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En la actualidad, para una empresa es importante conocer el talento humano
que posee, pues esie es su recurso competitivo mas importante. Con este fin se
planificaron las actividades realizadas durante [a Practica Profesional
Supervisada -PPS-.

Por una parte, la actividad realizada en el programa de servicio fue el manual
de recursos humanos, que 5 una hemamienta importante para el trabajo diario
del administrador de talento humano, pues su funcidn es facilitar la informacion
de los puestos que existen en la empresa y los colaboradores que los ocupan;
ademas, proporciona las direcirices a seguir en el proceso de reclutamiento y

seleccion de personal.

Es importante agregar. que Unicamente se buscd la calificacion del producto
entregado ¥y no se profundizd en indagar ! significado & impacto gue incita. Por
ese motivo, se recomendo a la empresa investigar el efecto que provoca el

manual en su interor.

Por ofra parte, en el programa de docencia se realizaron dos charlas: La
influencia de los pensamientos positivos en tu vida v 4Como sabes cuando
haces bien las cosas?; también, se presentaron imégenes, videos motivacionales
¥y un tnfoliar con el tema el estrés laboral. Una de las recomendaciones
realizadas a las autoridades organizacionales fue, gue les corresponde realizar
una planificacion anual de actividades donde contemplen la motivacion de los

colaboradores.



Para finalizar, en el programa de investigacion, el tema fue los pensamientos
positives en la salisfaccion laboral vy el problema ;Como inciden los
pensamientos positivos en la safisfaccion laboral? En ésta se ufilizd el tipo de
obzervacion de sombra vy los datos obtenidos se regisiraron en fichas de
observacion.

Una de las conclusiones de este programa fue que al confrontar las variables
de la ficha de observacion, los colaboradores cbservados generan pensamientos
negativos, esto se refleja en la falia confianza en s/ mismos y en sus

companeros de trabajo v se relaciona con la insatisfaccion laboral.



INTRODUCCION

Se propone presentar el informe final de la Practica Profesional
Supervisada -PPS-, del Técnico de orientacion vocacional v laboral de la carrera
de Psicologia de la Universidad de San Carlos de Guatemala, Centro
Universitario del Norte -CUNOR-, que se realizd en la Constructora Sinergia,
ubicada en el municipio de Coban, del departamento de Alta Verapaz.

Por consiguiente, el presente informe se dividid en cuatro capitulos,
descripcion general de la unidad de practica, descripcion de actividades

realizadas, analisis y discusion de resultados v desamollo de la investigacion.

En el primer capitulo se describio la caracterizacion geografica, climatica,
edafica y social de la unidad de practica, asimismo, se incluyo los problemas y
fortalezas que se constatd en la empresa. A partir de la problematica encontrada

s& derivaron actividades de las areas de servicio, docencia e investigacidn.

Por otro lado, en el capitulo dos se detallaron fas actividades de. los
programas de servicio y docencia gue respondieron a los problemas encontrados

en el capitulo anterior.

Las actividades realizadas fueron, manual de recursos humanos, charas,
imagenes motivacionales y video motivacional, que promovieron la satisfaccion

laboral y el mantenimiento del buen clima organizacional.

Luego, en el capitulo tres se analizaron y se discutieron los esultados, gue
s& obtuvieron a partir del logro de os objetivos v el procedimiento de las

actividades de los programas de servicio ¥ docencia.



Para finalizar, el cuarto capitulo corresponde al drea de investigacidn,
redlizada en el tercer irimestre del afio dos mil trece, el tema fue la incdencia de
los pensamientos positivos en la salisfaccion laboral, proceso gue se llevd a
cabo mediante observaciones continuas durante la ejecucion de tareas de los
colaboradores.



Lt

OBJETIVOS

Ejecutar las areas de servicio, docencia e investigacién mediante un manual
de recursos humanos, charias y frases motivacionales que promuevan €l logro

de metas organizacionales.

Especificos

Proponer el marco filosdfico de la empresa vy un instrumento administrativo
gue regule el funcionamienio de la organizacion mediante un manual de recursos

humanos.

Sensibilizar al colaborador mediante charlas, videos vy frases molivacionales
sobre la importancia de tener buenas relaciones interpersonales, para que

contribuyan a crear un buen clima organizacional.

Investigar por medio de observaciones de sombra durante la ejecucion de
tareas de dos colaboradores, en un minuto con intervalos de gquince minutos,
durante una hora con cuarenta y cinco minutos por dia, para adguinr informacién

de como incide los pensamientos positivos en la satisfaccidn laboral.
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CAPITULO 1
DESCRIPCION GENERAL DE LA UNIDAD DE PRACTICA

1.4 Localizacion geografica

Alta Verapaz es uno de los veintidds departamentos de Guatemala, su
cabecera es Coban. Asi pues, la |atitud de Cobdn s de 15° 27 237, |la
longitud es de 90° 22" 37"°. Esta siluado a una aliura de 1 319 metros
sobre el nivel del mar, ademas, la distancia de la capital a la cabecera es

de 218 kildmetros, a través de carretera asfaltada.

1.2 Condiciones climiticas

“"Una lluvia suave llamada Chipi-Chipi, mantenia la humedad de la
fierra a cualquier altura. Actualmente durante los meses de Diciembre y
enero puede verse eventualmente el Chipi-Chipi.™' La humedad relativa
media de Coban representa un 83%, su precipitacion es de 2 367.9 mm y

la temperatura anual media representa un 19.1%
1.3 Condiciones edaficas

“Su temeno es sumamente gquebrado, sus montafas y cemos
cuentan con natural ferilidad y belleza. La tierra y calidad de! municipic
es AREMO-ARCILLOSO, humifero, arcilla-arenoso, asimismo, los
suelos son heterogéneos sobre piedra caliza los hay muy profundos y

! Instituto Nacional de Estadistica, Manogralfia de Coban, (Guatemala, INE, s}, 3.



pocos profundos. La zonificacion ecoldgica comprende: zona sub-
tropical, muy himeda.™

1.4 Vias de acceso

“Este departamenio se comunica con la capital por dos vias: la
primera que &8 |a ruta nacional no. 5 la cual parte de la ciudad de
Guatemala, aftraviesa los municipios de San Pedro y San Juan
Sacalepéquez, ambos del departamento de Guatemala, luego penetra
por los municipios de Granados y el Chol, Baja Verapaz de esta
cumbre baja a Rabinal v Salama. Por altimo se dirige a Alla Verapaz
por Tactic, santa Cruz y llega a Coban. La otra via es hacia el norte
por la carretera del Atlantico, que a la altura de la aldea El Rancho, en
el departamento de El Progreso, se bifurca, continuando la carretera
principal hacia Puerto Barrios y el desvio para Salama. Por la cumbre
de Santa Elena continda hacia Tactic y Coban. La ciudad dispone de
vias de comunicacion con todos los municipios del departamento y el
resto de la republica, pues su cametera tiene ramificaciones para las
diferentes zonas. Este sistema de carreteras es ftransitable en
cualguier época del ano, pues algunos aun siendo de tierra solida v
mas o menos pareja para el paso de vehiculos. También cuenta con
un asropierto, cuya pista de aterrizaje se encuentra disponible.™

1.5 Recursos

1.51 HNaturales

a. Hidrografia

"Se caracteriza esta zona por sus diversos rios y
lagos gue banan el suelo, el rio Chixoy es el mas grande
¥ sirve de limite departamental con el Quiche, provee un
gran fuluro para la zona Norte de la Repudblica en &l se
encuentra instalada una hidroeléctrica que beneficia a
gran parie del pals, ademas tiene afluenies como: el rlo
Icbolay y Salpa, que ayudan por su navegacion,
lamados Los rapidos. Asimismo La Laguna Lachia,
localizada al norte del municiplo. En la parte Sur de

# Ibid., 3

7 Ihid., 6



Cobdn, los rios Cahabon y Chid benefician
grandemente, generando energia, tal es el caso de la
Hidroeléctrica Chig.™

Flora

“El municipio es bastante rico en cuanto a la flora,
existiendo vanedad de plantas, tales como: La Palmera,
Chut, Xhate, de exportacion y otras. También existe gran
variedad de Orguideas, sobresaliendo la Monja Blanca,
nuestra Flor MNacional; también se produce Azaleas,
Camelias, Dalias, Etc.™

“La fauna es bastanite numerosa, existen animales
como: figrillo, venado grande. venado cola blanca,
cabros de monte, figres, ocelote, chacha, coche de
monte, jaball, coluza, puercoespin, tepezcuintle, pisote,
ardilla, miapache, loro, guacamaya, cenzontie,
guardabarranco, perico, nuestra ave nacional EL
QUETZAL; sus principales refugios son. Siera de
Chama, Xucaneb, Samac, Sécate.™

Bosgues

“En Coban, existen bosques de coniferas, latifoliadas
y mixias, con especies de arboles hasta de 40 metros de
altura y 450 anos de edad. Los bosgues actualmente
ocupan un 57.53% de la extension temitorial del
Municipio, gue equivale a 1 227 Kms, estas areas
boscosas constituyen el habitat de gran variedad de
animales y plantas. En el drea boscosa del Municipio, s&
halla una diversidad de especies de madera, enire las
cuales se mencionan: cacba, cedro, pino, chico zapote,
palo blanco, ceiba, ciprés, tamarindo, hormigo. granadillo,
etc.. representa un potencial que en la aclualidad se

* Ihid., 3
" Ibid., 4

" lbid., 4



encuentra amenazado por la constante deforestacion y
los incendios forestales, causados pAncipalmente por las
rozas mal manejadas por los agricultores, que dia a dia
extienden mas la fronfera agricola.™

Suelos

"El suelo es calcareo segln la cdasificacion de
SIMONS ¥ PINTO, suele tener variedad de suelo, suelos
AMAY, suelos Coban, suelos Tamahil, suelos Chacalte, y
suelos Tzoja. ™

1.5.2 Fisicos

Educacién

En Coban, Alta Verapaz, esta bajo la responsabilidad del
Ministerio de Educacion, organizada en los niveles
preprimaria, primarna y secundara. La Educacion
Universitaria la sustentan cuatro universidades una publica
la Universidad de San Carlos de Guatemala y seis privadas
Francisco Marroquin, Mariano Galvez de Guatemala, Rafael
Landivar, Galileo, Rural de Guatemala, Panamericana y Da

Vinci de Guatemala.

En este municipio, el servicio de salud es proporcionado
por el sector publico y privado; en el sector pdblico se
encuentra el Hospital Regional, la Jefatura de Area, Centros
de Convergencia, Centro de Salud tipo B y seis puesios de
salud ftipp C que se ubican en Chicotan, Secopur, Choval,

T Ibid.. 4

" lbid.. 3.



Saxoc, Peyan y Salacuin, ademas, en el sector privado se
encuentran el Hospital Privado Galeno y aproximadamente

cuarenta clinicas particulares.

Cenfros historicos

Entre los centros de intergs histdrico se encuentran: &l
Parque Central la Paz, lugar de reunion y descanso; el
Palacio Municipal, construido al inicio del ano de mil
novecientos, en este lugar se encuentra el despacho y las
oficinas administrativas de la municipalidad, igualmente, en
la entrada principal con frecuencia hay exhibiciones de arie
local; a la par, la Catedral Caldlica, santuario que data de
mediados del siglo XV, en la parte mas alta de la fachada
luce el escudo de los dominicos, dentro del edificio hay tres
naves y ejemplares de arte religioso colonial, incluso

pinturas v estatuara.

Lugares turisticos

Los atractivos turisticos del municipio son areas
culturales y recreativas, con significancia historica, belleza
natural, se cuenta con lugares como: La Laguna Lachia,
Bainearic Talpetate, Parque Macional Las Viclorias,
Bainearic San Jose La Colonia, Estadio Verapaz, El Calvario
(Construido en el ano 1 810), B! Convento (Construido en 1
5591} v Emmita de Santo Domingo.



1.6

&, Servicios basicos

Enire los servicios gue se ofrecen en el municipio estan:
agua potable, electricidad corriente alterna 110 y 220 voltios,
servicio de recoleccion de basura (empresas privadas),
drenaje, restaurantes, comercic de todo tipo, v

aproximadamente catorce bancos.

f. Fuerzas de seguridad

Las organizaciones del Estado encargadas de velar por
la seguridad de los guatemaliecos son la Policia Nacional

Civil ¥ las Fuerzas Militares.

1.5.3 Humanos

La poblacion total del municipio es de 144 461 distnbuida en
71 678 hombres v 72 7TB3 mujeres, estos datos corresponden al
censo del ano 2 002; iguaimente, en relacidn a la poblacién por
grupo éinico 123 007 habitantes son indigenas y 21 454 son no

indigenas.

Situacion socioecondmica

La poblacion econdmicamente activa del municipio segun el censo del
ano 2 002 del INE, representa un total de 45 163 habitantes de siete anos
en adelante y la division por género es de 34 7683 hombres y 10 400
mujeres.



1.7 Organizacién social

En relacion a las aclividades sociales, Coban se destaca por celebrar
s feria titular del 1 al 6 de agosto en honor a2 su patrono Santo Domingo
de Guzman. Asimismo, en el tercer domingo de mayo de cada afo, se
lleva a cabo e Medio Maraton Internacional. con un recorrido de 21
kilbmetros (Coban-Carcha) y meta final en Coban. Iguaimente, a finales
del mes de julio previo a la celebraciin de la feria depariamental, se

organiza el Festival Folklorico Macional de Coban.

1.8 Problemas y fortalezas encontrados

En un inicio, como resultado de las técnicas utilizadas en el trabajo

realizado, la problematica guedd jerarguizada de acuerdo a su

imporiancia, facilidades v beneficios que trae su ejecucion.

TABLA 1
PROBLEMAS ENCONTRADOS EN EL CENTRO DE
PRACTICA
FACTORES QUE SOLUCIOMES
PRINCIPALES ORIGINAN LOS QUE
EFECTOS
PROBLEMAS PROBLEMAS REQUIEREN LOS
(CAUSAS) PROBLEMAS
Carencia del | Creacion de la | Colapso inminente | Establecer el
marco filosofico de | organizacion  sin | de la organizacion | umbo de la
la institucion. un rumbo | por no establecer | organizacion por
establecido. el mumbo de Ila| medio de la
Falta de un | misma. cregcién de la
instrumento  que visian v mision.
regule el
funcionamiento de




la organizacién.

Carencia de un | Descripcion y | Descontrol y | Elaboracion de un
manual de | perfil de puestos | procesos manual de
recursos no establecidos. burocraticos en la | recursos
humanos. gjecucion de los | humanos.
programas ¥
proyectos.
Insatisfaccion Escasa Desmaotivacion, Programar ¥
laboral. identificacion y | estrés, falta de |ejecutar charlas
motivacion del | iniciativa ¥ | motivacionales.
personal hacia la | abumimiento. Motivacion al
organizacion. personal por

medio de videos y
frases para elevar
el animo del

personal.

Fuente: Invesbigacion de campo. Afko 2 013,

Para cermrar este punto, fue durante el ano dos mil diez, a los cinco dias

del mes de agosto Sinergia es inscrita bajo el niomero de registro 553 5919,
folio 645, Libro 515 de Empresas Mercanfiles. Empresa de caracter
individual privado, con direccidon comercial en 1® avenida 5-28, zona 1,
Coban, Alta Verapaz.

Ademads, en relacion a las fortalezas encontradas dentro de la
organizacion destacan las siguientes, primero, la empresa es legalmente
inscrita y cuenia con un equipo profesional multidisciplinario para su
adecuado funcionamiento; segundo, la ubicacion de la infraestructura es

accesible y tercero, el mobiliario y equipo es adecuado para el trabajo.



2.1

CAPITULO 2
DESCRIPCION DE ACTIVIDADES REALIZADAS

Actividad realizada en el programa de servicio

La administracion de talento humano se enfoca en cuatro funciones
gue son planear, organizar, dirgir y controlar, Estas constituyen e! proceso
administrativo, asimismo, las funciones tienen campos de conocimiento
gue el administrador de talento humano debe conocer. Es importante
destacar, el analisis y descripcion de puesios, diseno de puestos,
reclutamiento y seleccion de personal, induccion de nuevos
colaboradores, administracion de cargos y salarios, incentivos salariales y
beneficios sociales, evaluacidn del desempeno de los colaboradores,
comunicacidn con los colaboradores, capacitacion y desarrollo del
personal, desamollo organizacional, higiene, seguridad y calidad de vida

en el trabajo.

A parlir de lo anterior, las técnicas de administracion de talento
humano se dividen en dos, las aplicadas directamente a personas y las
aplicadas indirectamente a personas. En el caso de la primera division son
las siguientes: reclutamiento, entrevisia, seleccion de personal,
integracion e induccion de nuevos colaboradores, evaluacion del

desempeno, capacitacion y desarroilo del personal.

Mientras que, para las aplicadas indirectamente a personas, se
realizan, mediante analisis vy descripcion de cargos, evaluacion v

clasificacion de cargos. higiene y seguridad. planeacion de talento
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humano, base de datos, plan de beneficios sociales, plan de carreras y

administracion de salarios.

Ahora bien, el manual de recurscs humanos es una herramienta

importante para el trabajo diario del administrador de talento humano,

pues su funcidn es facilitar la informacion de los puestos que existe en la

empresa vy los colaboradores gue los ocupan, ademas, proporciona las

directrices a seguir en el proceso de meclutamiento vy seleccion de

personal.

211 Objetivo

21.2

Proponer el marco filosdfico de la empresa y un insirumento
administrativo que reguie el funcionamiento de la organizacidn

mediante un manual de recursos humanos.

Metodologia

Para iniciar, el manual de recursos humanos contiene tecnicas
de administracidn de talento humano aplicadas directamente e
indirectamente a personas. A causa de lo anterior, se requirieron
teécnicas como la observacion de sombra, al propietarico y
colaboradores en su puesio de trabajo, en horario de practica,

durante el segundo trimestre del ano dos mil trece.

Asi pues, se redactd el marco filosdfico, este se dividio en
mision, visin y organigama, pues se presentaron como

propuesta ante las autoridades de la empresa.

Luego, gue =& estructurd = organigrama se observo un
panorama mas claro y especifico de la estructura organizacional,
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puesto que fue necesario para el inicio de los procesos de

reciutamiento vy seleccion de personal.

Ademadas, en relacion con el proceso de reclutamiento, se
analizaron los medios para atraer candidatos potencialmente
calificados y capaces de ocupar cargos dentro de la empresa. Es
decir, las técnicas de reclutamiento gue se incluyeron en el
proceso, responden a la necesidad del contexio en el que la
empresa se encuenira ubicada, igualmente, se explicd en un

apartado del manual la forma en que debe ser utilizado.

Luego, en el proceso de selecclon de personal se analizaron
los pasos que debe seguir el Gerente General para elegir y
clasificar a los candidatos mas adecuados a las necesidades de ia

empresa.

Por otra parie, en el proceso de induccién, se describieron los
pasos para introducir al nuevo colaborador, al puesto, al equipo de
trabajo v a la organizacion; para que el nuevo colaborador este al

comiente de lo que se espera de &l en su puesio.

El siguiente punto, se refiere a los manuales de puestos, en
ésta se Incluyd los puestos que tendrian su propic manual, estos
fueron: Gerencia General, Direccion de Obras, Area Técnica,
Asistente Administrativo, Contabilidad, Secretarfa, Conserjeria vy
Mensajeria; ademas, el contenido de cada manual es el siguiente:
descripcion y perfil del puesto, manual de procesos, Instruclivos y

formatos, sin embargo, esie Gltimo no aplica en algunos puestos.

Ahora bien, en el caso de la descripcion del puesto, fue un

proceso que consistid. en identificar nombre; ndmero de
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colaboradores, el nombre de los colaboradores que lo ocupan,
cargos que supervisa, la mision y el horario de trabajo. Asimismo,
se enumeranon las tareas y obligaciones que le son inherentes y lo

diferencian de los demas puestos de la organizacion.

A diferencia de la descripcidn de puesto, el perfil realizado fue
un complemento para el proceso de reclutamiento y seleccion de
personal. En este |a edad, género, idiomas, escolardad,
experiencia, licencia de conducir v las aptitudes son los requisilos

minimos exigidos.

Igualmente, el manual de procesos se dividid en dos
diagramas, el primero puntualizd la entrada, el proceso y la salida
de cada tarea, mientras que, el segundo representd el
procedimiento a seguir en cada tarea; sin embargo, no todas las
tareas contienen los dos diagramas, algunas se entienden solo
con el primero, inclusive, los instructivos, no fueron redactados

para cada tarea.

D& modo idéntico, los instructives se realizaron con base en el
segundo diagrama del manual de procesos, en  estos, se
explicaron las acciones concretas, sin caer en ambiguedades v Ia
autoridad que posee el colaborador, en caso no se facilite la
accion como se planificd. De modo accesorio, los formatos gue se

agregaron dependen del puesto y |a tarea gue los ufiliza.

Para finalizar, los recursos gue se utiizaron pamm este
programa fueron, hojas de papel bond tamafo carta, lapicero

negro, lapiz, borrador, sacapuntas, computadora e impresora.



2.1.3 Actividad

a. Manual de recursos humanos

Se presentd un manual de recursos humanos realizado
en la constructora Sinergia, que contenia una propuesta de
la mision, vision y organigrama. Asimismo, se adjuntaron los
procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal, de
induccion de nuevos colaboradores; descripciones y perfil de

puesios, manual de procesos, instructivos y formatos.

2.2 Actividades realizadas del programa de docencia

2.21 Objetive general

Sensibilizar al colaborador mediante charlas, videos y frases
motivacionales sobre la importancia de tener buenas relaciones
interpersonales, para que contribuyan a crear un buen clima

organizacional.

2.2.2 Objetivos especificos

Cue los colaboradores aprendan a idenfificar la manera de
pensar ante  situaciones que les parecen placenteras o©
amenazantes, en los diferentes ambilos de su vida, a través de

una charia.

Sensibilizar por medio de una frase motivacional plasmada en
una imagen que se colocara en un lugar visible en cada oficina de

los colaboradores de Sinergia.
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223

Proyectar un video motivacional a los colaboradores,
visitandolos en su lugar de ifrabajo, para sensibilizarlos a que

aprendan a tener pensamientos optimistas.

Realizar una charla para que los colaboradores aprendan a
incentivarse de manera sincera cuando realizan correctamente las
actividades, no solo en el ambito laboral sino en los diferentes
ambitos de su vida

Proporcionar informacion acerca del tema estrés |laboral, por
medio de un trifoliar que contenga la definicién Yy consecuencias
de éste v de esta manera los colaboradores obtenga informacidn

del tema.

Metodologia

Para iniciar con el programa de docencia, se realizaron
actividades a partir de la probleméatica encontrada en |a
organizacion durante el diagnostico institucional vy la técnica que
se ufilizd para la recopilacion de informacion fue la observacién de

sombra.

En primer lugar, se realizaron dos charlas motivacionales con
procedimientos similares; para la primera, se coloco en cada
oficinea una frase motivacional antes de que llegaran los
colaboradores; durante la preparacion de la charla, se realizd la
planificacion, agenda, asistencia, diseno de invitadones ¥
recopilacion de la teoria gue se expondria.

Después, a cada colaborador se le proporciond una nvitacian

para que asistiera a la charla motivacional que se programd para
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el primer viemnes del mes de sepliembre del ano dos mil trece.
Acto seguido, el dia de la charla, se le brindd a cada asistente una
libreta con un lapicero color negro y un separador, a confinuacion,

se le requirit que se anotara en la hoja de asistencia.

Luego, se efectud una dindmica llamada clasificados, que
consistic en que cada colaborador recibia una hoja de papel
tamano caria en la que anotaba un pseuddnimo, sus cualidades y
virtudes. Mas adelante, se desarrolld la introduccion al tema
seguido por los subtemas, por dlimo, se preguntd si tenian dudas
en relacién con el contenido de la charia.

De modo idéntico sucedid en la preparacion de la segunda
charla motivacional, se realizé la planificacion, agenda y asistencia
y se recopild |a teoria gue se expondria. Esta actividad se ejecutd
en la clausura de practica en el mes de oclubre del afio dos mil

trece.

Ademas, el dia de la actividad, se les reguirid que se anotaran
en la hoja de asistencia;, a continuacion, se realizd una dinamica
gue consistio en que cada colaborador saludara a su companero
de al lado como si no se conocieran, después, se les pidid que
saludaran al mismo companero, sin embargo, esa vez como si
fuera un amigo, inmediatamente, se les preguntd y sensibilizd
sobre la manera en gue les gustaria que los saludaran. Luego, se
desamolld la introduccidon, el tema y subtemas, finalmente, se

preguntd =i tenian dudas en relacidn al contenido de la charla.

Por otra parte, en relacidn con las imagenes motivacionales,
durante &l proceso de practica, se buscaron en dos sitios, en

intemet v en libros. Luego, se disenaron con las frases que se



encontraron, a continuacidn, se imprimieron las imagenes,
después, se ammod un cuadro de madera y se ubicd una imagen por

oficina.

En cuanto al video, al inicio se busct que fuera relacionado
con las charlas e imagenes motivacionales, luego, se selecciond el
que mas se adaptara. Ademas, se aprovecho el llamado tiempo
muerto en el que se encontraban los colaboradores v se proyecto
el video mofivacional; sin embargo, a algunos colaboradores se les

solicitd diez minutos de su tiempo para que lo observaran.

En otro punto, se realizd un trifoliar con el tema estrés laboral.
Cabe destacar que, para la realizacion de esle, pimem se busco
informacidn sobre el esirés laboral, luego, se sintelizé la
informacion obtenida, después, se disefnd el frifoliar. Mas adelante,

se repartieron los trifoliares a los colaboradores de la organizacion.

Para finalizar, los recursos gue se ufilizaron con mayor
frecuencia para este programa fueron, hojas de papel bond
tamafno caria, lapicero negro, l&piz, borrador, sacapuntas,

computadora, canonera e impresora.

Actividades

a. Charlas motivacionales

Los nombres de las charlas fueron: La influencia de los
pensamientos positivos en tu vida y jComo sabes cuando
haces bien las cosas?, éstas se realizaron en el salon de
reuniones de |la empresa y flos asistentes fueron el

propietario, los colaboradores administrativos, un operativo y



practicantes de Perito Contador v Perito en Administracion
de Empresas.

En otro punto, los sublemas que se impartieron durante
la primera charda fueron: las formas de pensar afectan la
salud, el aprendizaje del optimismo, la teoria del control
personal, como piensa - como siente, el optimizmo en la

empresa.

Finaimente, los sublemas de la segunda charia que se
impartieron fueron: puntos fundamentales del desempeno,
cuatro tipos de consecuencias y celebre el progreso del

rendimiento laboral.

Imagenes motivacionales

En el caso de las imagenes motivacionales, un ejemplo
de las frazes que contenian fue: para los seres humanos, ia
atencidn es como el sol; agquello a lo que prestamos atencion

crece, lo que ignoramos se marchita.

Estas fueron colocadas en una parte visible de cada

oficina de la empresa.

Video motivacional

El contenido importante fue: las personas no se deben
dejar vencer por las situaciones estresantes que afecten su
vida, hay que esforzarse por todo lo gue se desea en la vida,
ser personas empleables y competitivas, mantener valores

como la paciencia, solidaridad v puntualidad.
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Trifoliar

El tema del trifoliar fue el estrés laboral, en éste se
proporciond informacidn del desgaste que se produce en una
persona a causa de su desempeno profesional v la manera
que afecta el rendimiento taboral, ademas, se adjuntaron las
causas, sinfomas y consecuencias a nivel fisico, psicolagico

y social,



CAPITULO 3
ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Este capitulo trata del anslisis de resultados cualitatives que se obluvieron
mediante |a ejecucion de las actividades en la constructora Sinergia,
comespondientes a los programas de servicio ¥y docencia, como parte de |a

Practica Profesional Supervisada -PPS-

En primer lugar, las actividades se ejecutaron durante la jomada matutina,
dentro de la infraestructura de la empresa y en horario de practica. Cabe
destacar, que los colaboradores que participaron en las aclividades fueron,
Propietario, Gerente General, Secretaria, Contador, Asistente Administrativo,
Técnico, Director de Obras y Conserje; mas adelante, se incluyeron dos
practicantes, uno de Perito Contador vy otro de Perito en Administracion de

Empresas.

Ademas, es importante agregar datos generales de la poblacion con que se
trabajd, como la escolaridad y las edades; en relacidn con la primera. los
colaboradores administrativos poseen estudios universitanos, sin embargo, los
colaboradores operativos, poseen esftudios que wvan desde cuario afo de
primaria hasta primer ano de diversificedo. También, las edades de los

colaboradores, estan en el rango de veintiuno hasta cincuenta anos de edad.

Igualmente, durante la fase del diagnostico institucional se constatd que en la
empresa, desde su creacion, las funciones de recursos humanos guedaron a

cargo del Gerente General. Esto refleja que en la empresa no contaba con un
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area de Recursos Humanos, sin embargo, ésto no producia mayor problema,

pues el niomero de colaboradores bajo su mando no es grande.

Asimismo, en esta fase se consztatd que la empresa no contaba con un
programa establecido de incentivos laborales no monetfarios, aungue,
practicaban algunas actividades de este tipo, por ejemplo, juegos de futbol los
dias viemes después del horario laboral vespertino v la celebracion de

cumpleanos de los colaboradores.

Mo obstante, hacla fallta realizar otras actividades gque confribuyeran a
mantener motivado al colaborador, para gque se desenvolviera mejor en la
organizacion, entre ellas que se reconocieran las cualidades y potenciaran
fortalezas del colaborador para que obtuviera iniciativa, creatividad y constancia
y se sintiera como parte de la empresa y como pieza clave para el desarroilo y

productividad de |la misma, ademas, que aumentara su satisfaccion laboral.

Con base en lo anterior, se propuso que a parlir de las actividades
planificadas se continuara con la promocion de los incentives como parte de la

motivacion del colaborador, sin importar el tipo de incenfivo.

Asi pues, las actividades fueron: en el programa de servicio, la elaboracion
de un manual de recursos humanos ¥y en las actividades del programa de

docencia, las charlas, imagenes, video motivacional y trifoliares.

Finalmente, las aclividades ejecutadas se planificeron en diferentes
programas y sobre todo, se relacionaron para que se alcanzaran los objetivos

propuestos y que coincidiera con el programa de investigacion.

La fase conclusiva del analisis, es una sintesis valorativa de los resultados

gue =& describe en los siguientes apartados.



3.1

Andlisiz y discusién de resultados del programa de servicio

Para iniciar, los principales problemas encontrados fueron: la carencia
del marco filosdfico de la institucién v de un manual de recursos humanos.
Ademas, entre los factores gue originaron los problemas se constatd que
ge fundd la empresa sin marco filosofico, la falta de un instrumento que
regulara el funcionamiento de la organizacion y la descripcion y perfil de
puesios.

Ademas. se considerd, que un manual de recursos humanos serla una
posible solucién a la problematica encontrada, se planificd la estructura
del manual v se establecio que se el contenido fuera: la misidn, vision,
organigrama, procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal,

induccitn de nuevos colaboradores y manuales de puestos.

En el caso del manuail de puesto, se realizé por cada uno que posee la
empresa, a este manual se adjuntaron, la descripcion, perfil, manual de

procesos, instructivos vy formatos.

Por otra parte, la informacidn se obtuvo, medianie observaciones de
sombra y participativas a colaboradores en su puesio de trabajo, que
facilitd la estructura y coherencia de formalos gue se utilizaron para el

contenido del manual.

Asimismo, se presento al propietario, la parie filosdfica de la empresa

y mosird su aprobacion al trabajo.

Mas tarde, se observé que al presentare al Asistente Administrativo el
manual, gue consistia en el nombre del puesto, las tareas y obligaciones,
reacciond de manera negafiva, pues asegurd que ese no era e que

ocupaba, ademas, fundamentd que el trabajo gque realiza es el de un



mensajers; al pasar los dias se mostraba inconforme con &l manual que
s€ le presento. No obstante, lo que se observd fue que realiza tareas de
un administrativo, ademas, el Gerente General considera gue el puesto de

este colaborador es administrativo.

Mas adelante, al entregar el manual de recursos humanos al Gerente
General se adjuntd una hoja de cotejo en la que contenia aspecios a
calificar. Los aspectos fueron: la creatividad, el orden, la presentacion, la
estructura y el contenido def manual. El resultado de |la calificacion fue de
excelente en todos los aspectos. asimismo en un apartado se soficitaron

observaciones, €l dejé en blanco ese espacio.

Hay gue hacer notar, que unicamente se busco la calificacion al
producto enfregado del programa de servicio ¥y no se profundizé en
indagar el significado e impacto que incita. Con motivo de lo anterior, se
recomendd a la empresa investigar el efecio que provoca el manual al

colaborador, a las autoridades organizacionales y la empresa.

Por ditimo, el manual que se eniregd, no s una herramienta que se
debe seguir al pie de la letra todos los afnos, pues, este tiene |a
caracteristica de la obsolencia, el talento humano sufre de rotacion laboral
¥ esto reguiere la actualizacién constante de los datos de cada puesto; por
lo anterior, aumentd las tareas del Gerente General, pues es el encargado

de actualizar las descripciones y el perfil de puestos.

Anailisis y discusion de resultados del programa de docencia

Las aclividades realizadas en esle programa, se iniciaron a partir de la
problematica encontrada, ésta se referla a la insatisfaccion laboral v la
causa que orgind este problema fue la escasa identificacion y motivacian

del personal. Se consideraron acciones que sensibilizaran y motivaran a
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los colaboradores v a las autoridades de la organizacién, pues, se notaba

desmotivacion, falta de iniciativa y creatividad, estrés y abummiento.

Acto seguido, se realizé una lluvia de ideas para definir las aclividades
adecuadas para la poblacién con la que se trabajo, finalmente, se decidid
por las charlas, videos e imagenss motivacionales y trifoliares.

En primer lugar, en relacion con la chara motivacional, 1a influencia de
los pensamientos positivos en [ vida; el Gerente General, comentd que
siempre es importante recibir informacién positiva, pues, aungue en algun
moamento de su vida leyd o recibid charlas motivacionales, al tiempo se le
olvidd, sin embargo. acentud lo que significa ensefiar a pensar ¥y

expresarse de manera positiva.

El Gerente General y el Direclor de Obras, felicitaron a la practicante
por el desempeno gque mostrd en la preparacidn y planificacion de la
actividad, pues, aludieron gue profesionales graduados de universidades
o poseen la capacidad para realizar presentaciones que llamen la

atencién de la persona que escucha.

Es importante agregar que, la charla fue producto de los resultados
obtenidos del area de investigacion, de hecho, parie del contenido de la
charia fue extralda del marco fedrico de esta area. Esto ayudd a que se
impartieran puntos significativos vy contextualizados en el que se

encuentra la organizacion.

De modo accesorio, las imagenes motivacionales vy el video
motivacional, fueron considerados por la practicante v los colaboradores
como complementos a la primera charla motivacional, pues, fortalecieron
con mensajes oplimistas, al mismo tiempo gue los sensibilizaban para que

analizaran su situacion personal.



Ademas, el tema del irifoliar fue el estrés laboral, se decidid realizarlo,
porque uno de los colaboradores comentd gue no podia dormir temprano
y sa levantaba larde, factores gue provocaban que liegara cinco o diez
minutos tarde ¥ con sueno, ademas, lo comentd porgue necesitaba una

terapia que lo ayudara progresivamente a cambiar su situacion.

De esta manera, surgic la idea de proporcionar informacion del estres
laboral, inclusive, se adjuntd un audio de una técnica de relajacion, esta
ensenaba a como relajar progresivamente los musculos de su cuerpo en
tensidn, iguaimente, se le ensend a un colaborador la manera de realizar

esa técnica cuando se sintiera tenso.

Por otra parte, en la segunda charia, con tema jComo sabes cuando
haces bien las cosas?, se sensibilizd al colaborador para que aprendiera a
felicitarse con el método de bien hecho al realizar una tarea, asimismo,
que feliciten a sus companeros de trabajo con el mismo procedimiento

que ellos mismos s& aplican.

Por otro lado, es imporlante destacar, que la teoria que se ufilizo
comesponde a paises desarrollados ¥ no se ubicd en libros de psicologia
del trabajo que se refieran a la manera de trabajar de los guatemaltecos vy

la forma de motivarios.

Inclusive, en Guatemala, los duenos de la mayoria de empresas gue
no pertenecen a la categoria de grandes organizaciones, no apuestan a
contribuir a la satisfaccion del colaborador, pues, o gue buscan es el

beneficio econdmico propio.
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Ademas, la poblacién econdmicamenie activa del pals, prefiere
soportar horarios que no comespondan a lo que establece la ley, por

motivo de no perder su trabajo.

Iguaimente; |la competitividad en el contexioc es elevada, pues para
gue un conserje tenga trabajo, por lo minimo debe de tener sexto primaria.
Se apela a un ejemplo, el conserje de la empresa estaba en el primer ano
de la carrera de Perito Contador.

Para finalizar, se recomendd, en la clausura de la practica al Gerente
General, que motivara a los colaboradores, a la par, se incluyd en las
recomendaciones a los colaboradores para que entre ellos se felicitaran,
apoyaran y moflivaran para gue contribuyan a crear un buen clima

organizacional.






4.1

CAPITULO 4
DESARROLLO DE LA INVESTIGACION
Los pensamientos positives en la satisfaccion laboral

Introduccion

Para iniciar, ! tema gue se investigd fue los pensamientos positivos
en la saflisfaccion laboral; esta investigacion se realizd, como parie del
proceso de Practica Profesional Supervisada -PPS- del Técnico
orientacion vocacional y laboral de |la carrera de Psicologia de la
Universidad de San Carlos de Guatemala, Cenftro Universitario del Norte -
CUNOR-, en la empresa constructora Sinergia de Coban, A.V.

Por consiguiente, el desarrollo de la investigacion se divide en cuatro
secciones, marco concepilual, marco tedrico, marco meitodologico vy
presentacion y analisis de resultados. El marco conceptual puntualizd la
importancia y justificacion del problema ;§Como inciden los pensamientos
pozitivos en la salisfaccion laboral? Igualmente, en el marco tedrico, se
realizd el sustento tedrico del estudio y sirvic como referencia al confrontar

los resultados del instrumento de investigacion.

Respecto al marco metodolégico, se planificd la manera de obtener los
resullados, vy como objetivo se planed investigar por medio de
observaciones de sombra durante la ejecucion de tareas de dos
colaboradores en un minuto, con intervalos de guince minutos, durante
una hora con cuarenta y cinco minutos por dia, para adquirir informacion

de como inciden los pensamientos positivos en la satisfaccion laboral.



En relacion con la presentacion y analisis de resultados se realizd una
descripcién del proceso de observacion, desde gue se inicid hasta el
andlisiz de los datos mediante las fichas de observacion resumen, hojas
de wvaciado, sisiema de indicadores ¥y niveles de salisfaccion. Para
finalizar, se planted las conclusiones vy recomendaciones del proceso de

investigacian.

4.2 Marco conceptual

4.2.1 Antecedentes del problema

Fue durante el ano de mil novecientos noventa v cuatro que
el psicologo Martin Seligman inicia con el estudio del desamparo

aprendido.

“Todos nos sentimos momentaneamente desamparados
cuando nos pasa alge malo. Nos quedamos subitamente sin
aliento psicoldgico. Mos sentimos tristes, el futuro no puede
parecemos mas tenebroso y el menor esfuerzo se nos antoja
una hazana de imposible realizacién. Hay personas gue se
recuperan instantaneamente; todos los sintomas propios del
desamparo adquirido se disipan en cuesfidn de segundos,
minutos, horas a lo sumo.™

Dicho de otra manera, este autor menciona que el objetivo de
la psicologia positiva es realizar un cambio de enfogue de la
peicologla, desde el punto de la preccupacidn por la solucién de
las situaciones que van mal en la vida y modificaros por la
construccion de cualidades positivas.

“La disciplina psicologica ha estado dominada casi
exclusivamente por un interés en la paiologia, vy ello ha traido

" Martin E_P. Seligman, El apiimusmo es uns veraja y wn placer gue se sdguiers, (Buenos
Ajres, Argentina: Editorial Alldntida, 1 981), 83,
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tad

consign la concepcidn del ser humano como casi “exento” de
rasgos positivos, tales como el optimismo, 1a esperanza, la
creatividad, |a responsabilidad, etc.™"

Por otra parte, en la peicologia organizacional positiva -POP-,
gsenala un enfogque distinto del trabajo de los psicdiogos
organizacionales en el drea de recursos humanos, inclusive, deja
a un lado el eje IV de la clasificacion multiaxial y menciona la
importancia de motivar al colaborador para que sea productivo

en la organizacion.

"El foco tradicional de la Psicologia, ¥ en concreto la
Psicologia del Trabajo v de las Organizaciones en lo
‘negative’ por ejemplo, el conflicto organizacional, el
absentismo, el estrés laboral, deberia cambiarse hacia un
foco mas positivo tipico de la Psicologla Organizacional,
centrado en los recursos laborales y su  potencial
motivador."*!

Ademas, Inés Temple, autora del libro Usted S.A. menciona
que el colaborador prefiere trabajar con personas optimistas que
con personas pesimistas. Hay que hacer notar, de que las
personas optimistas radian confianza, respeto v es agradable
escucharlos, asi pues, una persona pesimista, que habla mal de

sl misma se crea una mala reputacion.

En conclusidén, cuando wuna persona aprecia sus
capacidades, habilidades y lo demuesira crea una buena
reputacion entre sus amigos, vecinos, companeros de trabajo v
jefe. esta buena repulacion ayuda a gue el colaborador sea
empleable.

" Robbins, Stephen P. y Judge Timothy A, Comporfamienfo orgamizacional, (Méxioo: Pearson
Educscidn, 2009], 343,

" thid., 349



4.2.2 Importancia de la investigacién

“Es caracterisiica definitoria de los pesimistas gue se
inclinan a pensar que las cosas feas seran etemas, o por o
menos han de durar mucho tiempo, se daran por vencidos
antes de realizar lo gque se proponen hacer y todos los
fracasos, derrotas y problemas serdan por su propia culpa.™

La persona que considera de manera positiva su vida, le va
mejor en el estudio, en la salud, en los deportes, con su familia,

en sus relaciones interpersonales y es empleable.

Para la constructora Sinergia es importante tener
colaboradores que sean optimistas, pues, éstos conifribuyen a
mejorar el clima organizacional y poseer un buen rendimienio
laboral; asimismo, en cuanto a la seleccion de personal se tiene

beneficios al contratar a una persona optimizta.

En otro punto, la manera de pensar optimista contribuye con
la empresa, en el sentido de que se busca menos las conducias
de riesgo, no se adquiere vicios, se vive dentro de un ambiente
donde =e respetan los valores, igualmente,; es de beneficio para
la familia en la que los hijos poseen un modelo de aprendizaje
para expresarse de manera positiva, ademas, mejorara las

relacionas de pareja.

Para cemar este punto, esta investigacion coniribuye con la
Universidad de San Caros de Guatemala, por el motivo que es
valiosa y diferente, en lo que respecia a temas organizacionaies
gue soclamente se inclinan a obtener informacion sobre la

motlivacion |aboral y descripciones de puesios gue no

'2 Martin E.P. Seligman, El optimiamo es wuna venisja y un placer gue se adguiers, (Buenos
Ajres, Argentina: Editorial Alldntida, 1 921), 13
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profundizan con relacion a la psicologla, en ayuda y apoyo al
cofaborador. Ademas, se confribuye con la carrera de Psicologia,
en el aporie de una nuewva invesbigacion que sea referencia para
estudiantes del Técnico de orentacion wvocacional y laboral
acerca del tema de psicologia positiva y psicologia
organizacional positiva. Finalmente, es importante para la autora,
en el aprendizaje de temas de psicologia que la ayuden en
formacion profesional y personal.

Formulacion del problema de investigacion

La mayor parte de laz empresas de nuestro contexto, no
poseen en su estructura y organizacidn el area de recursos
humanos, en particular, el reclutamiento v la seleccion de
personal se dejan de lado; en consecuencia al contratar personal
para un puesto wvacante, no se basan en fundamentos

establecidos para este tipo de procesos.

Luego gue la persona es conlfratada, Onicamente se le da
lineamienios generales de como debe de realizar su trabajo,
como debe de comportarse en la empresa, cuales son las
politicas, la mision y vision y la entrega del manual del puesio
que ocupa, acto seguido, se le deja en el lugar de trabajo que

ocupara.

lgualmente, cuando tiene que realizar alguna tarea delegada,
no la ejecuta comrectamente, pues el colaborador no Gene una
herramienta que lo ayude y onente; no obstante, mas adelante el
colaborador aprende por medio de la experiencia a realizar

commectamente su trabajo.
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Vale la pena decir que el colaborador produce una serie de
pensamientos negativos, en particular, jno s& como hacer estol,
jno sirvo para esie puesio!, jno me gusia lo que hago!, joira vez
a reglizar lo mismo!, entre olres. De la misma forma, el
colaborador se llega a crilicar utilizando palabras como: jsoy
tontito!, jno sirvo para esto!, exprasiones gue s comun escuchar

de un pesimista e insatisfecho con su trabajo.

De modo identico, en las observaciones que corresponden al
tercer trimestre del ano dos mil trece en la empresa Sinergia, que
se encuentra ubicada en el area cenirica de Coban, como se
describe en el capiiulo uno de este informe, en los colaboradores
de esta empresa, se consiato lo siguiente: cuando el colaborador
no encuentra limpio su lugar de trabajo no tiene la iniciativa para
impiarlo, espera hasta gue llegue el conserje a limpiar o se

sienta a trabajar en la compuiadora.

Acto sequido, los colaboradores administrativos revisan las
redes sociales anies y durante la ejecucion de las tareas a
computadora; ademas, al gerente general no le gusta gque los
colaboradores se mantengan fuera de la infraestructura, si se
realiza algin mandado, los llama a los diez minutos para
preguntarles el lugar en el que se encuentran y la hora de
regreso a la oficina, de la misma forma, el gerente general
presiona a los colaboradores una semana anites de ofertar un
proyecto; algo semejante ocurre cuando €l se encuentra enojado

rapidamente influye en las actitudes de los colaboradores.

Para concluir, lo anterior lleva a preguntarnos, §;Como
inciden los pensamientos positivos en la satisfaccion laboral?, a

la pregunta anterior, se responde, que €l colaborador que posee
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un pensamiento positive se refleja en el logro de las
competencias organizacionales, en otras palabras se manifiestan

aspectos como la iniciativa, la concentracion y la creatividad.

Alcances y limites

En cuanto al area geografica, el problema se localizd en las
empresas del departamento de Alta Verapaz, dedicadas a la

construccion de infraestructura.

Asimismo, las caracteristicas de la poblacién que se estudic
fueron personas del sexo masculino, con nivel académico de

diversificado a nivel técnico de universidad.

Por otra parte, el ambito temporal de la observacion gue se
realizé, fue en el tercer trimesire a los tres anos de formarse la

empresa, por tanto, el tiempo cormresponde al ano dos mil trece.

Para finalizar, se propuso como objetivo obtener informacion
de la incidencia de los pensamienios positivos en la satisfaccion
laboral de colaboradores administrativos y operativos; vale
destacar, que la infformacion que se adquirid no es aplicable para

ofras empresas de la regidn nore de Guatemala.
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4.3

Marco tedrico

4.34

La vida optimista

“La vida causa los mismos contratiempos y las mismas
fragedias tanio a oplimistas como a pesimistas, pero los
primeros saben soportario todo mejor. Segun hemos visto
ya, el opltimista se rehace de su derrota, vy si bien con
algunas pérdidas, se recompone para volver a luchar. El
pesimista, en cambio se deshace, se rinde y cae en |a
depresion. ™

Para entender lo anterior, se parle de las siguienies
comparaciones entre pesimistas y oplimistas: los pesimistas ven
Ias situaciones desagradables como si fuera culpa de ellos. Los
problemas que enfrentan seran eternos o duraran mas tiempo de
o gque piensan y no pueden emprender acciones porgue tienen
miedo de que no resulie lo gque quisren vy fracasen, inclusive, no
piden frabajo por miedo gue no se los concedan y no piden

ayuda por miedo a que las otras personas les digan jnol.

En cambio, los optimistas se enfrentan a las mismas
situaciones que los pesimistas; ellos piensan que los fracasos o
derrotas seran de corta duracion, asimismo, agregan el factor
refo a cada problema y no se lamentan por lo sucedido. pues

buscan ia forma de solucionarios.

Dos formas de considerar la vida

Las formas de considerar la vida pueden ser de manera
positiva o negativa, tal es el caso de cientos de estudios que

demuesiran gue a las personas oplimistas les va mejor en &l

" lbid., 241,
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ambito familiar, laboral, en los deportes v con los amigos, en su

salud fisica y mental.

Por ofro lado, la manera de penszar pesimista se fundamenta
en el desamparo aprendido de |la teorla del aprendizaje social de
Albert Bandura, este autor afirma que los nifios imitan todo de los
adultos.

Si un nino se dice jtontol, es porque aprende a decirse es0
cada vez qQue no realiza las cosas comectaments y si no lo
aprende por imitacidn, sus padres se lo mencionan cada vez que
no atiende a alguna orden correctamente; actos insignificantes
gue los padres pasan por alto, pero que afectan el inconsciente
del nifo, pues aprende a desaprobarse cada vez que realiza mal

las cosas.

La inteligencia en la manera de pensar

Al escuchar el término inteligencia, las personas piensan jes
una persona gue le va excelente en sus eshudios!, jtiene el
primesr lugar en fodas las clases!, jes admirado por todos sus

companeros!.

Una persona que es inteligente, puede adquirr todos los
premios de su centro de estudios, oblener las mejores
calificaciones en cada curso o bien poseer altos puntajes en los
test como el Otis; sin embargo, por la presién que tienen por ser

perfectos, se forman como personas pesimistas.

De modo identico pueden llegar a tener un curriculum
extraordinario y ser contratado para los mejores puestos; pero si



es pasimista, vive constantemente criicandose o pensando que
si no lo hace bien ya no volvera a intentardo, no duran en un
puesto, por el hecho de que la intelipencia emocional y actitud
que manejan es escasa. El siguiente exiracio del libro
Comportamiento Organizacional menciona que lo gue buscan en
la actualidad los adminisiradores de las organizaciones es la
actitud mas gue |a inteligencia, “la actitud no lo es todo pero esta

cerca de serio™. ™

Ademas, a ninguna persona le gusta frabajar en un clima
laboral negative. estar rodeados de personas qQue
constantemente se criiquen a si mismas y utilicen términos poco
apropiados para describirse. Igualmente, Inés Temple menciona,
que asi como es nuestro autoconcepto, asi sera la forma en que
nos traten.

Por lo gue una persona inteligente, puede tener la capacidad
de memoria y comprension, sin embargo, o gue hace la
diferencia es la inteligencia emocional que se tiene al momenio

de enfrentarse a un problema.

4.3.4 El problema mente-cuerpo

Toda persona elige la manera de pensar ¥y como sentirse,
aungue crea gue no tene control sobre si mismo. Los
sentimientos son reacciones que la persona elige sentir, la
persona es duena de sus propias emociones al igual que los

pensamientos, estos influyen en las enfermedades.

‘*  Robbins, Stephen P. y Judge Timothy A, Comporfamisnfo organizacional, (México:
Pearson Educacikdn, 20004, T2
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"Cerebro y sistema inmunoldgico no se conecian por
medio de fibras nerviosas, sino a fraves de las hormonas;
estos son mensajeros quimicos gue circulan con la sangre
transmitiendo estados emocionales de una a olra parie del
cusrpo. Ha quedado ya perfectamente documentado, que
cuando alguien se deprime su cerebro cambia. Los
neurctransmisores, hormonas que pasan sus mensajes de
una neurona a oira, pueden agotarse. Uno de esos juegos
de transmisores, las catecholaminas, se agota durante la
depresion.”®

Si la persona piensa y percibe los problemas gque se
presentan con términos como jes por mil, jesto durara para
siemprel, jcualguier cosa gue haga saldra mal!, produce
pensamientos negativos gue faciimente desencadenan lo que se

conoce en psicologia como depresion.

La cadena de la depresion inicia con una sefie de sUcesos
desdichados o malos; sucesos que hacen que la persona se
sienta desamparada; ademas, provoca gue se agote la hormona
catecholamina y aumente la secrecion de endorfina. La endorfina
aumentada reduce |la aclividad del sistema inmunoldgico, por o
que el cuerpo humano se encuenira en todo momento expuesto
a los agentes paldgenos, causantes de enfermedad, o mas
probable es que se contraiga enfermedades serias que incluso

pueden llegar a causar la muerie.

4.3.5 El optimismeo en la empresa

El optimismo en una empresa influye de varias maneras;
primero contribuye en la seleccion de personal, al inicio, para
cubrir un puesto vacante, se ufilizan pruebas psicolégicas gue

ayuda a buscar al candidaio idéneo para el puesto; sin embargo.

* Martin E_P. Seligman, Ei optimismo es una venlaja y un placer gue se sdguers, (Buenos
Aires, Argenting: Editorial Allanbda, 1 991, 205



se debe recalcar en esa etapa del proceso las pruebas
psicoldgicas, generalmente, las gue se diilizan son de
personalidad e inteligencia, tal es el caso de una prueba de
optimismo que se aplica en empresas de Estades Unidos para
apoyar el proceso de seleccion de personal. Esta prueba sirve de
base para pronosticar qué persona es la que sera de confianza,
se sentira satisfecho en su puesto, producira mas v contribuira

para un buen clima organizacional.

“"En esla epoca de confusion y cinismo en los negocios, as
necesario que saan lideres apasionados y positives™?. Otra
forma, es que el colaborador sea optimista en el trabajo; en la
actualidad hay empresas gQue no poseen una comects
distribucion de personal, en particular, mezclan los perfiles de
puestos, lo gue provoca problemas en el comporiamiento

organizacional.

Por otra parte, cuando se habla del clima organizacional, un
ejemplo claro es cuando una persona visita una empresa y es
atendida por una recepcionista malhumorada, no da ganas de
permanecer en el lugar, sino al contrario, da ganas de salir. Lo
mismo ocurre, si es un vendedor, cajeroc o secretana, esios
puestos =& consideran la imagen de la empresa, por el hecho de
gue es el primer contacto del cliente, vy si esa es |la actitud, es
razonado pensar que el colaborador no se encuentra satisfecho

con su trabajo.

" Riobbins, Stephan P. y Judge Timothy A, Comparfamisnto organizacional, (México: Pearson

Educacion, 2 000), 25.
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El aptimismo en el colaborador

Es un error considerar los problemas de los colaboradores
como ajenos de la empresa, pues el factor primordial en la
produccion de la empresa es el talento humano y cuando un
colaborador no =& siente satisfecho con su trabajo, la empresa
tendra pérdidas significativas de talento humano y financieras.

Por otro lado, el hecho de que se vive en un ambiente de
pesimismo, faclores como la violencia, problemas familiares, el
desempleo, remuneraciones no acordes a la necesidad del
colaborador v puestos que no aprovechan las habilidades,

provocan gue el colaborador sea pesimista.

En otro punto, las ventajas del optimismo, ya se han descrito
anteriormente; sin embargo, es valido agregar que, es imporiante
tener esa pasidn por realizar las cosas bien, esto aumenta la
empleabilidad que es un valor gue todo administrador
organizacional busca al contratar a personas para conformar el
equipo dinamico y multidisciplinario gue tiene a su cargo,
inclusive, este tipo de colaborador es de los mas buscados en el
ambito laboral, por lo gue las empresas disputan para emplearias

¥ mantenerios satisfechos en sus puestos.

Para finalizar, el colaborador optimista hace la diferencia, en
ofras palabras, los demas se senltirAn a gusio al tener como
companero de trabajo a una persona confiable, exitosa,
orgullosa, confenta, con energia v gue coentagia el optimismo por

donde guiera que vaya.
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4.4 Marco metodologico

4.4.4 La hipdtesis

Los pensamientos positivos sostienen una relacidn de

positividad en el logro de las competencias organizacionales.

4.4.2 Objetivos de la investigacian

a. Objetive general

Investigar por medio de observaciones de sombra
durante la ejecucion de tareas de dos colaboradores en un
minuto con intervalos de guince minutos, en una hora con
cuarenta y cinco minutos por dia, para adqguirir informacion
de como incide los pensamientos positivoz en la

satisfaccion laboral.

b. Objetivos especificos

Redactar Mtems de pensamientos positivos y
negativos, por medio de la realizacién de una lluvia de
ideas, para evaluar el tipo de pensamiento que tienen los

colaboradores a cbservar,

Redactar items de satisfaccion laboral, por medio de la
realizacion de una lluvia de ideas, que evaliue |la conducta
y actitud gue tiene el colaborador en la ejecucion de

tareas.
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Comparar resuliados de los dos blogues de la ficha de
observacion, por medioc de una hoja de wvaciado,
indicadores para la toma de decisiones y fichas de
observacion resumen para el andlisis y presentacion de
resultados.

4.4.3 Las variables

a Definicion tedrica

1. Leos pensamientos positives

Es |a capacidad de manipular de manera
efectiva las representaciones meniales de la
informacion.

2. La satisfaccién laboral

Es el sentimiento positivo que resulta de la
evaluacion de las caracteristicas del gue se
desempena, no solo consiste en las condiciones en
que se desenvuelve, va que, la personalidad

también juega un rol.

b. Definicion operacional

Acerca del lugar de observacion de sombra, fue
durante la ejecucitn de tareas, dentro v en la pernferia,
no mas alla de una calle de la infraestructura, en la
jomada laboral matutina, en el tercer trimesire del ano
dos mil trece, asi pues, es importante destacar las areas

de los informantes en las observaciones.
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En primer lugar, el asistente administrativo, actualiza
el cumiculum empresarial, llena formatos del -CIV- de
precalificados especificos, descarga en Guatecompras
informacion de proyectos a ofertar, recopila los
documentos que piden en las bases de cotizacion o
licitacion, solicita bitdcoras de obras a fa Contraloria
General de Cuentas, solicita fianzas de presentacion de
oferta, anticipo, cumplimiento, conservacion de obras y
saldos deudores a la afianzadora, archiva documentos
de proyvectos ejecutados. archiva documentos de
provectos que se ejecutan y redacta la solicitud de
ampliacion de contratos, en particular las tareas de este

colaborador fueron diferentes cada manana.

Por altimo, el conserje, colabora en abrir las oficinas,
barre v trapea las oficinas, lava el sanitario, limpia
mobiligrio de oficina, limpla, riega vy poda plantas
omamentales, recoge y bota la basura en el deposito
establecido, guarda la prensa del dia anterior, vela por el
suministro de combustible, vela por la limpieza del
vehiculo picop Hilux y recibe instrucciones de depdsitos

bancarios.

Los sujetos (poblacién y muestra)

Respecto a que en la psicologla no se aplica
muestras grandes, se utilizéd el tipo de muesta no
probabillstica; de esta manera, de la esbructura
organizacional de la empresa se selecciond a dos
colaboradores de puestos diferentes.
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d. El diseno de la recopilacion de datos

En cuanto al tipo de observacion que se ufilizo es la
observacion de sombra, dicho de otra manera, no ocurric
observacion alguna en la que se haya pariicipado; a la
par, se registro los datos en periodos de un minuto con
inlervalos de guince minutos, una hora con cuarenta y
cinco minutos, durante la ejecucion de tareas de los
colaboradores seleccionados, dentro de la infraestructura
de la empresa; en jomada de trabajo matutina, en el

tercer trimestre del ano dos mil trece.

e. Los instrumentos

En relacion con la ficha de observacdn, se compone
de dos grandes secciones, gque igualmente son las
variables de |la investigacion, la primera los
pensamientos positivos v la segunda es la satisfaccion
laboral, cada una se subdivide en diecisiete [tems.
Iguaimente, este instrumento se disend pama 16
observaciones, es decir, que cada ficha se aprovechd

para dos dias (Ver anexo 2).
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4.5

Presentacién y andlisis de resultados

4.514

La recopilacion de los datos

Por lo que se refiere a la fase de observacion, en el disefio
de la recopilacidon de datos vy el instrumento de investigacién no
se fue a la busqueda de los pensamientos positivos, se emergio

a la bisgueda de pensamientos negativos.

Aunque en ofro sentido se establecid que se realizaria
durante un minuto, en intervalos de guince minutos en una hora
con cuarenta y cinco minutos, de lunes a viernes, en jomada de
trabajo matutina, en el tercer trimestre del ano dos mil trece;
ademads, las observaciones de sombra se realizarian durante la
ejecucion de tareas, dentro y en la periferia que no fuera mas

alla de una calle de la infraestructura de la empresa.

Finalmente, de la estructura organizacional se selecciond a
dos colaboradores de puestos diferentes de una de las empresas
constructoras de Cobdn, AN, el primero es el Asistente
Administralivo —AA- y el segundo el Conserje —CO-; del rango

de edad, de 20 a 30 anos, con estado civil de casado o soltero.

Presentacion y andlisis de resultados

Para empezar, la primera observacion recae sobre |a ficha de
observacidn, cuyo contenido sirvid para observar a dos
informantes, que se eligid al azar, el primero es el Asistente
Administrativo —AA- y el segundo es el Conserje —CO-. Se les
observd en la jomada matutina, dentro de la infraestructura de la

empresa, en horario de practica; se estipuld una hora con
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cuarenta y cinco minutos para la observacion de sombra, que
consistio en periodos de un minuto con intervalos de gquince

minutos.

De los resultados que se obluvo por medio de la ficha de
observacidn, se cred una hoja de vaciado, en la que se ingrasd
el total de observaciones por semana. Ya ingresados los totales
por semana, se realizd una sumatoria de las cinco semanas,

para cada colaborador.

Luego, de los datos de la hoja de vaciado, se cred una ficha
de vaciado resumen, dividida en dos blogues; un bloque para la
primera varable, los pensamientos positivos ¥ la olra para la
satisfaccion laboral;, cada resultado de item se convirlié por un

procedimiento, en porcentajes.

Los resullados en porcentajes de cada item fueron
confrontados con un sistema de indicadores. Este sistema indica
el porcentaje de salisfaccion que debe cumplir cada item para

ser considerado suficientemente aceptable.

lgualmente, para éstos se establecid niveles de satisfaccion
que consisten en setenta y cinco por ciento para suficientemente
aceptable; cincuenta por ciento para aceptable; v veinticinco por

ciento para medianamente aceptable.

Por otra pare, en el vaciado de la ficha de resumen, el
gistema de indicadores vy los niveles de satisfaccion s=e
analizaron los tems de los dos blogues; el analisis inicia con la
variable los pensamientos positivos. De esta vanable, los

resultados considerados suficientemente aceptables para el AA



fueron: no se da por vencido faciimente, se encuentra seguro, s
encuentra sano, no confia en sl mismo, no confia en los demas,
no culpa de sus emores a los demas y se encuentra insalisfecho

con su trabajo.

A partir de los resultados anteriores, se concluye que &l
colaborador puede terminar con las lareas asignadas y
mostrarse seguro al momento de la toma de decisiones; sin
embargo, este no confia en sus capacidades intelectuales,
habilidades y wirtudes, asimismo, no confia en gue sus
companeros de trabajo le brinden ayuda en la ejecucion de

tareas que implique trabajo en equipo.

Luego se paso a describir los resultados del puesto de CO
con los mismos items, con la diferencia de gue existen dos mas
a comparacion del AA, estos fueron: se desanima vy se encuentra

estresado.

Por lo tanto, el colaborador puede terminar con las tareas
asignadas y mostrarse seguro al momento de la toma de
decisiones; sin embargo, este no confia en sus capacidades
intelectuales, habilidades y virludes, no se felicita, ni se anima
durante el proceso de realizacidn de tareas. Asimismo, no confia
en gue sus companeros de trabajo le brinden ayuda en la
ejecucion de iareas gue impliquen trabajo en egquipo; todo lo
anterior provoca, que &l se encuentre tenso durante la jomada de

trabajo.

Al pasar a la variable satisfaccion laboral, los resultados gue
se consideran suficientemente aceptables para e AA fueron:

asistic el dia de hoy, no posee creafividad, es informal, no se
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concentra en la tarea, no es rapido en el trabajo, no es eficiente
en las tareas, no es eficaz en las tareas, no es dedicado en las
tareas, no requiere vigilancia por parte del Gerente General, nao
colabora ¥ no ayuda a sus companeros de trabajo v no es

merecedor de confianza.

En el analisis de los resultados de la segunda variable para
el AA se concluye, que aungue asisia a sus labores diarias, el
Gerenke General no necesita controlar ni  presionar al
colaborador AA. A &l no se le facilita |la tarea en la que tenga que
inventar y crear disenos, no muestra formalidad en la ejecucion
de tareas; presta atencion a situaciones ajenas de su trabajo que
no son urgentes; tienen problemas en culminar con las tareas de
urgencia; desperdicia la papeleria y utiles que se le asigna, no
logra alcanzar las metas propuestas de las tareas y no se

esfuerza para alcanzarlas.

Por el contrario, los resultados del puesto de CO reflejan
parte de los items del AA. Por lo que se concluye que, aunque
asista a sus labores diarias y el Gerente General no necesita
confrolar ni presionar al colaborador. A &l no se le facilita la tarea
en la gue tenga que inventar y crear disenos, no muestra
formalidad en la ejecucion de tareas; desperdicia los enseres
que se le proporcionan para el cuidado y impieza de la oficina v
camos de la empresa; ademas, no logra alcanzar las metas

propuestas de las tareas y no se esfuarza para alcanzarias.

La fase conclusiva del analisis, es una sintesis valorativa de

los resultados que se describen en el siguiente apartado.
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En inicic al confrontar las wvariables de la ficha de
observacion, senala gue el colaborador genera pensamientos
negativos, esto se refleja en la falta confianza en si mismo y en
sus companeros de trabajo, eslo se relaciona con la
insatisfaccion laboral en particular indicadores como la falta de
creatividad, iniciativa y concentracidn manifiestan dicha
incidencia; por ofra parte, al cotejar la teona con lo anterior, el
tipo de pensamienio negativo afecta el clima organizacional y la
empleabilidad del colaborador, que tiene como consecuencia
conductas de riesgo, enfermedades fisicas, mentales y escasas
refaciones interpersonales, pues un colaborador que no es
satisfecho con su empleo, se fila metas menos ambiciosas vy

probablemente se rindan frente a los problemas.

Para concluir con este punto, es importante sefalar que la
teoria que fundamenta la investigacion, proviene de palses
desamollados, palses que fomentan la mofivacion laboral y
ayudan al colaborador para que el trabajo sea salisfactorio v que
plantee buenos retos. Estas teorias producen buenos resultados
en el contexto en que provienen; sin embargo, al confrontar la
teoria con Guatemala es diferente, pues factores como la
violencia, problemas familiares, la falla de educacion, el
desempleo, las remuneraciones no acordes a la necesidad del
colaborador vy puestos que no aprovecha las habilidades del
colaborador influyen a gue se posea pensamientos negativos

que se relacionan con la insatisfaccion laboral.



CONCLUSIONES

De acuerdo con los objetivos propuestos dentro del informe se presentan las

sigulentes conclusiones:

En el programa de servicio se elabord y entregd el manual de recursos
humanos, gue contenia el marco filosdfico de la empresa y ocho manuales de

puestos en los que se incluyeron puestos administrativos y operativos.

Ademas, éste cumple las siguientes funciones: visualizar con precision la
estructura organizacional, mostrar claramente el grado de autoridad y
responsabilidad de |a jerargula institucional y precisar las funciones y
responsabilidades asignadas a |os colaboradores. Igualmente, facilita el
reclutamiento, seleccion e induccién de personal, pues, en su contenido se
encuentran los medios para atraer candidatos, procedimientos para elegir v
clasificarlos v la descripcion para inducir al nuevo colaborador al equipo de
trabajo.

En cuanto a las actividades ejecutadas en el programa de docencia, éslas
respondieron a la problematica encontrada, que se referia a la insatisfaccion
laboral ¥ la causa que originaba este problema fue la escasa identificacion y
motivacion del personal. En este caso, se realizd una lluvia de ideas que definid
las actividades adecuadas para la poblacion con la que se trabajd, finalmente, se
decidid por las charlas, imagenes motivacionales y trifoliares, que sensibilizaron

¥ motivaron a los colaboradores y a las auforidades de [a organizacion.



Paor ofro lado, vale la pena destacar, que la teoria que se uliizé coresponde
a paises desarroliados v no se ubico libros de psicologia del trabajo que se
refieran a la manera de trabajar de los guatemaliecos y la forma de motivarios.

Inciusive, en Guatemala, los duefos de la mayoria de empresas gue no
pertenecen a la categoria de grandes organizaciones, no apuestan a contribuir a
la =atisfaccion del colaborador, dnicamente lo gue buscan es el beneficio
economico propio. Ademads, la poblacion economicamente activa del pais,
prefiere soportar horarios que no correspondan a lo que esiablece la ley, por

motivo de no perder su trabajo.

En el programa de investigacion, los tems de la primera variable se
obtuvieron por medio de una lluvia de ideas gue sirvio para lograr informacion Otil
acerca del tipo de pensamientos refleja el colaborador durante sus labores
diarias por medio de la observacion de su expresion verbal y corporal. En este
caso el resultado fue que los colaboradores observados generan pensamientos
negativos, en olras palabras, son personas pesimistas que no confian en sus
capacidades intelectuales y habilidades flsicas, ni en la de sus compahneros de

trabajo.

Por otra parte, los items de la segunda variable se obtuvieron por medio de
una lluvia de ideas que sirvid para lograr informacion Gtil acerca de la
satisfaccion laboral. En este caso el resuliado fue que los colaboradores
observados aungue asistan a sus labores deben de mejorar su creatividad,
constancia, concentracion, dedicacion y trabajo en eguipo, para gue el trabajo no
sea predecible vy rutinario.

Ante todo al confrontar los resultados de los dos bloques de la ficha de
observacidon, por medio de la hoja de vaciado, sistema de indicadores vy fichas de
observacion resumen, se tiens como resultado que independientemente del tipo

de pensamientos, estos siempre inciden en la satisfaccidn laboral.
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Por ofro lado, al investigar por medio de observaciones de sombra se
adquiere informacidn Otil, porgue se observa al colaborador durante la ejecucidn
de tareas dentro de la infraestructura de la empresa v al momento se registra en
la ficha de observacion, por lo gue este tipo de instrumento de investigacion
facilita la obtencion de datos en tiempo real. A la par, al disenar este tipo de
instrumentc se debe establecer gue la redaccidn de los items no sean
dicotomicos.

En todo caso para llegar a los datos gue anteriormente se mencionan, se
utilizd la muesira no probabilistica para seleccionar a los colaboradores; la
cantidad de colaboradores que |laboran en la empresa no fue impedimento para
realizar una investigacion psicologica de calidad; puesto gue, con dos de ellos se
logro obtener datos cuantiosos para ser analizados por medio de hojas de

vaciado y sistema de indicadores.

En definitiva. este tipo de invesiigacion deja al estudiante de Psicologla, en
especifico del Técnico en orientacidon vocacional y laboral un aprendizaje
significativo; pues al ser el creador de una investigacion con tema diferente del
gue usualmenite se presenta para graduacion, significa que se puede realizar
frabajos bien hechos, con la orentacidn de un profesional experto en la

investigacion.






RECOMENDACIONES

De acuerdo con las conclusiones descritas con anterioridad se recomienda lo

siguiente:

El manual entregado no es una hemamienta gue se debe seguir al pie de la
lefra todos los anos, pues, este tiene la caracteristica de la obsolencia y esto
reguiere la actualizacion constante de los datos de cada puesto; por lo anterior,
se aumentd las tareas del Gerente General, ya gque, es el encargado de
actualizar las descripciones vy el perfil de puestos. Igualmente a la empresa le
comesponde indagar el impacto gue provoca el manual de recursos humanos al

colaborador y autoridades organizacionales de la empresa.

Por otra parte, para gue se tenga una incidencia asertiva en la satisfaccion
laboral, a las autoridades organizacionales les corresponde realizar una
planificacion anual de actividades donde contemplen la motivacion de los
colaboradores, pues esto alera de los problemas que afectan, no obstante, se
debe fortalecer aspectos positivos y fratar de gue los aspectos negativos

disminuyan, para gue continden en un buen clima organizacional.

Acerca de los resultados, estos no son aplicables para otras personas y
empresas, pues s& debe considerar ef contexto en el que labora el colaborador;
=sin embargo, se recomienda realizar mas investigaciones en olras empresas
para confrontar si los pensamientos negativos son los gue inciden en la

satisfaccion faboral de las empresas de Coban, AV,

Para que se trale del tema de |a incidencia de los pensamientos positivos en

la satisfaccion laboral, se recomienda gue se realice una investigacion en la que
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€| objetivo sea explorar y describir la emocionalidad de la poblacidn de Alta
Verapaz sin utilizar el DSM para obtener resultados; esto con el fin de adguirir
datos del contexto y que sirva como fuente bibliografica para la mayoria de
invesligaciones de Psicologia del CUNOR.

Finalmente, en la construccidn de un instrumento de investigacidn con fichas
de observacion dividida en variables, se debe de averiguar en fuentes confiables
para componer una base ledrica. Si no se adquiere la fundamentacion tedrica se
carece de una falta de relacion con la ficha de observacidon, pues al momento de
confrontarios no se obliene un analisis de datos confiable y la presentacién de

resulltados de las variables seria emineo.
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ANEXO 1

GLOSARIO

Actividad, accion o series de acciones emprendidas para producir los resultados
inmediatos planeados.

Clima organizacional, el ambiente gque se vive en la empresa en un momento
determinado; en donde puede resuliar agradable o desagradable trabajar.

Colaborador, persona que pariicipa con otros en la consecucion de un trabajo o
un logro.

Compendio, recopilacién v exposicion breve de lo esencial de una materia.

Competencias, son las capacidades que hacen a una persona mas efectiva que
otra en el desempeno de una tarea o un cargo.

Competitividad, es englobar conocimientos, habilidades vy aplitudes que permite
incursionar en el mundo laboral de forma directa.

Concentracion, es la capacidad para fijar la atencién sobre una idea, un objeto o
una actividad de forma selectiva, sin permitir gue en el pensamiento
entren elementos ajenos a ella.

Creatividad, es el proceso de presentar un problema a la mente con clandad (va
=ea imaginandalo, visualizandolo, suponiendolo, meditando,
contemplando, etc.} ¥ luego originar o inventar una idea, conceplo, nocion
o esquema segun lineas nuevas o no convencionales. Supone estudio v
reflexién mas que accion.

Diagnadstico institucional, es la evaluacion de una entidad de sus capacidades,
sistemas, estructura y politicas, en relacion a su contexto externo que le
permite el logro de sus objetivos.

Diagrama, representacion grafica de una sucesion de hechos u operaciones en
un sistema.
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Eficacia, refleja en qué medida se espera alcanzar el objeltivo especifico de un
proyecto, teniéndose en cuenta tanto el nivel de logro, como los periodos
temporales para hacero.

Efciencia, es la capacddad para transformar los insumos o recursos financieros,
humanos ¥ materales en resultados.

Iniciativa, accién de adelaniarse a los demas en hablar u obrar.

Motivacion, es el conjunto de necesidades fisicas o psicologicas, de valores y
modelos sociales incorporados, no siempre conscientes, que orientan la
conducta de la persona hacia el logro de una meta.

Organizacion, sistema social conformado por individuos vy grupos de personas,
que dotados de recursos y dentro de un determinado contexto, desarrolia
regularmente un conjunio de tareas crientadas por valores comunes hacia
la obtencion de un determinado fin.



ANEXO 2

GARRERAI FRIGOLOGIA
TECHICOT DRIENTADOR VOCACHONAL ¥ LABDRAL I

Frizz
PRACTICA FROFESIONAL SUPERVISADA -PPE- Iw H“;
S L

Practicante: Cindy Anamariel Mollinedo Y&t =

INSTRUCCIONES:
Responda a la siguiente ficha de observacion reflenando en los circulos segin la
cbservacion realizada.

TABLA2Z
FICHA DE OBSERVACION

Datos Generales:

Empresa:

Mombre del colaborador:
Edad del colabarador:
Puesto:

Fecha:

Problema de investigacion: {Como incden los pensamientos positivos en la
satisfaccion laboral?

Vi Los pensamientos positivos

Puntos a observar. Dial Dia 2
52 desanima. Jela] )

5e critica a si mismao.

Mo se da por vendido facilmente.

Se encuentra preccupado.

$e encuentra apenado.

Se encuentra irritado.

5e encuentra contento.

Se encuentra estresado.

Se encuentra seguro. C 9 ) Ol : elelela

5e encuentra sano.

Le expresa de manera positiva. | 3 O0C

Se expresa de manera negativa.

Mo confia en si mismo.

Mo confia en los demas.

=

&

Mo culpa de sus errores a los
demas.
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Se encuentra insatisfecho con su
trabajo.

V2 La satisfaccion laboral

Mo, Puntos a observar. Dial Dia 2

1 Asistic el dia de hoy. 3

2 Mo posee creatividad.

3 Oirdenado en el lugar de trabajo.

- Tiene iniciativa.

5 Es inconstante.

] Mo se concentra en la tarea.

7 Mo es rapido en e trabajo.

8 Mo es eficiente en las tareas.

9 Mo es eficaz en las tareas.

10 Sabe seguir instrucciones.

11 Mo es dedicado en las tareas,

12 Solo realiza lo gue le ordenan.

13 Mo requiere vigilancia del
Cerente General.

14 Mo colabora v ayuda a sus
companeros de trabajo.

15 Mo es merecedor de confianza.

i Se encuentra en el llamado
tiempo muerto.

17 Revisa el celular a cada

momento.

Fuente: Invesbigacidn de campo. Afko 2 013,




ANEXO 3

UHIVERSIDAD DE SAM CARLOE DE GUATEMALA
CENTRO UNIVEREITARIO DEL NORTE -CUNOR-

CARRERA: PRICOLOGIA

TECHICOT ORIENTADOR VOCACIHOMNAL ¥ LABDRAL I
PRACTICA FROFESIONAL SUPERVISADA -PPE-

Practicante: Cindy Anamariel Mollinedo Y&t :’q ',_':|°.:": :
"-\_ . et

TABLA 3

FICHAS DE OBSERVACION RESUMEN

DATOS GEMERALES:
Empresa:

Puesto:

Semana 1 Semana 2 | Semana 3 | Semana 4 | Semans 3 Total

V1, Las pensamientos posiivos.

Be desanima

Se critica a sl misana

o == da por vencido facimente

BE enouEnira preccup oo

Be enouenima ?IEEFJDU

Be enouenbra writocdo

Be snouEnbra comienio

Se snossnbrs ssiresaco

5& enciueiira EEillr:

Be encuenira son.

B ewpresa e mansra poativa

Be epresa de manara n:gall.-:\

Ko confla an =l mésmo

Mo confla an hos demds

Mo culpa de sua armones a
demas

Be encueniia Reatsfecha con =
trabajo

Total

VI La sabsfacckdn laboral

Asstio e dia de hoy

Mo posse oreainided




i)

Crdenago =n ol kigar o frobajs

Es inconstanke

Ho se corncentra &0 la {area.

MO &8 rapida en o trabajo

Mo =3 =ficierds an fas ireas

Mo ex eficar =n las tanrens

Saps SSfUF MENICCIoNEE

Mo g5 dedicado en s lansas

Solo reallra o gue e ordenarn

Ho jed Gerenle

Sareer
rrmem

uUErE g cia
al

Mo coiabora v ayuta 3 s
commafierss de irabajo

Mo & erEcedor de oonflsnza

Ee ancuenita en &l Eamads bemps
ML

Aeviza & oslular o coda moemenia

Tolal

Fuenle: Investigacion de campo. Aflo 2 013



ANEXO 4

UHIVEREIDAD DE SAM CARLOE DE GUATEMALA
CENTRO UNIVEREITARIO DEL NORTE -CUNOR-
CARRERA: PBICOLODGIA

TECHICOT ORIENTADOR VOCACIHOMNAL ¥ LABDRAL I
PRACTICA FROFESIONAL SUPERVISADA -PPE-

Practicante: Cindy Anamariel Mollinedo Y&t

TABLA 4
HOJAS DE VACIADO

i

AR | co

Todad

Tolal

1| ll 3| -|| 2 el | :l| !|-l|

V1. Los pensamlentas posifivos.

Be desarnima

Be crifica a i misno

Ko == da por vencido facimeris

Be encuanina precoupaco

Be encusnira apenada

Be snousnirs irilndo

Se snousnira conlenio

Ba sncusEntrs eabresaog

Ba sncusEntra segurs

5 snois=ntra L‘Irl:

B ewpresa de mansra poaliva

Be erpress de manara ri-EEﬂ!lriJ

Ko confla an =l mésmo

Ho confla an los demas

MO culpa de sum 2ronss o os demas,

fehsd Con S frabagc

V. La satisfaccién Eaboral

Askiio el dia de hoy

Mo poses creafiy
mrerr—

Drosnado &n & Legar de irabaja

Thares i CEHJ

Es incorssianis

Mo == concenira =n i e

No s rapido en o Fahaio




Mo g3 eficienis &n las farcas

Mo &u eflcaz en las tamas

Sabe segui msiniociones

Mo et dedicads en s lamsas

Boia n

I WO Que k= orsnan
s e

No requitere vgiancia oei Gerenle
Gereral

Mo colabora ¥ ayucta & sus companierns
de trabajo

NO & mamscedor o= conflanTa

Se ancuenira en &l Hamado Bempss
merin

Renveza & celular a coda Fmamaria

Referencia: <<AA>> gignifica asisfente administrativo y <<C0>> significa conserje.

Fuenle: Investigacidn de campo. Afo 2 013



ANEXO 5

UNIVERSIDAD DE SAM CARLOS DE GUATEMAL &
CENTRO UHIVEREITARIO DEL NORTE -CUNOR-
CARRERA: PRICOLOGIA \
TECHICO! DRIENTADOR VOCACIONAL ¥ LABORAL m
FRACTICA PROFESIONAL SUPERVISADA -FPE-
Practicante: Cindy Anamariel Mollinedo Y&t

TABLA S
VACIADO RESUMEN,
LOS PENSAMIENTOS POSITIVOS

AR | co

Bemanas

.1| JI ;l 4| = | Total RA 1| JI '-'l _.I 5 | Total CO

V1. Los pensamlentas posifivos.

Be desanima

5& cilica @ sl mEna

Mo = da por vencido Faolmeris

Ba sncusEnirs preocupacs

Ba sncusEntra JEEI'.JO‘J-

Be enoie=ntra kriiado

5 snois=ntra I:Cl'-l_t'lll.'i

B& enclsnira eabesada

S5& encisnirn 5EEIJF.

S& enoweEning Sans

Be expresa de manara positvo

=1 E'EH::J OB mansra r-P'U.'Iﬂ'hE

No confln &n sl mesma

Mo confln an ios e

MO culpa de sum 2rionss o os demas,

Be encuenia nssislecho con sy Fabaks

5 e deaamima

& Ee= crilica a s

15110

Mo se da por vencioo Facimesnie
== =

B S ENCUSMra PeDcupEedn

a B& ancusrara nIIE-'Ed:

h B encuenina hrilado




T GE encueEniia o '.TEFJQ

% Se encuenbm esiresnda

h Se encuen b seguro

%% e encuenira sarn

% Ge papwesa de manera posibva

'k Se enpresa de manera regativa

% Mo confla =an sl rEEmo

Sh Mo Cconf!

% Ho cuipa de s erores & Tos demids.

FICLESn by insadsfacho con su

b | a]

Referencia: <<AA>> significa assiente administrativo y <=<C0=> significa consene

Fuente: investigacion de campo. Afo 2 013



ANEXO 6

UHIVERSIDAD DE SAM CARLOE DE GUATEMALA
CENTRO UNIVEREITARIO DEL NORTE -CUNOR-

CARRERA: PBICOLODGIA

TECHICOT ORIENTADOR VOCACIHONAL ¥ LABDRAL I
PRACTICA PROFESIONAL SUPERVISADA -PPE-

Practicante: Cindy Anamariel Mollinedo Y&t

TABLA 6
VACIADO RESUMEN,

LA SATISFACCION LABORAL

(i)

V1. La sabsfacckin laboral.

Asiahd el dia de hoy

Mo posse oreainided

Driensdo en el bgar de rabajo

TERrEE i1 il

Es Incorstmnie

hi = -'c-"\-ce1lr.1 en la laran

Mo &5 rapkdo =n & Fahain

Mo as eficents en |

o a5 eficar en ks tress

=51 "aEiI.II INSSrUCCRONe

Ko e dedicadao en las inreas

Boio resliza o g

& CHOeETan

Mo regquisre viglancla del Gennbs
G

Na colabara ¥ ayuda @ sus companens
s kabalo

Mo &5 merecedor de corfiarca

Be enowentma an of lnmado fempa
miueria:

Revisa i celuiar a cada momenio

v Asieid o dia de by

Mo poses craafyciad

& Oroerano en =i jugar ge irabajo

& Tleme miciativa

& ES Inconsion e




T MO S8 COonCh '|lra a larea

& N &3 rapico an =l ranajo

& e es eficenis en as areas

6 Mo es eficar sn s e

b Babhe seguin insfruccionesa

% Mo ss dedicano en s tareas

b Boio rexira o gue ie odenan

N recueere vigilancia por panis del
Gerenis Genaral

& Mo coiabora y no avuda a sus
Compafieces ge irabajo

b Mo ss merecedor de oonflanea

% Em encusnbm en e lamado tempo
MUz

% Revisa sl cefular a cada momento

Referencia: <<AA>> gignifica asisfente administrativo y <<C0>=> significa conserje.

Fuenle: investigacién de campo. Afo 2 013



ANEXO 7

UNIVERSIDAD DE SAM CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERBITARIO DEL NORTE -CUMOR-
CARRERAI PBICOLOGIA

TECHICOT ORIENTADOR VOCACIHOMNAL ¥ LABDRAL I
FRACTICA PROFESIONAL SUPERVISADA -PPS-

Practicante: Cindy Anamariel Mollinedo Y&t

TABLAT
SISTEMA DE INDICADORES

DATOS GENERALES:
Empresa:

Puesto:

%, Batisfacchin

V1, Los pensamientos posiihvos.

Ba desanima

Be critica a sl misana
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ANEXO 8

) FOTOGRAFIA 1
REVISION DEL MANUAL DE RECURSOS HUMANOS

Tomada por: Cindy Mollinedo. Aflo 2 013.

FOTOGRAFIA 2
CHARLA LOS PENSAMIENTOS POSITIVOS EN TU VIDA

Tomada por: Henry Leal. Aflio 2013,
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FOTOGRAFIA 3
IMAGEN MOTIVACIONAL

L

Tomada por: Cindy Mollinedo. Afic 2 013.

FOTOGRAFiA 4
TRIFOLIARES DEL ESTRES LABORAL

Temada por: Cindy Mollinedo. Afio 2013



FOTOGRAFIA 5
VIDEO MOTIVACIONAL

Tomada por: Cindy Molfinedo. Aflo 2 013

FOTOGRAFIA 6
MANUAL DE RECURSOS HUMANOS

Tomada por: Cindy Molfinedo. Aflo 2013
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FOTOGRAFIA 7
CHARLA MOTIVACIONAL “;COMO SABES CUANDO HACES
BIEN LAS COSAS?”

Toemada por: Henry Leal Aflo 2 013
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CENTRO UNIVERSITARIO DEL NORTE
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El Director del Centro Universitaric del Morte de la Universidad de
San Carles, luego de conocer 2] dictamen de la Comisién de Trabajos

de Graduacidn de la carrera de:

Técnico en Orientacion Vocacional y Laboral

Al trabajo titulado:

Final de la Practica Profesional Supervisada
realizada en Constructora Sinergia, Ccbén,
Alta Verapaz"

“Informe
-PPS-,

Prezentade por el (la) estudiante:

Cindy Anamariel Mollinedo Yat

Autoriza el

“Jd y enseiiad a tadas”

Coban, Alta Verapaz septiembre del 2014
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