilizar técnicas de reconocimiento equitativo, justo y tangible, un lapso de

seis meses.

Fomentar en un 75% la eficiencia entre los colaboradores al otérgales
diplomas de las capacitaciones y talleres en los que participen dentro y

fuera de este plan de mejora, en término de seis meses.

Reconocer al 80% el valor y esfuerzo dedicado a las actividades laborales
y al desarrollo profesional de los colaboradores, en un periodo de seis

meses.

112



ETT

c.2. Plan de accion del programa de reconocimiento y logro

Se presenta el plan de accion referente al programa de los factores reconocimiento y logro, debido a que estos
presentaron en el diagndstico realizado un bajo indice de satisfaccion.

Cuadro 8
Plan de accion del programa de reconocimiento y logro

Asociacion de Auxilio P6stumo

Entidad: Asociacion de auxilio péstumo Fecha: Enero 2019
Nomb;igi%lnplan de Aumento de la satisfaccién laboral en los factores reconocimiento y logro.
A, Asociacion en su .
Area: totalidad Departamento: Todos
Objetivo del plan de Establecer las actividades necesarias para implementar el programa de reconocimiento y logro en un 100%,
accion: al corto y mediano plazo.
. Tiem Tiem
No. Actividad Meta Responsable 1empo empo Presupuesto
inicio final
1 Presentacion de Exponer el 100% de la propuesta a los jefes y Director 12 de marzo | 12 de marzo 0.150.00
las propuestas directivos en una sesion. administrativo de 2020 de 2020 T
Aprobacion de las | Obtener el 100% de la aprobacion por parte de S 13 de marzo | 13 de marzo
2 propuestas los miembros de la junta directiva en una sesion. U PATEEIE! de 2020 de 2020 Qs
P
Definir al 100% la implementacion de las administrativo y
propuestas - 16 de marzo | 23 de marzo
3 propuestas para el programa de reconocimiento | Departamento de Q.480.00
referente al ; : de 2020 de 2020
- y logro, en un periodo de ocho dias. Recursos
reconocimiento y
logro Humanos

Continda...




Vi1

Continuacién cuadro 8

. Tiem Tiem
Actividad Meta Responsable lempo €mpo Presupuesto
inicio final
Implementacion
de“Ia propuesta Implementar al 100% la propuesta de la charla Departamento de
4 Char!a .de de reconocimiento del valor del capital humano Recursos 25 0le MENZY | 218 B M2 Q.432.00
reconocimiento en un dia Humanos de 2020 de 2020 T
del valor del ’
capital humano”
Puesta en marcha ; o Departamento de
de la propuesta Ejecutar al 100% la propuesta d,e mural al_ Recursos 1 de abril de 1 de
5 « . equipo destacado durante un periodo de seis septiembre Q.240.00
Mural al equipo meses Humanos y Jefes 2020 de 2020
destacado” de departamentos
Realizacion de la Departamento de 3 de
6 propuesta Desarrollar al 100% la propuesta de cartelera de Recursos 3 de abril de septiembre 0.2,040.00
“Cartelera de reconocimientos en un lapso de seis meses. Humanos y Jefes 2020 ch)a 2020 e
reconocimientos” de departamentos
Propuesta de Director
diplomas por administrativo 6 de
capacitaciones y Efectuar al 100% la propuesta de entrega de y 6 de abril de .
7 - : ; . Departamento de septiembre Q.1,440.00
talleres realizados diplomas en un periodo de seis meses 2020
Recursos de 2020
dentro de la
s Humanos
asociacion
Evaluacion de lo . S I_Di_recto_r . 31lde
- Evaluar el 100% de lo realizado en un término administrativo y 9 de abril de -
8 realizado de la : septiembre Q.200.00
de seis meses. Recursos 2020
propuesta de 2020
Humanos
Presupuesto total Q.5,032.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2019.




c.3. Desarrollo del programa de reconocimiento y logro

e Charla de reconocimiento del valor del capital humano
Esta charla estara enfocada a darles el lugar de mayor importancia dentro de la
empresa a los colaboradores, debido a que son el recurso humanos que proveen
todas las habilidades y conocimientos para el desarrollo y funcionamiento de la
organizacion. Esto con el propésito de aumentar la satisfaccién en los factores de

reconocimiento y logro.

Figura 15
Implementacion de propuesta charla de reconocimiento del capital humano
Asociacion de Auxilio Péstumo

Establecer la fecha para la reunién en donde el Director adimistrativo dara a conocer la mecanica de
esta y demas propuestas. También se explicara como sera el funionamiento y cronograma de las
propuestas a realizar refetentes a estos factores.

N

Los materiales necesarios para la charla seran otrogados por del departamento de Recursos humanos
a cada jefe de departamento, dentro de los cuales se encontraran un programa con las propuestas a
realizar, un temario para la charla de reconocimiento del valor de capital humano, un trifoliar para cada
miembro del equipo de trabajo y un pin de reconocimiento que se otorgara a cada colabolador.

S

El jefe de departamento quien sera encargado de realizar la charla debera de hacer ver la importancia y
valia que poseen y proporcionan a la asociacién, iniciara con la bienvenida a cada uno de sus
colaboradores y hacer resaltar una fortaleza que posean. Se propone que esta charla sea impartada por
cada jefe del departamento al que corresponde para que sea un reconocimiento mas directo e intimo
con el colabolador y al mismo tiempo orientar al trabajo en equipo.

Seguidamente les hara entrega del trifoliar y se los explicard de manera motivacional el objetivo de la
charla ademas se les informara de las otras propuestas que se pondran en préctica en determinado
momento para contribuir a instaurar técnicas y medios que hagan notar y resaltar sus reconocimientos y

logros alcanzados.

Por ultimo les hara entrega de un pin de reconocimiento que sera la insignia de su valor como
profesionales dentro de un equipo de trabajo perteneciente a la asociacién, lo cual sera algo tangible
gue los exortara a seguir esforzandose en sus labores, con el conocimiento que todo esfuerzo tiene su
recompensa y esto sera valorado, reconocido y premiado segun la situacion.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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Figura 16

Afiche para la charla reconocimiento del valor del capital humano
Asociacion de Auxilio Péstumo

Asociacion de
Auxilio Postumo

Fondo amarillo

Letras blancas Fondo azul

[ Fondo naranja pélido ]

Letras naranja palido
r

IPORQUE TU LO VALES!

Este programa tiene la

finalidad de reconocer,

premiar y valorar a nuestro
recurso humano.

Letras blancas

RECUERDA QUE LA CLAVE DE
NUESTRO EXITO ERES TU.

Por esas razones se implementara un
programa gue reconozca tus logros, metas y
objetivos laborales, académicos y personales.
Ten presente que sin tu esfuerzo diario no
funcionaria esta institucion.

Espera mas informacioén!
Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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Figura 17
Modelo de pin de reconocimiento

Asociaciéon de Auxilio Péstumo

iPorque tiilo vales!

Letras amarillas

ESTE PIN REPRESENTA EL VALOR DE CADA UNO DE
NUESTRO INTEGRANTES COMO RECURSO
HUMANO

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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e Mural al equipo de trabajo destacado

El mural tendrd como fin principal enaltecer los logros, conocimientos y
habilidades de los colaboradores de los departamentos de la asociacion,
mediante el reconocimiento equitativo y justo que vela por la participacion y
mejora en el desempenfo del trabajo diario. Esta propuesta serd una técnica que
al momento de instaurarse quedard de manera indefinida como mecanismo de
estimulacion y reconocimiento al buen desempefio, esto influird en el aumento

del nivel de satisfaccion de los factores en cuestion.

Figura 18
Implementacion de la propuesta mural al equipo de trabajo destacado
Asociacion de Auxilio Péstumo

En la charla propuesta anteriormente el jefe del departamento correspondiente sera el encargado de
explicar la implementacion y mecanica del mural al equipo destacado, para que todos los integrantes
del equipo de trabajo sepan que contaran con una técnica para valorar su esfuerzo y dedicacion laboral.

N/

El mural al equipo destacado se anunciara en los primeros dias del mes. Los encargados de reunir los
equipos nomidanos, seran el departamento de Recursos Humanos con el apoyo del Director
administrativo. Por sonsiguiente ellos expondran el mural en la recepcion identificando al departamento
destacado y sus integrantes, por medio de una fotografia y nombre del colaborador perteneciente al

equipo elegido.

La mecanica para elegir al equipo destacado del mes serd de acuerdo al reconocimiento de una
hazafia, destreza u objetivo alcanzado de manera sobresaliente, esto tendra que ser un logro realizado
en conjunto como departamento. El jefe de cada departamento notificard a Recursos Humanos por
medio de un correo electronico qué logro sobresaliente obtuvo su equipo durante ese mes.

N/

Al tener todos los correos electronicos en una fecha estipulada, el Departamento de Recursos Humanos
notificara al Director Administrativo, para que en una pequefia reunién se elija al equipo destacado del
mes, evaluando el logro en equipo que fue determinante en dicho mes para el buen funcionamiento de
la asociacion. De esta manera se estimulara a los equipos de trabajo a tener un 6ptimo desempefio y
reconocer sus logros y mentas alcanzadas de manera justa e integra.

N/

Por ultimo el Director Administrativo notificara al equipo de trabajo destacado por medio de una
felicitacion electrénica, dirigida a cada integrante individualmente con su respectivo nombre.
Posteriormente se expondra en recepcion al equipo en conjunto. Asi, no solo se premiaran los logros y
metas alcanzadas, sino que indirectamente se influird a la unién del equipo y desempefio profesional.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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Figura 19
Ejemplo gréafico de la propuesta mural al equipo de trabajo destacado
Asociacion de Auxilio Péstumo

MURAL AL EQUIPO DESTACADO

MES DE ENERO

Nombre Nombre Nombre Nombre
Departamento Departamento Departamento Departamento

a

Nombre Nombre Nombre
Departamento Departamento Departamento

Nombre Nombre
Departamento Departamento

LA CLAVE DE NUESTRO EXITO ERES TU

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.



e Cartelera de reconocimientos
Esta propuesta se contempla como medio para la interaccion e integracion tanto
de los compafieros de un equipo de trabajo como miembros de otros equipos, ya
gue su fin es contar con un espacio fisico, visual y publico para demostrar y el
reconocimiento a logros alcanzados individuales y por equipos. Todo esto para
influenciar positivamente para el desarrollo personal y profesional, al hacer notar
gue esa evolucién es observada y valorada para avanzar dentro de la asociacion.

Figura 20
Implementacion de propuesta cartelera de reconocimiento a logros y metas
Asociacion de Auxilio Péstumo

En la charla incial el jefe del departamento correspondiente serd el encargado de explicar la
implementaciéon y mecanica de la cartelera de reconocimientos, todos los integrantes del equipo
conoceran el funcionamiento y como pueden ser participes de ella.

NS

La cartelera de reconocimientos constara de un marco de corcho, de tamafio de un metro por un metro.
Los encargados seran el departamento de Recursos Humanos con el apoyo del Director
administrativo, quienes se organizardn para inaugurar cada cartela en cada departamento de la
asociacion, esta debera estar en un lugar visible y de facil acceso.

N/

Al momento de la inauguracion de la cartelara los integrantes del equipo de trabajo correspondiente a
cada departamento deberan de decorarla y colocarle el nombre del equipo que los
represente, asimismo, colocar una fotografia con nombre de cada miembro, con los materiales

proporcionados por Recursos Humanos.

También se les comunicard la mecanica y funcion que tendrd esta cartelera. Servird para que los
integrantes del equipo asi como ajenos de otros departamentos expresen mensajes de
felicitacion, frases motivadoras, logros alcanzados en el equipo y logros personales y académicos, esto
a través de fotografias, tarjetas, medallas, stickers, notas, regalos, golocinas, es decir, de la manera que
ellos quieran. Con el fin de la interaccion mendiente el reconocimiento al logro.

Las muestras de aprecio y reconocimiento podran ser reunidas por las personas a las que pertenecen
para conservarlas como sefial de apoyo; y que tanto compareros como la empresa en si apremia sus
esfuerzos en cualquier ambito de sus vidas.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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Figura 21
Ejemplo gréafico de la cartelera de reconocimiento alogros y metas
Asociacion de Auxilio Péstumo

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.



e Diplomas por capacitaciones y talleres
Esta propuesta aunque ya conocida, muchas veces es desvalorada y enfocada
de manera incorrecta, debido que otorgar un diploma por un taller o una
capacitaciéon no es simplemente un acto protocolario, sino que es un documento
oficial y tangible que identifica y valida las destrezas, habilidades y conocimientos
desarrollados durante el tiempo invertido en la participacion de los
colaboradores. En ese sentido conceder un diploma es la manera mas formal de
reconocer el avance y evolucion que ha tenido esa persona en su ambito laboral,
lo cual permite que en un futuro pueda impulsar su carrera atribuyéndole nuevas

fortalezas a su profesion.

Figura 22
Implementacion de propuesta concesion de diplomas
Asociacion de Auxilio Péstumo

conocimientos absorbidos y habilidades desarrolladas.

El jefe de departamento deberd de explicar la importancia del taller o capacitacion a
realizar, asimismo, resaltar que por la participacion oportuna se otorgard un diploma que validara los

S

El Director administrativo sera quien se encargue de asegurarse gque las empresas quienes impartiran
los talleres y capacitaciones, acrediten a los colaboradores participantes con un diploma formal e
impreso de manera profesional, con el nombre de cada uno de los trabajadores a los que se le

otorgaran.

Los diplomas deberan contar con el membrete de la empresa que impartira el taller, el nombre de la
persona, el nombre del taller o capacitacion, la fecha de entrega y las firmas de las respectivas

autoridades.

Seran entregados al finalizar el taller en un acto formal y protocolario, en el cual los diplomas deberan
de estar debidamente acretidatos y con los datos correctos de cada uno de los participantes.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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Figura 23
Ejemplo gréafico de la propuesta concesion de diplomas
Asociacion de Auxilio Péstumo

TALLER DE CULTURA DE TRABAJO EN
EQUIPO Y ACTITUD POSITIVA

Certifica que:
CARLOS HUMBERTO ROBLEDO LOPEZ

Termind eficientemente el taller de cultura de trabajo en equipo v actitud positiva,
adquiriendo nuevas habilidades y conocimientos que refuerzan sus capacidades como
colaborador que se enfoca en el cumplimiento de sus objetivos.

Diploma

Guatemala, marzo del 2019

Director General Capacitador Certificado

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.



c.4. Evaluacién del programa reconocimiento y logro

Para conocer la percepcion y satisfaccion referentes a las propuestas de los
factores reconocimiento y logro, es necesario que realice una evaluacion al
momento de culminar cada una de las propuestas descritas. Para ello se expone
a continuacion un modelo de boleta que consta de interrogantes para

diagnosticar la evolucion del plan de mejora respecto a los factores afectados.

Tabla 8
Evaluacion de propuestas para los factores reconocimiento y logro
Asociacion de Auxilio Péstumo

EVALUACION DEL MES

Instrucciones: a continuacidon se presenta una serie de interrogantes para conocer su
percepcion respecto a la propuesta realizada y metodologia utilizada en el desarrollo de
la misma. Por favor colocar una “X” sobre la respuesta que crea adecuado para calificar
cada item.

Nombre de la propuesta: Mes:

No. ITEM Sl NO

1 | ¢Eljefe fue claro en la explicacion del desarrollo de la propuesta?

2 | ¢Todo el equipo fue involucrado en la propuesta?

w

,Considera que esta propuesta es una buena manera de

reconocimiento?

¢ Se siente satisfecho del mecanismo implementado para reconocerlo?

¢, Se brindé material necesario para la implementacion de la propuesta?

¢ Los reconocimientos realizados ocurren con mas frecuencia?

¢ Cree gque los medios de reconocimiento estan acorde a sus logros?

| N o o b

¢,Opina que al aplicar estas técnicas y medios de reconocimiento al

asociacion vela por su desarrollo y superacion laboral?

9 | ¢Considera que estas actividades ademas de ser una forma de

reconocimiento motivan al trabajo en equipo y unién de grupo?

10 | ¢Opina que el tiempo invertido en la actividad es provechoso para

motivarlo para mejorar su desarrollo laboral?

OBSERVACIONES: FIRMA:

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.

124




c.5. Recursos a utilizar en el programa de reconocimiento y logro
Los recursos esenciales para la implementacion del programa de los factores

reconocimiento y logro son detallados a continuacion en sus respectivos rubros.

e Humanos
- Director administrativo.
- Jefes y directivos como coordinadores.

- Participantes de las dinamicas.

e Fisicos
- Sala de reuniones y oficinas por departamento.
- Computadoras portétiles
- Impresora
- Cafonera
- Cuadernillos
- Boligrafos
- Hojas de papel bond
- Cartulinas
- Blocks de papel construcciéon
- Marcadores
- Pines de reconocimiento
- Trifoliares
- Marcos para fotografias
- Marcos de corcho para carteleras

- Cajas de tachuelas
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Financieros
- El presupuesto que se incurrira en las propuestas para el programa de

los factores reconocimiento y logro esta detallado en la siguiente tabla:

Cuadro 9
Presupuesto del programa de reconocimiento y logro
Asociacién de Auxilio P6stumo

CONCEPTO PRESUPUESTO
Actividad 1. Renta de cafionera y utiles de oficina Q. 150.00
Actividad 2. Aprobacion de la propuesta Q 50.00
Actividad 3. Doce afiches y fotocopias Q. 480.00
Actividad 4. Propuesta charla de reconocimiento Q 432.00
Pines de reconocimiento (Q5*72 colaboradores)= Q.360.00
Trifoliares (Q1*72 colaboradores)= Q.72
Actividad 5. Propuesta mural de colaboradores destacados Q. 240.00
Marcos para fotografias (Q20*12 departamentos)= Q.240.00
Actividad 6. Propuesta cartelera de reconocimientos Q. 2040.00
Marcos de corcho de 1x1m (Q150*12 departamentos)= Q.1800.00
Caja de tachuelas para corcho (Q20*12 departamentos)= Q.240.00
Actividad 7. Diplomas oficiales de los talleres propuestos Q. 1440.00
Actividad 8. Evaluacion de lo realizado en la propuesta Q. 200.00
MONTO TOTAL Q. 5,032.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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d. Programa de desarrollo laboral y personal

La propuesta en cuanto al factor crecimiento laboral y personal se presenta como
medio para aumentar la realizacion de los colaboradores dentro y fuera de su
trabajo, es decir, que conforme su desarrollo académico y profesional vayan
creciendo, sean valorados y tomados en cuenta para posicionarlos dentro de la
asociacion de acuerdo a sus capacidades, asi mismo, reconocer esa evolucion y

aprovecharla para generar beneficios para ambas partes.

Debido a la insatisfaccion mostrada en la oportunidad de crecimiento laboral y
personal se propone instaurar en la asociacion un programa de desarrollo
profesional, debido a que los colaboradores evidenciaron que no han podido
sobresalir y desarrollar su profesién plenamente, ademas muestran que carecen
de objetivos y propositos profesionales que les genere un mejor desempefio en
su trabajo y satisfaccion laboral. Esta propuesta se basa en la preparacion para
el futuro al fortalecer habilidades y destrezas segun la etapa en que se encuentre
el colaborador y los intereses de este para su desarrollo dentro de la empresa y

en su vida personal.

d.1. Metas del programa de desarrollo laboral y personal
e Instaurar un programa que permita el desarrollo laboral equitativo y
eficiente en un 80%, dentro de la asociacion durante el periodo de seis

meses.

e Promover el desarrollo laboral en el 80% de los colaboradores de la

asociacion durante el periodo de seis meses.

e Generar dentro de la entidad el bienestar y realizacion de los
colaboradores en un 80% mediante la generaciéon de oportunidades de

desarrollo profesional segun intereses, al término de seis meses.

e Optimizar el recurso humano al 80% por medio de la preparacion laboral
para una mejor eficiencia en la asociacion en un lapso de seis meses.
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d.2. Plan de accion del programa de desarrollo laboral y personal

Se presenta el plan de accion correspondiente al programa crecimiento laboral y personal, factor cuyo nivel de

satisfaccion fue deficiente en el diagnostico realizado.

Cuadro 10

Plan de accion del programa de desarrollo laboral y personal

Asociacion de Auxilio Péstumo

Entidad:

Asociacion de auxilio péstumo

Fecha:

Enero 2019

Nombre del plan de

accion:

Aumento de la satisfaccién laboral en el factor desarrollo laboral y personal.

Area:

Asociacion en su
totalidad

Departamento:

Todos

Objetivo del plan de

Establecer las actividades necesarias para implementar el programa de desarrollo laboral y personal en un

accion: 100%, al corto y mediano plazo.
No. Actividad Meta Responsable Tilr?irgigo Tlf??a?o Presupuesto
1 Presentacion de Exponer el 100% del programa de desarrollo Director 20 de abril 20 de abril 0.100.00
las propuestas laboral y personal en una sesion. administrativo de 2020 de 2020 T
Aprobacion de las | Obtener el 100% de la aprobacion por parte de L 21 de abril 21 de abril
2 propuestas los miembros de la junta directiva en una sesion. UUIE IFEEIVES de 2020 de 2020 QLY
Preparacion de Director
las propuestas en Definir al 100% de implementacion de las administrativo y 22 de abril 28 de abril
3 cuanto al propuestas del programa desarrollo laboral y Departamento de de 2020 de 2020 Q.200.00
desarrollo laboral personal, en un término de siete dias. Recursos
y personal Humanos

Continda...
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Continuacion cuadro 10

Actividad Meta Responsable 'I'_le.m_po Tlgmpo Presupuesto
inicio final
4 oCrigi?;lc?éen Ejecutar la charla de orientacion al 100% en un Dep;r;ilrjr:ggtso it 29 de abril 29 de abril Q.100.00
i dia. de 2020 de 2020 B
vocacional Humanos
Director
5 Inar;g;?;:lgg de Realizar la inauguracion de la sala de estudios Sgrglrrt]zlasrg:m/c?ge 4 de mayo 4 de mayo Q.11,400.00
; en un dia. P de 2020 de 2020 AT
estudios Recursos
Humanos
Puesta en marcha 31 de
6 del sistema de Implementar al 100% el sistema de permisos Jefe de cada 5 de mayo octubre del Q.300.00
permisos laborales en un periodo de seis meses. departamento de 2020 2020 A
laborales
Director
Evaluacion de lo o . administrativo y 31lde
7 realizado de la Evaluar el 100% de lo Tea"zad" cada en un Departamento de 8 de mayo octubre de Q.200.00
lapso de seis meses. de 2020
propuesta Recursos 2020
Humanos
Presupuesto total Q.12,350.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2019.




d.3. Desarrollo del programa de desarrollo laboral y personal

La propuesta referente a este programa para poner en practica en la asociacion
tiene como fin aumentar la satisfaccion en los colaboradores en relacion al factor
crecimiento laboral y personal. De esta manera motivar al recurso humano a
desarrollarse como profesionales y generar una mejora en su bienestar en el

ambito personal.

Para la ejecucion del programa de desarrollo profesional y personal se propone
gue sea llevado a cabo por el departamento de recursos humanos, con el apoyo
de los jefes de los diferentes departamentos y la supervision del Director
administrativo, esto a razén de que esta labor involucra a todo el talento humano
de la instituciébn. Sin embargo, se proponen modelos de los principales
instrumentos esenciales para la ejecucion del programa, asi como la metodologia
gue se seguira para generar desarrollo en cada uno de los colaboradores, de
acuerdo a la etapa en la que se encuentran, los intereses que persiguen y

objetivos que desean alcanzar.

A continuacion se presentan un esquema con los pasos a seguir para la
implementacion del programa, este indica el orden l6égico en que se deberan
realizar las actividades al momento de su ejecucion. Asimismo, se propone un
modelo integrado de desarrollo profesional y personal, de acuerdo a diferentes
etapas por las que pasan cada uno de los colaboradores. Posteriormente se
describe la propuesta referente al sistema de desarrollo para el grupo de
colaboradores seleccionado, segun como se segmentaron en el modelo antes

mencionado.
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Figura 24

Pasos a seguir para la implementacion del programa de desarrollo

profesional y personal

Asociaciéon de Auxilio P6éstumo

Establer el modelo de
desarrollo profesional y
personal

Explicacién a los jefes

de cada departamento

el programa y modelo
de desarrollo

Charla general con el
grupo de colaboradores
segmentados

Segmentacion de los
colaboradores de
acuerdo al modelo de
desarrollo

Conocer las areas de
mejora, apoyo y
desarrollo del talento
humano

Exposicidn de cada una
de la propuesta al grupo
de colaboradores
segmentado

Seguimiento y control
del programa de
desarrollo
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e Modelo de desarrollo profesional y personal

El desarrollo profesional es el proceso por el que los colaboradores progresan a
través de una serie de etapas caracterizadas por distintas tareas de desarrollo,
actividades, relaciones e intereses. Es importante sefialar que existen diferentes
modelos de desarrollo, para efectos de este programa se disefio un modelo
integral que relaciona los aspectos profesionales y personales con factores como
edad, antigiiedad laboral y relaciones laborales. Se reconocen cuatro etapas
profesionales (incorporacion, crecimiento, madurez y maestria), es necesario

establece en el que etapa se encuentra el colaborador, debido a que esto influye

en sus necesidades, actitudes, conductas laborares, intereses y objetivos.

Tabla 9

Modelo de desarrollo profesional y personal

Asociacion de Auxilio P6stumo

ETAPAS PROFESIONALES

Incorporacién Crecimiento Madurez Maestria
Identificar AS.CehSO’ Planificar
, crecimiento, Mantener los S
intereses y . jubilacion,
Tareas de . seguridad logros, .
habilidades. . cambiar el
desarrollo laboral, actualizar .
Desarrollo o . equilibrio entre
- realizacion habilidades.
académico. . lo laboral.
académica.
Ayudar,
. render, ntribuidor Formacioén Retiro gr |
Actividad apre d.e . Cont bq do ormaciéon y etiro g aQua
seguir independiente. apoyo. del trabajo.
instrucciones.
Relacién . ~ :
Aprendiz Comparfiero Tutor Consejero
laboral
Edad Menos de 30 Entre 30y 45 Entre 45y 60 Mas de 60
afios afios afios afios
- Menos de 2 Entre 2y 10 Mas de 10 Mas de 15
Antigiedad ~ ~ ~ ~
afnos afos afnos afos

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2018.
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A continuacion se presenta una boleta para conocer la etapa en la que se
encuentra el colaborador, con esto segmentar el talento humano para aplicar la
propuesta de desarrollo profesional y personal. Pare efectos de este programa se
tomaran las dos primeras etapas debido a que son las que presentan mayores
mejor disponibilidad al momento de aplicar la propuesta enfocada en el area
académica. Esta boleta se enviara por correo electronico a todos los
colaboradores para posteriormente realizar la base de datos de la segmentacion.
Quienes no cuenten con un correo institucional se dirigiran al departamento de

Recursos Humanos para llenar el formulario.

Tabla 10
Boleta de segmentacidn de etapas profesionales

Asociacion de Auxilio P6stumo

SEGMENTACION DE COLABORADORES

Nombre del colaborador:

Departamento o &rea: Puesto:

Edad: Antigledad:

Grado académico:

Necesidades de desarrollo - Situacién actual
(Especificar el conocimiento y habilidades necesarias para mejorar o mantener un

rendimiento satisfactorio)

Necesidades de desarrollo - Situacion futura

(Especificar el conocimiento y habilidades necesarias para estar preparado para el futuro)

Objetivo de desarrollo profesional y personal

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2018.
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A continuacion se presenta la propuesta de desarrollo para el segmento de
colaboradores seleccionados mediante la segmentacion realizada. Esta
orientada a los trabajadores que inician actividades en la asociacion y que
establecen sus intereses y necesidades laborales, mediante el aprendizaje y
preparacion académica. Asimismo, se encuentran los colaboradores
consolidados en la organizacion que buscan afirmar sus conocimientos y adquirir
nuevas habilidades por medio de la obtencion de un titulo de educacion superior,

capacitaciones 0 cursos.

Figura 25
Implementacion de propuesta de desarrollo laboral y personal
Asociacion de Auxilio Péstumo

Al tener el establecido el segmento de colaboradores que segun sus intereses y necesidades deseen
incursionar o culminar su preparacion académica, se procederd a estalbecer las propuestas y

procedimientos del programa de desarrollo.

Se propone iniciar con una charla de orientacion vocacional para estos colaboradores, con el propésito
de definir y establecer intereses y objetivos académicos, laborales y personales. En esta charla se
podran conocer los trabjajadores que inician los estudios de educacion superior, los trabajadores que
estan avazados y los colaboradores que han pausado su desarrollo académico.

S

Esta charla también servirda como medio de motivacion para continuar y esforzarse para obtener esa
meta, que influird directamentamente en su desarrollo como profesionales dentro de la asociacién y en
su vida personal. Posteriormente expondran los medios de apoyo que se instauraran en la asociacion.

N/

Se propone inaugurar una sala de estudios en la cual los colaboradores la pueden utilizar en hora de
almuerzo o bien al terminar sus labores del dia para realizar tareas, leer o terminar proyectos
académicos. Esta sala contara con una mesa y sillas suficientemente grande para veinte personas, asi
como tres computadoras e impresoras para uso de los trabajadores. (El uso del equipo es

exlusivamente académico)

Ademas se propone un sistema de permisos una hora antes de la jornada laboral, en época de
examenes, con el fin que los colaboradores lleguen a tiempo a su centro educativo en caso que la
jornada de estudios sea nocturna. Este permiso se dara por parte de los jefes siempre y cuando el
colaborador haya cumplido con todas sus actividades y obligaciones laborales. El colaborador
debera traer una carta firmada por sus catedraticos como contancia de los dias en los que tendra
examenes, para presentarla al jefe de departamento.

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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d.4. Evaluacion del programa de desarrollo laboral y personal
La evaluacion del programa se llevara a cabo semestralmente. El colaborador
deberé entregar constancia del semestre aprobado y verificar si estd cumpliendo

con sus objetivos.

Ademas se propone una boleta de concesion de permisos la cual debera de
aplicar el jefe de departamento previo a otorgar el permiso para salir una hora
antes de la jornada laborar. Esto se hace con el fin de tener un control especifico
sobre el desempefio del colaborar en el dia en que se concedera el permiso

solicitado.

Tabla 11
Boleta para concesion de permiso

Asociacion de Auxilio P6stumo

BOLETA PARA CONSECION DE PERMISO

Esta boleta tiene como propésito llevar un control del dia en que se solicita el permiso para salir un hora antes de la
jornada laboral. Con el objeto de brindar al colaborador llegar a su centro de estudios a tiempo en época de
examenes o bien para una diligencia académica. El permiso debe estar justificado mediante una carta del centro de
estudios o bien de los catedraticos de los cursos a los que asiste. Unicamente se cedera el permiso si el
colaborador ha cumplido a cabalidad con sus tareas y obligaciones en dicho dia.

Nombre del colaborador: Fecha:
Nombre del jefe: Departamento o Area:
Centro de estudios: Actividad:
o ) No Observaciones 0
No. Actividades Ejecutada ) -
Ejecutada Justificaciones
1
2
3
4
5
Hora Autorizada [l Firma del colaborador Firma del jefe
Hora No Autorizada [ ]

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, abril de 2018.
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d.5. Recursos a utilizar en el programa de desarrollo laboral y personal
Para realizar el programa propuesto en relacion al factor crecimiento laboral y
personal es necesario la utilizacion de ciertos recursos, los cuales son detallados

a continuacion:

e Humanos
- Director administrativo.
- Jefesy directivos.
- Departamento de recursos humanos.

- Colaboradores

e Fisicos
- Sala de reuniones y oficinas por departamento.
- Mesa
- Sillas
- Computadoras portétiles
- Impresoras
- Proyector
- Boligrafos

- Hojas de papel bond
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e Financieros
- El presupuesto en que se incurrira en cada propuesta de este

programa esta detallado en la siguiente tabla:

Cuadro 11
Presupuesto del programa de crecimiento laboral y personal
Asociacion de Auxilio Péstumo

CONCEPTO PRESUPUESTO
Actividad 1. Renta de cafionera y Utiles de oficina Q. 100.00
Actividad 2. Aprobacion de las propuestas Q 50.00
Actividad 3. Utiles de oficina (hojas, boligrafos, impresiones) Q 200.00
Actividad 4. Charla de orientacién y motivacién vocacional Q. 100.00
Actividad 5. Inauguracién de la sala de estudios Q. 11,400.00
(Tres computadoras Q.9000.00)
(Tres impresoras Q.1200.00)
(Mesa y sillas Q. 1200.00)
Actividad 6. Sistema de permisos (copias de boletas) Q. 300.00
Actividad 7. Revision de las propuestas Q. 200.00
MONTO TOTAL Q. 12,350.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, julio de 2018.

3.2.2. Presupuesto total del plan de mejora de satisfaccion laboral
Como se presentd en la seccidén de recursos financieros en cada uno de los
programas propuestos, para la realizacion del plan de mejora se debe incurrir en

ciertos presupuestos.

Segun las autoridades correspondientes de la asociacion estipularon que pueden
disponer de un porcentaje del presupuesto para la implementacion de las
propuestas planteadas, ya que afio con afio velan por la capacitacion y desarrollo
de programas que optimicen el trabajo, bienestar y superacién de los
colaboradores.

137



Por motivos de politicas del departamento financiero no se pudo determinar el
porcentaje exacto para la inversion, sin embargo, al presentarle un presupuesto
de los costos a incurrir al Director Administrativo de la asociacion, pudo constatar
y prever que poseen la capacidad para asumir la implementacion del plan de

mejora.

A continuacién se presenta el resumen total de los presupuestos de cada
programa, lo cual derivara en el presupuesto total del plan de mejora.

Cuadro 12
Presupuesto total del plan de mejora de satisfaccién laboral
Asociacion de Auxilio Péstumo

PROGRAMA PRESUPUESTO
Programa de supervision Q. 11,600.00
Programa de trabajo en equipo y actitud laboral Q. 12,822.00
Programa de reconocimiento y logro Q. 5,032.00
Programa de desarrollo laboral y personal Q. 12,350.00
MONTO TOTAL Q. 41,804.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, agosto de 2018.

Asi, el total del presupuesto para el plan de mejora de satisfaccion laboral
asciende a Q.41,804.00, el cual incluye la implementacion de los cuatro

programas de satisfaccion propuestos.
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3.2.3. Fase IV: Preservacion de las propuestas

La preservacion de las propuestas del plan de mejora de satisfaccion laboral estd enfocada al establecimiento de
meétodos de supervision y verificacion de los programas, para poder asegurar que se desarrollen correctamente y
gue estén implantados de manera permanente en la asociacion, todo esto encausado hacia los objetivos y buen

funcionamiento de la entidad.

Cuadro 13
Plan de accion para la preservacion de las propuestas

Asociacion de Auxilio P6stumo

Entidad: Asociacion de auxilio péstumo Fecha: Enero 2019

Nombre del plan de accién: Preservacion de las propuestas del plan de mejora.

Asociacion en

Area: su totalidad

Departamento: Todos

Establecer todas las actividades necesarias para la implementacion del plan de preservacion de

Objetivo del plan d ion: .
Jetivo del pan de aceion propuestas en un 100%, al corto y mediano plazo.

No. Actividad Meta Responsable T_|e_m.po Tlgmpo Presupuesto
inicio final
1 Z:gslgnt?géoe?viiligfge Exponer el 100% del plan de accién en Director 11 de mayo 11 de mayo 0.50.00
P P una sesion. administrativo de 2020 de 2020 T
propuestas
- Obtener el 100% de la aprobacién por

2 ARSI G 1 parte de los miembros de la junta Junta Directiva A2 Ol mEYS 12 ol T Q.50.00

propuestas directiva en una sesion. e 202y et 20y

Continuda...
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Continuacién cuadro 13

No. Actividad Meta Responsable T_|e_m_po T|§mpo Presupuesto
inicio final
3 pRr?)l;)rlljlgthI dfgll?)l;;ﬁrdlz Realizar la reunié_n al 100% en una Director 18 de mayo | 18 de mayo 0.50.00
. sesion. administrativo de 2020 de 2020 o
mejora
Realizar charlas
4 mensuales acerca de Efectuar al 100% las reuniones Jefes de felfr?eg)e de Oci%fee de 0.50.00
la efectividad de las durante un periodo de ocho meses. departamentos 2020 2020 R
propuestas
autoevaFlzfa?cI:Iif)?lres y co- Real!zar e 20l [ ] admlijr:;?;{vo y i e
5 : autoevaluaciones y coevaluaciones febrero de octubre de Q.50.00
EEINEEENES FEE 03 en un lapso de ocho meses Jefes de 2020 2020
jefes : departamento
Ig:%zru?gglsugglggisaji Efectuar Ia_s evaluaciones a los equipo Jefes de cada 30 de 30 de
6 . de trabajo en un periodo de ocho febrero de octubre de Q.100.00
segun las propuestas y meses departamento 2020 2020
cultura establecida )
Realizar
reconocimientos
verbales y fisicos Realizar al 100% los Ol e
7 (cart_el_era de reconocimientos debldps durante las Jefes de cada febrero de octubre de 0.100.00
reconocimiento), por propuestas en un periodo de ocho departamento 2020 2020
parte de los jefes meses.
hacia los equipos de
trabajo
Jefe de cada
Brindar Realizar al 100% la retroalimentacion | departamentoy 30 de 30 de
8 retroalimentacion a los | sobre las evaluaciones en término de | Departamento de febrero de octubre de Q.100.00
colaboradores ocho meses. Recursos 2020 2020
Humanos
Presupuesto total Q.550.00

Fuente: elaboracion propia, basada en trabajo de campo, enero de 2019.




CONCLUSIONES

Al haber finalizado el presente estudio, luego del diagndstico, andlisis y

evaluacion correspondiente al tema de investigacion se concluye lo siguiente:

1. Se comprobd que la insatisfaccion laboral existente en la asociacion de
auxilio péstumo, es debido a la carencia de un plan de satisfaccién laboral
que permita aplicar propuestas que mejoren la supervisibon de manera
efectiva, promuevan una cultura de trabajo en equipo y actitud positiva,
incentiven a los colaboradores por medio de mecanismos de
reconocimiento y logro, asi como, promover el crecimiento laboral y

personal de los trabajadores.

2. Se estableci6 que la causa principal de la incorrecta distribucion y
delegacion de tareas, asi como, atrasos en la entrega de las mismas es
debido a la incorrecta supervision de los jefes, quienes Unicamente se
enfocan en la entrega de resultados sin importar la sobrecarga de tareas

gue esto implica para algunos de los miembros de los equipos de trabajo.

3. Se demostro que no existe el establecimiento de una cultura de trabajo en
equipo, ni un habito de actitud positiva en el ambiente laboral y para con
los compairieros, lo cual deriva en falta de compaferismo e individualismo,
carencia de apoyo entre comparfieros y areas de trabajo, ademas de una
mala actitud dentro de los equipos de trabajo, rencillas personales y
profesionales, irresponsabilidad y falta de pertenencia al equipo y carencia

de entusiasmo.
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4. Se evidencié que el reconocimiento y logro de los colaboradores es casi
nulo, debido que a menudo no reciben la atencion correspondiente, puesto
gue no se cuentan con mecanismos que permitan destacar las metas y
objetivos alcanzados, lo que ocasiona falta de motivacién y valoracion en
el trabajo que realizan; a pesar de esforzarse en el trabajo diario y
prepararse académicamente no reciben ningun tipo de reconocimiento
que los acredite y tampoco alguna oportunidad de superacién dentro de la

asociacion.

5. Se determiné que los colaboradores de la asociacion quieren tener la
oportunidad de crecimiento laboral y personal y que sea brindada de una
manera justa y equitativa de acuerdo a sus habilidades, capacidades y
necesidades, puesto que no se cuenta con un medio de desarrollo que los
prepare para situaciones futuras. Tales como el apoyo académico; tomar
conciencia de sus intereses, fortalezas y debilidades; identificar objetivos
profesionales y tener retroalimentacién para alcanzar dichos objetivos.

6. Se establecio que los factores analizados en este estudio referentes a la
satisfaccion laboral no son estaticos y que estos pueden variar de acuerdo
a las necesidades de los colaboradores en cuestion, por lo que deben de
estar en constante evaluacién para obtener una mejora continua por
medio de propuestas que minimicen la insatisfaccion en las diferentes

areas.
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RECOMENDACIONES

Para minimizar los indices de insatisfacciéon detectados en la asociacién de

auxilio péstumo se realizan las siguientes recomendaciones:

1. Se propone que los jefes y directivos de la asociacion tomen un rol de
lideres dentro de los equipos de trabajo por medio de una supervisiéon
efectiva, atendiendo las necesidades y sugerencias de los colaboradores
de manera justa y equitativa, siendo estos la base para un cambio de
cultura dentro de la organizacion, participando y fungiendo como

facilitadores dentro de las propuestas de mejora planteadas.

2. Para generar aceptacion de una cultura de trabajo en equipo y actitud
positiva se deben utilizar medios visuales como afiches, trifoliares y
carteles, que estimulen la integracion, tolerancia, respeto y compafierismo.
Asimismo, se sugiere que la propuesta de dinamicas mensuales se
extienda el tiempo que sea necesario y que se realicen periédicamente
para crear un habito o costumbre, correspondiente a una cultura orientada

a la unién de equipo, apoyo, responsabilidad y actitud positiva.

3. Se sugiere gque se respete la metodologia en las propuestas referentes al
reconocimiento y logro, puesto que se diseflaron de manera justa y
equitativa, para que todos los integrantes de los equipos de trabajo tengan
la oportunidad de destacarse y sobresalir de acuerdo a sus aptitudes,
habilidades y conocimientos, esto para que no se genere competitividad
destructiva e individualismo, sino que todos sean valorados y de igual

importancia para la asociacion.
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4. Se deben realizar perfiles de puestos dentro de la asociacion y con base a
este se evalle si es necesario realizar cambios dentro de los
departamentos, para que el trabajo y delegacion de tareas corresponda al
puesto desempefiado, y no haya duplicidad de funciones o sobrecarga de

trabajo.

5. Se aconseja que se tomen acciones en las etapas de desarrollo de
madurez y maestria, puesto que estos colaboradores pueden fungir como
tutores o facilitadores en determinado momento para la asociacion. Debido
gue contiene una gran experiencia y conocimiento de las actividades de la

entidad.

6. Las propuestas de los programas planteados deben ser evaluadas
periodicamente o al momento de su implementacion con las boletas
establecidas, esto para conocer la efectividad de las mismas por medio de
la retroalimentacién proporcionada por los mismos colaboradores y
controlada por los jefes de los equipos de trabajo en las reuniones

mensuales en conjunto con el Director Administrativo.
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