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RESUMEN

La presente investigacion es tipo descriptiva, la cual tuvo como objetivo principal
ofrecer una propuesta de implementacion de un Programa De Factores
Motivacionales Del Personal De La Unidad Administrativa Financiera De Una
Entidad Publica Del Sector Salud En EI Municipio De Villa Nueva, Departamento De
Guatemala, Guatemala. Para la realizacion del estudio se determiné una poblacion
de 42 sujetos conformado por 25 mujeres y 17 hombres que laboran en la unidad
antes mencionada, el instrumento que se utilizé para obtener los resultados fue el
Cuestionario MbM (Gestidon por Motivacion), que esta disefiado para descubrir y
entender los factores mas importantes en la vida laboral del colaborador, en las
cuales mide los siguientes indicadores: Necesidades de proteccion y seguridad,
Necesidades sociales y de pertenencia, Necesidades de autoestima y Necesidades
de autorrealizacion. Las afirmaciones de los items responden a los objetivos
planteados, los resultados mostraron que en la Unidad Administrativa Financiera
carece de un programa de motivacion estructurado para fomentar la motivacion
interna. A través de todo el proceso de investigacion se concluy6 que, a pesar de
no contar con un programa de motivacion establecido, la percepcion que tienen los
colaboradores en cuanto a las necesidades de la vida laboral es importantes, por lo
gue es necesario satisfacer los distintos niveles de motivacion interna, ademas de
dar garantia a la estabilidad laboral, los planes de carrera acorde a las habilidades
y destrezas que cada colaborador cumpla para ser efectivo para autorrealizacion
como también las necesidades sociales y proteccion, el estudio finaliza
recomendando motivar a los colaboradores a través de un programa idéneo como
capacitaciones y talleres de trabajo que permitan escuchar las ideas de cada
colaborador y minimizar obstaculos que se dan en el desempefio de las funciones,
e implementar mejoras en su rendimiento en el trabajo como también fomentar el

trabajo en equipo.



INTRODUCCION

La motivacion de los colaboradores dentro del entorno de trabajo es uno de los
aspectos mas importantes para tener en cuenta por el departamento de recursos
humanos, contribuyendo a que los colaboradores realicen a gusto sus funciones,
proporcionando asi, un alto rendimiento para la organizacion por lo tanto, se debe
tener en cuenta que existen diversas formas de motivar al personal y es necesario
gue se cuenten con los recursos tanto fisicos, humanos y presupuestales para la

fundamentacién de la motivacién dentro de la institucion.

Una de las funciones que recursos humanos es el de desarrollar herramientas de
medicion que determine la satisfaccion de los colaboradores en cuanto a la
motivacion laboral que reciben, tanto de evaluaciones como de deteccién para
alinear sus objetivos estratégicos con los factores que fomentaran un mejor sentido
de pertenencia de los colaboradores hacia la institucién misma, tomando en cuenta

gue la estrategia de la gestion del talento humano es la motivacion del colaborador.

A raiz de Covid-19 crean nuevas expectativas de cédmo laborar en una forma
hibrida o totalmente online, teniendo ventajas en costos y desventajas en el control
gue se tiene sobre los colaboradores. Es por ello la importancia de analizar qué
factores motivacionales del personal de la unidad administrativa financiera de la
entidad publica del sector salud en el municipio de Villa Nueva, Departamento de
Guatemala, Guatemala, se dan y a la vez permitiendo conocer las percepciones,
actitudes y comportamiento de estos; siendo esto de gran importancia, ya que una
buena o mala estrategia de motivacién afectara a la satisfaccion en el trabajo,

contribuyendo al logro o fracaso de los objetivos institucionales establecidos.

El presente trabajo de graduacién tiene como objetivo definir los niveles
motivacionales humanos que tiene el personal de la unidad administrativa
financiera de la entidad de estudio. Para ello se desarrollaron cuatro insumos en

los cuales estan; el primer insumo contine los antecedentes de estudio que



sustenta con tesis de pregrado que han desarrollado estudios similares y son
aplicados para fortalecer y enriquecer una propuesta a dicho estudio, el segundo
insumo contiene un marco tedrico que se aplicaron temas especificos donde se
establece la parte tedrica cientifica y son el apoyo fidedigno del contenido de
motivacidén, abarcando en un gran porcentaje en la teoria de la Necesidad de
Abraham Maslow como también las diferentes teorias que abarcan el tema de
motivacion , seguidamente en insumo tres se desarrolla el marco metodoldgico,
aplicando el método cientifico y desarrollando una investigacion descriptiva en la
incluye definicion y planteamiento del problema , objetivos generales y especificos
, el ambito de la investigacidon como el uso de la recoleccion de datos por medio
de un cuestionario estandarizado de MbM de gestion por motivacion, tercera
edicion que analiza la motivacion laboral aplicado a 42 colaboradores de la unidad
de estudio mencionada. Asi mismo en el cuarto insumo con los datos estadisticos
recolectados se establece la discusion de resultados en la cual se determinan los
factores motivacionales y el nivel en que se encuentra cada uno siendo estos: 1.
Necesidades de proteccion y seguridad,2. Necesidades sociales y proteccion, 3.
Necesidades de autoestima, y 4. Necesidades de autorrealizacion, siendo estos
los factores detectados en cada escala se determind que se tiene un punto minimo
de 5y un maximo de 25 puntos tomando en cuenta que las puntuaciones mas
bajas estan ubicadas en dos factores siendo estos: necesidades de autoestima
con 14.4 y de necesidades sociales y de proteccion con 15.2 puntos.

Para finalizar se realizan conclusiones dando respuesta a los objetivos ya
planteados y se recomienda una propuesta que incluye un programa motivacional
gue fortaleza los resultados de oportunidad de mejora en la satisfaccion de las
necesidades detectadas del estudio. Asi mismo se encuentra la bibliografia en
orden alfabética este contiene las fuentes referenciadas como documentos
consultados, analizados y teorias cientificas que amparan la investigacion y da
sustento investigativo y por ultimo los anexos que son las herramientas e

instrumentos para la elaboracion del programa de motivacion propuesto.



ANTECEDENTES

Las organizaciones hoy en dia necesitan de herramientas que motiven al personal
y tener equipos de alto desempefio, es importante para ello reconocer los factores
gue motivan al capital humano como también mantener un ambiente adecuado
dentro de la misma, a través del rendimiento de actividades y lograr alcanzar las

metas establecidas en cada organizacion

La motivacion y la ausencia de ellas es un factor importante ya que afecta
emocionalmente al ser humano, dentro de las organizaciones las afecciones que se
provoca es un bajo rendimiento y productividad siendo estos detonantes en cadena
gue involucra el clima laboral, la cultura organizacional y las relaciones sociales que

se establezcan con los clientes internos y externos.

Debido a lo antes mencionado, los factores motivacionales actian como un
estimulante que aporta al rendimiento de los colaboradores de la organizacion, en

base a lo expuesto es indispensable, reconocer los siguientes estudios tanto en el
ambito geografico nacional como latinoamericano, describiendo la informacion mas
relevante que permita comparar el presente analisis de caso que sustente la

motivacion como factor de estudio.

1.1 Antecedentes de estudios

A continuacién, se tomaran autores que han realizado diversos estudios con el
propésito de dar a conocer informacion sobre la motivacion y las diversas teorias de

estudio.

(Rojas, 2017) en su Tesis de la Universidad de Carabobo, Venezuela “Influencia De
La Motivacion En EI Desempeno Laboral De Los Docentes De Educacion Superior”
en la sede Guacara, tuvo como objetivo analizar la influencia de la motivacion en el

desempefio laboral de los docentes de educacion superior del Instituto Universitario
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de Tecnologia Industrial sede Guacara, Estado Carabobo. El disefio utilizado es no
experimental, de tipo transversal. Se concluye que el desempeiio laboral se

encuentra asociado con los tipos de motivacion presentes en los empleados. (p.90)

Al analizar esta tesis lo que llama la atencién son los factores de la motivacion de
como influyen en los colaboradores, uno de los problemas que se tiene son los
incentivo monetarios y no monetarios como determinante, en el que afecta el
desempefio organizacional creando la insatisfaccién del cliente interno con ello, el
poco interés que las autoridades tiene para poder retener al talento humano y
generar con ello un ambiente organizacional agradable acorde a la filosofia
organizacional que se tiene. Los colaboradores del estudio manifiestan que la
institucion no ofrece a su personal ningun beneficio salarial o no, que compense y
permita incrementar el nivel de satisfaccion o motivacién del personal, siendo este

ultimo que aporta informacion al estudio que se esta realizando.

(Janampa, 2019) en su Tesis de la Universidad Nacional Agraria De La Selva, “La
Motivacion Y El Desempefio Laboral En Los Trabajadores Administrativos De La
Unidad De Gestion Educativa Local De Padre Abad-Aguaytia” Tingo Maria Perud. En
el estudio en la Ciudad de Lima Peru, objetivo determinar como se relaciona la
motivacion y el desempefio laboral en los trabajadores administrativos de la Unidad
de Gestion Educativa Local de Padre Abad-Aguaytia, el tipo de investigacion es de
tipo descriptivo correlacional, con disefio transversal. El autor concluye que las
dimensiones de la motivacion que se relacionan significativamente con el
desempefio laboral en la Unidad de Gestion Educativa Local de Padre Abad-

Aguaytia, son principalmente la supervision y autonomia y los estatus laborales.
(p-10)

En la actualidad las principales razones para que los colaboradores permanezcan
o0 abandonen un puesto laboral se centra en razones de tipo emocional, y las
dimensiones de la motivacion forma parte positiva que permite afirmar la relacion,

donde la motivacion demostré que si la logica y la proporcién da un equilibrio se
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transforma en la teoria de desempefio laboral, para la administracion es el adecuado
para manejar el recurso humano, en el proceso de este estudio el autor describe
gue la motivacion y la relacion el desempefio laboral entre colaboradores es un
elemento importante que ejerce influencia sobre actitudes y valores con la salvedad
gue la motivacion varia en cada colaborador debido a sus multiples necesidades a

la vez estos producen una serie de conductas.

Para (Ruiz, 2018) en tu tesis de grado de la Universidad Nacional José Faustino
Sanchez Carrién, Lima Peru indica que “Estrés Laboral Y Motivacién Laboral Del
Personal Asistencial De Salud, Microred Sayan,” Lima Peru. La investigacion se
realizé con una poblacién de 92 colaboradores utilizando la metodologia de disefio
no experimental y de tipo transversal y la correlacion causal. Utilizando una muestra
total de 74 colaboradores aplicando la técnica de la encuesta y aplicando el
instrumento del cuestionario. Asi mismo se utilizé la confiabilidad de alfa de
Cronbach con un coeficiente de 0.891 respecto a la variable de estrés y la
motivacion laboral. El objetivo general fue establecer de qué manera el estrés
laboral influye en la motivacion laboral del personal asistencial de salud, Micro Red
Sayan, 2018. El estudio concluye con datos estadisticos establecidos que un 77.1%
de los encuestados manifestaron que casi siempre de estresan al tener que tomar
una decisioén rapida, y el 64% tienen conflictos por el rol que desempefian, el 55.4
% indican que se sienten estresados cuando el equipo de trabajo ejerce presion, en
el factor de motivacion laboral con respecto a las demandas de tareas fisicas,
demanda de roles y liderazgos, con este estudio se concluyé existe una correlacion
alta positiva y muy significativa del 72.9% que el estrés laboral influye
significativamente en la motivacion laboral del personal Asistencial De Salud, Micro
Red Sayan.(p. 7)

Dentro de lo analizado el personal ha demostrado sintomas de desmotivacion y
varian los factores en los cuales causa insatisfaccion con su desempefio,
ocasionando desequilibrio en las relaciones sociales y convivencia con los

compaferos de labor creando un ambiente alejado de metas, planes de trabajo sin
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cumplir y los horarios prolongados y poco flexibles, siendo estos factores que
desmotivan y no hay compromiso con la organizacion, respecto al estrés laboral
manifiestan que los cambios y retos de los colaboradores no son escuchados , no
hay informacion especifica y necesaria para que realicen su labores de manera
adecuada, con ello le acomparfa la falta de planificacibn con respecto a las
necesidades que los colaboradores, asi mismo se agrega la mala distribucién de

cargas laborales este tltimo creando un descontento total del colaborador.

(Lépez, 2015) en su tesis de maestria de la Universidad de Carabobo, Venezuela
titulada, “Motivacién como factor influyente en el desempenio laboral de los docentes
de la Unidad Educativa Carabobo en Barbula, Venezuela.” El objetivo general de la
investigacion es el analizar la motivacion como factor influyente en el desempefio
laboral de los docentes de la U.E Carabobo, el tipo de investigacion emplea el
método descriptivo, esta enmarcada en un disefio no experimental, ya que este
permite observar o medir variables en unidades de estudio tal como se dan en su
contexto natural, sin manipularlas, la poblacion esta conformado por un total de 75
docentes. Para efectos de esta investigacion, se aplic6é un muestreo no
probabilistico intencional, se tomé 30% del total de la poblacion por considerarse un
namero representativo de la misma, por lo que el instrumento se aplic6 a 23
docentes de la institucion objeto de estudio. La Validez y Confiabilidad del
instrumento de medicion fue comprobada a través del coeficiente Alpha de
Cronbach, la cual obtuvo un (0,89) siendo bueno, para concluir en la importancia de
la motivacion como un factor influyente en el desempefio laboral, es necesario que
las autoridades en materia de educacion en todos los niveles y modalidades, se
avoquen a la tarea de promover y mantener una motivacion sostenida en los
docentes para brindarle a los estudiantes una educacién consona con la realidad
actual y donde los docentes sean remunerados y reconocidos como lo merecen

porque esto incidira positivamente en la forma como llevan a cabo sus labores.

Segun (Arteaga, 2018), en su tesis de grado de la Universidad Técnica De Ambato,

Ecuador estudié “La Motivacion laboral y su relacion en el desempefio de los
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Empleados de las Cooperativas de Ahorro y Crédito en la Ciudad de Ambato “. El
tipo de investigacion fue cuali-cuantitativa a través de trabajo de campo con un nivel
descriptivo, exploratorio y correlacional utilizando un cuestionario estructurado a
una poblacion de muestra de 81 colaboradores. El objetivo principal es determinar
de qué manera influye la motivacién laboral en el desempefio de los colaboradores
de la Cooperativa De Ahorros Y Créditos Indigena SAC Ltda. Dicho estudio
concluye con datos estadisticos que demuestran que escasamente reciben
incentivos para que su desempefio sea efectivo y que no estan remunerados de

acuerdo con su capacidad de formacion académica como desarrollo de destrezas.

Con los datos establecidos, se toma este estudio por la importancia que tienen el
estrés laboral en el desempefio y la falta de motivacion de la organizacién en
general, partiendo de que las circunstancias o estados emocionales que el
colaborador tenga y como repercute en el ambiente de trabajo, a falta de enfoque
en los objetivos especificos que se tenga para el cumplimiento de metas o propésito

particulares.

Para (Rivas, 2019), en su trabajo de tesis de grado de la Universidad Catélica
Andrés Bello. Venezuela, indica que “La Motivacion y su influencia en la satisfaccion
laboral del personal de Galletas PUIG”. El tipo de investigacion es de tipo no
experimental, transversal descriptivo. Tiene como objetivo identificar los factores
motivacionales de acuerdo con la teoria de Dual de Herzberg y la influencia en el
personal administrativo. Asi mismo el autor concluyo que los factores intrinsecos o
motivacionales, relacionados con la tarea laboral en si misma, que satisfacen la
necesidad que poseen los individuos de realizarse y crecer como personas
presentan una satisfaccion favorable en especial con los factores de trabajo en si
con un promedio del 70%, seguido de la responsabilidad, reconocimiento, logros,
crecimiento y ascensos. En cuanto a factores extrinsecos no se encuentran

satisfaccion en el colaborador causando desmaotivacion.
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El estudio indica que la motivacion es el eje fundamental de las acciones de los
colaboradores, debido a que pueden cambiar de manera determinantes, el curso o
accion sobre una determinada actitud que se tenia previamente planificado en
funcién de un factor que los lleva a actuar de ciertas maneras y en algunos casos
puede generar una desmotivacion de realizar las actividades. El objetivo de la
investigacion fue analizar y constatar si se aplicé la teoria sugerida en los
colaboradores utilizando un analisis descriptivo mismo que indico altos niveles de
satisfaccion en los factores de motivacién teniendo mayor importancia en las
actividades que realiza como también los factores higiénicos y motivadores,
revelando estar satisfechos, un alto grado de complacencia intrinseca y extrinseca
valorando positivamente sus labores con respecto a la areas de reconocimiento,

logros , ascensos y responsabilidades.

Este estudio aplicado directamente en la teoria dual de Herzberg siendo en la
totalidad el uso de la misma indicando que el personal motivado adecuadamente
ayuda a incrementar la satisfaccién laboral, mayor eficiencia en la realizacion de las
tareas asignadas, como también la influencia negativa dentro del estudio indico que
existe un 39% el factor de crecimiento y un 23% para el factor de ascenso estos
datos son vitales para tomar en cuenta y actualizar los mismos mejorando las
capacitaciones permitiendo un mejor desempeiio en el cargo que ocupen con ello
la actualizaciones de conocimientos del personal buscando equipos de alto

desempenio.

Para (Ramirez, 2020) en su tesis de grado de la Universidad Nacional De
Cajamarca Escuela De Posgrado, Cajamarca Peru “Motivacion Y Desempefio
Laboral De Los Trabajadores De La Oficina General De Gestibn De Recursos
Humanos De La Municipalidad Provincial De Cajamarca, 2020”. objetivo principal
de la investigacion es analizar la influencia de la motivacion en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Oficina General de Gestiébn de Recursos Humanos de la
Municipalidad Provincial de Cajamarca, 2020. Se aplicé la investigacion fue de tipo

aplicada, de nivel exploratorio - descriptivo-correlacional, de disefio no experimental
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y transversa a una muestra conformada por 70 trabajadores a quienes se le aplico
una encuesta mediante un cuestionario con preguntas estructuradas para ambas
variables (motivacion y desempefio laboral) y sus respectivas dimensiones e
indicadores. Se concluye que a medida que aumente la motivacion se incrementara
el desempefio laboral de los trabajadores de la Oficina General de Gestion de
Recursos Humanos de Municipalidad Provincial de Cajamarca, de modo que si
disminuye la motivacion bajara los niveles de desempefo laboral; resultado que
permitiria poner a disposicion del Director de la Oficina General de Gestion de

Recursos Humanos la propuesta de mejora a los problemas detectados.

Este tema esta estrechamente relacionado con el tema a estudiar derivado de los
factores intrinsecos y extrinsecos son importantes como los efectos positivos que
genera dichos factores en los niveles de desempefio, en la medida que aumente la
motivacion y el desempefio laboral y viceversa afectara el nivel de desempefio como

tal en la productividad y su rendimiento.

Para (Alarcon, 2019) indica en su tesis de grado de la Universidad Catdlica de
Ecuador titulado “La Motivacion Y Su Relaciéon Con El Desempefio Laboral En La
Empresa Envatub S.A. De La Provincia De Pichincha, Ambato Ecuador’. La
investigacion es descriptiva. La muestra la conforman 50 colaboradores sector
operario que laboran a tiempo completo en las distintas areas de produccion. La
informacion se recolecta a través de cuestionarios y un cuestionario estandarizado
MbM tipo encuesta basado en la escala de Likert, con preguntas cerradas y cinco
opciones de respuestas. Dicho cuestionario consta de 20 items que mide la
motivacion labor y el desempefio laboral.

El objetivo general de la investigacion fue “analizar la relacion entre la motivaciéon y
el desempefio laboral en los operarios de la empresa”. Como conclusion el factor
gue incidid6 en la motivacion laboral con puntuacion baja fue la escala de las
necesidades Sociales y de Pertenencia relacionados a esto con la interaccién social

y el trabajo en equipo con el 68% de los operarios de Envatub S.A. mientras que las
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necesidades de proteccion y seguridad y las necesidades de autorrealizacion se
encuentran en un punto medio. En relacion con esto ultimo, se establecié que la
motivacion y el desempefio laboral si existe correlacion de las dos variables
mediante las necesidades y las competencias establecidas para los operarios de

Envatub S.A. a excepcion de las necesidades de autoestima. (p.61)

En este contexto se identifican dos variantes importantes que la empresa de estudio
y la implementacion de las recomendaciones y estrategias tanto de la motivacion
como del desempefio que encaminen hacia una meta en comun generando cambios
positivos ante las necesidades que se puntearon bajas, teniendo una oportunidad

de mejora continua.

Asi mismo (Choque, 2020) indica en su tesis de grado de la Universidad Mayor De
San Andrés, La Paz — Bolivia indica que “Validacion De La Teoria De La Motivacién
Humana (Jerarquia De Las Necesidades) De Abraham Maslow En Los Habitantes
De La Ciudad De EI Alto”. El desarrollo de la investigacion es cualitativo-descriptivo.
El objetivo del estudio es validar la teoria de la Motivacion Humana (Jerarquia de
las necesidades) en los habitantes de la ciudad de El Alto. Para la recoleccion de
informacion se utilizo la técnica de la encuesta (uso de cuestionarios). Habiendo
aplicado el cuestionario a la muestra compuesta por 384 personas. El autor
concluye, que se pudo comprobar que los habitantes altefios no priorizan sus
necesidades siguiendo estrictamente el orden que Maslow planteo en su teoria,
debido a factores personales y econdmicos por lo que finalmente se determiné que
el trabajo que realizan a diario es el medio por el cual los habitantes altefios
satisfacen sus necesidades, principalmente las necesidades de fisioldgicas y de
seguridad. Sin embargo, algunos mencionaron que igualmente con el trabajo

pueden satisfacer sus necesidades de amor y pertenencia

Esta investigacion es importante debido a que detalla los niveles de motivacién que
tienen en la organizacion de estudio y no sigue exclusivamente las prioridades de

las necesidades segun el orden, sino que en la medida que se encuentran los
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grupos de edad de esa manera se maneja la satisfaccion por niveles e importancia

para cada grupo.

1.2 Antecedentes de la Institucion de Salud

Con mas de 90 afios a su servicio, representamos calidad y experiencia como una
entidad de Salud Nacional de Referencia, desempefiando un papel importante en
busca de garantizar la salud y el bienestar de todos los guatemaltecos. En la era de
la tecnologia, los avances cientificos y la evolucion en la industria, el Ministerio de
Salud Publica y Asistencia Social, mediante la Direccion General de Regulacion,
Vigilancia y Control de la Salud, ha implementado programas de monitoreo de
enfermedades, aguas, asi como productos alimenticios y farmaceéuticos, tanto

nacionales como de importacion.

En la costa sur en el km 35.5 se encuentra la entidad Publica Del Sector Salud en
el Municipio De Villa Nueva, Departamento De Guatemala, Guatemala cuya
responsabilidad es de velar que los alimentos, medicamentos, productos de belleza
y del hogar, asi como plaguicidas de uso doméstico, cumplan con los requerimientos
indispensables para su consumo utilizando métodos reconocidos, con una mejora
continua mediante la cual se fortalece la calidad, experiencia y el liderazgo que ha
sostenido por mas de 80 afios al servicio de la salud publica en la vigilancia
epidemioldgica, industria farmacéutica, alimenticia, ambiente, fitosanitaria y
zoosanitaria cuidando al cuidado del medio ambiente, mediante el estudio de
contaminantes en agua potable, rios, alcantarillados, industrias y pozos,
provenientes de las comunidades. Asi como también en la identificacion,
confirmacién e investigacion de organismos causantes de enfermedades en la

poblacion del pais.
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1.2.1 Filosofia Institucional

e Mision
Somos el laboratorio oficial de referencia de Guatemala, encargado de efectuar los
analisis necesarios para la evaluacion de la conformidad de los alimentos,
medicamentos y productos afines, e identificacion de enfermedades de importancia
en salud publica a través de la implementacion de normas nacionales e
internacionales, asegurando la proteccién de la poblacién, sanidad agropecuaria y

medio ambiente.

e Vision
Ser el laboratorio regional de referencia con reconocimiento internacional,
prestando servicios analiticos de calidad con personal comprometido y capacitado,
utiizando tecnologia de vanguardia, en beneficio de la poblacion, sanidad

agropecuaria y medio ambiente.

Los valores que se aplican en la institucion son; profesionalismo, competencia,

confianza, responsabilidad, compromiso, colaboracion, lealtad.

e Politicas de calidad
La Jefatura y el personal del Laboratorio Nacional de Salud Publica se compromete
a mantener la mejora continua del sistema de Gestion de Calidad de acuerdo a las
Normas NTG/ISO/IEC 17025, NTG/ISO 15189 y buenas practicas de la OMS para
Laboratorios de Control de Calidad de Productos Farmacéuticos, asegurar la
calidad de los resultados, la competitividad nacional e internacional de los servicios
prestados y la proteccion de las personas, sanidad agropecuaria y medio ambiente;
a través de la planeacion, coordinacion, sistematizacion y evaluacion de sus

actividades.

1.3 Cadena de Valor de la Empresa
El servicio que ofrece la Institucidon a los clientes es de analisis de diferentes casas

farmacéuticas y poblacion guatemalteca
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1.3.1 Tipo de servicio

Analitico y andlisis de lo siguiente factores:

Saborizantes edulcorantes azucares (Fructosa, Glucosa, Sacarosa y Lactosa),
Teobromina cafeina, preservantes, grasa, cenizas, PH, determinacién cuantitativa
de fldor en sal. Determinacion cuantitativa de Yodo en sal, determinacion
cuantitativa de vitamina A en azucar, humedad, grados brix, determinacién
cualitativa de colorantes artificiales, indice de perdxidos, bromato de potasio,
registro sanitario de referencia o inscripcion sanitaria de productos farmacéuticos,
contrato abierto, establecimientos farmacéutico, denuncia (Unidad de Control de
Monitoreo y Vigilancia y Ministerio Publico), renovacion por vigilancia, particulares,

metanol, grado Alcohdlico , perfil de &cidos grasos (incluye Omega 3, 6y 9).

Como enfermedades que afectan a la poblacién de entre algunas: salmonella spp,-
shigellaspp., escherichia colio157:h7, escherichia colipatdgena, campylobacterspp.
Tosferina neumonias y meningitis, sarampion y rubeola, dengue, hepatitis / VIH/sida

/ sifilis.

1.3.2 Apoyo Secundario (Actividades de Soporte)

v Infraestructura de la Institucién: La entidad de estudio pertenece al
Ministerio de Salud y Asistencia Social, su financiamiento es por
recaudaciones propias segun el acuerdo Gubernativo 297.2006, aprobacién

del Presupuesto de la Nacién segun planificacion.

v Administracion de Recurso Humano: El recurso humano estd compuesto
por dos sectores; administrativas financiero el cual esta conformado por
contadores, secretarias, administradores auditores, siendo estos mismos los
reglones presupuestarios 021,011.Y el area técnica; quimicos bidlogo
farmacéuticos y técnicos en Laboratorio y Muchas veces no se cumple con

el proceso de seleccibn del personal, se realizan capacitaciones
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periddicamente con el fin de mantener actualizado al personal administrativo

financiero.

Desarrollo tecnolégico: los programas que se manejan equipo
especializado, y la herramienta es la mejor esta actualizada, para presentar
los andlisis cumplimento con las normas ISO y politicas de calidad, Como es
NTG/ISO /IEC 17025, NTG/150 15189, asegurando la calidad de productos

farmacéuticos y asegurando la calidad de los resultados.

Aprovisionamiento: se cuenta con un abastecimiento adecuada para
responder a la demanda de los diferentes analisis, con suficientes Materiales
y suministros, Propiedad Planta y equipo en las areas técnicas y

administrativas para el desarrollo de las diferentes actividades.

Planes de ascenso: El régimen de ingreso, ascenso, traslado y permutas en
el articulo 28 del pacto colectivo de condiciones de trabajo en la cual indica
gue se reconoce el derecho de sus trabajadores a ser promovido o
ascendidos a cargos de mayor jerarquia o categorias. Para el efecto se
conforma una comisién bilateral conformada por dos personas de la
institucion y dos del sindicato, para la discusién e implementacion de los
procesos a establecerse para cumplir con lo anunciado en el articulo.
(SNTSG art. 49,50 y 53 del codigo de trabajo y 5 incisos a) Decreto 71-86,35-

96 Ley de sindicatos y regulacion de huelga de los trabajadores del estado).

Presupuesto de la Institucion: Para que las instituciones del Estado
puedan prestar los servicios a favor de la poblacion, es necesario que el
presupuesto, previo a ser ejecutado, atraviese distintas etapas a las que en
forma integral se les denomina “Proceso Presupuestario”. Anteriormente,
dicho proceso se integraba por cuatro etapas (formulacién, discusion y
aprobacion, ejecucién y evaluacién), sin embargo, con las reformas
realizadas a la Ley Orgéanica del Presupuesto, sé han delimitado en forma

expresa, ciertas acciones logicamente concatenadas que enmarcan con
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mayor detalle el proceso presupuestario, por lo que con la referida
modificacion a la Ley Organica del Presupuesto, se han establecido ocho
etapas, siendo ellas:1. Planificacion,2. Formulacion,3. Presentacion,4.
Aprobacion,5. Ejecucion, 6. Seguimiento,7. Evaluacion,8. Liquidacion y
rendicion del presupuesto del sector publico del Decreto No. 13-2013 del
Congreso de la Republica de Guatemala, adicioné a la Ley Organica del
Presupuesto, Decreto No. 101-97, entre otros, el Articulo 7 Bis relativo al

Proceso Presupuestario.

1.3.3 Actividades Primarias

v Logistica Interna: Los clientes o wusuarios de las distintas casas
farmacéuticas, y guatemaltecos de los distintos centros de salud areas de
salud, necesitan tener acceso de como deben presentar o requerir el servicio
de analisis, la forma adecuada de presentar la muestra que se necesita
analizar y cumplir con las normas que se requiere para ingreso asi se

asegura una calidad de los resultados.

v Produccion: tener la muestra cdmo se necesita para realizar el proceso de
andlisis cumpliendo con las normas bésicas de seguridad, reactivos y
materiales medico quirdrgicos.

v Logistica Externa: se realiz6 todo el proceso que lleva cada analisis desde
que ingresa hasta que termina con las personas involucradas, se presenta el
informe del resultado puede ser negativo o positivo con firmar del
especialista.

v Marketing y ventas; la persona encargad de dar a conocer los resultados
de los analisis se comunica con los diferentes usuarios 0 empresas
farmacéuticas que solicitaron en el servicio. Y los resultados de analisis
epidemioldgico por algun brote en el pais se comunica a las diferentes areas
de salud y al ministro de salud en funciones.

v Servicio: si el usuario o cliente no esta satisfecho con el resultado de su

analisis presenta un oficio a la directora de la entidad de salud, de cada una
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de las inconformidades y ya se le daré respuesta por medio del analista que
dio el resultado cumpliendo con las normas de calidad. Y también esta el
servicio de la unidad de informacion publica del ministerio de salud para

cualquier informacién.

e Estructura organizacional unidad de estudio
Las areas de estudio estan ubicadas en la gerencia administrativa financiera y se

utilizara la unidad administrativa y unidad financiera.

Nota: Organigrama instruccién de salud publica 2022.
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2. MARCO TEORICO

Hoy en dia todas las organizaciones, buscan explorar al maximo las competencias
de sus colaboradores, para obtener los mejores resultados posibles, pero no basta
solamente con aprovechar las cualidades y habilidades de estos, también hay que
buscar métodos necesarios para que estos se sientan comodos en los puestos que

desempefien y den lo mejor de si en beneficio a la organizacion.

De acuerdo con lo mencionado en la actualidad se esta atravesando una situacion
imprevista a causa de la pandemia del Covid-19, la cual tiene como caracteristicas
generales afectar a las personas, causando infecciones respiratorias, dafios en
organos vitales del cuerpo y una temperatura corporal elevada como aislamiento de
o confinamiento total o parcial. Ademés de esto, (Hernandez G. V., 2011) afirma
gue la salud mental también se ve afectada por la cuarentena, ya que se incrementa
la probabilidad de padecer problemas psicologicos debido al distanciamiento social
y al hecho de permanecer en un mismo lugar por mucho tiempo y pueden llegar a
presentarse posibles sintomas de ansiedad, depresion y estrés, generando asi,
cambios y pérdidas en diferentes aspectos, entre ellos, emocionales, econémicos,
y sociales, es por ello la importancia de tratar el tema de la motivacibn como uno de

los factores que afecten a los colaboradores de la institucion.

2.1 Motivacion

Existen muchas teorias con respecto a la motivacion; cada una de ellas explica, en
cierta medida lo que las personas piensan, les resulta importante y que esta
ocurriendo en su entorno personal, social, y laboral como también que pretenden
alcanzar para satisfacer una u otra necesidad. La motivacién y la retencion del
recurso humano dentro de la organizacion, ha sido un tema importante para los
directivos y principal inconveniente dentro de las organizaciones ya que la falta de
motivacion provoca que los seres humanos no se sientan bien y por lo tanto no se

sienten parte de esta, repercutiendo en su desempefio laboral; la motivacién trae
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efectos psicolégicos positivos tales como: la autorrealizacion, el sentirse
competente y util, como también fomentar alta autoestima y clima laboral sano, la
insatisfaccion laboral afecta el rendimiento, baja productividad, estrés vy

desmotivacién al colaborador.

Fundamentalmente la motivacion se puede definir como la fuerza interior que ayuda
a conseguir una meta en el recorrer de las etapas de la vida, siendo este un
detonante que garantiza satisfaccion laboral el poder trabajar en equipo y en el
cumplimiento de los objetivos, al mismo tiempo genera creatividad, efectividad,
entusiasmo, como una lealtad y compromiso con la organizacién, hoy en dia existen
diversos estudios de la motivacion siendo vanguardista como también las
modificaciones que han tenido en el transcurso de las décadas y en especial en este
tiempo con la presencia de cambios fisicos y psicolégicos de COVID-19 ha

provocado alrededor del pais.

Sobre lo manifestado, se sefala que el comportamiento de los individuos en una

organizacion es complejo y estd determinado por aspectos intrinsecos, que son
producto de sus propias cualidades de identidad, potencialidad de aprender,
motivacién, apreciacion del contexto subjetivo y objetivo, disposiciones,
impresiones, valores, etc.; y aspectos extrinsecos que derivan del entorno, de las
cualidades institucionales, como del programa de retribuciones y castigos, aspectos

sociales, politicos, trabajo en equipo, etc. (Chiavenato, 2009)

Debido a ello el cambio de visién en la organizacién se enfoca en cémo los
colaboradores anhelan que sea la misma para establecer estrategias que motiven
y establezcan vinculos organizacionales: “Motiva a los grupos de interés

involucrados para que ejecuten las acciones necesarias.” (Chiavenato I., 2017)

La perspectiva de la motivacién esta dividida, en funcién del objeto de estudio: 1.
Teoria de contenido, estas fueron las primeras hipétesis desarrolladas desde el

punto de vista temporal estudian y consideran aspecto que motivan al ser humano
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se centra en los pasos del pensamiento por el que estas se motivan. Asimismo,
analiza las necesidades y refuerzos relacionados con la actuacion de los
trabajadores en su entorno laboral, dentro de las teorias de contenido se analiza la
teoria de la jerarquia de las necesidades (Maslow ,1954), teoria bifactorial
(Herzberg,1959), teoria de 2. Teoria de proceso, trata de analizar el proceso de
motivacion que se desarrolla en el puesto, este proceso de motivacion estudiado
desde las expectativas del colaborador, la finalidad que persigue y la justicia laboral,

dentro de ellas se analizara la teoria de las expectativas (Vroom, 1964).

Debido a la perspectiva de las teorias de la motivacion y la forma en que difieren en
cuanto a que factor tiene mayor importancia para lograrlo o cual nivel es el correcto
para alcanzar una satisfaccion laboral y la necesidad de la organizacion de adoptar

una solo, para mantener motivado al personal que se contrate y se retenga.

2.2 Teoria de la motivacion de las necesidades humanas de Maslow

EL aporte fundamental de Abraham Maslow, psic6logo estadounidense nacido en
1908, desarrollé una interesante teoria de la personalidad, en la que desarrolla,
entre otros aspectos, la teoria de la motivacion y la jerarquia de las necesidades es
considerada como base para que una sociedad pueda tener armonia y equilibrio, el
ser humana busca un trabajo para sentirse bien, satisfacer las necesidades en la
medida que avanza en la piramide de necesidades de Maslow este a la vez se sigue
estudiando como referente cada vez que se habla sobre la motivaciéon y su
importancia, esta teoria plantea que las necesidades se deben de satisfacer de uno
en uno, no es posible saltar los niveles u obtener una antes que otra en su orden,
para que el ser humano alcance el nivel mas alto, a continuacién, se describe cada

uno de ellos:

1. Las necesidades fisiologicas: son las de alimentacion, habitacion

y proteccion contra el dolor o el sufrimiento. También se les llama necesidades
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biolégicas y exigen satisfaccion ciclica y reiterada para garantizar la supervivencia

del individuo.

2. Las necesidades de seguridad: son las de estar libre de peligros (reales o
imaginarios) y estar protegido contra amenazas del entorno externo, también estan

estrechamente relacionadas con la supervivencia del individuo.

3. Las necesidades sociales: son las de amistad, participacién, pertenencia a
grupos, amor y afecto. Estan relacionadas con la vida del individuo en sociedad con

otras personas y con el deseo de dar y recibir afecto.

4. Las necesidades de estima: son las relacionadas con la forma en que una
persona se percibe y evalla, como la autoestima, el amor propio y la confianza en

uno Mismo.

5. Las necesidades de autorrealizacion: son las més elevadas del ser humano y
lo llevan a realizarse mediante el desarrollo de sus aptitudes y capacidades. Son las
necesidades humanas que se encuentran en la parte mas alta de la piramide y
reflejan el esfuerzo de cada persona por alcanzar su potencial y desarrollarse

continuamente a lo largo de la vida.

El orden se debe a que Maslow afirma que las personas se ocupan de las
necesidades que los mantienen vivos, como comer, beber, respirar, salud, siendo
estas estables y tienen un equilibrio basico, se procede a intentar alcanzar y
satisfacer las necesidades de realizacién personal y asi continuamente hasta llegar
a lo mas alto. Es importante mencionar que dicha teoria tiene ventajas como
desventajas de aplicarla, dentro de las ventajas que se pueden mencionar son: facil
de comprender y poner en practica, la visualizacion es comprensible y determina en

gué nivel de la piramide esta cada colaborador y su aplicacién en tiempo real.
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Figural
Piramide de Maslow

Nota. Piramide de Abraham Maslow. Teoria de las necesidades humanas, 2022.

Las desventajas de la piramide de Maslow es una de las teorias mas ambigua
debido a que hay algunas necesidades que son faciles de medir (como por ejemplo
el vestir, el alimentarse), pero otras son mas abstractas (como por ejemplo la
autorrealizacién), este ultimo cred polémica debido a que existe otros factores que
hacen que el ser humano no llegue a la autorrealizacion, en la actualidad es notorio
gue el ser humano aspira a completar el nivel mas alto que propone Maslow, pero
a la vez se es necesario de aplicar una actualizacion a la formacion de nuevas
teorias motivacionales para poder cumplir con la autorrealizacién y alcanzar mas.
(Chiavenato I., 2020)

Entre ellos esta las motivaciones que no solo alcancen lo basico o lo necesario, sino
gue también los colaboradores se sientan motivados para que se involucren con las

tareas asignadas y asi poder cumplir de forma eficiente con sus funciones y las



31

nuevas formas de laborar; se necesita actitud positiva, participacion y los deseos de
cada uno de ellos para alcanzar las metas establecidas, sin embargo, existen
gestores que motivan el esfuerzo de sus colaboradores mediante recompensas
anheladas, como el reconocimiento econdémico y laboral, ya que las personas se
esfuerzan cuando son recompensados material y/o espiritualmente. Para tener una
vision se desarrolla la siguiente teoria que aporta conocimiento para comprender
gue otros factores son necesarios y siendo estos partes de la motivacién laboral que
contribuye en alcanzar una satisfaccién de autorrealizacion de otra forma a través

del complemento de teorias.

2.2.1 Importancia en la teoria de motivacion humana de Maslow en la

institucion de estudio

Como se ha mencionado la motivacion es un factor importante no solo para las
instituciones, sino que también para el colaborador y la satisfaccion de ellas

determina otros factores que mencionaremos a continuacion.

La teoria de Maslow se aplica dentro de la unidad administrativa financiera en el
entorno de esta, para un colaborador de la unidad, se inicia cuando las necesidades

de orden inferior (fisiologia y seguridad) estan cubiertas.

El fendbmeno que se observa dentro de la institucién es cuando un colaborador inicia
sus labores como primer ingreso, trabaja delicadamente, est4 preocupado por
recibir un salario, pero no solo eso necesita el colaborador , la institucion debe de
proporcionar las condiciones bésicas como también un lugar adecuado para
cumplir sus obligaciones y responsabilidades como por ejemplo una oficina ,
escritorio , computadora , instalaciones con ventilacion y areas de descanso como
de cafeteria siendo estas las (necesidades fisioloégicas) cuando estas primeras
necesidades estén cubiertas, el colaborador se ocupara de asentarse y de disponer

de ciertos recursos fijos y de un ambiente laboral seguro y estable (seguridad).
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Por un lado, el colaborador ya satisfecho las necesidades buscara tener acceso a
una vida saludable este aplicando a seguros de vida y de salud entre otros estos
también llamados garantias de prevencion de riesgo y seguridad laboral. Abonado
a ello el colaborador buscara y se mantendra en su trabajo segun la estabilidad que
la instituciébn ofrezca financieramente, como también el compromiso que esta
afiance, por lo tanto, este orientara sus decisiones a encontrar desarrollos
profesionales sélidos y que a la vez proteja los intereses de este. Una vez
alcanzados estos niveles basicos, el colaborador quera satisfacer sus necesidades
de afiliacion estas mismas se dan en las relaciones interpersonales en el lugar de
trabajo siendo necesarias y efectivas. La institucion genera la relacion de
cooperacion entre colaboradores, jefes inmediatos y jefes directos por ende se
aumenta el rendimiento y generara un clima y cultura organizacional optima uno de
los factores importantes que mencionar es la comunicacion a la hora de gestionar
los objetivos de la unida y hacer parte a los colaboradores de este, esto apoya a

fomentar un sentimiento de pertenencia.

Con ello el colaborador, desarrollara nuevas motivaciones y buscara ser exitoso en
todo lo que realice tanto laboralmente, profesional y personalmente, buscando el
reconocimiento en el cumplimiento de metas como reconocimiento de logros,
mismas que acrediten sus méritos, fortaleciéndose en confianza, y la imagen que
tiene de él mismo aumentando las acciones y posibilidades de éxito como opciones

de asensos laborales.

Para concluir, la importancia de la motivaciéon laboral se estudia en la unidad
administrativa financiera, es porque los niveles de confianza que se alcanzan, el de
autorrealizacion , él colaborador querra ascender a nivel personal y para ello debera
de ser un experto en lo que realice dentro de su puesto laboral, teniendo desafios
interesantes como también oportunidades de crecimiento, en la medida que las
necesidades basicas se cumplan y se logre satisfacer cada nivel de la piramide de
Maslow ya que si no estan cubiertas la desmotivacion llegara y generara factores

de insatisfaccion como tal.
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2.3 Motivacion laboral intrinseca

Para Herzberg la teoria se basa en factores motivacionales o satisfactores en la
relacion que existe entre el trabajador y la actitud que desenvuelve en su entorno
laboral, sefiala que el comportamiento de los individuos en una organizacion es
complejo y esta determinado por aspectos intrinsecos, que son producto de sus
propias cualidades de identidad, potencialidad de aprender, motivacion, apreciacion
del contexto subjetivo y objetivo, disposiciones, impresiones, valores, etc.
(Chiavenato 1., 2011)

para los colaboradores en enfrentar el impacto del COVID-19, los cambios a nivel
organizacional en las empresas fisicamente se han acelerado, “estos cambios han
generado una redistribucion de funciones, revisar normativas y definir con claridad
los mecanismos de integracion y coordinacién de la estructura” como lo indica
(Marrero, 2020).

Con respecto a la seguridad del colaborador en el entorno laboral, la Organizacion
Internacional De Trabajo -OIT- en su Normas internacionales del trabajo sobre
seguridad y salud en el trabajo indica “unas condiciones de trabajo seguras y
saludables son fundamentales para el trabajo decente”. EI marco juridico que rige
la proteccién de la vida y la salud de los trabajadores y sus diversos elementos estan
firmemente anclados en muchas normas internacionales del trabajo. (OIT, 2019)
(2019). Asi mismo indica que en este tiempo de pandemia se trabaja en un nuevo
orden y en el convenio 187 de la OIT , en el apartado d) del articulo 1, se introduce
la expresidn “cultura nacional de prevencion en materia de seguridad y salud”, que
se define como “una cultura en la que el derecho a un medio ambiente de trabajo
seguro y saludable se respeta en todos los niveles, en la que el gobierno, los
empleadores y los trabajadores participan activamente en iniciativas destinadas a
asegurar un medio ambiente de trabajo seguro y saludable mediante un sistema de
derechos, responsabilidades y deberes bien definidos, y en la que se concede la

maxima prioridad al principio de prevencion”.
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En consecuencia, los colaboradores como la organizaciéon han sufrido cambios
drasticos y se puede medir a través del cumplimiento de metas, productividad si la
responsabilidad del puesto se esta ejecutando correctamente, y si esta recibiendo
idoneamente las instrucciones del lider como también la motivacion ideal para el

cumplimiento de sus metas, autonomia de decisiones y retroalimentacion.

2.4 Teoria de la motivaciéon de Victor Vroom

El desarrollo de esta teoria de la expectativa de Victor H. Vroom (1964), Afirma que
la motivacién de un trabajador en su entorno laboral depende de los logros y
objetivos que desea o pretende obtener laboralmente, manteniendo una correlaciéon
positiva entre el rendimiento/desempefo del colaborador y su esfuerzo. Con ello
cuanto mas se esfuerce, mejor es su desempefio laboral como el fortaleciendo de

su bienestar personal y laboral.

Asi mismo Cortes, cita textualmente las palabras de Vroom: “La gente se sentira
motivada a realizar las cosas a favor del cumplimiento de una meta si esta
convencida del valor de ésta y si comprueba que sus acciones contribuiran
efectivamente a alcanzarla”. Pero se debe tener en cuenta, que el resultado final no
solo dependera del esfuerzo realizado por el trabajador en la realizacién de sus
tareas, ademas influyen variables externas al colaborador que no puede controlar.
(2015) Segun esta teoria de la expectativa asegura un buen rendimiento laboral es
necesario cuidar tres tipos de relaciones que se dan en todo proceso de trabajo,
debido a que la ausencia de alguna de ellas perdera la fuerza motivadora hacia el
trabajador repercutiendo, con ello negativamente en su rendimiento y eficacia, estos

tres componentes proponen la siguiente férmula:

Fuerza motivacional = Expectativa x Instrumentalidad x Valencia
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Hace alusion a los tres componentes mencionados para explicar de qué depende
gue una persona sienta y ejerza dicha fuerza motivacional, en el proceso aplicado
en el ambito del trabajo se interpreta estos 3 componentes aplicando la teoria como:
Figura 2

Teoria de la motivacion de Victor Vroom

Nota: Componentes de la teoria de la motivacién de Victor Vroom, 2022.

Este modelo podemos encontrar tres procesos principales que pueden desarrollarse

en el contexto laboral y al comportamiento en la organizacion siendo estos:

1. Relacion entre esfuerzo y rendimiento: la probabilidad que percibe el
individuo de que ejercer una cantidad determinada de esfuerzo llevara al

desemperio, esto indica que, a mayor esfuerzo, con mayor rendimiento.

2. Relacién desempefo-recompensa: el grado hasta el cual el individuo cree
gue desempefarse a un nivel determinado lo conducira al logro de un
resultado deseado, este se relaciona con la premiacion econdomica al

trabajador en funcion al desempefio.

3. Relacion entre recompensas y valor: el grado hasta el cual las recompensas
organizacionales satisfacen las metas o necesidades personales de un
individuo y lo atractivas que le sean, con ello se enfatiza que las recompensas
sean valoradas por los colaboradores, cuando méas valor tenga la

recompensa esto se relaciona con los objetivos, y la motivacion tendra y mas
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esfuerzo invertira para desarrollar las tareas o el trabajo dentro de la

organizacion.

En pocas palabras la teoria de la expectativa se enfoca, en que las personas se
sienten motivadas si piensan que por el trabajo realizado les puede proporcionar
cosas que desean, coexistiendo la satisfaccion de las necesidades de seguridad, la
emocion de desempefiar una actividad desafiante o la capacidad para establecer

metas dificiles y alcanzarlas.

Para (Chiavenato I., 2017) indica que existe “el dinero motiva el desempeno y ciertos
comportamientos, como el compafierismo y la dedicacion a la organizacién” que el
dinero presenta poco poder motivacional en virtud de su aplicacion incorrecta en la
mayoria de las organizaciones muchas de ellas, la relacion inconsistente entre
dinero y desemperfio. El dinero es un motivador muy importante, si la teoria se aplica
se puede deducir que existe una relacion directa e indirecta entre el desempefio y
por consiguiente aumenta del mismo, las personas tendrian un mejor desempefio

en vista del resultado econémico deseado.

Figura 3

Modelo de expectativas de Vroom V.

EXPECTATIVA RESULTADO INTERMEDIO RESULTADOS FINALES

1.DINERO
2. BENEFICIOS
SOCIALES
CONDUCTA DEL PRODUCTIVIDAD 3.APOYO DEL

INDIVIDUO ELEVADA SUPEVISOR
4.PROMOCION
5.ACEPTACION

DEL GRUPO

Nota. Modelo de la expectativa de Vroom. Planeacién Fundamentos y Aplicaciones, Chiavenato
2017.
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2.5 Motivacion laboral

La motivacion laboral es la capacidad que tiene una organizacion para mantener
una actitud positiva en los colaboradores, basandose en el desempefio que tengan
al realizar cada una de las tareas asignadas debido a que influye directamente sobre

el desenvolvimiento de la organizacion al cumplir sus objetivos.

La motivacién en el entorno laboral se da en la relaciéon de las fuerzas internas y
externas que hacen que un individuo de lo mejor de él y asi también elija un acto de
accion y se conduzca de cierta manera por medio de la direccion y el enfoque de la
conducta, el nivel de esfuerzo aportado y la persistencia de la conducta. La
importancia y el proceso que la motivacion laboral ha creado grandes expectativas
con referente a la capacidad que tiene una organizacion, institucién, empresa de
mantener a sus colaboradores para ofrecer el maximo rendimiento y conseguir asi,

los objetivos, metas y crear un clima laboral positivo a través de la cultura misma.

En la actualidad, como bien se ha definido que la motivacion se da en el ser humano
y que a través de llenar las necesidades basicas, las teoria bifactoriales , como
también la teoria de la expectativa; estas teorias requieren de evaluaciones e
identificar en qué nivel esta la organizacion motivando a los colaboradores a través
de climay cultura organizacional , la evaluacién de desempefio, el trabajo en equipo
y liderazgo entre otras, siendo estas retos a través de lo virtual ya que las
mediciones que se realicen tendran informacion pertinente y valiosa para desarrollar
nuevas estrategias como la reestructuracion en las delegaciones de recursos
humanos, e implementar acciones para lograr mantener motivado al personal, sin
embargo, existen planes de recompensas no econémicas que benefician a mejorar
la vida de los colaboradores, los cuales repercuten positivamente en las actitudes

de trabajo.

Dentro de las organizaciones se implementan planes que influyan directamente el

crecimiento y desarrollo personal, sin embargo, los sistemas de recompensas que
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mas influyen en el colaborador son los que premian a su esfuerzo significativo,
reconociéndose mas que por cartas de felicitacion o actividades en publico, sino dar
valor a la calidad del tiempo en su vida personal, brindando horarios que se adapten
a sus necesidades, acentuando la calidad del tiempo mas que incentivos

monetarios.

El objetivo fundamental de la funcion de recursos humanos es atraer, mantener y
retener el talento humano, con calidad competencias acordes a la necesidad de esta
y alcance los objetivos organizacionales, teniendo esto udltimo claro las
organizaciones luchan econémicamente por mantener un clima laboral sano y se
refleje en cada tarea y meta que se asigne a la unidad, departamento o gerencia y

esta llene esa expectativa. (Perero, 2018)

2.5.1 Clima organizacional

El clima organizacional es considerado como un factor clave en el desarrollo
empresarial, y su estudio, diagndstico y mejora inciden de manera directa en la
satisfaccion y productividad de los colaboradores y, por tanto, en los resultados de
la organizacion. Por otra parte, Acosta y Venegas (2010) cita por (Prado, 2020),
sostiene que “El clima organizacional es el conjunto de caracteristicas permanentes
gue definen a una organizacion, la distinguen de otra, e influyen en el

comportamiento de las personas que la conforman”.

Cabe destacar que el clima organizacional es el medio interno o la atmésfera
psicologica caracteristica de cada institucion, se relaciona con la moral y la
satisfaccion de las necesidades del colaborador y puede ser negativo o positivo,
satisfactorio o insatisfactorio, involucra factores estructurales, como el tipo de
institucion, tecnologia utilizada, politicas de la empresa, metas operacionales,
reglamentos internos, ademas de actitudes de conducta social que son motivados
0 sancionados a través de los factores sociales. El Clima guarda relacion directa

con la cultura organizacional de la empresa, entendiendo como cultura el patrén
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general de conductas, creencias y valores compartidos por los miembros de la
organizacion. Aun asi, podemos distinguir entre ellas las siguientes: 1. Son
dimensiones complementarias, 2. La cultura precede y fundamenta el clima, 3. El

clima es mas variable que la cultura, que tiende a perdurar en el tiempo.

De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha
demostrado mayor utilidad es el que utliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en

un medio laboral.

Lateoria sobre clima laboral de Rensis Likert, sostiene que los trabajadores asumen
un comportamiento basandose de manera directa en el comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que ellos perciben y, por tanto, la
reaccion estara determinada por dicha percepcion. Propone tres tipos de variables:
variables causales, que son de tipo independiente, se orientan a sefialar el sentido
en el que una organizacion evoluciona y alcanza resultados; variables intermedias,
orientadas a evaluar el estado interno de la empresa en aspectos como motivacion,
rendimiento, comunicacion, toma de decisiones y la tercera variable determinada
como variables finales, que se originan como consecuencia del efecto de las

variables causales y las intermedias anotadas anteriormente. (Pefia Rivas, 2018)

Tomando en base a lo dicho por (Likert en 1965), cita (Hernandez G. V., 2011) que
el clima esta orientado a establecer los resultados obtenidos por la organizacion
tales Cita como productividad, ganancia y pérdida. Posteriormente la teoria de Clima
Organizacional de Likert citado también por Brunet establece que el
comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccion estara determinada por la
percepcion. Likert establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas

propias de una organizacion que influyen en la percepcion individual del clima.
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Asi mismo podemos identificar que el clima organizacional esta ligado al tipo de
cultura que la organizacion pretenda tener o tenga, con ello es necesario tener
colaboradores que aporten positivamente a la organizacién como también el tener
técnicas apropiadas para la seleccion de dicho recurso. Tomando en cuenta que el

clima es el caracter y la cultura representa la personalidad de la organizacion.

2.5.2 Cultura organizacional

Es el conjunto de normas, valores y formas de pensar que caracterizan el
comportamiento del personal en todos los niveles de la empresa, asi como en la
propia presentacion de la imagen. La cultura organizacional “representa las normas
informales, no escritas, que orientan el comportamiento de los miembros de una
organizacion y dirigen sus acciones en la realizacion de los objetivos

organizacionales.” (Chiavenato I., 2020)

Toda cultura organizacional, reline varios elementos que lo hacen Unico y que cada
uno de los colaboradores practican en sus labores diarias, entre ellos estan los
valores como el respeto por los demas, la responsabilidad, el trabajo en equipo, la
excelencia al servicio como también los conocimientos, las creencias, la moral, el
derecho, las costumbres y cualquier otro habito como capacidades adquiridas por

el mismo.

Dentro del orden se establece que la cultura organizacional tiene sus efectos y
consecuencias, en este sentido recuerda a un iceberg en la parte que sale del agua
estan los aspectos visibles y superficiales que se observan en las organizaciones y
gue son consecuencia de su cultura. A la vez en la parte sumergida estan los
aspectos invisibles, profundos, cuya observacion y percepcion es mas dificil, alli es
donde estan las consecuencias y aspectos psicolégicos de la cultura. (Chiavenato
l., 2019)
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Los autores descritos indican, que la cultura organizacional es util y eficiente para
la empresa en la cual intervienen los colaboradores y como la importancia de las
propias reglas de la organizacion para alcanzar las metas, objetivos como una

estructura organizacional acorde.

El Covid-19, provoco desestabilizacion a las familias, las organizaciones y la
economia, por lo que las organizaciones en Guatemala no fueron la excepcion,
tuvieron que realizar ajustes y adaptarse a la nueva modalidad, dando paso a
nuevas formas de hacer las cosas como la de administrar su capital humano,
causando confinamientos y aislamientos dentro de la poblacion laboral, en el
acuerdo ministerial y salud publica 146-2020 y el acuerdo gubernativo 79-2020
siendo estos mismo una guia para las organizaciones en la implementacién del

primer cambio en la medida que se da el confinamiento escalonado.

Este mismo causoé incertidumbre ya que la entidad que rige las normas y leyes del
trabajador y de las organizaciones no se tiene mayor informacion de cémo seran
las nuevas normativas, pero dentro de lo que las mismas organizaciones en
Guatemala se estan fortaleciendo de herramientas de aprendizaje como usando
estrategias en diferentes plataformas causando que la poblacion laboral se adapte
a una nueva forma de labor; dentro de ellas podemos mencionar el home office o
trabajo en casa, en la cual los colaboradores desde sus hogares laboran y dan
apertura a un nuevo canal de comunicacion entre ellos las plataformas virtuales
siendo herramientas Gtiles para reuniones de equipos de trabajo digitalizando las
convivencias dando paso a que este nuevo canal se adapte a las culturas
organizacionales fortaleciendo los lazos de las organizaciones con los

colaboradores y viceversa.

Cada organizacion tiene su cultura organizacional como lo hemos visto en la
referencias anteriores y tomando en cuenta los factores a usar es importante que
para poder conocer una cultura organizacional es necesario comprender, vivir en

una organizacion como tal , trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, hacer



42

carrera en ella, participar en ella de modo que las personas interactian en ella, las
actitudes predominantes, las suposiciones, aspiraciones e interaccion entre los

miembros forman parte de la cultura de la organizacion.

La cultura organizacional puede ser fuerte y débil dentro de la organizacién, una
cultura fuerte significa que los trabajadores entienden y creen en la mision, vision,
objetivos, estrategias y practicas de la organizacion. Sin embargo, una cultura fuerte
gue apoye comportamientos inadecuados puede representar un obstaculo si se
desea realizar cambios en la empresa, de tal manera hay que encaminarla hacia el
comportamiento positivo, de modo que se consiga una ventaja competitiva con base

a reglas de conducta arraigada en la cultura.

Figura 4

El iceberg de la cultura organizacional

Aspectos formales y visibles

« Estructura organizacional Componentes visibles
« Titulos y descripcién de puestos ¥ publlcamgnte

* Objetivos y estrategias organizacionales observables, orientados
* Tecnologia y practicas organizacionales a |_05 ﬂ_SpeCTOS

» Politicas y directrices de personal OTQB“'ZHC'OV_TE'_|95 y de
* Métodos y procedimientos de trabajo tareas cotidianas.

Medidas de productividad
» Medidas financieras

Aspectos informales y ocultos

Patrones de influencia y de poder

.
» Percepciones y actitudes de las personas Componentes in\_urisibles
* Sentimientos y normas grupales y ocultos, afectives y

= Valores y expectativas emocionales, orientados
s Patrones de interacciones formales alos aspectsﬂs_somales y
* Relaciones afectivas psicologicos.

Nota. EL iceberg de la cultura organizacional. Chiavenato 2019.

Hay factores que tienen un impacto en el desarrollo de los procesos
organizacionales, que pueden tener repercusiones de manera positiva 0 negativa,

unas pueden ser el inicio de un futuro brillante y otras pueden ser “factores
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determinantes que pueden llevar a las organizaciones a sus niveles mas bajos de
productividad y desarrollo”. (D.R. Strickland, 2012)

Por tal motivo una cultura organizacional débil, en los tiempos de pandemia ha
causado el cierre de algunas empresas, liderazgo inadecuado, el mal manejo del
cambio, mal clima laboral, mala comunicacion, falta de estrategias innovadoras, alta
rotacion de personal, todo esto ha traido consigo costos elevados a las
organizaciones, por lo que ha sido dificil poder subsistir y ser competitivas, el mundo
actual demanda muchos cambios por lo que las organizaciones deben estar

preparadas para enfrentar cualquier eventualidad que se presente.

Sin embargo, una buena cultura organizacional se ve reflejada en su personal, una
buena cultura promueve un buen clima laboral, buena comunicacion, un liderazgo
adecuado, la comunicacion es efectiva en ambos sentidos, tanto de los altos
mandos a los mandos mas bajos, como de los mandos mas bajos hacia los mas
altos; lo que impacta en la productividad y desarrollo ya que, los colaboradores con
sentido de pertenencia hacia la organizacién se identifican con los objetivos y metas
empresariales. Uno de los efectos que se ha notado considerablemente es que a
nivel mundial el Covid-19, cambio el futuro de los recursos humanos de la forma
clasica en la que se estaba manejando y como ha desafiado econémicamente al
pais. (KPMG., 2020)

La llegada de la pandemia agravo los desafios y aumento el caracter de urgencia
con el que debian enfrentar, las estructuras organizacionales tendrian que
coordinarse y actuar mas rapido debido al impacto del Covid-19, como sugieren “en
los procesos de trabajo y en los instrumentos de normalizacion organizacional,
generando cambios en sistemas de gestién, el seguimiento y supervision del
trabajo, redistribucion de la tarea, mecanismos formales e informales de

comunicacion, entre otros.” (Mufiz, 2016)
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Los cambios a nivel organizacional en las empresas se han acelerado, “Estos
cambios han generado una redistribucion de funciones, revisar normativas y definir
con claridad los mecanismos de integracion y coordinacién de la estructura.” Como
lo indica (Marrero J. F., 2020)

En este sentido se puede decir que se busca una mejor calidad de vida para los
colaboradores, el avance de la tecnologia y la necesidad inmediata, han producido
un efecto de transformacioén digital en la implementacién de jornada de teletrabajo,
misma que ha probado ser una alternativa eficaz en muchas organizaciones
Guatemaltecas y es poco probable que se dé un retroceso en su aplicacion, por el
contrario, se tiene previsto que el ministerio de trabajo establezca una normativa
actualizada de dicha jornada considerandola como opciones laborales con menos
presencia fisica y mas teletrabajo. Esto constituird un mejor balance en la calidad
de vida de los trabajadores y obligara a las organizaciones guatemaltecas a

replantear sus valores y cultura organizacional alrededor de la persona.

En conclusion se considera que corresponde a los lideres poner los cimientos de
una nueva cultura organizacional centrada en la persona, que a su vez contribuira
a una sociedad mas humana y solidaria, una nueva sociedad que afronte con mayor
éxito otros retos aun que sin lugar a duda llegara un futuro mejor y ese impacto
recibido de una pandemia rescate a las organizaciones y transforme a las nuevas
en crecer con valores , principios aumentando los espacios colaborativos y la
generosidad; que se den espacios para el desarrollo y soluciones innovadoras, que
el comportamientos con personal altamente capacitado garantice armonia, climas
laborales estables , liderazgos que agilicen tomas de decisiones como conexiones
con el cliente interno y externo a un nivel mas personal mostrando vulnerabilidad
ante cualquier situacion que se necesite y hacer un cambio de cultura organizacional

formando equipos de alto desempefio.
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2.5.3 Equipos de alto desempefio

Para desarrollar equipos de alto desempefio es necesario tener primero un equipo
de trabajo, la finalidad es unificar las habilidades, talentos y conocimientos, el
respaldo de los compaferos de equipo y la toma de decisiones de mejor calidad,
dotando a los participantes con conceptos como también habilidades
indispensables para identificar, proponer y comprometerse a tomar acciones que
permitan trabajar en equipo hacia el cumplimiento de los objetivos organizacionales,
siendo esto la disposicion por medio de la cual influye, la calidad de procesos,
satisfaccion e implementacién de los individuos, como la flexibilidad en la cultura
organizacional, a través de aprendizaje, desarrollo, integracion grupal y relaciones
sociales satisfactorias como remuneraciones adecuadas y posibilidades de
crecimiento, fomentado la solidaridad entre los colaboradores, compartiendo logros

y dificultades para alcanzar metas en comun. (Moyano, 2021)

Los equipos de alto desempefio (EAD), una vez esté capacitado sera posible ofrecer
ventajas competitivas debido a que la creacion de estos equipos hace que exista
confianza entre sus integrantes y estan unidos por el compromiso que tienen para
lograr un objetivo compartido, claro y definido, para formarlos es necesarios de

desarrollar los siguientes pasos:

1. Debe estar al mando de un lider que tenga clara la misién, vision de la
organizacion, con las capacidades competentes para poder guiar y establecer una

determinada cultura organizacional.

2. Se deben seleccionar a las personas adecuadas que cuenten con experiencia y

conocimiento para trabajar en equipo.

3. Hay que definir los roles de cada miembro del equipo, y establecer las

responsabilidades de cada uno de los integrantes.

4. El lider constantemente debe motivar a los miembros de su equipo reconociendo

el trabajo bien hecho.
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Siendo estos algunos procesos para desarrollar grupos de colaboradores que
cumplan con capacidades y competencias esenciales, los reclutadores de personal
tienen un desafio, en la cual la contratacién del recurso humanos tenga una actitud
positiva y aparte de las competencias de gestion que tenga se debe de agregar las
competencias sistémicas, promoviendo equipos de trabajo de alto desempefio,
como también brindar oportunidades de desarrollo personal en los cargos actuales,
ascender, y sobre todo la modificacién de las actitudes para contribuir y crear climas
organizacional fuerte positivo y agradable , incrementando asi la motivacién laboral

y reducir el estrés laboral.

El ser humano es un recurso esencial en la estructura de cualquier organizacion,
asi mismo se han identificado los aportes que los equipos de alto desempefio han
generado en ellas permitiendo su crecimiento, sostenibilidad y mejorando su
competitividad en el tiempo. Una definicion clara de equipos de alto desempefio es
la que da Katzenbach, (2007) citado por (Rocha L. M. A., 2021) donde lo define
como un numero pequefio de personas que tienen un objetivo comun, donde sus
fortalezas se complementan entre si, se destacan por su compromiso y estan

orientados a su desarrollo personal y del equipo.

Los colaboradores como aliados estratégicos de una organizacion son quienes
determinan el tipo de cultura organizacional, a partir de la manera en como son
gestionados (creencias, valores, opiniones y desempefio). La evaluacion de la
cultura organizacional debe concebirse como parte fundamental de la gestién
estratégica del talento humano y de la empresa, para garantizar el cumplimiento de
la misién, visidén y objetivos. Asimismo, los equipos de trabajo se deben de adoptar
para lograr un enfoque verdaderamente cohesionado y eficaz, basado en un
ambiente de confianza, encaminado en el logro de resultados y productividad.
(Lencioni, 2015)
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2.5.4 Productividad laboral

Es la medicién de los recursos de la organizacion y se utilizan para lograr un
determinado resultado, alcanzado del mismo un alto desempefio con el minimo
desembolso de recursos., la perspectiva que con la se analizara es de nivel
financiero es decir se describe la cantidad de recursos que se utilizan y a la vez se
medira factores como la calidad, la cantidad de recursos y productos y servicios

sean aplicados por cada colaborador midiendo con ello el ausentismo laboral.

Establecer que la productividad laboral es lo mas valioso que tiene la organizacion
junto con el capital humano debido a que es el Unico que se adapta al cambio a
través de su experiencia y conocimientos siendo mas productivos como también

competentes.

Identificando que la productividad laboral es un concepto que se utiliza para medir
la eficiencia del trabajador y se calcula como el valor de la produccién producida por
un trabajador por unidad de tiempo, es decir que para Guatemala es en hora. Al
comparar la productividad individual con el promedio, se puede identificar si un
colaborador tiene un desempefio deficiente o no. El concepto también se puede
utilizar a nivel nacional para calcular el PIB (Producto Interno Bruto), este mismo se

adhiere a mas estudios y analizar diferentes factores.

En el término de desempefio laboral de la organizacion es adecuado, cuando los
productos y servicios son brindados de manera adecuada, su productividad es alta,
y cuentan con un rendimiento y actitud beneficiosa para la empresa en términos de
rentabilidad. Mas aun, el tener una alta motivacion también permite a la organizacion
lograr un adecuado desempefio laboral para bien propio y de sus trabajadores, en

términos de productividad y eficiencia. (Wiesse, 2018)

Es por ello la importancia de tomar en cuenta que la productividad laboral mide

produccion por hora de trabajo, se impulsa por las inversiones de capital, tecnologia
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y desarrollo de capital humano, como también el crecimiento de ésta a través de la
misma organizacion como también el gobierno creando sistemas de incentivos

laborales para aumentar los beneficios y crear una motivacion entre ellos.

Con este orden de ideas se afirma que “el sistema de recompensa incluye: salarios
altos, vacaciones, premios, promociones de puesto, mas recompensas cOmo
seguridad en el empleo, transferencias laterales a puestos desafiantes que
conlleven a un crecimiento y desarrollo adicional y otras formas de crecimiento por
su desempeno” Chavez, (2015 p.88). Como bien lo interpretan los autores
establecer una medicion y evaluar sobre ella es necesario para poder establecer
metas a los colaboradores como proporcionar incentivos basados en el rendimiento,
si alcanzan esos objetivos se remunera acorde al logro siempre y cuando el logro
este sea realista para que sea alcanzable debido a que si es inalcanzable tendra un

impacto negativo en la productividad del colaborador y poca motivacion.

2.5.5 Desempefio laboral

Respecto a la variable desempefio laboral, Schneider y Reichers 1983, citados en
(Prado, 2020) afirman que es la descripcidn del conjunto de conocimientos,
habilidades y destrezas que se aplican en una funcién productiva, a partir de los
requerimientos de calidad esperada por el sector productivo.

En este contexto, cuando el desempefio del colaborador llega a alcanzar un bajo
nivel, quiere decir que algunos de los factores que en él inciden (motivacion,
habilidades, destrezas, actitudes, relacion organizacional, entre otros) estan
fallando y puede afectar la calidad de servicio y, por ende, la productividad de la
organizacion, es en el desempefio laboral donde el individuo manifiesta las
competencias laborales alcanzadas en las que se integran, como un sistema,
conocimientos, habilidades, experiencias, sentimientos, actitudes, motivaciones,

caracteristicas personales y valores que contribuyen a alcanzar los resultados que
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se esperan, en correspondencia con las exigencias técnicas, productivas y de

servicios de la empresa.

Para Morales (2009), citado por (Ledn, 2017) conceptua al desempefio laboral como
el logro alcanzado por el trabajador ejecutando sus tareas buscando el logro de las
metas organizacionales en un tiempo dado, y esta constituido por actividades
medibles y tangibles que pueden ser evaluados y una interiorizacién y

autoevaluacion del empleado respecto a su desempefio.

En general segun varios autores descritos , el término desempenio laboral se refiere
a lo que en realidad hace el trabajador y no solo lo que sabe hacer, por lo tanto le
son esenciales aspectos tales como: las aptitudes (la eficiencia, calidad y
productividad con que desarrolla las actividades laborales asignadas en un periodo
determinado), el comportamiento de la disciplina, (el aprovechamiento de la jornada
laboral, cumplimiento de las normas de seguridad y salud en el trabajo, las
especificas de los puestos de trabajo) y las cualidades personales que se requieren
en el desempeiio de determinadas ocupaciones o cargos y, por ende, la idoneidad
demostrada, con ello la motivacion o desmotivacion que recibe para cubrir cada uno
de los factores mencionados y como el nivel de estrés acompafia a cada uno de

ellos.

2.5.6 Desempefio laboral y motivacion

La teoria del desempefio laboral de Idalberto (Chiavenato I., 2008) indica que una
valoracion, sistemética, de la actuacién de cada persona en funcién de las
actividades que desemperia, las metas y los resultados que debe alcanzar, las
competencias que ofrece y su potencial de desarrollo. Es un proceso gue sirve para
juzgar o estimar el valor, la excelencia y las competencias de una persona, pero,

sobre todo, la aportacion que hace al negocio de la organizacion (p. 245).
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Es importante indicar que la finalidad de la evaluacién del desempefio es porque se
enfoca en el puesto que ocupa la persona o en las competencias que aporta para
lograr contribuir en el éxito de la organizacion. Asi, surge la pregunta: ¢qué es mas
importante, el desempefio en el puesto o la aportacién de las competencias que
requiere la organizacion? (Chiavenato |., 2008). Los intereses de las organizaciones
para evaluar el desempefio de sus colaboradores son: recompensas,
realimentacion, desarrollo, relaciones, percepcion, potencial de desarrollo y

asesoria.

Uno de los factores que afectan el desempefio en el puesto de las organizaciones
en general son las evaluaciones que se realizan a los colaboradores, formal o
informal, con cierta continuidad. Ademas, la evaluacion del desemperio representa
una técnica de administracion imprescindible en la actividad administrativa que

establece criterios para una mejora continua.

Figura
Factores que afectan al desempefio en el puesto

Valor de las Capacidades

recompensas del Individuo

A Desempefio en

Esfuerzo Individual el puesto

Percepcion de que las

Percepciones

recompensas dependen

del esfuerzo de la funcion

Nota: (Chiavenato I., Gestién del Talento Humano., 2008)
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2.5.7. Ciclo motivacional

Cuando se habla del comportamiento de la persona, una de las formas de describirlo
es mediante el ciclo de la motivacion, segun (Chiavenato I., 2007): Empieza con el
surgimiento de una necesidad, la dindmica y persistente, que origina el
comportamiento. Cada vez que surge una necesidad, ésta rompe el estado de
equilibrio del organismo, produciendo un estado de tension, insatisfaccion,
incomodidad y desequilibrio. Ese estado lleva al individuo a un comportamiento o
accion, capaz de liberar la tension o de liberarlo de la incomodidad y del
desequilibrio. Si el comportamiento es eficaz, el individuo encontrara la satisfaccion
a su necesidad y, por lo tanto, la descarga de la tension producida por ella.
Satisfecha la necesidad, el organismo vuelve a su estado de equilibrio anterior, a su
forma de adaptaciéon al ambiente.

En este ciclo motivacional, la necesidad es satisfecha. A medida que se repite el
ciclo, debido al aprendizaje y la repeticion (refuerzo), los comportamientos se
vuelven mas eficaces para la satisfaccion de ciertas necesidades. Una vez
satisfecha, la necesidad deja de motivar el comportamiento, ya que no ocasiona

tension ni incomodidad. (p. 49)

Figura 6

Etapas del ciclo motivacional en la satisfaccion de una necesidad

Equilibrio Estimulo Comporta-
i?wterno > 0 - Necesidad | Tension [ mientoo [ Satisfaccion
incentivo accion

f

Nota: (Chiavenato I., Gestién del Talento Humano., 2008).
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2.5.8. Programas de motivacion laboral

(Varela, 2011) explica sobre la existencia de diferentes programas como
herramientas organizacionales que fortalecen la estructura de la gestién del talento
humano, se menciona programas de participacion dentro de la organizacion y se
utiliza para abrir espacios de interrelacion ente equipos de trabajo y se aplica en
todas las actividades programadas por el departamento de recursos humanos.

Existen actividades que son bien recibidas por los colaboradores y genera
pertenencia y motivacion entre ellas estan: las celebraciones de cumpleafios,
compartir logros de los colaboradores, socializar capacitaciones recibidas. A la vez
se puede mencionar que un programa de motivacion laboral se fortalece con el
método de mejoramiento continuo de la calidad siendo este el ciclo de P.H.E.A. de

Deming que consta de fases importantes:

Figura 7
Ciclo de P.H.C.A. de Demming

Nota: Ciclo de Demming. (Varela, 2011).

Para ello la finalidad de la planeacion es orientar las acciones para el logro de los
objetivos estratégicos, en cumplimiento de la mision organizacional. Con respecto
a hacer, en este paso se debe de dirigir, organizar y asignar los recursos

correspondientes, como responsabilidades para su ejecucion, el hacer se
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materializa en que hacer organizacionalmente e implica: establecer acciones para

eliminar las causas del problema y ejecutar las acciones establecidas.

Al evaluar se establece un control, esta fase es complemento fundamental de la
planeacion, consiste en la verificacion, seguimiento de la gestion y retroalimentacion
de las acciones, garantizando los logros por resultados. La idea es verificar que se
avanza en la direccion correcta, haciendo las valoraciones correspondientes que

sean necesarias en el sistema de evaluacion este mismo a través de indicadores.

En el actuar la retroalimentacion, comprende las propuestas de reorientacion que
se deben de emprender para mejorar los procesos e ir avanzando en un
mejoramiento continuo. Para concluir las organizaciones que apliquen este ciclo de
la calidad de Deming, mejorard su competitividad, al aumentar su productividad y
reducir costos ya que busca la mejora continua. Asi mismo podemos indicar que los
programas de reconocimiento para los colaboradores “Estos programas consisten
en dar atencion personal y expresar interés, aprobacion y aprecio por un trabajo
bien realizado”. (Robbins, 2010)

Asi mismo las recompensas intrinsecas o programas de reconocimiento a los
colaboradores para ello afirman (Robbins S. P., 2009), indicaron que los programas
de reconocimiento van desde decir gracias en forma espontaneay en privado, hasta
las actividades formales muy publicitadas con las que se estimulan ciertos tipos de
comportamiento y los procedimientos para obtener el reconocimiento se identifican
con claridad. Algunas investigaciones sugieren que, aungque los incentivos
financieros motivan en el corto plazo, los no financieros son mas motivadores en el

largo plazo.

A continuacion, algunas estrategias de recursos humano para aumentar la
motivacion de los colaboradores cuyo fin es promover la productividad, retener la
fuerza laboral y evitar la rotacibn de los colaboradores como también la

desmotivacién en los puestos laborales.
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Sistema de incentivos.
Pizarras de los logros obtenidos por equipos.

Reconocimientos mensuales a los colaboradores, propuestos por los

comparfieros por el desempefio extraordinario.

Hay que felicitar personalmente a los empleados.

Enviar notas o correos electronicos reconociendo el trabajo bien realizado.
Organizar pequefios festejos por el logro de metas.

Eventos deportivos.

Horarios flexibles en la medida que sea factible hacerlo en el puesto laboral.
Retroalimentacion espontanea.

Reconocimiento a los empleados.

Estas actividades deben promover la participacion y desenvolvimiento de los

colaboradores para que constituyan un beneficio en la motivacion de la fuerza

laboral, buscando siempre nuevas actividades que aumenten continuamente las

responsabilidades y los desafios, saliendo de la rutina laboral, pero incluyendo

al equipo de trabajo.
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3. METODOLOGIA

En este capitulo se abordé los procedimientos y técnicas que se aplican de manera
ordenada y sistematica en la realizacidn de investigacion, como también el alcance,
el tipo de investigaciéon, la muestra que se tomo, los instrumentos y disefios del

trabajo de campo para el estudio.

3.1 Definicién del problema

Actualmente, la motivacion para el recurso humano juega un papel fundamental,
pues atraves de ella se mejora'y aumenta la productividad y la falta de ella repercute
en el bajo rendimiento, ausentismo y mala comunicacion entre jefes y

colaboradores.

Es por ello la importancia de realizar este estudio ya que en la unidad administrativa
financiera de la entidad publica del sector salud, institucion de estudio, es necesario
identificar los factores motivacionales de los colaboradores y determinar en qué
nivel estos afectan en alcanzar los objetivos de dicha area. Debido a que los ultimos
meses del afio en curso los colaboradores se han mostrado un poco insatisfechos
por la forma en que se esta laborando , creando un descontento y falta de motivacion
para realizar tareas especificas como también la falta de participacion y
colaboracion para ciertas actividades, a medida que se ha laborado de una manera
hibrida el cambio de forma laboral como los horarios no han contribuido a que
mejoren las jornadas laborales , todo lo contrario expresan no tener equilibrio entre
vida laboral y personal manteniendo un descontento en la unidad. Razén por la cual
es indispensable identificar los puntos importantes de la desmotivacion y como

establecer medidas de correccion y mejora continua.

3.2 Planteamiento del problema
En el contexto actual la pandemia provocada por COVID-19, se ha vivenciado
multiples cambios en diferentes areas , tanto a nivel de personas, organizaciones ,

instituciones y sociedad en si, dando un giro en todas las organizaciones e
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instituciones en el pais, desde el impacto de llevar a la poblacion en un
confinamiento total o parcialmente, creando caos ,incertidumbre como también
retos y desafios de los cuales las organizaciones e instituciones, en especial el area
de recursos humanos, sino también de la que se espera mas respuesta, debido a la
situacion coyuntural en la cual se ha dejado claro en la necesidad de ver dicha area
como un aliado estratégico en el desempefio de los colaboradores en la

organizacion.

Adicional a lo mencionado la motivacion permite conocer las percepciones, las
actitudes y comportamiento de los colaboradores; siendo estos de gran importancia,
ya que la implementacion de una buena o mala estrategia motivacional afectara la
satisfaccion en el trabajo, contribuyendo al logro o fracaso de los objetivos
institucionales establecidos. Para ello es importante establecer los factores
motivacionales que se tienen en la unidad administrativa financiera de la entidad
publica del sector salud, institucion de estudio, para esta nueva modalidad ya que
los hébitos se han transformado enormemente, en cuanto a la forma de
desplazarse, en relacionarse con los compafieros y como se trabaja después del
periodo de pandemia dentro de la institucion. Tomando en cuenta que hoy en dia
es vital poseer colaboradores altamente motivados para alcanzar metas y se pueda
de esa manera realizar sus funciones efectivas, es decir una persona altamente

motivada se percibe como activa, dindmica, de buen animo y proactivo.

Por lo tanto, conocer el impacto que tiene la teoria de las necesidades humanas de
Maslow y establecer la jerarquia de necesidades, puede permitir saber como la
institucion motiva a sus colaboradores para llegar a tener todas sus necesidades
satisfechas. Se debe de sefalar que el rendimiento de los colaboradores, el
agotamiento y desgaste fisico, emocional y mental que se tenga de los factores que
le afecten impedird cumplir con las tareas asignadas, desencadenando las
situaciones que ponen en riesgo su labor, a través de las ausencias, faltas de
dedicacion y concentraciones de sus tareas, un desempefio bajo como

productividad.
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Debido a lo expuesto, se plantea la necesidad de analizar qué factores
motivacionales de la unidad administrativa financiera de la entidad publica del sector
salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala., con
el fin de identificar , determinar os factores motivacionales que tienen dicha unidad
y si adolece de ello para el alcance de los objetivos de dicha area de estudio, ya
gue los colaboradores dedican alto porcentaje a tareas monétonas que tienden a
generar estados rutinarios que generalmente por la misma disposicion laboral de
forma hibrido se derivan cierta inconformidad y desmotivacion como también

empatia por parte del jefe inmediato.

Por otra parte, mantener una institucibn estable, en cuanto a colaboradores
motivados, proactivos, satisfechos, como también una cultura y clima organizacional
positivo, requiere de esfuerzo a través de una planificacion estratégica, y procesos
de control con una Unica finalidad que sea eficaz para alcanzar el cumplimiento de
objetivos institucionales y la mejora continua de esta. Este estudio permitir Conocer
¢ Qué nivel de importancia motivacional tiene el personal de la unidad administrativa
financiera de la entidad publica del sector salud en el municipio de villa nueva,

departamento de Guatemala, Guatemala?

3.3 Objetivos

Generales

Determinar los niveles de importancia motivacional de los colaboradores de la unidad
administrativa financiera de la entidad publica, del sector salud en el municipio de villa

nueva, departamento de Guatemala, Guatemala

Especificos
1. Identificar los niveles de importancia motivacional del personal de la unidad
administrativa financiera de la entidad publica, del sector salud en el municipio de

villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala.
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2. Determinar si el sistema de incentivos utilizados en la institucion de estudio
corresponde u supera el nivel de aspiraciones de cada uno de los colaboradores de
la unidad administrativa financiera de una entidad publica, del sector salud en el

municipio de villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala.

3. Elaborar una propuesta adecuada sobre la motivacion intrinseca a los
colaboradores con base a los resultados en los niveles de importancia motivacional
identificados a los colaboradores de la unidad administrativa financiera de la entidad
publica, del sector salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala,

Guatemala.

3.4 Ambito de la investigacion

v Delimitacién Temporal
En el presente trabajo profesional se tiene una estimacion de tiempo en trimestres
iniciando en agosto 2021 a agosto 2022, en este periodo se consumira las etapas

especificas.

v Delimitacién Geografica
Se toma como criterio la accesibilidad a la informacién y la localizacion geografica

en Barcenas, Villa Nueva, municipio de Guatemala, Guatemala.

v Ambito Industrial

Se trabajara en una empresa del sector salud.

v Delimitacién Semantica
Se aplicara la teoria sobre la motivacibn humana de Abraham Maslow en la cual
formula en su teoria una jerarquia de necesidades humanas. Debido a que dentro
de la institucion se maneja los incentivos monetarios aplicando al sueldo base una
bonificacion y aumento salarial anual de 6%,8% dependiendo de la politica de cada
uno de los afios 2021-2022.
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Para la sustentacion tedrica de este programa se tomaron como base las
concepciones de motivacién, como un estado interno que provoca movimiento. Se
describe como deseo, finalidad, creencia, impulso, objetivo, intencion, propdsito,
etc. Asimismo, son fundamento de este trabajo algunas proposiciones de teorias
del comportamiento, principalmente las contribuciones de McGregor, Maslow y
Herzbeerg. La jerarquia de necesidades de Abraham Maslow ha recibido mas
atencién en conclusién de la aplicacion de esta es debido a que los colaboradores
necesitan cubrir las necesidades béasicas de esta teoria como las necesidades
sociales y de pertenencia, como también las necesidades de autoestima como la de
autorrealizacion. Todo esto conlleva a integrar cada uno de los elementos que
conforman un adecuado desempefio laboral, como el hecho de considerar la forma

en que se desenvuelven las personas en sus diferentes entornos.

v Delimitacién temporal
Esta dividido por tres fases, la cual inicia en agosto 2021 a noviembre 2022.
1. Primera fase: definir el tema del plan de investigacion insumos numero 1.
2. Segunda fase: analizar la metodologia correcta y efectiva con la que se
analiza el caso de estudio y desarrollo tedrico de métodos e instrumentos,
cumpliendo con el insumo 2.
3.Tercera fase: realizar y presentar el plan de trabajo denominado tema y

propuesta establecida.

3.5 Método de investigacion

Para dar relevancia a la investigacion se aplico el método cientifico en sus tres fases
e identifico los factores de motivacion humana de Abraham Maslow y la jerarquia
de las necesidades de la unidad administrativa financiera de una entidad publica del
sector salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala,

Guatemala.

Las fases a continuacion confirman como se abordd la informacion y el uso

adecuado a cada dato recabado:
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e Fase indagatoria: a través de procesos de recoleccion de informacion
directamente de las fuentes primarias (entrevistas directa y encuesta) y

secundarias (medios digitales y online, como también libros textuales) otras.

e [Fase demostrativa: En esta fase permitié establecer si lo investigado a través
de los datos secundarios son veraces al comprobarlas en el ambito real de la
unidad administrativa financiera, a través de los procesos de analisis, sintesis,
abstraccion, comparacion, concordancias y diferencias de los elementos
tedricos con los empiricos.

e [Fase expositiva: dio una explicacion cientifica al problema observado por medio

de un informe final (Tesis).

Los métodos y técnicas de investigacién son fundamentales e indispensables en el
desarrollo de cualquier tipo de estudio, dado que los métodos muestran la via a
seguir en el transcurso de la investigacién, apoyandose para ello con la
implementacion de técnicas que muestren cOmo se lograra abarcar ese camino. El
método para utilizar sera a través de la investigacién cientifica, que “consiste en un
proceso ordenado y sisteméatico, de analisis y estudio.” (Rus Arias, 2020) siendo el
objetivo principal obtener conocimiento y aumentar el que se cuenta actualmente.

(parr.1)

3.6 Alcance

Alcance Tematico

La investigacion, estudid la teoria de la motivacion humana (Jerarquia de las
necesidades basicas) de Abrahan Maslow que forma parte esencial los factores que

lo caracterizan.

3.6.1 Tipo de estudio

El tipo de estudio que se aplica es descriptiva y explicativa ya que es necesario
utilizar procesos estadisticos para recabar datos especificos que ayuden a la
fiabilidad de la investigacion. El alcance descriptivo detallara con exactitud las
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caracteristicas del fendbmeno de estudio y la explicativa, recolectara datos que

estadisticos que determinara los factores dl fendmeno de estudio.

El estudio es también sustentado de manera cuantitativa, correlacional, no
experimental transeccional o transversal, debido a que recolecta los datos en un
solo momento, en una medicion y tiempo Unico, para describir los factores
motivacionales humanos de Abraham Maslow y la (jerarquia de las necesidades) y

analizar su incidencia e interrelacion, siendo explicativo. (Sampieri, 2014)

3.7 Técnicas de recoleccion de informacion

Ramos Changoya (2018), refiere que las técnicas de investigacion, “son elementos
normativos que dan estructura al proceso de la investigacion cientifica, con ellos se
ordenan las etapas de la investigacion y se aportan instrumentos y medios para la

recoleccion, concentracion y conservacion de datos.” (parr. 89)

Para recolectar informacion se utilizaran la técnica documental como la de campo
una busca recopilar informacién para manifestar las teorias que respaldan el estudio
de los procesos, y la segunda busca recolectar testimonio y argumentos que permita
confrontar la teoria con la practica, valiéndose de instrumentos como entrevistas, y
cuestionarios estandarizados. Ademas de lo antes mencionado es necesario aplicar
las técnicas de investigacion, esenciales para la recoleccion de datos y estas se
dividen en: a) cualitativas, consiste en la recoleccion sistematica y el andlisis de
materiales, de caracter subjetivo, donde el control del investigador es bajo; b)
cuantitativa, busca determinar la correlacion entre variables, la generalizacion y la
objetivacién de los resultados a través de una muestra significativa para hacer
inferencia a una poblacion de estudio, asi mismo se aplicaran las siguientes

herramientas:

3.7.1 El censo: se utilizard esta técnica para recolectar la informacion de la

poblacion objeto de estudio, en relacidén con los factores motivacionales humanos,
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se recabo la totalidad de los elementos siendo este un total de 42 colaboradores de
la unidad administrativa financiera de una entidad publica del sector salud en el
municipio de villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala, incluyendo el

gerente de la unidad

3.7.2 Entrevista estructurada: esta técnica es importante para interactuar con los
involucrados ya que a través de ella se podra obtener informacion méas especifica
como oportuna sobre la motivacion que reciben los colaboradores de parte de la
institucion, ya que serd una fuente directa, precisa que proporcione un panorama
sobre los factores motivacionales que se tiene y como el ente encargado de
recursos humanos gestiona el tema sobre la motivacion humana siendo el jefe a
cargo de la unidad quien brinde suficiente informacién respecto al tema y respalde
en si las teorias de la motivacion utilizada para el analisis de datos concluyentes.

3.7.3 Cuestionario: es un conjunto de preguntas disefiadas para generar los datos
necesarios y con esto alcanzar los objetivos propuestos del proyecto de
investigacién. El cuestionario es estandarizado MbM y contiene los aspectos del
fendmeno que se consideran esenciales; permite aislar ciertos problemas que son
de interés principal, se pueden utilizar preguntas dicotbmicas y de seleccion
multiple, estableciendo preguntas puntuales para que el colaborador evaluado se

sienta comodo al contestar, este mismo se proporcionara en linea.

3.7.4 Otras fuentes de recoleccion de informacion

e Recoleccion de datos secundarios
Para obtener informacion donde los datos fueron fundamentados sobre bases
confiables que apoyan el andlisis de qué factores motivacionales humanos de la
unidad administrativa financiera de una entidad publica del sector salud en el
municipio de villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala, es necesario
describir datos estadisticos y teorias en la cual la motivacién aporta en el bienestar

de la institucién de estudio.
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e Recoleccidon de datos primarios
Para lograr obtener informacién relacionada con el punto de vista del empresario y
comportamiento del personal en la unidad administrativa financiera de una entidad
publica del sector salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala,
Guatemala, se recolectaron datos primarios por medio de la entrevista a

profundidad.

3.8. Instrumentos de recoleccién de datos

Como parte del proceso de investigacion las técnicas a utilizar en la recoleccion de
informacion a través de un Cuestionario MbM, un cuestionario de gestion por
motivacion elaborado por Marshall Sashhkin, Ph.D. disefiado para ayudar a
describir y entender los factores mas importantes de la propia vida laboral. El
indicador se utilizara en esta investigacion, es identificar los factores motivacionales
gue afectan a la unidad administrativa financiera de una entidad publica del sector
salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala.

El cuestionario MbM consta de una serie de afirmaciones que pueden reflejar o no
lo que se piensa sobre el trabajo y vida laboral, el proceso indica que debe de decidir
en qué medida las veinte afirmaciones que aparecen describen el propio punto de

vista personal y de los sentimientos, ninguna respuesta es correcta o incorrecta.

El cuestionario esta disefiado para ayudar a descubrir y entender los factores mas
importantes de su propia vida laboral, la utilidad de los resultados dependera

completamente de la sinceridad al expresar sus actitudes y sentimientos.

Esto con el objetivo de evaluar el conocimiento sobre cuales son los elementos mas
importantes de la motivacién intrinseca de los colaboradores para alcanzar la
calidad del personal de la unidad administrativa financiera de la entidad publica del
sector salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala,

Guatemala. Los factores evaluados son:
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1.Las necesidades de proteccién Se centran en la seguridad econdmica y personal e
y seguridad incluyen la consecucién de un nivel de vida razonable

Estan relacionadas con la interaccién social, la
identidad con el grupo, la necesidad de amistad y
contactos personales significativos y la necesidad de amor
e intimidad: con otra persona.

2.Las necesidades sociales y de
pertenencia

Se refieren a la necesidad de sentirse una persona

3.Las necesidades de autoestima valiosa y respetarse a si mismo.

Se refieren al deseo del individuo de desarrollar
4. Las necesidades s[-| todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar

autorrealizacion aser’.

Nota: Basado en El Cuestionario MbM Gestion por motivacién Tercera edicién.

3.9 Poblaci6on y muestra

La muestra de estudio ha sido seleccionada segun el criterio no probabilistico por
conveniencia, y esta conformada por la poblacion total de la unidad administrativa
financiera de una entidad publica del sector salud en el municipio de villa nueva,
departamento de Guatemala, Guatemala, siendo este la muestra censal de 42

colaboradores.

3.10 Estadistico

La informacién sera recopilada a través de los instrumentos antes mencionados y
los datos que se obtengan seran ordenados y clasificados para presentar por medio
de gréficas y cuadros estadisticos en forma descriptiva, los resultados del proceso

de la investigacion.
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4. DISCUSION DE RESULTADOS

En el presente capitulo se muestran los resultados obtenidos en donde los
colaboradores indicaron el grado de acuerdo de estas en base a sus diferentes

intereses.

El instrumento aplicado se realiz6 con la finalidad de conocer las necesidades de
los colaboradores, y entender los factores mas importantes de su propia vida
laboral. El indicador se utilizara en esta investigacién, en identificar los factores
motivacionales que afectan a la unidad administrativa financiera de una entidad
publica del sector salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala,
Guatemala, del mismo modo a determinar el impacto que tendria la propuesta de

implementacion en un plan de accién para un programa motivacional.

Por lo que se representa el porcentaje correspondiente a cada una de las
clasificaciones de los items ( anexo 1): necesidades de proteccion y seguridad,
necesidades sociales y pertenencia, necesidades de autoestima y necesidades de
autorrealizacion, para la aplicacion del mismo se tomé una poblacion de 42
colaboradores de la unidad administrativa financiera de una entidad publica del
sector salud en el municipio de villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala
en sus areas de trabajo, entre ellos 17 hombres y 25 mujeres quienes laboran en

los horarios de lunes a viernes de 08:00 horas a 16:00 horas.

4.1 Factores motivacionales analizados (teoria de las necesidades de Maslow)

Para determinar los factores de la motivacion es importante mencionar que esta
relacionada con satisfacer las necesidades desde lo mas basico (proteccion y
seguridad) hasta las de caracter superior (autorrealizacién) a nivel operacional estos

factores estableceran 4 indicadores siendo los siguientes:
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1. Necesidad de proteccidon y seguridad:

Las necesidades de seguridad muchas veces son expresadas a través del miedo,
lo desconocido, el caos, miedo a la ambigliedad y el miedo a la confusién. Dentro
del cuestionario de MbM se determina a través de los items 1, 5, 9, 13, 17. Por lo
gue, se detalla los resultados obtenidos a través del instrumento de evaluacion

escrita siendo estos:

Figura No. 8
Necesidad De Proteccién Y Seguridad

Importancia de tener un empleo

= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo

= Parcialmente de acuerdo = S6lo un poco de acuerdo

Nota: Datos recolectados del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 1. Contar con un empleo seguro es sin duda una de las principales
razones que el ser humano busca en el ambito laboral , como se puede observar el
resultado de la figura 8,segun datos estadisticos la tendencia que presento el grupo
de estudio sobre la importancia de tener un empleo es del 76%, de los
colaboradores manifestando que lo mas importante es tener un empleo estable,
mientras que un 17% de la poblacion considera estar basicamente de acuerdo ;y un
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2% considera estar un poco de acuerdo ya que la prioridad para este grupo es tener

un puesto laboral.

Figura No. 9
Seguridad en el trabajo
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Recolectados del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 2. En esta figura 9, nos representa que un 29% de la poblacién
considera estar parcialmente de acuerdo en tener un puesto de trabajo seguro; 24%
esta solo un poco de acuerdo con la seguridad laboral; 21% no esta de acuerdo en
gue el trabajo sea importante para ellos; un 14% est4 completamente de acuerdo
con que el trabajo seguro es importante; y un 12% basicamente de acuerdo en que
la seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para
desarrollarse. Es importante que la institucion proporcione un empleo seguro para
qgue de esta manera los colaboradores estén motivados y comprometidos por la

misma.
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Figura No. 10
Disponibildad de un Ingreso
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

e\

Nota: Recolectados del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 3. Contar con ingresos y que estos sean disponibles para que
puedan cubrir las necesidades béasicas de las personas es indispensable para las
motivaciones de los colaboradores, es por ello por lo que la institucion debe
garantizar salarios competitivos al personal. Disponer de ingresos regulares lo
representan en un 57% de la poblacion; un 26% considera estar basicamente de
acuerdo que la disponibilidad de un ingreso ayude a su satisfaccion de desarrollo
como persona; 10% parcialmente de acuerdo; 5% un poco de acuerdo y un 2% no
esta de acuerdo.
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Figura No. 11
Plan de jubilacion
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= Solo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 4. EL proceso de jubilacion de un colaborador dentro de la institucion
es un derecho que adquiere al cumplir un periodo de servicio por 10 afios como
minimo y que haya acreditado 50 afios de edad o el equivalente de 20 afios de
servicio, dentro de la figura 11, los datos estadisticos muestran que un 59% de la
poblacién considera estar completamente de acuerdo en que un buen empleo debe
incluir un plan de jubilacion sélido; 12% considera estar completamente de acuerdo,
basicamente y solo un poco de acuerdo; y un 5% considera no estar de acuerdo

con lo expuesto.
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Figura No. 12
Plan de seguros
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

B

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 5. Contar con un programa que resguarde la seguridad de los
colaboradores, es indispensable para la prevencion de accidentes y de esta manera
velar por la salud y seguridad del personal. La figura 12, muestra que un 36%
considera estar completamente de acuerdo, que es un aspecto importante del
puesto de trabajo es el plan de seguros de enfermedades; el 31% considera estar
basicamente de acuerdo que exista la opcidén del servicio; 19% parcialmente de
acuerdo; 9% estar un poco de acuerdo; y otro 5% no esta de acuerdo ya que

manifiesta que se puede incurrir en otro tipo de gestiones administrativas.
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2. Necesidades sociales y de pertenencia:

Estan necesidades estan relacionadas con la interaccion social, la identidad con el
grupo, la necesidad de amistad y contactos personales significativos y la necesidad

de amor e intimidad: con otra persona.

Figura No. 13
Independencia laboral
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

>

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 6. Ser una persona independiente implica asumir riesgos, y se
requiere que las personas que pertenecen a un equipo de trabajo confien las unas
a las otras y poder hacer sus labores de manera responsable aumentando la
autoestima, las habilidades de cada persona. La figura 13, refleja que mas de la
mitad de la poblacion prefiere trabajar de manera independiente un 31% como estar
basicamente de acuerdo; un 21% considera estar parcialmente de acuerdo ya que
sus labores no ameritan tener compafia para la ejecucion de sus tareas; un 10%
esta parcialmente de acuerdo y el otro 7% del porcentaje manifiesta no estar de

acuerdo y que requiere apoyo para concluir con sus atribuciones.
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Figura No. 14
Pertenenciay Amistad
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

P

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:7. Tener un circulo social, para el ser humano es importante ya que
es un ambito que ayuda a compartir con otras personas. Los porcentajes de la figura
14, indican que un 31% de los colaboradores creen estar completamente de
acuerdo en que los amigos son importantes y las relaciones de comparfierismo
dentro de la institucién; un 29% considera estar parcialmente de acuerdo; 21% esta
solo un poco de acuerdo ya que puede crear descontento hacia el favoritismo; un
10% no esta de acuerdo y el otro 9% basicamente de acuerdo en que la amistad no

es una prioridad dentro del area de trabajo.
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Figura No.15
Compaferismo
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= Solo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:8. El compafierismo es un factor importante en el ambito laboral ya
gue es un elemento fundamental a la hora de logar un buen entorno laboral, lo que
repercute considerablemente en el comportamiento de los colaboradores y el
vinculo con la institucion y al darse de una manera diferente repercute
negativamente en ellos. La figura 15, muestra que un 28% de la poblacién esta
completamente de acuerdo en que es preferible evitar una relacion demasiado
estrecha con los compafieros de labor; un 24% esté parcialmente de acuerdo; un
19% considera estar basicamente de acuerdo para evitar tareas mdultiples o de
favoritismo; 17% solo un poco de acuerdo y el otro 12% no esta de acuerdo ya que

es parte de socializar con un equipo de trabajo.
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Figura No. 16
Relacion laboral
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 9. Formar parte de un grupo social es importante para que el
personal que siente identificado con la institucién, creando un agradable clima
organizacional y la usencia de ello causara negativismo o mal clima laboral. Dentro
de la figura 16, se puede identificar que un 43% esta completamente de acuerdo
gue prefiere claramente un trabajo que se tenga contacto con otras personal,
clientes y compafieros de labor; un 28% béasicamente de acuerdo que prefiere un
trabajo que implique establecer contacto con otras personas; un 17%; esta
parcialmente de acuerdo con mantener contacto minimo con otras personas; y el
porcentaje restante solo esta un poco de acuerdo y no esta de acuerdo debido a las

funciones que desarrollan.
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Figura No.17
Equipo de trabajo
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:10. La importancia de tener un ambiente de trabajo agradable entre
los comparieros, motiva al personal a presentarse a sus labores con animos de darle
un valor extra en las funciones que desarrolle en su puesto funcional. Dentro de la
figura 17, es notorio que un 48% estd completamente de acuerdo en que formar
parte de un grupo de trabajo unido es importante; un 17% esta parcialmente de
acuerdo; un 14% esta un poco de acuerdo debido a que le crea cierta distraccion
en sus labores; un 12% no esta de acuerdo y un 9% de la poblacion esta

basicamente de acuerdo.
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3. Necesidades de Autoestima

Se refieren y relaciona a la necesidad de sentirse una persona valiosa, reconocida
y respetarse a si mismo como confianza y valoracién por las funciones como metas

gue se alcancen.

Figura No.18
Sueldo y la institucion
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= SOlo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

-

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:11. En la actualidad las personas buscan empleos que les ofrezca
mejores prestaciones y sueldos como también remuneraciones superiores a las del
mercado por lo que este se convierte en un motivador para laborar en la institucion
de estudio. Se puede observar que la mayoria de los colaboradores consideran que
un sueldo alto es un claro indicativo del valor del trabajo representandose en un
29% de la poblacion estar completamente de acuerdo y basicamente de acuerdo;
26% estar parcialmente de acuerdo, y un 7% estar solo un poco de acuerdo con la

afirmacién establecida.
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Figura No.19
Valoracion personal
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

aa .
~

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:12. En un determinado tiempo las personas dudan de sus
habilidades, es por ello la importancia que crean en si mismo para demostrar las
habilidades como destrezas que tiene cada individuo tomando en cuenta que la
valoracion se da en la precision en la que realiza las tareas y errores que suele
cometer en su puesto laboral. Los resultados estadisticos muestran en la figura 19,
un 29% la poblacion esta parcialmente de acuerdo en que las personas creen que
tienen una capacidad arriba de lo que realmente creen que son; un 24% esta
completamente de acuerdo; un 24% estd basicamente de acuerdo; igualando la
recurrencia en un 14% que estan un poco de acuerdo y no esta de acuerdo un 9%.
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Figura No.20
Autoestima
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo
3% 2%

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:13. Una de las caracteristicas importantes del ser humano es la
percepcion que tiene cada persona de si mismo ya que esto se ve reflejando en las
actitudes y la percepcion que tiene otra persona de lo que hace y lo que es la
persona en si. La figura 20, muestra que un 76% esta completamente de acuerdo
en que la valoracién que se tiene asi mismo es mas importante que la opinién de
otra persona; un 14% basicamente de acuerdo; igualando la recurrencia en un 5%
gue estéa parcialmente de acuerdo; 3% solo un poco de acuerdo; y un 2% se muestra
no esta de acuerdo siendo esto Unicamente una persona del total de 42

colaboradores muestra total.
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Figura No.21
Meritos no acreditados
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

>

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:14. Un lider reconoce al colaborador por alcanzar metas, tener
iniciativa y a la vez motiva a seguir esforzandose en las labores que desempefia. La
figura 21, representa que un 55% esta completamente de acuerdo en que le molesta
gue alguien intente atribuir el mérito de algo que no hizo; un 19% esta parcialmente
de acuerdo; un 14% no esta de acuerdo con ello 0 no le es importante si se atribuye
0 no los méritos; un 7% solo esta de acuerdo un poco y un 5% basicamente esta de

acuerdo con la afirmacién de los méritos atribuidos a otra persona y no a el mismo.
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Figura No.22
Lo gros
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo
= Parcialmente de acuerdo = Solo un poco de acuerdo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:15. El valor de creer en uno mismo es sin duda una parte importante
en cualquier ambito de la vida, ya que se confia que se motiva a seguis trabajando
de la manera que dé resultados y siendo productivo en el cumplimiento de los
objetivos y metas de la institucion. La figura 22, muestra que el 67% est4
completamente de acuerdo en que los logros personales le proporcionan una
sensacion de auto respeto a la autoestima; un 21%indico que esta basicamente de
acuerdo con un 7% esta parcialmente de acuerdo; 5% indico que solo esta un poco
de acuerdo.
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4. Necesidades de Autorrealizaciéon

Las necesidades de autorrealizacién: se refieren al deseo del individuo de
desarrollar todo su potencial, de ser todo lo que uno puede llegar a ser.

Figura No.23
Expectativas laborales
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

—

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: 6. Las expectativas laborales dependen de los puestos y funciones
gue el colaborado tengan como también el desarrollo de las habilidades que estos
tenga. Y la sensacion de satisfaccién que generen como también lo que se espera
aprender. La figura 23 indica que la mitad de los colaboradores consideran que
buscar aquello que los haga feliz es lo mas importante en la vida representandose
en un 45%, la otra mitad de la poblacion se divide de la siguiente manera; 21%
basicamente de acuerdo; 17% parcialmente de acuerdo; 12% no estan de acuerdo

y concluyendo con un 5% estar solo un poco de acuerdo.
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Figura No.24
Disposicion de aprender
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

\

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:17. El aprendizaje es el proceso de asimilacion de informacién
mediante el cual se adquieren nuevos conocimientos y tener la capacidad de
adquirirlos es primordial para la formacion de las personas ya que es un valor
agregado al realizar las labores diarias en el puesto de trabajo, es por ello por lo
gue las instituciones deben garantizar que el personal este en constante
capacitacion. La figura 24, muestra que un 50% de la poblacién encuestada esta
completamente de acuerdo en que desean un trabajo que les permita aprender
cosas nuevas y desarrollar nuevas destrezas; un 17% no esta de acuerdo con ello;
el 16% esta basicamente de acuerdo que esta con disponibilidad de que en algin
momento tener tiempo y adquirir nuevos conocimientos ; un 12% esta parcialmente
de acuerdo con tener disponibilidad en el puesto de trabajo para adquirir mas
conocimientos; 5% esta un poco de acuerdo siendo este Ultimo representado con

2 de la muestra total.
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Figura No.25
Suefios
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo
= Parcialmente de acuerdo = S6lo un poco de acuerdo

= No estoy de acuerddo

—

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:18. El anhelo de conseguir y lograr las metas como propésitos que
se trace la institucion como también los personales proporciona sentimiento de
satisfaccion y a la vez promueve una motivacién interna y se refleja al entorno en el
gue se desarrollen las funciones laborales. Como se puede identificar en la figura
25, muestra que un 48% no estar de acuerdo en que perseguir los suefios es una
pérdida de tiempo, estas misma representan a 20 personas de la muestra total
encuestada; un 19% esta solo un poco de acuerdo con ello; un 14% esta
completamente convencida que perseguir los suefios es una pérdida de tiempo; un
12% esta parcialmente de acuerdo; un 7% de la poblacion esta basicamente de

acuerdo.
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Figura No.26
Limites laborales
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

S g

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:19. Todo estimulo impulsa a toda persona a alcanzar sus metas, por
lo que es necesario que todo ser humano tenga suefios y retos que vencer para que
cada dia sea un camino para alcanzar el éxito esto se lleva de la mano con la
motivacion que estos provoquen, de existir una limitacion de motivar al personal se
establecera un tipo de comportamiento y el incrementdé de colaboradores
desmotivados como bajo rendimiento laboral. La figura 26, muestra que un 38%
considera estar completamente de acuerdo en que la motivacion es llegar lejos
encontrando sus propios limites; un 21% esta basicamente de acuerdo; un 17% esta
parcialmente de acuerdo y esto debido a que cada dia la cotidianidad hace que las
ganas de emprender, hacer un buen trabajo y ser exitoso no sea creible por la propia
persona ; un 14% y 10% de la poblacion indican que solo un poco y no estar de
acuerdo a que el limite sea la propia persona para motivarse dentro de la institucién

gue laboran.
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Figura No.27
Monotonia en el puesto laboral
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion:20. El desconocimiento a nuevas practicas, elabora cambios como lo
ha hecho pandemia en la modalidad hibrida que se vio obligada la unidad
administrativa financiera de aplicar, es de vital importancia que los colaboradores
se cierran en aprender cosas nuevas por temor a fallar o por el simple hecho de
acomodarse en la rutina. La figura 27, muestra que un 40% est4 completamente de
acuerdo en que prefiere hacer cosas que ya saben hacer bien, que intentar y
conocer nuevas cosas en su puesto de trabajo; las opiniones divididas de mas de
la mitad de los colaboradores encuestados consideran estar de acuerdo a que se
sienten mas comodos desempefiando su trabajo con lo que ya saben y la forma en
gue adquieren experiencia en el puesto sin cambiarles atribuciones; y un 9% no esta

de acuerdo de solo saber lo que el puesto de trabajo solicita.



4.2 Discusion de los factores evaluados
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Interpretacion de las puntuaciones por factores de estudio, cada una de las cuatro

escalas del Cuestionario MbM (Gestidén por Motivacion) tiene un minimo de 5y un

maximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o mas, indican que las

motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para usted; entre 15y

19 puntos indican que son relativamente importantes; entre 10 y 14 puntos, que son

escasamente importantes y una puntuacion baja, por debajo de 10, muestra que no

son en absoluto importantes. Utilice la tabla No. 1 que figura a continuacion para

comparar sus cuatro puntuaciones entre si (Marshall Sashkin, 1996, p. 4).

Tabla No. 1

Interpretacion de resultados.

Cuestionario MBM tercera edicion. Marshall Sashkin, Ph.D. Julio 2022.

: Necesidades de NSRS Necesidades Necesidades de
TG RISl SIOGIENES 1 de Autoestima | Autorrealizacion
Seguridad Proteccion
Muy Alta 24 24 24 25
Alta (22 ) 21 21 23
\\\
Media 18 (18 ) 18 20
\_/\\
Baja 14 13 Y 14)__1+—(16)
N
Muy Baja 9 8 8 11
Promedio 20.4 15.2 14.4 15.8
Estadistico ) : : :

Nota: Andlisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero,

julio 2022.
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Tabla No. 2.

Sumatoria total de items del factor No. 1. Necesidades de Proteccion y Seguridad.

Total, de la muestra 42 colaboradores.

Basicamente Completamente Parcialmente | Sélo un poco | No estoy de | Total de la
ftems de acuerdo de do de acuerdo de acuerdo acuerdo Muestra
item 1 7 / 32 \ 2 1 0 42
item 5 5 / 6 \ 12 10 9 42
ftem 9 11 ! 24 4 2 1 42

item 13 5 25 2 42
item 17 13 \ 15 8 4 2 42
Sumatoria 41 \ 102 / 31 22 14

Nivel de \\ /
importancia 8.2 204 6.2 4.4 2.8

Nota: Andlisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad de Proteccion
y Seguridad del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: Segun datos estadisticos e interpretacion de las puntuaciones este
dato refiere a la puntuacion de 20.4 el factor de las necesidades de proteccion y
seguridad, este indica que la puntuacion es alta siendo esto que la motivacion
medida por esta escala es muy importante para el colaborador y esta misma la

institucion satisface la necesidad para el colaborador de la unidad de estudio.

Tabla No. 3.

Nivel porcentual de los items

Punto de Vista Porcentaje items (1,5,9,13,17)
Bésicamente de acuerdo 19.5% 41
Completamente de acuerdo 48.6% 102
Parcialmente de acuerdo 14.8% 31
Saélo un poco de acuerdo 10.5% 22
No estoy de acuerdo 6.7% 14
Suma total 100% 210

Nota: Analisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad de Proteccion
y Seguridad del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.
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Figura No. 28
1. Factor de las necesidades de proteccion
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= Sélo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Segun datos estadisticos se muestra en la figura 28 que la poblacién equivalente a
un 49% esta completamente de acuerdo en gue las necesidades de proteccion y
seguridad estan siendo satisfecha por la instituciéon y el personal lo percibe de forma
positiva y anhela que cubra las necesidades totales alcanzando la puntuacion
méaxima de 25 puntos.



Tabla No. 4.
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Sumatoria total de items del factor No. 2. Necesidades Sociales y Pertenencia.

Total, de la muestra 42 colaboradores.

items Bdésicam ente C;og]ep;itjgggt Parcialmente Sg(lg L:jré Mg g:toy Total de la
e acuerdo P de acuerdo acuerdo acuerdo Muestra
ftem 2 13 / 13\ 9 3 4 42
item 6 4 / 13 \ 12 9 4 42
item 10 8 12 10 7 5 42
item 14 12 18 2 3 42
item 18 4 20 6 5 42
Sumatoria 41 76 45 27 21
Nivel de \ /
importancia 8.2 15.2 9 5.4 4.2

Nota: Analisis de datos recolectades—e€l Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad Sociales y
Pertenencia del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: Segun datos estadisticos, el factor nimero dos de las necesidades
sociales y pertenencia indica que tiene un 15.2 puntos este resultado indica
escasamente se esta supliendo y el cubrir esa necesidad el colaborador lo esta
manifestando en la falta de productividad y ser escasamente motivada por otro
factor externo la pueda suplir dentro de la institucién.

Tabla No. 5.

Nivel porcentual de los items

Punto de Vista Porcentaje items (2,6,10,14,18)
Bésicamente de acuerdo 20% 41
Completamente de acuerdo 36% 76
Parcialmente de acuerdo 21% 45
S6lo un poco de acuerdo 13% 27
No estoy de acuerdo 10% 21
Suma total 100% 210

Nota: Andlisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad Sociales y
Pertenencia del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.
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Figura No. 29

2. Factor necesidades sociales y petenencia

= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

A

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: Figura 29, muestra y confirma lo antes expuesto en que los
colaboradores con referente al factor de las necesidades sociales y de pertenencia
se encuentran relativamente satisfecha dicha necesidad con un 36%, un 21y 20%
con un porcentaje accesible a que se sienten con esta necesidad parcialmente
cubierta y a la vez cumple con lo que los colaboradores necesitan en el momento
de realizar dicha encuesta. Pero al establecer el nivel de importancia se muestra
gue se tiene un 15.2 puntos por que la relatividad de los datos antes mencionados
indica que la necesidad segun las puntuaciones del cuestionario estandarizado
emitido se encuentra en una puntuacion baja con oportunidad de mejorar el factor
mencionado. Esto implicara que se debe de trabajar en llevar este nivel al menos
en un nivel aceptado para poder tener acceso al siguiente nivel de la jerarquia de

necesidades de Abram Maslow.



Tabla No. 6.

Sumatoria total de items del factor No. 3. Necesidades de Autoestima.

Total, de la muestra 42 colaboradores
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: EEBlEEmE Completament | Parcialmente | Sélo un poco | No estoy de | Total de la
ltems ede
e de acuerdo de acuerdo de acuerdo acuerdo Muestra
acuerdo
item 3 12 /12 11 3 4 42
item 7 10 / 10 \ 12 6 4 42
item 11 8 12 10 7 5 42
item 15 12 18 2 3 42
item 19 4 20 6 5 42
Sumatoria 46 72 47 24 21
Nivel de
importancia 9.2 14.4 9.4 4.8 4.2

Nota: Andlisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad de Autoestima
del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: De acuerdo con los datos estadisticos establecidos el factor numero

tres, que refiere al nivel de necesidades de autoestima indica un 14.4 de importancia

son escasamente importantes, esto debido a que las necesidades sociales y de

pertenencia no han sido satisfecha y se refleja en el nivel superior, como lo indica

la teoria de Maslow no se puede tener acceso al siguiente nivel y puntear como

satisfecha si la necesidad anterior no esta cubierta.

Tabla No. 7.

Nivel porcentual de los items

Punto de Vista Porcentaje items (3,7,11,15,19)
Bésicamente de acuerdo 19% 39
Completamente de acuerdo 50% 105
Parcialmente de acuerdo 17% 36
Solo un poco de acuerdo 7% 15
No estoy de acuerdo 7% 15
Suma total 100% 210

Nota: Analisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad de
Autoestima del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.
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Figura No. 30
3. Factor necesidades de autoestima
= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo
= Solo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

D

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: Con respecto al factor nimero tres, necesidades de autoestima, este
indica que un 50% de los colaboradores exteriorizan que es relativamente
importante ya que estan completamente de acuerdo con que las necesidad sociales
y pertenencia se puede satisfacer no solo en las institucion , sino que también se
genera de acuerdo a las necesidades de proteccién y seguridad que ya estén
satisfechas en su tiempo y espacio pertinente del personal administrativo financiero
y el nivel de importancia lo confirma en la tabla No. 6. Asi mismo se considera que
las necesidades no cubiertas por las necesidades segun la teoria de estudio
dificultan el que sean alcanzadas por individual o sean satisfechas por otros
factores. Es por ello por lo que se debe de trabajar en satisfacer la necesidad
anterior para que este se refleje siendo este trabajo en equipo, felicitaciones por
méritos y metas alcanzadas como también las felicitaciones por cumpleafios y

retroalimentaciones espontaneas y periodicas.



Tabla No. 8.

Sumatoria total de items del factor No. 4. Necesidades de Autorrealizacion.

Total, de la muestra 42 colaboradores.
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; Basicamen Completamente | Parcialmente S6lo un No estoy de | Totaldela
Items te de poco de
de acuerdo de acuerdo acuerdo Muestra
acuerdo acuerdo
item 4 9 /19\ 7 2 5 42
item 8 7 / 21 \ 5 2 7 42
item 12 3 / 6 \ 5 8 20 42
item 16 9 16 7 4 42
ftem 20 7 17 7 7 4 42
Sumatoria 35 31 23 42
Nivel de 7 15.8 6.2 4.6 8.4
importancia

Nota: Andlisis de datos recoteetados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad de
Autorrealizacion del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: Los datos estadisticos denotan que el factor de las necesidades de

auto realizacion cuenta con un nivel de importancia de 15.8 puntos, este dato indica

gue son relativamente importante de los colaboradores de la unidad administrativa

financiera de la entidad de estudio y a la vez no se cubren por la institucién y se da

por diversos estimulos uno de ellos es la falta de reconocimiento y alcance de metas

como también lograr metas académicos, asensos laborales entre otros, se debe de

tomar en cuenta que cada una de las necesidades de la jerarquia de Maslow indica

gue se debe de satisfacer una por uno y abrir el espacio para cubrir la siguiente sin

gue eso suceda la necesidad no se podra cubrir y el nivel de importancia en

puntuacion sera baja.
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Tabla No. 9.

Nivel porcentual de los items

Punto de Vista Porcentaje Fx
Béasicamente de acuerdo 17% 35
Completamente de acuerdo 38% 79
Parcialmente de acuerdo 15% 31
Sélo un poco de acuerdo 11% 23
No estoy de acuerdos 20% 42
Suma total 100% 210

Nota: Analisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Factor de la Necesidad de
Autorrealizacion del Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Figura No. 31

4. Factor necesidades de autorealizacion

= Basicamente de acuerdo = Completamente de acuerdo = Parcialmente de acuerdo

= S6lo un poco de acuerdo = No estoy de acuerddo

&
<

Nota: Datos estadisticos del Cuestionario de MbM, Personal Administrativo Financiero, julio 2022.

Interpretacion: En la figura 31, se visualiza que el 37% esta completamente de
acuerdo con referente a que las necesidades de autorrealizacion son importantes y

necesarias para aumentar la motivacion laboral en la unidad administrativa
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financiera de la unidad de estudio. Dicho esto, la importancia radica segun la teoria
de Maslow que se satisfacen las necesidades de autorrealizacion en la medida que
cada uno de los niveles de la jerarquia se cubre y a la vez los motivadores impactan
a los colaboradores de diferente manera entre ellos se pueden mencionar obtener
un ascenso por el cual se especializo el colaborador el cumplimiento de metas para
alcanzar un bono de productividad, el obtener un puesto laboral superior y satisfacer

las necesidades de seguridad.
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CONCLUSION

La motivacion interna es de suma importancia para el buen desempefio de los
colaboradores en sus puestos de trabajo, esto siendo reflejado en la productividad
de la unidad administrativa financiera de la entidad de estudio a continuacién se

detalla los resultados:

1. El nivel de importancia motivacional de los colaboradores de la unidad
administrativa financiera de la entidad publica, del sector salud en el municipio de
villa nueva, departamento de Guatemala, Guatemala, mediante el analisis de
resultados se establecié estadisticamente que existe diferencia al determinar el
nivel de motivacién que le proporciona a los colaboradores y esto significa que cada
necesidad de la piramide de Maslow estén satisfechas, dado que los colaboradores
no le dan el mismo nivel de importancia y se establecieron que las necesidades de
proteccion y seguridad con 20.4 puntos de importancia como las necesidades
sociales de proteccion con un 15.2 puntos; las necesidades de autoestima con 14.4
puntos y las necesidades de autorrealizacion con 15.8 puntos factores de la
motivacion a las necesidades de autoestima y necesidades de autorrealizacién; (Ver
tabla No. 1) quedo demostrado que existen necesidades que requieren de atencién
y asi evitar conflictos posteriores que perjudique el desempefio de los empleados
u productividad de la unidad de estudios siendo factores que influyen en la

motivacion intrinseca de los colaboradores.

2. El sistema de incentivos que actualmente maneja la institucion esta constituido
especialmente por incentivos financieros, a través de bonos, reajustes o
incrementos; sin embargo, se marca la necesidad de los empleados por recibir
incentivos no financieros, dirigidos especialmente al area de auto desarrollo y
reconocimiento social como también aumentar en el nivel de auto realizacion. Al
determinar el nivel importancia de la motivacion, se establece que las necesidades
gue se debe de poner atencion son las necesidades sociales de proteccion con un

15.2 puntos; las necesidades de autoestima con 14.4 puntos y las necesidades de
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autorrealizacion con 15.8 puntos factores de la motivacion humana detectados al

personal administrativo financiero.

3. Para desatrrollar la propuesta se desarrolla dos estrategias de motivacién laboral
y la aplicacion de un plan de accién adecuado, estableciendo oportunidades de
cubrir las necesidades sociales y de proteccion , las necesidades de autoestima y
las necesidades de autorrealizacion debido a que la teoria de Maslow indica que si
no, se satisface el nivel o necesidad de estudio no sera posible subir al nivel superior
y alcanzar dicha necesidad, segun los analisis estadisticos se establecio que dichas
necesidades estan en un nivel bajo y se debe de establecer una correcta estrategia
de los recursos humanos para establecer talleres , capacitaciones y actividades
estratégicas de satisfaccion a los colaboradores y aumentar en ellos la confianza y
fidelizarlos a la cultura organizacional a través de lideres idoneos con el fin de

satisfacer las necesidades basicas de los colaboradores de la unidad de estudio.



1.
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RECOMENDACIONES

Al establecer los niveles de importancia de la motivacionales en los
colaboradores, permitird capacitar y desarrollar en temas especificos tales
como: el reconocimiento, la autoestima, la recreacién laboral o el trato de
calidad, entre los propios colaboradores e influye positivamente potenciando la
motivacion de estos. Asi mismo hay que reconocer que sobre ellas se establece
una propuesta sustancial, factible y aplicable a todo el personal que labora en la

entidad de salud, haciéndolo escalonadamente.

Se recomienda trabajar en los factores bajos determinados en la tabla No.1
siendo los factores de las necesidades sociales y de proteccion, las necesidades
de autoestima y autorrealizacion, estos a través de lideres de alto desempefio;
como también trabajo en equipo; comunicacion asertiva entre los colaboradores
la gerencia y los jefes inmediatos. Creando oportunidades de crecimiento como

también oportunidad de asensos dentro de la institucion.

Aplicar el plan de accion acorde a la conclusién establecida ya que este creara
una mejora continua y el desempefio laboral, aumenta como también mejora las
relaciones interpersonales facilitando lun clima y cultura organizacional de la

unidad administrativa financiera de la entidad de salud.
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INTRODUCCION DEL PROGRAMA

En las empresas guatemaltecas hoy en dia es de suma importancia que
existan personas motivadas dentro de su circulo de trabajo la gran
mayoria de las organizaciones para poder aumentar el nivel de motivacion,
y a la vez el desempefio laboral del personal es necesario brindar
capacitaciones constantes de temas que son motivantes para desarrollar
aun mas las capacidades de cada individuo.

La importancia de crear un plan de capacitacion del recurso humano en la
entidad de estudio, permitira identificar una oportunidad de mejora
aplicando la piramide de Maslow siendo esta una de las teorias mas
conocidas dentro de la psicologia humana. La teoria resume en 5 niveles
las necesidades de todo ser humano: necesidades fisiolégicas como
comer o dormir, la necesidad de sentirse seguro y protegido, de vivir en
sociedad y pertenecer a un grupo, de reconocimiento y, por altimo, la
autorrealizacion personal. Alcanzar a suplir cada uno de los niveles y
tener una mejora en los factores tiene tanto valor para poder establecer
estrategias que faciliten alcanzar cada uno de los niveles descritos.

Hoy en dia es necesario y resulta significativo, tener un personal
capacitado como entrenado, puesto que es el recurso mas valioso,
creativo y forma parte de la estrategia de la delegacion de recursos
humanos, no obstante, cada persona debe ser consciente de la
Importancia de su trabajo ya que contribuyen con actividades que
fortalezcan la mision y vision planteada, asi como también con un equipo
organizado con el fin de cumplir con los objetivos y alcanzar las metas de
la “Unidad Administrativa Financiera De Una Entidad Publica Del Sector
Salud En El Municipio De Villa Nueva, Departamento De Guatemala,
Guatemala.” se requiere de un programa motivacional que ayude al
mejoramiento de las labores de cada uno de los colaboradores para lograr
los objetivos que beneficien a cada uno de los usuarios del servicio que
prestan.



1. JUSTIFICACION DE
LA PROPUESTA

El programa de motivacion que se
pretende implementar contribuira a la
motivacion de los colaboradores a
seguir ejerciendo de manera
eficiente sus puestos de trabajo y
enfatizar en la comunicacion de este
para crear conflanza en la
implementacion de la capacitacion.

Segun los resultados obtenidos de la
investigacion realizada en la Unidad
Administrativa Financiera De Una
Entidad Publica Del Sector Salud En
El  Municipio De Villa Nueva,
Departamento De Guatemala,
Guatemala, se determin0 que existe
variacion en los factores de estudio
siendo el factor de necesidades
sociales y proteccion; las
necesidades de autoestima; vy
necesidades de autorrealizacion,
segun la interpretacion de
puntuaciones  por factor del
cuestionario MbM (Gestidbn por
Motivacion) estos dltimos son
oportunidades de mejora para que el
personal realice sus actividades con
mayor  productividad lo que
aumentara su desempefio laboral.

Por lo tanto, la motivacion, es de
suma importancia dentro de la

RESULTADOS DE
LA INVESTIGACION

NECESIDADES DE AUTOEALIZACION
15.8 PUNTOS

NECESIDADES DE AUTOESTIMA
14.4 PUNTOS

NECESIDADES SOCIALES Y
PROTECCION
15.2PUNTOS

NECESIDADES DE PROTECCION Y
SEGURIDAD
20.4 PUNTOS

@adelavillegas justificacionprogrcapacotacion

institucion, se determiné que es
necesario aumentar la misma,
debe tomar en cuenta y prestar el
mayor interés ya que es una
herramienta de apoyo.



Il. DESCRIPCION DEL
PROGRAMA
MOTIVACIONAL

Un programa de motivacion laboral
es una herramienta esencial para el
mejoramiento del funcionamiento de
la entidad de estudio, asi mismo
fortalece el desempeiio laboral de los
colaboradores.

Para ello, los talleres que se
proponen estan disefiados
adecuadamente y contribuyen al
mejoramiento de las capacidades de
trabajar en equipo, a la motivacion y
productividad de los colaboradores.
Una capacitacion efectiva impacta
directamente en los resultados
financieros, por lo que es importante
se realice estudiando las
necesidades especificas de los
resultados de la investigacion
desarrollada.

Para poder desarrollar el potencial y
utilizar las herramientas necesarias
se propone en la modalidad de la
capacitacion dadas las condiciones
actuales por COVID-19 sera hibrido
y las estrategias de aprendizaje se
basan en un modelo educativo
especifico, tomando en cuenta cuatro
areas, siendo estas las siguientes:

1. Formacion: su propdsito es
impartir conocimientos basicos
orientados a proporcionar una
vision general y amplia con
relacion al contexto.

2. Actualizacion: se orienta a
proporcionar conocimientos y



experiencias derivadas de recientes
avances cientifico-tecnologicos en
una determinada actividad.

3. Especializacion: se orienta a
profundizar sobre el dominio de
conocimientos y al desarrollo de
habilidades, respecto a un area
determinada.

4. Complementacion: su proposito
es reforzar la formacion de un
colaborador que maneja solo parte
de los conocimientos o habilidades
demandados por su puesto vy
requiere alcanzar el nivel que este
exige.

EL programa de motivacion laboral
durara 8 semanas en los que se

aplicaran una serie de actividades
tales como talleres, conversatorios,
conferencias en lineas como
actividades de casos y coaching,
todas encaminadas a incrementar la
motivacion laboral a la vez se
establecerad una guia de estrategias
motivacionales y aplicar con el
personal de la unidad de estudio.

Posterior de haber participado en la
aplicaciéon  del programa de
Motivacion laboral, se realizard una
nueva evaluacibn que permitira
determinar los efectos de dicho
programa.

Un Programa De
Capacitacion
Apoya a:
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"I'OBJETIVOS Motivar a los colaboradores en las

General: necesidades sociales, autoestima vy
autorrealizacion a los colaboradores de la
Unidad Administrativa Financiera de la
Entidad Publica Del Sector Salud En El
Municipio De Villa Nueva, Departamento
De Guatemala, Guatemala., a través del
programa de motivacibn como guia
administrativa y obtener personal motivado.

. 1. Facilitar a los gerentes de areas las
ESpECIfICOS: estrategias del programa motivacional
como capacitaciones para el desarrollo
de habilidades y destrezas de liderazgo.

2. Proporcionar una guia estructurada de
programa motivacional no monetaria
que contribuira el desarrollo de las
funciones administrativas- financieras de
la unidad de estudio.

3. Evaluar el rendimiento de los
colaboradores seis meses después de
aplicar la estrategia del programa
motivacional propuesto.

IV.RECURSOS

Los recursos necesarios para el desarrollo del programa de motivacion laboral son: 1. Una
guia de implementacioén; y 2. Estrategias de motivacién laboral como también recursos de
tipo materiales, humanos, financieros, tecnoldgicos, cabe resaltar que esta aplicado en un
periodo determinado y vigencia en el mismo, puede aumentar o disminuir el costo del
presupuesto dependiendo de cambio de periodo que se ejecute el programa propuesto.

V. RESPONSABLES

Para que una implementacion de un programa es indispensable que se otorgue el apoyo
necesario de la junta directiva, gerencia general, sindicato y los colaboradores la institucion
de estudio como el encargado de Recursos Humanos en la implementacion de esta y sea
un mediador en la comunicacion y la transicion de dicha propuesta.



1. GUIA DE
IMPLEMENTACION DE
UN PROGRAMA DE
CAPACITACION

GUATEMALA, AGOSTO 2022
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BIENVENIDO AL PROGRAMA DE CAPACITACION

El plan de capacitacion para la entidad de estudio tiene como finalidad impulsar
la eficacia institucional a través de la formacion de los colaboradores para que
conlleve a:

1.Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y a su vez al incremento
de la productividad y beneficio de la institucion.

2. Mejorar la interaccion entre los colaboradores y creando vinculo con la
institucion.

3.Generar conductas positivas y mejoras en el clima de trabajo, la productividad
y la calidad en el servicio.

4.Mantener la salud fisica y mental de los colaboradores fortaleciendo el
ambiente que conlleve hacia actitudes y comportamientos mas sociales.

5.Mantener al colaborador actualizado en cuanto a iniciativas que ayuden a
prevenir la fuerza laboral, creando lineas de crecimiento en la institucion como
también reconocimiento por la trayectoria laboral.

Desde la perspectiva actual, se espera que un el colaborador pueda desarrollar
las competencias como también satisfacer las necesidades humanas en las
cuales deben de fortalecer. Este curso de capacitacion brinda una vision integral
de los elementos que considere en atencién como también la generacion de
aprendizaje bajo la Formacion Blended para alcanzar una cultura de excelencia
y una vision estratégica dentro de la institucion.

Para desarrollar el programa previo a la autorizaciéon de los Directivos, se
estableceran grupos divididos de la unidad administrativa financiera, con la
finalidad de establecer equipos de alto desempefio y aumentando las relaciones
sociales y de proteccibn como también las necesidades de autoestimas
fortaleciendo en la autorrealizacion del colaborador. Se procedera a realizar
capacitacion preventiva, ya que esta orientada a prever los cambios que se
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producen en el personal y la preparacion que requieren para enfrentar con éxito
las nuevas metodologias de trabajo y nuevos equipos de trabajo para el
desarrollo institucional.

La modalidad de la capacitacion dadas las condiciones actuales por COVID-19
sera hibrido y las estrategias de aprendizaje se basan en un modelo educativo.
Se tomara en cuenta cuatro areas, siendo estas las siguientes:

a. Formacion: Su proposito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una visidbn general y amplia con relaciéon al contexto de
desenvolvimiento.

b. Actualizacion: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias
derivados de recientes avances cientifico-tecnolégicos en una determinada
actividad.

c. Especializacion: Se orienta a profundizar sobre el dominio de conocimientos
y al desarrollo de habilidades, respecto a un area determinada.

d. Complementacion: Su propésito es reforzar la formacion de un colaborador
gue maneja solo parte de los conocimientos o habilidades demandados por su
puesto y requiere alcanzar el nivel que este exige.

Dada la finalidad de la capacitacion, se realizara en nivel intermedio, de manera

gue esté orientada al personal para que se amplien sus conocimientos y se
perfeccionen sus habilidades hacia un mejor desempefio.

Los programas estan dirigidos a:

Dirigido a Temas para desarrollar
Gerentes—coordinadores-jefes de areas Trabajo en equipo y Liderazgo
Personal unidad administrativa financiera Trabajo en equipo
Gerencia de Recursos Humanos Motivacion no monetaria
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HORAS DE CAPACITACION

Los horarios estaran en disposicion de acuerdo con lo acordado entre los
jefes de departamentos, Recursos Humanos y las Gerencias.

Tema para capacitar Horas de capacitacion
Presencial Virtual TOTAL
Enfoque de liderazgo y 10
direccion 4 6
Importancia del trabajo en 10
equipo 6 4
Comunicacion efectiva 6 8 14

Implementacion de recursos
no monetarios

Total horas de capacitacion 16 18 34

QUE SE ESPERA DEL CURSO DE CAPACITACION

Los profesionales que desarrollan sus funciones en areas administrativaO y
financieras tengan la capacidad de cubrir las necesidades humanas
establecidas como las sociales y proteccién como también las necesidades de
autoestima a través de los conocimientos y habilidades que se proponen.

Durante el plan de capacitacion tendra la oportunidad de profundizar en
conceptos claves de cada una de las necesidades expuestas se desarrollan en
modalidad virtual durante 4 semanas de trabajo. Esta dividido factores
didacticos, en las que el colaborador tendra acceso a informacion relacionada
con cada uno de los contenidos, informacién que podra poner en practica a
través de 5 evaluaciones, un caso de aplicacion de contenidos, videos, 1 pizarra,
y un quiz.
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CURSO TRABAJO EN EQUIPO
Objetivo del curso

Fomentar un excelente trabajo en equipo y obtener lo mejor de los miembros
del equipo. Este tipo de cursos aborda lo que se necesita para trabajar en un
equipo y construir un equipo para el éxito de la institucion, las habilidades
blandas que se necesitan para ser un jugador de equipo y fomentar un sentido
de pertenencia en los equipos pueden ayudar a desarrollar una carrera
profesional y una vida personal enriquecedora.

Competencia para desarrollar

Trabajo en Comunicacion
Equipo Eficaz

Resolucion de

Liderazgo Conflictos
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CONTENIDO

1. Semanal
Elementos basicos

Objetivo: conocer los conceptos basicos relacionados con el trabajo en equipo

Indicador de logro: claridad en el manejo de los conceptos relacionados con
la teoria del trabajo en equipo.

1.1 Qué es el trabajo en equipo

En términos generales el trabajo en equipo es una forma organizada de trabajar
entre varias personas a fin de lograr un objetivo en comun, en el mismo, los
integrantes del equipo a través de sus habilidades, cualidades y caracteristicas
actian complementariamente, comprometidos y responsablemente de sus
acciones.

1.2 Elementos del trabajo en equipo
a. Colaboradores / personas
b.  Organizacion
C. Objetivo

1.3 Aspectos clave que debe tener el trabajo en equipo

a. Sinergia: significa, cooperacion y trabajando en conjunto. Es un esfuerzo
entre dos 0 mas personas para realizar determinada tarea y alcanzar una meta
final. Con ella hay un mayor rendimiento y efectividad que al actuar en separado,
dado que los miembros del equipo unen diferentes conocimientos y habilidades
para cumplir un objetivo de manera eficiente y eficaz a través del a colaboracion
y los aportes de cada uno.

b. Rendimiento: Indica los resultados obtenidos por el equipo dependiendo de
las habilidades y las siguientes competencias de sus miembros:
e Saber: habilidades y conocimientos que diferencian a cada integrante.
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e Poder: capacidad del equipo para hacer funcionar todos los recursos con

los que dispone.

e Querer: la voluntad y motivaciéon de los integrantes al compartir sus

objetivos personales y comunes.

1.4 Las 5 C del trabajo en equipo:

Se refiere a los cinco componentes necesarios para lograr un alto desempefio:

e Complementariedad
e Coordinacion

e Comunicacion

e Confianza

e Compromiso

2. Semana ll

Diferencia entre equipo de trabajo y grupo de trabajo

Objetivo: reconocer las diferencias entre equipo y grupo de trabajo.

Indicador de logro: Diferenciar un equipo de un grupo de trabajo.

2.1 Diferencia entre equipo de trabajo y grupo de trabajo

A menudo se confunde el trabajo en equipo con el trabajo en grupo, siendo
ambos diferentes, ya que el primero incluye los logros individuales de sus
integrantes y el producto final del trabajo en colectivo, mientras que, en el grupo,
Unicamente basa sus resultados en el trabajo de cada persona.

A continuacion, las diferencias puntuales de cada uno:

Equipo de trabajo

Grupo de trabajo

Los colaboradores hacen un trabajo en
conjunto.

Los colaboradores hacen un trabajo
individual

Los integrantes complementan sus
habilidades, cada uno se enfoca en
realizar una tarea determinada.

Los individuos realizan el mismo
trabajo.

Cada persona trabaja coordinadamente
con los miembros del equipo.

Cada persona trabaja de forma
particular, no requiere coordinacion.

Debe existir cohesion.

No es necesario que haya cohesion.
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Las jerarquias no son determinantes ya
gue todos trabajan al mismo nivel.

Toma en cuenta la estructura
organizacional y sus niveles
jerarquicos.

Existe responsabilidad individual y
colectiva.

Los miembros son independientes y su
responsabilidad es individual.

Los resultados son gracias a los
esfuerzos de todos los integrantes.

Los resultados son individuales.

Discute, decide, y hace el trabajo en
conjunto.

Discute, decide y delega.

Tienen roles de liderazgo compartidos.

Predomina un solo lider.

Fomentan la discusién abierta y
reuniones activas.

Promueven reuniones eficientes.

Tiene un efecto sinérgico ya que todo

No se observa el efecto de la sinergia.

emerge como algo mayor que la suma
de sus partes.

3. Semana lll
Integracion, roles y actitud en el trabajo en equipo

Objetivo: Conocer las diferentes etapas que conlleva la integracion de equipos
de trabajo, quienes lo conforman y los roles que desempefia cada uno de sus
miembros.

Indicador de logro: Poder identificar los roles que cada individuo representa
dentro de un equipo de trabajo y si los integrantes del grupo poseen o no las
actitudes que les permitira trabajar en equipo.

3.1 Etapas de integracion de los equipos de trabajo

a. Formacion: esta fase comprende la integracion del equipo.

b. Tormenta: Fase en la que se recurre a la lluvia de ideas para conciliar,
llegar a acuerdos, promover la confianza y elegir al lider del equipo.

c. Establecimiento de normas: se definen las reglas y objetivos que se
deberan seguir en el equipo.

d. Desempefio: todos los miembros se apoyan entre si y empiezan a lograr
los objetivos planeados y ademas afrontan los obstaculos que se les
presentan.

e. Suspension: cuando el objetivo se ha cumplido y el tiempo de trabajar en
conjunto se ha terminado.
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3.2 Roles dentro del equipo de trabajo

Los diferentes roles dentro de un equipo contribuyen a un trabajo

colaborativo encaminado hacia el logro de objetivos en comuan, los

principales son:

e Elimpulsor: motiva a los comparnieros

Implementador: pone en préactica las ideas acordadas por el equipo.

Coordinador: organizan las ideas.

Cohesionador: se mantiene alejado de los problemas y conflictos.

Investigador: genera contactos y nueva informacion.

Especialista: posee conocimientos especificos que ayudan a llegar los

objetivos particulares.

e Creativo: propone nuevas ideas y método para ejecutar y aportar
soluciones a problemas o situaciones dificiles.

e Elfinalizador: se asegura que los objetivos se cumplan.

3.3 Actitudes para trabajar en equipo

v Buscar la mejora continua

v Ser responsable

v Reconocer quien contribuye al éxito del equipo.

v Lealtad y respeto por los demas miembros del equipo.

v Iniciativa y optimismo

v Capacidad para relacionarse cordialmente con otros colaboradores.

3.4 Video sugerido:

https://www.youtube.com/watch?v=p4MMuesosel
https://www.youtube.com/watch?v=nwLm1MIJUGS

4 Semana IV
Elementos y ventajas del trabajo en equipo

Objetivo: Mejorar la calidad del trabajo y fomentar el trabajo en equipo dentro
de la organizacion.


https://www.youtube.com/watch?v=p4MMuesoseI
https://www.youtube.com/watch?v=nwLm1MlJUGs
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Indicador de logro: Que el trabajador reconozca la importancia de trabajar en
equipo eficientemente.

4.1 Elementos clave para trabajar en equipo

v

NESENE RSN

v

Los miembros se deben sentir responsables de las metas y ser
conscientes de su papel en el equipo de trabajo.

Impulsar el compromiso y la responsabilidad mutua.

Establecer objetivos comunes.

Crear un sentido de pertenencia.

Involucrar a todos en la toma de decisiones.

Fomentar la comunicacion clara y directa sin ambigtiedades.

Fomentar las relaciones positivas.

Celebrar los éxitos grupales y reconocer el trabajo bien hecho destacando
el papel de cada uno.

Todo equipo debe poseer un lider.

4.2 Ventajas del trabajo en equipo

Fomenta la comunicacion efectiva.

Mejora las habilidades para la resolucién de problemas.

Ayuda a desarrollar la confianza de los colaboradores.

Mejora la cultura organizacional.

Genera eficiencia.

Aumenta el compromiso entre los colaboradores.

Desarrolla las fortalezas individuales y las habilidades de toma de
decisiones.

5. SemanaV

Competencias relacionadas con el trabajo en equipo

Objetivo: Conocer las competencias que se complementan para un eficiente
trabajo en equipo.

Indicador de logro: Que los colaboradores adquieran y desarrollen las
competencias de trabajo en equipo en la vida practica.
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5.1 Liderazgo y comunicacion

Son los principales pilares del trabajo en equipo, el lider es capaz de
transmitir a los demas los objetivos que quiere cumplir e inspirar al resto del
equipo a seguirlo y coordinarlos en su desempeio. EIl trabajo en equipo
exige coordinacion, lo cual se logra con una comunicacion fluida entre sus
miembros en todas direcciones: de arriba hacia abajo, de abajo hacia arriba
y horizontalmente.

5.2 Solucién de conflictos

Es la forma como dos o mas individuos encuentran una soluciéon pacifica a
los desacuerdos con los que se enfrentan. Para resolver un conflicto
inicialmente se debe reconocer cual es el conflicto, investigar las causas que
provocan el conflicto, identificar quienes estan involucrados, identificar los
factores que causan el conflicto, definir la estrategia que ayude a
solucionarlo.

Las estrategias para solucionar un conflicto son 3: Negociacion: expresa los
puntos de vista y se llega a un acuerdo objetivamente. Mediacion, requiere
de la participacion de un tercero que apoye a llegar a un acuerdo objetivo e
imparcial. Y mediador de procesos, so6lo escucha a las partes para que se
desahoguen sin tomar parte de la conversacion o discusion.

5.3 Video sugerido:

https://www.youtube.com/watch?v=6zy00zZPnTM

6. Semana VI
Recomendaciones para mejorar el trabajo en equipo

Objetivo: Mejorar el desempefio de los equipos de trabajo.

Indicador de logro: Que los colaboradores sean capaces de trabajar en
equipo armoniosa y colaborativamente.

6.1 CoOmo mejorar el trabajo en equipo
> Establecer metas claras
> Estimular una buena comunicacion


https://www.youtube.com/watch?v=6zy0OzZPnTM
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> Los integrantes del equipo deben poseer capacidad de negociacion
> Mantener un liderazgo adecuado
> Ofrecer un clima laboral de apoyo

> Fomentar la autoconfianza
6.2 Video sugerido:

https://www.youtube.com/watch?v=EkHcWqgnOw|M
https://www.youtube.com/watch?v=IjB0j997euA

Gamificacion

https://les.educaplay.com/recursos-educativos/12540699-
trabajo_en equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12536718-
trabajo _en_equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12536648-
trabajo _en equipo.html

METODOLOGIA

> Talleres de integracion de personal
De forma interactiva con el personal que recibira el programa, también ejercicios

de integracion de equipos.

> Conferencias
Las cuales seran impartidas por el consultor externo, estas abarcaran los temas

del programa de integracion de personal.


https://www.youtube.com/watch?v=EkHcWqnOwjM
https://www.youtube.com/watch?v=IjB0j997euA
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12540699-trabajo_en_equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12540699-trabajo_en_equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12536718-trabajo_en_equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12536718-trabajo_en_equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12536648-trabajo_en_equipo.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12536648-trabajo_en_equipo.html
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FORMATO DESCRIPTIVO
TRABAJO EN EQUIPO

NOMBRE DEL CURSO

TRABAJO EN EQUIPO

o Gerencia y departamentos, unidad administrativa financiera
Dirigido a:

Unificar las habilidades, talentos y conocimientos, el respaldo
Justificacién: de los comparieros de equipo, el descenso de la competencia
y la toma de decisiones de mejor calidad.

Dotar a los capacitados, con los conceptos y habilidades
Objetivo general: indispensables para, identificar, proponer y comprometerse a
tomar acciones que permitan trabajar en equipo y cumplir con
los objetivos del area de trajo a la que pertenecen.

1. El porqué del trabajo en equipo

2. Los estadios de desarrollo de los equipos.

Contenido tematico: - - -
3. Diferentes tareas y funciones de un equipo.

4. Tipos de roles

5. Cddigos de conducta

Metodologia de trabajo Curso presencial
Estrategia de evaluacion Prueba tedrico - practica al finalizar la capacitacion
Papeleria, pizarron, cafionera, computadora, cd con
Material de apoyo diapositivas del curso, lapiceros, folleto de planeacion
y control
Fuentes de informacidn Seran proporcionadas por el capacitador
3 NGm. de NGm. de Se requiere de
Duracion del curso horas o algun curso
sesiones participantes como
prerrequisito
Si( ) No (X
2 4 42 colaboradores
Especifique:
Lugar Auditorio y area recreativa dentro de la institucion
Coordinador de Contacto
capacitacién

OBSERVACIONES:

Cada curso dura 2 horas, se realizaran 4 sesiones divididas con dos equipos de 21
colaborador.

Nota: Elaboracion propia, 2022
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CURSO DE LIDERAZGO

Bienvenido

Los estilos de liderazgo son muy variados y su clasificacion se ha
modificado constantemente a través del tiempo y los contextos
particulares. Desde la perspectiva actual, se espera que un lider
sea un agente de cambio y un facilitador para las transformaciones
gue requieren las organizaciones. Esto solo es posible mediante la
transformacion de las personas que las conforman, a través del
crecimiento y el desarrollo. Segun las necesidades de las
organizaciones y la sociedad en general, el liderazgo puede ser:
AUTENTICO: Lo ejercen personas conscientes de sus valores y
creencias, procuran serviry ser Utiles desde la posicion que ocupan
en una organizacion y desarrollan las competencias de sus
colaboradores y promueven la libertad de accion, proyectando
transparencia y compromiso.

Esta Curso de capacitacion te brinda una vision integral de los
elementos que considere liderazgo a nivel organizacional,
conoceras los diferentes tipos de liderazgo que existen y las pautas
de trabajo en equipo para alcanzar una cultura de excelenciay una
visidn estratégica.

QUE SE ESPERA DEL CURSO DE CAPACITACION

Los profesionales que desarrollan sus funciones en areas
administrativas y de recursos humanos especialmente requieren
conocimientos y habilidades para afrontar las situaciones de
conflicto. Es importante sefialar y aceptar que el conflicto es una
consecuencia natural de las relaciones humanas por lo que la
resolucién oportuna y acertada de los conflictos repercutira en
beneficios de la organizacion. Durante el médulo el estudiante
tendra la oportunidad de profundizar en conceptos claves de la
resolucion alterna de conflictos. Los dos médulos se desarrollan en
modalidad virtual durante 8 semanas de trabajo. Esta dividido
factores didacticos, en las que el colaborador tendra acceso a
informacién relacionada con cada uno de los contenidos,
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informacidn que podra poner en practica a través de 10
evaluaciones, un caso de aplicacion de contenidos, 1 video, 1
ensayo.

Competencia Que Desarrollar:

* Aplica estrategias para dirigir el talento humano de la organizacion
por medio de la resolucion alterna de conflictos y alcanzar las
metas como objetivos institucionales.

Especificas por modulo:

1. Aplica liderazgo estratégico con el capital humano como
estrategia que contribuye a alcanzar las metas y objetivos
institucionales.

2. Explica los conceptos basicos sobre el conflicto y su resolucion
desde la negociacion y mediacion.

3. Aplica las habilidades de manejo de conflictos en su desempeio
laboral

Indicador:

e Utiliza las estrategias de comunicacion y liderazgo.
e Establece la diferencia entre cociente intelectual e
inteligencia emocional

Modulo |
Introduccion

Se considera que las personas que estan en puestos directivos o
de autoridad pueden dedicar un 40% de su tiempo en comunicar
procesos, ideas, cambios, etc. Por otro lado, el liderazgo trata de
influir en los demas y hacer que las cosas sucedan, pero también
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se enfoca en construir relaciones, por lo que podemos inferir que
el liderazgo y la comunicacion estan intimamente ligados.

Contenido
1. Comunicaciéon y liderazgo

Semana 1-2
1. Comunicacién y liderazgo

1.1. Habilidades de comunicacion

1.2. Lenguaje no verbal

1.3. Comunicacion y liderazgo
2. Liderazgo

2.1. Definicion

2.2. Roles gerenciales del liderazgo

2.3. Perfil de la personalidad de los lideres efectivos
3. Liderazgo organizacional

3.1. Liderazgo carismatico

3.2. Liderazgo transformacional

3.3. Liderazgo estratégico y administracion del cambio

3.4. Coaching y liderazgo

3.5. Reconocimiento a los empleados

3.6. Reconocimiento espontaneo (estrategia de psico

estrategia de impacto)

3.7. Retroalimentacion espontaneo

3.8. El buen desempeiio (Evaluacion de desempefio anual)
4. Emociones y conflicto

4.1. Emociones principales
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4.2. Inteligencia emocional
4.3. Vision sobre el conflicto humano
4.3 Frustracion y agresion humana

4.4 Mecanismos psicologicos

Modulo Il

En estas semanas profundizaremos en la importancia que tiene
inspirar y motivar a los empleados de la organizacion con un
enfoque en el logro de objetivos y resultados, asi como gestionar
conocimiento y generar desarrollo personal, profesional e
institucional.

Competencias

e Aplica liderazgo estratégico con el capital humano vy
contribuye a alcanzar las metas y
objetivos organizacionales.

Indicador de logro

e Crea estrategias especificas para la motivacion de los
empleados y el logro de objetivos.

Introduccion

El contar con un equipo de colaboradores altamente motivados,
identificados, comprometidos y empoderados, dispuestos a dar lo
mejor de si en cada una de las actividades que ejecuta, representa
una de las ventajas competitivas mas importantes en una
organizacion.

Durante las presentes semanas estaremos abordando el como
lograr que gestione conocimiento y logre que los resultados sean
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verdaderarpente satisfactorios, tanto para el personal como para la
organizacion.
Semana 3
5. Teoria del conflicto
5.1. Concepto de violencia y paz
5.2. Cultura de paz
5.3. Definicion de conflicto
5.4. Circulo de conflicto
6. Naturaleza del conflicto
6.1. Componentes del conflicto
6.2. Estilos de manejo del conflicto
6.3. Jerarquia de necesidades del ser humano
Semana 4-5
7. Negociaciéon y solucion de conflictos
7.1 Proceso de negociacion
7.2. Tipos de negociacion
7.3. Metas de la negociacion
8. Préctica de la negociaciéon
8.1. Mapa del proceso de la negociacion
8.2. Perfil del negociador
8.3. Métodos para negociar
8.4. Etica en la negociacion
Semana 6-7
9. Métodos alternos de resolucion de conflictos
9.2. Mediacién
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9.3. Principios de la Mediacién
9.4. Caracteristicas de la Mediacion
9.5. Ventajas de la Mediacion
9.6. El mediador

10. Herramientas de la mediacion
10.1. Comunicacionales
10.2. Procedimentales
10.3. Conceptuales
10.4. La co-mediacion
10.5. Etica del mediador
10.6. Conciliacion
10.7. Arbitraje

11. Evaluacion de cada Tema

Gamificacion

MODULO |
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12534729-
modulo i.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12534982-
modulo i.html

MODULO Il
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12535323-
modulo ii.html

EVALUACION FINAL:
https://quizizz.com/join/quiz/62bf6b20b6e356001d00820c/start?st
udentShare=true



https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12534729-modulo_i.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12534729-modulo_i.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12534982-modulo_i.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12534982-modulo_i.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12535323-modulo_ii.html
https://es.educaplay.com/recursos-educativos/12535323-modulo_ii.html
https://quizizz.com/join/quiz/62bf6b20b6e356001d00820c/start?studentShare=true
https://quizizz.com/join/quiz/62bf6b20b6e356001d00820c/start?studentShare=true

MODULO |

Aplica el liderazgo con el capital humano como estrategia que contribuye a alcanzar las metas y objetivos organizacionales.

Unidad de Competencia l:

Semana de ;
trabajo en L@?&%?}dc?;sdz _Contenidos Activi@at_jes F_{ec,:ur_sos Procedimien_tps de
plataforma Logro integradores metodoldgicas didacticos Evaluacion
Semana No.1 | Utilizando las | 1.Comunicacién y liderazgo Participa en |Videos en You Tube:; Evaluacion
estrategias de |1.1. Habilidades de comunicacion | consultorio virtual, [Comunicacién: No.1: Presenta un
comunicacion y |12 Lenguaje no verbal para resolver |https://www.youtube.comw | informe de las
liderazgo brinda | 1-3- Comunicacion y liderazgo dudas. atch?v:I__tMQ,DPAnauE _ experiencias
acompafiamiento o0 a o : Comunicacion asertiva obtenidas de los 5
) Visita espacios en | https://www.yout L
un equipo 0 You tube, para ver | ube.com/watch? pasos, aplicacion de
departamento de videos relacionados | v=itBLSKocD40 técnicas de la
trabajo con la tematica de | https://www.youtube.com/ | comunicacibn  como
la semana watch?v=ZgmSfdE2y-s herramienta de
liderazgo.
Semana No.l | Identifica los | 2.Liderazgo Participa en | Videos en You Tube: Evaluacién
conceptos 2.1Definicion consultorio virtual, | Rasgos de personalidady | No.2: Analisis V
importantes del | 2.2. Roles gerenciales del para resolver | liderazgo resolucion de caso
liderazgo. liderazgo. dudas. . Tipos de Lideres Iab(?ral
2.3. Perfil de la personalidad Visita espacios en | https://www.youtube.com/ | Pelicula
de los lideres efectivos Ypu tube, para ver watch?v=tFvg VX8BEA recomendada:
. _ videos relacionados https://www.youtube.co
2.4. Estilos de liderazgo con la temética de m/watch?v=_Gpr9amR
la semana eYc



https://www.youtube.com/watch?v=LtMQDPAnauE
https://www.youtube.com/watch?v=LtMQDPAnauE
https://www.youtube.com/watch?v=itBLSKocD4o
https://www.youtube.com/watch?v=itBLSKocD4o
https://www.youtube.com/watch?v=itBLSKocD4o
https://www.youtube.com/watch?v=ZgmSfdE2y-s
https://www.youtube.com/watch?v=ZgmSfdE2y-s
https://www.youtube.com/watch?v=tFvq_VX8BEA
https://www.youtube.com/watch?v=tFvq_VX8BEA
https://www.youtube.com/watch?v=_Gpr9amReYc
https://www.youtube.com/watch?v=_Gpr9amReYc
https://www.youtube.com/watch?v=_Gpr9amReYc
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Unidad de Competencia I:
Aplica el liderazgo con el capital humano como estrategia que contribuye a alcanzar las metas y objetivos organizacionales.

Indicadores o . . .
?rearggnoa:ne evidencias de Contenidos Actividades Recursos Procedimientos
J integradores metodoldgicas didéacticos de Evaluacién
plataforma Logro
Semo.2 Explica las caracteristicas | 3. Liderazgo Leer guia de la semana |Videos en You Tube: Evaluacion

del
organizacional

liderazgo

Organizacional

3.1. Liderazgo carismatico.

3.2. Liderazgo transformacional

3.3. Liderazgo estratégico y
administracion del cambio.

3.4. Coaching y liderazgo.

3.5 Reconocimiento a los empleados
3.6 Reconocimiento espontaneo
(estrategia de psico estrategia de
impacto)

3.7 Retroalimentacién espontaneo
3.8 El buen desempefio (Evaluacion

Participa en consultorio
virtual, para resolver
dudas.

Visita espacios en

You tube, para ver
videos relacionados
con la tematica de la
semana.

Las emociones
https://www.youtub

12 caracteristicas del
coachig
https://www.youtube.com/
watch?v=w96g9goKM6t0
Diferencias entre un jefe y un
lider

https://www.youtube.com/watch

?v=cL-JYSMJuCA

Liderazgo estratégico
https://www.youtube.com/wat
ch?v=02LndGFCS44

No.3: Aplicacion de

Técnicas de Liderazgo

organizacional

Peliculas

recomendadas:

1. Intocable.

2. Ellobo de Wall Street.

3. Elpadrino

4. Coaching Liderazgo,
Actitud y trabajo en

equipo
de desempefio anual) e.com/watch?v=wx
aCHa4lifo
Semana No.2 | Establece la 4.Emociones y conflicto Participa en Videos en You Tube: Evaluacion

diferencia entre
Cociente Intelectual e
Inteligencia Emocional

4.1. Emociones principales.

4.2. Inteligencia emocional

4.3. Vision sobre el conflicto humano.
4.4. Frustracién y agresion humana.
4.5. Mecanismos psicoldgicos

consultorio virtual,
para resolver dudas.

Visita espacios en
You tube, para ver
videos relacionados
con la tematica de la
semana

Trabajo en equipo
https://www.youtube.com/watc

h?v=pidhWGD-m A
Las emociones
https://www.youtube.com/watc

h?v=ngGD8FsNWKk
Temperamento y caracter
https://www.youtube.com/watc

h?v=9118mHVURSE
Cerebro dividido
https://www.youtube.com/watc|

h?v=Q7BgXLEligM
Test de Myers
https://www.16personalities.co|

m/es/test-de-personalidad

No. 4: Aplicacion de
indicador de tipos de
Myers- Briggs y exponer
el tipo de personalidad
que tiene y los proy
contra de este, en un
video de 2 minutos.

Pelicula recomendada:

1. UP-una aventurade
altura

2. Coco

3. Steve Jobs

4. El nifio con la pijama
de rayas

5. Enbuscadela
felicidad



https://www.youtub/
https://www.youtube.com/watch?v=wxgCHq4Iifo
https://www.youtube.com/watch?v=wxgCHq4Iifo
https://www.youtube.com/watch?v=w96ggoKM6t0
https://www.youtube.com/watch?v=w96ggoKM6t0
https://www.youtube.com/watch?v=cL-JY5MJuCA
https://www.youtube.com/watch?v=cL-JY5MJuCA
https://www.youtube.com/watch?v=o2LndGFCS44
https://www.youtube.com/watch?v=o2LndGFCS44
https://www.youtube.com/watch?v=pidhWGD-m_A
https://www.youtube.com/watch?v=pidhWGD-m_A
https://www.youtube.com/watch?v=ngGD8FsNWKk
https://www.youtube.com/watch?v=ngGD8FsNWKk
https://www.youtube.com/watch?v=9118mHvURSE
https://www.youtube.com/watch?v=9118mHvURSE
https://www.youtube.com/watch?v=Q7BqXLE1iqM
https://www.youtube.com/watch?v=Q7BqXLE1iqM
https://www.16personalities.com/es/test-de-personalidad
https://www.16personalities.com/es/test-de-personalidad

MODULO Il: CONFLICTO Y NEGOCIACION
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Unidad de Competencia l:
Explicacién de los conceptos basicos sobre el conflicto y su resolucion desde la negociacién y mediacion.

Semana de
trabajo en
plataforma

Indicadores o
evidencias de
Logro

Contenidos
integradores

Actividades
metodoldgicas

Recursos
didacticos

Procedimientos
de Evaluacién

Semana No.3

Brinda acompafiamiento
a las personas con
quienes labora
motivandoles a
desarrollar una cultura
de paz enla
organizacion.

5.Teoria del conflicto

5.1. Concepto de violencia y paz
5.2. Cultura de paz

5.3. Definicion de conflicto

5.4. Circulo de conflicto

Participa en
consultorio virtual,
para resolver
dudas.

Visita espacios en
You tube, para ver
videos relacionados
con la tematica de

Videos en You Tube:

Conflicto y Negociacion
https://www.youtube.com/watc

h?v=2hCp4EaLQCOQ

https://www.youtube.com/watc

h?v=zYuvcEFahbg

Evaluacion
No.5:
Realiza un video
motivador para las
personas con
quienes labora o
dirige en donde los
rete a buscar el
ganar — ganar como

la semana No pierdas la un concepto de
perspectiva cultura dg paz en
https://www.youtube.co su organizacion.
m/watch?v=TiNUaHXs|B
A
Semana No.3 | Resuelve el conflicto 6.Naturaleza del conflicto Participa en Videos en You Tube: Evaluacion
utilizando las consultorio virtual, No.6: Resuelve
herramientas 6.1. Componentes del conflicto. para resolver Manejo de conflictos caso

presentadas para el
analisis de los
conflictos.

6.2. Estilos de manejo del
conflicto.
6.3. Jerarquia de necesidades
6.4. Percepcion.
6.5. Elementos claves para el
andlisis de los conflictos.

6.6. El conflicto organizacional.

dudas.

Visita espacios en
You tube, para ver
videos
relacionados con la
tematica de la
semana

laborales.
https://www.youtube.com/wat

ch?v=VkFJ0szyGQo

Elementos claves para el
andlisis de los conflictos
https://www.youtube.com/wat

presentado en un
ambiente laboral real
de la organizacion.

Ejercicio:
https://www.youtube.
com/watch?v=Hsj8tH

ch?v=hoRdeh coWg

Conflicto organizacional
https://www.youtube.com/wat

ch?v=0405Xu5imsyU

Mzawcé&t=1s



https://www.youtube.com/watch?v=2hCp4EaLQCQ
https://www.youtube.com/watch?v=2hCp4EaLQCQ
https://www.youtube.com/watch?v=zYuvcEFahbg
https://www.youtube.com/watch?v=zYuvcEFahbg
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXsjBA
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXsjBA
https://www.youtube.com/watch?v=TiNUaHXsjBA
https://www.youtube.com/watch?v=VkFJ0szyGQo
https://www.youtube.com/watch?v=VkFJ0szyGQo
https://www.youtube.com/watch?v=hoRdeh_coWg
https://www.youtube.com/watch?v=hoRdeh_coWg
https://www.youtube.com/watch?v=O4O5Xu5imsU
https://www.youtube.com/watch?v=O4O5Xu5imsU
https://www.youtube.com/watch?v=Hsj8tHMzawc&t=1s
https://www.youtube.com/watch?v=Hsj8tHMzawc&t=1s
https://www.youtube.com/watch?v=Hsj8tHMzawc&t=1s
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Unidad de Competencia I:
Explicacién de los conceptos basicos sobre el conflicto y su resolucién desde la negociacion y mediacion.

Semana de . i . .
trabajo en Indicadores o Contenidos Actividades Recursos Procedimientos
plataforma evidencias de integradores metodolégicas didacticos de Evaluacion
Logro
Semana 4y 5 Modela la resolucion | 7.Negociacion y solucién de Participa en Videos en You Tube: Evaluacion
de conflictos por medio | conflictos consultorio virtual, No.7: Propuesta de
de la negociacion 7.1. Proceso de negociacion para resolver Modelo de penetracion por campafia de

7.2. Tipos de negociacion
7.3. Metas de la negociacion

8. Practica de la negociacién

8.1. Mapa del proceso de la
negociacion

8.2. Perfil del negociador
8.3. Métodos para negociar
8.4. Etica en la negociacion

dudas.

Visita espacios en
You tube, para ver
videos relacionados
con la tematica de
la semana

William Ury
https://www.youtube.com/wat

ch?v=L5DI8nTw3AU

Negociaciéon
https://www.youtube.com/wat

ch?v=Ekg4rVPN wc

https://www.studocu.c
om/gt/document/unive
rsidad-tecnologica-de-

honduras/principios-
gorenciales/infografia-
sobre-la-
negociacion/2310186
4/download/infografia-
sobre-la-
negociacion.pdf

Metas de la negociacién
https://www.youtube.com/w

atch?v=iu4geagLWn4

resolucién de
conflictos utilizando
la negociacion.

No. 8: Propuesta de
campafa de
resolucion de

conflictos utilizando

la negociacion.

Pelicula
recomendada:

1. El padrino
https://www.yout
ube.com/watch?
v=Z1dRPt 4rZs



https://www.youtube.com/watch?v=L5Dl8nTw3AU
https://www.youtube.com/watch?v=L5Dl8nTw3AU
https://www.youtube.com/watch?v=Ekg4rVPN_wc
https://www.youtube.com/watch?v=Ekg4rVPN_wc
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.studocu.com/gt/document/universidad-tecnologica-de-honduras/principios-gorenciales/infografia-sobre-la-negociacion/23101864/download/infografia-sobre-la-negociacion.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=iu4geaqLWn4
https://www.youtube.com/watch?v=iu4geaqLWn4
https://www.youtube.com/watch?v=Z1dRPt_4rZs
https://www.youtube.com/watch?v=Z1dRPt_4rZs
https://www.youtube.com/watch?v=Z1dRPt_4rZs
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Explicacién de los conceptos basicos sobre el conflicto y su resolucion desde la negociacion y mediacion.

Unidad de Competencia I:

Semana de 3

trabajo en g:/?éceidc?ggsdz Contenidos Actividades Recursos Procedimientos de

plataforma Logro integradores metodoldgicas didéacticos Evaluacion
Semana 6y 7 | Explica el proceso de 9. Mediacion Participa en Videos en You Tube: Evaluacion

la mediacién en la
resoluciéon de
conflictos.

Desarrollar las
herramientas de
resolucién de casos
laborales.

9.1. Principios de la medicion.

9.2. Caracteristicas de la
mediacion.

9.3. Ventajas de la mediacion.

9.4. El mediador.

10. Herramientas de la
mediacién

10.1. Comunicacion

10.2. Etica del mediador
10.3. Conciliacion

10.4. Arbitraje

10.5. Resolucién de conflicto

consultorio virtual,
para resolver
dudas.

Visita espacios en
You tube, para ver
videos
relacionados con la
tematica de la
semana

La mediacion
https://www.youtube.c
om/watch?v=UtSodBK

T2|A

https://www.youtube.c
om/watch?v=t2nzFOk
cCK8

https://www.youtube.c
om/watch?v=hSdcuZ

GWal

Ventajas de la
mediacion y su aporte
https://www.youtube.c
om/watch?v=1S35tgSi
ZD8

https://www.youtube.c
om/watch?v=rkl\V8w6
MSal

No. 9: realizar dos
mediaciones en la cual
la negociacion se
realice en lo visto en el
siguiente caso:
https://www.youtube.c
om/watch?v=NMhS4
Q-pOKc
Describir cada uno de
los pasos.

No. 10: Desarrollar
una escena de la cual
se enmarque
(conflicto, mediacién,
comunicacion, ética,
arbitraje, conciliacion
y resolucién del
conflicto).
https://www.youtube.c
om/watch?v=x_PMPD

3RgRY



https://www.youtube.com/watch?v=UtSodBKT2jA
https://www.youtube.com/watch?v=UtSodBKT2jA
https://www.youtube.com/watch?v=UtSodBKT2jA
https://www.youtube.com/watch?v=t2nzFOkcCK8
https://www.youtube.com/watch?v=t2nzFOkcCK8
https://www.youtube.com/watch?v=t2nzFOkcCK8
https://www.youtube.com/watch?v=hSdcuZ_GWgI
https://www.youtube.com/watch?v=hSdcuZ_GWgI
https://www.youtube.com/watch?v=hSdcuZ_GWgI
https://www.youtube.com/watch?v=1S35tgSiZD8
https://www.youtube.com/watch?v=1S35tgSiZD8
https://www.youtube.com/watch?v=1S35tgSiZD8
https://www.youtube.com/watch?v=rkIV8w6MSaI
https://www.youtube.com/watch?v=rkIV8w6MSaI
https://www.youtube.com/watch?v=rkIV8w6MSaI
https://www.youtube.com/watch?v=NMhS4Q-pOKc
https://www.youtube.com/watch?v=NMhS4Q-pOKc
https://www.youtube.com/watch?v=NMhS4Q-pOKc
https://www.youtube.com/watch?v=x_PMPD3RgRY
https://www.youtube.com/watch?v=x_PMPD3RgRY
https://www.youtube.com/watch?v=x_PMPD3RgRY

2. ESTRATEGIAS DE
MOTIVACION LABORAL

Guia a Recursos Humanos

Método de mejoramiento
continuo de la calidad ciclo
de P.H.C.A. de Deming



Introduccion de la Guia estrategicas para la Gerencia de
Recursos Humnos

Programa de motivacion laboral se fortalece con el método de mejoramiento continuo de la

calidad siendo este el ciclo de P.H.C.A. de Deming que consta de fases importantes:

Estas estrategias se proponen a la gerencia de Recursos Humanos planifique un programa

motivacional no monetario, para los colaboradores y fortalecer las necesidades sociales
de proteccion; las necesidades de autoestima y las necesidades de
autorrealizacion factores de la motivacion humana detectados al personal

administrativo financiero que se tiene oportunidad de mejora.

OBJETIVO DE LA MOTIVACION

Lograr que los colaboradores de la unidad administrativa financiera, mejore su entorno laboral
el desarrollo de socializacién con los comparfieros de trabajo armonizando por medio de
comunicacioén, trabajo efectivo y desempefio en las areas laborales, clima de trabajo y

fidelizacion a la institucion de estudio.

1- Facilitar a los gerentes los lineamientos para la aplicacion de programa de motivacion.
2-. Proporcionar los pasos a seguir para lograr la efectividad que contribuira el desarrollo de
las funciones administrativas.

3-. Mejorar el desempeirio laboral de los colaboradores a través de la aplicaciéon de incentivos.

Motivacion no econdmica
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ALCANCE

Se establece hacer uso de la motivacibn no monetaria creando oportunidad de desarrollo,
reconocimiento y autoestima, como también seguridad en el empleo, calidad de vida en el
trabajo, orgullo de la institucién y del trabajo que desempenia, a la vez brindando promociones
y libertad de autonomia en las funciones que se otorguen al colaborador, en beneficios
recreativos: servicios que buscan proporcionar al colaborador condiciones fisicas y
psicolégicas de descanso, diversion, recreacion, higiene mental y tiempo libre. Con lo antes
mencionado las etapas se desarrollan de la siguiente manera:

Actividaes de
Autorealizacion

Motivacién no
Monetaria

Actividaes de Actividaes
Recompensa y Recreativas y
pertenencia sociales

BENEFICIOS

1-. Contribuir a mejorar en la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores a través del
programa de motivacion como guia administrativa para lograr la efectividad operativa la unidad de
estudio.

2-. El programa de motivacion ayudara la institucion de estudio a obtener un personal motivado y
satisfecho aumentando la productividad y eficiencia.

3-. La motivacion ayudara y apoyara el comportamiento humano mejorando las relaciones entre
compaiieros de trabajo.

4-. Las aplicaciones de estas estrategias facilitasen al personal de Recursos Humanos interactuar en
beneficio de la institucion y fidelizacion mejorando el comportamiento como el ambiente laboral a cada
individuo haciendo mas efectivo sus actividades diarias.

Motivacion no econdmica
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POLITICAS DE DIFUSION

USO Y MANTENIMIENTO

1-. Difusiéon: El programa motivacional de capacitaciones e incentivos ha sido creado de
acuerdo con las necesidades manifestadas por el recurso humano, por tal razon debe ser
considerado como una herramienta de ayuda y diagndstico administrativo, mismo que puede

ser socializado con la gerencia de RRHH y personal de la unidad de estudio.

2-. Uso: Este documento servirA como una guia que ayudara en la motivacion entre los
colaboradores del &rea administrativa financiera de la entidad de estudio con la finalidad de
mejorar la percepcion y efectividad del cumplimiento de labores.

3-. Mantenimiento: se debe revisar continuamente la efectividad del programay llevarlo a una

planificacion anual y evaluar conforme a resultados su efectividad.

LINEAMIENTOS DEL PROGRAMA

1-. Indagar periddicamente si las necesidades humanas de los colaboradores del area

administrativa financiera estan siendo satisfechas.

2-. Establecer y utilizar el programa motivacional en los colaboradores para lograr la

socializacion y autorrealizacion individual.

3-. Aumentar positivamente el clima institucional para lograr que los colaboradores

desemperien eficientemente su labor y pongan en préactica lo aprendido.

4-. Establece una funcidn especifica que desarrolle este tipo de actividades en la delegacion
de recursos humanos de la institucion y vele por el cumplimiento de ellas, el programa
motivacional propuesto sera expuesto a modificaciones peridédicas de acuerdo con las
necesidades dentro del area administrativa financiera sea requerido y aplicarlo a las demas

areas de la institucion de estudio.

Motivacidon no econdmica
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FORMATO DESCRIPTIVO

NOMBRE DEL CURSO
1. ACTIVIDADES GRUPALES- SOCIALES Y RECREATIVAS
Dirigido a: Jefe y colaboradores de la unidad administrativa financiera.

Estas actividades deben promover la participacion y
Justificacion: desenvolvimiento de cada uno de los colaboradores del area
administrativa financiera para que constituyan un beneficio en
la motivacion de la fuerza laboral y satisfacer las necesidades
de oportunidad.

Fomentar vinculos de compafierismo y socializacion entre los

Objetivo general: colaboradores de la unidad administrativa financiera, unidas
de estudio.
1. EVENTOS
1.1. Celebraciones de cumpleanos: (Invitaciones digitales
Contenido temaético: institucionales, Organizar celebraciones o menciones

especiales para los colaboradores que cumplen afios en el
mes, de tal forma que se sientan incluidos, respetados e
importantes para la Gerencia de RRHH)
1.2. Flexibilidad laboral: (Se otorgan dias libres como por
ejemplo el dia del cumpleafios, los viernes por la tarde, o un
mediodia a elegir en la semana, trabajo desde casa.)
1.3. Actividades de integracién: (Torneos de fatbol
1.4. Incentivos de ocio: (apoya a pasar tiempo de diversion
fuera del entorno profesional ayuda a los equipos a
conocerse mas y mejora su cohesion espacios dentro de la
instalacion)
Metodologia de trabajo | Planificar con la base de datos establecida en RRHH y
aplicarlo cada mes de forma ordenada y por equipos
establecidos.

Estrategia de Evaluacion de DNC y de la prueba estandarizada de MbM
evaluacion
Material de apoyo Recurso humano, tecnolégico de la institucion
Fuentes de Seran proporcionadas por la delegacion de Recursos
informacién humanos
Se requiere de
Duracion del curso Num. de Nam. de algun curso como
sesiones participantes prerrequisito
Si( ) No (X)
12 meses y validarlo 12 meses 42 _
colaboradores | Especifique:
Lugar Auditorio y area recreativa dentro de la institucion
Coordinador de Dirigido por el personal asignado
capacitacion de la delegacién de RRHH Contacto | RRHH

OBSERVACIONES:
Se tiene una planificacién que, a partir de la entrega del insumo, se analice, planifique y autorice a la
delegacion de recursos humanos para hacerlo efectivo de acuerdo con lo planificado.

Nota: Aplicacion de Recompensas intrinsecas -incentivos no monetarios. Robbins y Judge (2009)

Motivacidon no econdmica



NOMBRE DEL CURSO
2. ACTIVIDADES DE RECOMPENSA Y PERTENENCIA

Dirigido a: Jefe de la unidad administrativa financiera.
Aplicado a: Unida administrativa financiera.

Fomentar confianza y compromiso con la institucion a través
Objetivo general: de buenas practicas de liderazgo y comunicacion asertiva

para los coladores de la unidad administrativa financiera,
unidas de estudio.

2. EVENTOS
2.1. Reconocimiento por la labor o logro de metas: (Posee
Contenido temaéatico: como finalidad primordial, incrementar el sentimiento de

pertenencia y compromiso de los colaboradores del area)
2.2. Lluvias de ideas: (Fomentar la reunién entre los
colaboradores para intercambiar ideas y conceptos con
relacion a temas o problemas que conciernen al area
administrativa)

2.3. Empleado del mes:( Se reconocera las aptitudes y

habilidades de un colaborador cada mes, este mismo

fomentara la sana convivencia)

2.4. Flexibilidad laboral: (Se otorgan dias libres como por

ejemplo el dia del cumpleafios, los viernes por la tarde, o un

mediodia a elegir en la semana, trabajo desde casa por

metas alcanzada.)

Metodologia de trabajo | Planificar con la base de datos establecidos en RRHH y

aplicarlo cada mes

Estrategia de Se planifica con los jefes de areas, gerentes de

evaluacion departamentos y aplicarlo con sus grupos de trabajo o

equipos asignados.

Recurso humano, tecnolégico, tiempo de los cada uno

Material de apoyo de los asignados a esta actividad de formacion de la
institucion
Fuentes de Seran proporcionadas por el departamento de recursos
informacion humanos con las técnicas y herramientas del taller de trabajo
en equipo y liderazgo proporcionado.
Num. de NUm. de Se requiere de
Duracidon del curso sesiones participantes algun curso como
prerrequisito
Si( ) |No(X)
4 trimestres y evaluar 4 una por cada 42
modificarlo trimestre colaboradores | Especifique:
Lugar Auditorio y area recreativa dentro de la institucion
Coordinador de Dirigido por el personal asignado Contacto | RRHH
capacitacion de la delegacion de RRHH

OBSERVACIONES:

Se tiene una planificacién que, a partir de la entrega del insumo, se analice, planifique y autorice a la
delegacion de recursos humanos para hacerlo efectivo de acuerdo con lo planificado.

Nota: Aplicacion de Recompensas intrinsecas -incentivos no monetarios. Robbins y Judge (2009)

Motivacidon no econdmica



NOMBRE DEL CURSO

3.ACTIVIDADES DE AUTOREALIZACION

Dirigido a:

Jefe de area, coordinadores, gerencias de departamentos,
Recursos Humanos.

Justificacion:

Estas estrategias facilitaran la toma de decisiones para los
jefes, coordinadores, gerentes en la realizacion de la
Evaluacién de Desempefi6 que se realiza anualmente a los
colaboradores en general.

Objetivo general:

Cubrir la necesidad basica de la motivacion humana de los
colaboradores en fomentar el crecimiento dentro de la
institucion y oportunidad de autorrealizarse.

Contenido tematico:

3. EVENTOS

3.1. Retroalimentacién instantdnea o constante: (Fomenta la
comunicacion constante y fluida entre los lideres y equipos que
tiene a cargo evitando que se acumulen inconformidades y ayuda
a trabajar puntos de insatisfaccion como también forma
interacciones mas compenetradas al mantener el foco en los
objetivos claves que se definen como equipo)

3.2. Crecimiento laboral: (Permite que los colaboradores puedan
mejorar sus habilidades y conocimientos mientras trabajan,
contribuyendo a tener un equipo de trabajo mejor preparado para
afrontar los retos que se tengan dentro de la unidad laboral y su
crecimiento, optando a puestos mas altos.)

3.3. Capacitacion Emocional: (Las capacitaciones que ayudan a
mejorar el trabajo en equipo que establecié ya en los talleres que
se estima en modulos anteriores.)

3.4. Incentivos de gamificacion: (Para ello, elaborar una estrategia
de motivacion a través del juego pondra en perspectiva a los
colaboradores y se aplicaria en la obtenciéon de resultados, este
ayudara a estructurar un plan de recompensas virtual, unido a una
gran plataforma tecnolégica y el fin es atraera la atencién de los
miembros del equipo y haré que se impliquen en la consecucién de
objetivos.)

Metodologia de trabajo

Planificar con la base a los objetivos y metas establecidas
por unidad, departamento y gerencia aplicando lo antes
aprendido en comunicacion asertiva y liderazgo
organizacional.

Estrategia de
evaluacion

Auto evaluaciones de retroalimentacion y estrategias
desarrolladas, como también anualmente de la Evaluacion
de DNC.

Material de apoyo

Computadora, pizarra y planificacion de horario para
dichas actividades.

Fuentes de
informacion

Seran proporcionadas por la delegacion de Recursos
humanos

Se requiere de
Duracién del curso Num. de Num. de algin curso como
sesiones participantes prerrequisito
Si( ) | No(X)
12 meses y validarlo 12 meses 42 _
colaboradores Especifique:

Lugar

Auditorio y area recreativa dentro de la institucion

Coordinador de
capacitacion

Dirigido por el personal asignado
de la delegacion de RRHH Contacto | RRHH

OBSERVACIONES:

Se tiene una planificacion que, a partir de la entrega del insumo, se analice, planifique y autorice a
la delegacion de recursos humanos para hacerlo efectivo de acuerdo con lo planificado.

Nota: Aplicacion de Recompensas intrinsecas -incentivos no monetarios. Robbins y Judge (2009)

Motivacidon no econdmica
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Ciclo de P.H.E.A. de Deming

Plan de accién: (PLANEAR, HACER, CONTROLAR,ACTUAR) - Mensual y 4 trimestres -
Aplicar al capital humano como estrategia que contribuye a alcanzar las metas y objetivos institucionales.

colaborador

No. Planear Hacer Controlar Actuar Costo Q.
' 1.1. Actividades | 1.2 Los jefe y colaboradores de la | 1.3 Evaluacion de DNC y| 1.4 En esta fase se ajusta cada
1 Grupales- Sociales Y | unidad administrativa financiera se | evaluacion de la  prueba| una de las actividades
Recreativas organizan para cubrir cada una de las | estandarizada de MbM de| desarrolladas y establece la Q. 1,500.00
actividades que se asignaron en el | motivacion laboral. mejora continua en beneficio de T
evento 1. alcanzar las necesidades
humanas a mejorar. En caso
contrario se examinara el
desarrollo para descubrir errores 'y
empezar un nuevo ciclo PHCA y
se realimenta volviendo a la
primera fase, el planear.
2 2.1. Actividades De | 2.1 Jefe de la unidad administrativa | 2.3 Esta seran monitoreadas por | 2.4 Establecer meticas a los
Recompensa Y | financiera con estas actividades | el jefe inmediato ya que es este | equipos de trabajo y a la vez
Pertenencia. asignadas en el evento 2, através de | encargado de realizar las | fomentar la pertenencia y | Q.2,000.00
buenas practicas de liderazgo y | retroalimentaciones al instante, | fidelizacion a un equipo de trabajo,
comunicacion asertiva ya antes | oportunas y efectivas a los|a través de medallas o
recibida y la aplicacion de ellas serd | equipos de trabajo. reconocimientos tangibles.
vital para el éxito de ellas.
3 3.1. Actividades De 3.2 Jefe de érea, coordinadores, | 3.3 Esta actividad se monitorea | 3.4 Evaluar si las actividades del
Autorrealizacion gerencias de departamentos, | con base a los objetivos y metas | evento 3 son satisfactorios para
Recursos Humanos. establecidas por unidad, | alcanzar a cubrir la necesidad
departamento y gerencia junto | establecida por la unidad de
con la delegacion de RRHH y los | estudio. Q.5,000.00
resultados de la evaluacién de
desempefio anual.
Costo de Total, de plan de accidén Q. 8,500
inversion por Q. 202.38
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Actividad Trimestralmente

Septiembre - 2022

Temporalidad 123j1 2 341234
1. Primera etapa: Diagnosticar la necesidad de .
evaluar.

Noviembre

2. Establecer el método de evaluacion por
objetivos.

3. Determinar niveles realistas de desempefio.

4.Evaluar a la familia de puestos
organizacionales.

5. Realizar la evaluacion de desemperio laboral.

6. Analizar los resultados.

7. Establecer un periodo de Feedback.

8. Crear iniciativas de mejora continua.

9. Crear el programa acorde a las necesidades del
diagnéstico de necesidades.

10. Capacitar a los grupos claves para el
fortalecimiento de las destrezas y habilidades del
personal de la institucion de estudio

11. Establecer evaluaciones de medicion y
comparacion con respecto al afio anterior.

12. Desarrollar informe a gerencia con los logros o
fracasos de la capacitacién realizada, respecto a
resultados obtenidos.

Nota: Elaboracién propia, agosto 2022.
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PRESUPUESTO DEL PROGRAMA DE MOTIVACION

Gastos Totales de cursos para Capacitacion/ Entrenamiento/ Formacion

Descripcion de gasto: Este curso de entrenamiento, es ofrecido para todos los colaboradores de las Unidad
administrativa y Unidad Financiera del este de estudio. El entrenamiento y capacitacién se ofrece en
instalaciones ubicado en Villa Nueva, el curso es presencial y se efectuara en horarios de la mafiana para
personal utilizando en un promedio de 2 a 4 horas maximo en un periodo de 16 dias, esto nos permitira

mantener a los colaboradores motivados y fortaleciendo la cultura como clima organizacional aumentando
la productividad de estos.

. . Taller para el departamento
PI’O g ramam Ot|VaC on al Administrativo Financiero de la
Entidad de Salud.
No. de participantes por curso 42
Costos ocultos Q/hora No. de horas _
Salario de participantes Q 20.00 16 Q 13,440.00
Salario del reemplazo (si fuera
necesario) Q 150.00 10 Q 1,500.00
Total Q 14,940.00 |
Costos directos de la capacitacién Q/hora No. de horas

Salario del facilitador o capacitador
(interno o externo)

Material de apoyo (fotocopias, folder,

lapiceros, lapices. Etc. )

5,000.00

200.00
No. de horas

Equipo y soporte técnico (servicio de
internet si el lugar no lo suple,
computadoras, micréfonos,
retroproyectores, iPad, etc.) Q. 5.00 28 Q 140.00

. . . Tipo de
Boleto aéreo (si el capacitador | cambio
es extranjero, se debe incluir $ $ Q Q 11,200.00

boletos de avion) 0 50.00 28
Quaia no.oes [T
Hospedaje y alimentacion del
capacitador (clasificacién
hotelera) Q 350.00 16 Q 5,600.00
Alimentacion/dia No. dias

Viaticos de los participantes (incluir un
estimado de gastos por dia de comida y

transporte) Q 150.00 16 Q 2,400.00

Gastos totales directos
de capacitacién

Otros gastos directos de

capacitacion (p.e., 15 % pérdida

de productividad x Total gastos

Q 39,480.00

salariales) Q 500.00
Gasto total de la
capacitacion Q 39,980.00
Gastos de motivacién No
monetaria Q. 8,500.00

Gasto total de inversion

Q. 48,480.00



Instrueciones: Por favor, responda a cada una de las afirmaciones siguientes indicando su
grado de acuerdo con las mismas, es decir, hasta qué punto concuerda cada afirmacion con sus
propios puntos de vista y opiniones, Marque con un circulo la letra que mas fielmente refleje su

ANEXO 2

El Cuestionario MbM

punto de vista personal, de acuerdo con la siguiente clave:

11.

12

15.
16.
17.
18.

19.
20.

C = Estoy Completamente de acuerdo
B = Estoy Basicamente de acuerdo

P - Estoy Parcialmente de acuerdo

§ = Solo estoy un poco de acuerdo

N = No estoy de acuerdo

Lo mas importante para mi es tener un empleo estable

Prefiero trabajar de manera independiente, mis o menos por mi cuenta

Un sueldo alto es un claro indicativo del valor que tiene el trabajador para
la empresa

Buscar aquello gue te haga feliz es lo mas importante en la vida.

La seguridad del puesto de trabajo no es especialmente importante para
mi.

Mis amigos significan mas que casi ninguna ofra cosa para mi.

La mayor parte de las personas creen que son mas capaces de lo que
realmente son.

Quiero un trabajo que me permita aprender cosas nuevas y desarrollar
nuevas destrezas,

Para mi, es fundamental poder disponer de ingresos regulares.

. Es prefenible evitar una relacion demasiado estrecha con los compafieros

de trabajo.
La valoracién que tengo de mi mismo es mds importante que la opinion de
ninguna otra persona.

. Perseguir los suefios es una pérdida de tiempo.
13.
14.

Un buen empleo debe incluir un plan de jubilacion solido.

Prefiero claramente un trabajo que implique establecer contacio con otros
- clientes o compafieros de trabajo-.

Me molesta que alguien intente atribuirse el mérto de algo que yo he
conscguido.

Lo que me motiva es llegar tan lejos como pueda, encontrar mis propios
limites.

Uno de los aspectos mas importantes de un puesto de trabajo es el plan de
seguros de enfermedad de la empresa.

Formar parte de un grupo de trabajo unido es muy importante para mi.

Mis logros me proporcionan una importante sensacion de autorrespeto.
Prefiero hacer cosas que sé hacer bien que intentar hacer cosas nuevas,
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Definiciones:

Las necesidades de proteccion y seguridad se centran en la seguridad economica y
personal e incluyen la consecucion de un nivel de vida razonable.

Las necesidades sociales y de pertenencia estan relacionadas con la interaccion social,
la identidad con el grupo, la necesidad de amistad y contactos personales significativos
y la necesidad de amor e intimidad con otra persona.

Las necesidades de autoestima se refieren a la necesidad de sentirse una persona
valiosa y respetarse a si mismo.

Las necesidades de autorrealizacion se refieren al deseo del individuo de desarrollar
todo su potencial, de “ser todo lo que uno puede llegar a ser™.

Puntuacion del Cuestionario MbM

Instrucciones: En el Cuestionario, marco usted una letra indicando su grado de acuerdo
con las afirmaciones del mismo, reflejando asi sus puntos de vista v opiniones
personales. En el cuadro siguiente, marque con un circulo el nimero que corresponde a
la letra que marco para cada una de las veinte afirmaciones. Por ejemplo, si su respuesta
a la afirmacion numero 1 fue “P” - Estoy Parcialmente de acuerdo - trazaria un circulo
en el mimero “3” de la celda 1 del cuadro.

1. C =5 2. C=1 3 C=5 4. C =5
M=4 M=2 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P=3
5=2 5 =4 5 =2 5=2
N=1 N=5 N=1 N=1

5 C=1 6. C =5 7. C =5 B. C=5
M=2 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =4 5=2 5 =2 5=2
N=5 MN=1 N=1 N=1

9 C=5 10.C =1 11. C =5 12. C =1
M=4 M=2 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P=3
5=2 5 =4 5 =2 5 =4
N=1 N=5 N=1 N=5

13. C =5 14. C =5 15. C =5 16.C =5
M=4 M=4 M=4 M=4
P =3 P =3 P =3 P=3
5=2 5=2 8 =2 5=2
N=1 N=1 N=1 N=1

17.C =5 18. C =5 19. C =5 20. C =1
M=4 M=4 M=4 M=2
P =3 P =3 P =3 P =3
5 =2 5=2 5 =2 5 =4
N=1 MN=1 N =1 N=5

TOTAL

Necesidades de Necesidades Necesidades de Necesidades de

proteccion y sociales y de autoestima autorrealizacion

seguridad pertenencia
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Interpretacion de las puntuaciones

Cada una de las cuatro escalas del Cuestionario MbM tiene un minimo de 5 y un
miximo de 25 puntos. Las puntuaciones altas, de 20 puntos o mas, indican que las
motivaciones medidas por esa escala son muy importantes para usted; entre 15 y 19
puntos indican que son relativamente importantes; entre 10 y 14 puntos, que son
escasamente importantes v una puntuacion baja, por debajo de 10, muestra que no son
en absoluto importantes. Utilice el cuadro que figura a continuacion para comparar sus
cuatro puntuaciones entre si.

Representacion grafica de las puntuaciones

Represente grificamente su puntuacion en el cuadro que figura a continuacion
marcando con una “x” el punto que representa aproximadamente el total de cada
columna y conectando las “x™ hasta formar una linea. Si sus resultados coinciden con la
zona sombreada, sus respuestas son las habitualmente obtenidas por varios grupos:
vendedores, supervisores, jefes de equipo, directivos y jefes de almacén. Los resultados
que se sitlan por encima de la zona sombreada indican que esa categoria es muy
importante para usted. Los resultados que se situan por debajo muestran que esa
categoria de motivacion no es muy importante para usted.

Necesidades de MNecesidades Necesidades Mecesidades de

proteccién y sociales yde  de autoestima autorrealizacién
seguridad pertenencia
Muy alta 24 24 24 25
-
9 Alta 22 21 21 23
<
g Media 18 18 18 20
o
=
- Baja 14 13 14 16
Muy baja 9 8 8 11

Cuestionario MbM, gestién por motivacion. Tercera edicion, elaborado por Marshall Sashkin, Ph.D.



Tabla No. 1

Interpretacion de resulfados.

Necesidades de Necesidades Necesidades Necesidades de
Importancia FIEIEET L stz de Autoestima | Autorrealizacion
Sequridad Proteccion
Muy Alta 24 24 24 25
Alta (22 L 21 21 23
— a\&ﬁ -
Media 18 (18 ) 18 20
_*\\ - —

Baia 14 13 (14 ) ——(16)
Muy Baja 9 8 8 11
Promedio 20.4 15.2 14.4 15.8
Estadistico - - . -

Mota: Analisis de datos recolectados del Cuestionario de MbM, Personal Administrative Financiero,

julio 2022.
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