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INTRODUCCION

Previo a optar al Titulo en la Carrera de Licenciatura en Pedagogia y Administracion
Educativa, del Centro Universitario del Suroccidente CUNSUROC, USAC corresponde
realizar el presente informe de Tesina, que trata de contrastar la realidad con la
fundamentacion tedrica de la temética en cuestion.

El proposito fundamental del trabajo de tesina titulado “La motivacion del personal de
los Institutos Nacionales de Educacion Basica de Telesecundaria de Suchitepéquez” es
identificar las causas de la falta de motivacion y su trascendencia en el desempefio
laboral de los profesores.Para ello se presenta por capitulos el contenido de esta
investigacion. Es importante sefialar que estos Institutos [INEB'S DE
TELESECUNDARIA del Departamento de Suchitepéquezcuentan con una Coordinacién
Técnica Administrativa Departamental 10-019, en la cual uno de sus principios
fundamentales es velar por el bienestar y buen desempefiio del personal que labora en
esas instituciones, la existencia del recurso humano depende del compromiso mutuo
para con su quehacer y viceversa, esto se convierte en la supervivencia de su labor
docente en el pais. Por tal motivo, es indispensable conocer la percepcion de los
profesores de estos institutos hacia la Coordinacion de los mismos, hacia aspectos que
hacen que su trabajo esté desarrollandose de manera satisfactoria para todos los
implicados en ese proceso educativo.

El Trabajo de Investigacion contiene en su Capitulo I, el Planteamiento del Problema,
Definicion del Problema y los Objetivos.

En el Capitulo II; La Descripciéon Metodolégica.
En el Capitulo Ill; Evolucion del pensamiento administrativo y su vinculacion con la
Motivacion, Programas motivacionales, Descripcion de las fases del programa

motivacional yClima organizacional

En el Capitulo IV; La situacion Actual de la Institucién y el Andlisis de Resultados del
Clima Organizacional y el analisis de graficas.

Esperamos que el informe cumpla con las exigencias que para el efecto la Carrera tiene
establecidos.



‘LA MOTIVACION DEL PERSONAL DE LOS INSTITUTOS NACIONALES DE
EDUCACION BASICA DE TELESECUNDARIA DE SUCHITEPEQUEZ”

CAPITULO |
1.1 Planteamiento del Problema

Dentro de la Estructura Organizacional de la Direccion Departamental de Educacion de
Suchitepéquez, se encuentra la Coordinacion Departamental de los Institutos
Nacionales de Educacion Basica de Telesecundaria, que tiene a su cargo 190 docentes
contratados bajo los renglones presupuestarios 021 y 022. Distribuidos en 67 Institutos
en los distintos municipios del departamento. Todos ellos Coordinados por una sola
persona, siendo el responsable de los Aspectos Técnicos y Administrativos de esta
modalidad de establecimientos.

Toda organizacion debe su existencia al recurso humano y depende del compromiso
mutuo de la organizacion con el empleado y viceversa para su supervivencia; en este
caso la prestacion de servicios educativos de manera gratuita en comunidades del area
urbana y rural.

Es indispensable conocer la percepcion de los profesores hacia la coordinacion,
derivado que a partir del dos de enero del aflo dos mil trece se realizo el cambio de
Coordinador. Por tratarse de una entidad que aglutina 190 docentes las labores de
coordinacion, monitoreo, supervision y acompafamiento se hacen mas dificiles aunado
a estas variables, el trabajo lo realizan los docentes en las distintas comunidades del
departamento. Por lo que se hace necesario llegar a los Establecimientos directamente.

Las causas de la falta de motivacion y su trascendencia en el desempefio laboral de los
profesores han sido notorias debido a que no existe una supervision de manera directa,
por lo que cada docente debe ejecutar su trabajo de manera proactiva. Y en una
coyuntura como la guatemalteca complica aun mas el desempefio de los profesores de
los INEB’s de Telesecundaria de Suchitepéquez debido a muchos factores.

Para identificar las debilidades que inciden en la motivacion de los profesores de los
INEB’s de Telesecundaria, y sus repercusiones en el desarrollo integral del recurso
humano, se consider6 oportuno realizar la investigacion sobre motivacion de los
Profesores, para que la Coordinacion conozca a fondo el estado de los profesores
dentro de la entidad.



1.2 Definicién del Problema

¢, Qué causas provocan que el personal esté desmotivado en los Institutos Nacionales
de Educacion Bésica de Telesecundaria de Suchitepéquez?

1.3 Objetivo

v Identificar las causas que originan la desmotivacion de los docentes de los
Institutos Nacionales de Educacion Basica de Telesecundaria de Suchitepéquez.

v' Sefalar la trascendencia de la motivacion en el desempefio laboral de los
profesores.

CAPITULO I
2.1 Descripcion Metodologica

El Estudio: “La motivacion del personal docente de los institutos nacionales de
educacion basica de Telesecundaria de Suchitepéquez”

Se investigara en libros de Administracién Cientifica por medios Fisicos y Electronicos
con las teorias de: Evolucion del pensamiento administrativo, y su vinculacién con la
motivacion, Teorias de Motivacion, Teoria de necesidades de Abraham Maslow , Teoria
de dos factores de Herzberg (higiene-motivaciéon) ,Programas motivacionales, Sistema
de compensacion, Capacitacion o entrenamiento, Diagndstico de necesidades de
capacitacion, Fases de un programa motivacional, Sensibilizacién y concientizacion de
los gerentes, Analisis de clima organizacional, Establecer comunicacion efectiva en la
Coordinacion, Fomentar un ambiente de confianza mutua con los subalternos,
Determinar las necesidades del personal en forma particular, Proporcionar el o los
motivadores adecuados a las necesidades detectadas en forma individual,
Retroalimentacion de los resultados obtenidos, Clima organizacional, Estructura de la
organizacion, Responsabilidad en el puesto de trabajo, Recompensa o retribucion por el
trabajo realizado, Desafio personal, Relaciones sociales, Cooperacion o trabajo en
equipo, Conflictos interpersonales, Identidad o identificacion con la organizacién,
Liderazgo y Capacitacion.

a. Entrevista al Coordinador de los Institutos Nacionales de Educacioén Basica de
Telesecundaria de Suchitepéquez el listado de ubicacion de los docentes en las
distintas comunidades.

b. Se tratara de conocer el clima organizacional de la entidad, analizando los
factores que inciden en el estado de motivacion de los empleados, una vez
conocido se estructura una cédula de entrevista para los docentes.

c. La investigacion se realizara siguiendo una metodologia sobre la base de la
relacion légica de causa - efecto. Esto con el afan de indagar cuales son las

3



causas que originan la desmotivacién en los docentes y los efectos que
ocasionan en su desempefio docente.

Se revisara los libros a utilizar como consulta bibliografica en la sustentacion
teorica de la investigacion.

Ejecucion de Cédulas de Entrevistas Estructuradas.

Tabulacion de los resultados de las Entrevistas a Docentes.

Los resultados obtenidos de la recoleccion de datos del clima organizacional se

confrontaran con la base tedrica, con el objetivo de determinar las causas y
efectos que determinen la motivacion en el trabajo.



CAPITULO Il
3.1 Evolucion del pensamiento administrativo y su vinculacion con la Motivacion

Segun Harold Koontz, “la administracion se define como el proceso de disefar y
mantener un medio ambiente en el cual los individuos, que trabajan juntos en grupos,
logren eficientemente los objetivos seleccionados.” A lo largo de la historia, las teorias
sobre la administracibn o pensamiento administrativo han ido evolucionando
sustancialmente, y con ello la importancia del recurso humano y su rol en el proceso
productivo. A finales del siglo XVIIl, se puede mencionar a Frederick Taylor, conocido
como el padre de la administracién cientifica, quien sefiala que “su interés principal
eraacrecentar la productividad mediante una mayor eficacia en la produccién y un pago
mejor para los trabajadores mediante la aplicacion del método cientifico.” El postulado
era que al empleado se le podia motivar ofreciéndole un mejor salario por sus servicios.
Siempre bajo los criterios de la administracion cientifica se encuentra elpensamiento de
Henry Gantt quien “propuso una seleccion cientifica de los trabajadores y una
cooperacion armonica entre ellos y la gerencia, desarroll6 la grafica de Gantt y subrayo
la necesidad de la capacitacion”. Para este autor, la motivacion se enfoca en fomentar
la interrelacion positiva entre el personal y brindarle un medio de superacion a traves de
oportunidades de aprendizaje.

Ultimamente se han incorporado aportaciones recientes a la administracion; es decir, el
aparecimiento del pensamiento administrativo moderno, en el cual se citan varios
autores. Para efectos de esta investigacion interesa mencionar aquellos que han hecho
algun aporte en cuanto al tema de motivacion, entre ellos: Abraham Maslow y Frederick
Herzberg. En este contexto, cabe destacar que al decir administracion, el pensamiento
se orienta a realizar el proceso administrativo, basado en las “cinco funciones de los
gerentes: planeacion, organizacion, integracion de personal, direccion y control.” Estas
funciones de los gerentes se dividen en dos etapas: mecanica y dinamica. La etapa
mecanica incluye dos fases iniciales: Planeacion y Organizacion y la etapa dinamica
comprende las funciones de Integracion de Personal, Direccion y Control, donde juega
un papel importante el proceso de motivacion.

De acuerdo con el criterio de Harold Koontz “Los administradores tienen la
responsabilidad de emprender acciones que permitan que los individuos hagan sus
mejores aportaciones a los objetivos del grupo.”?destacando como una accién de primer
orden el fomento de la motivacion. Todas las teorias administrativas se han orientado a
hacer mas efectivos los procesos, ha tomado mas impulso hacia el uso de la tecnologia;
sin embargo, todos esos esfuerzos no dan resultados si el recurso mas importante
dentro de las organizaciones -el recurso humano- no esta dispuesto a contribuir al logro
de los objetivos.

Como la historia administrativa lo confirma, la disposicion de los empleados a colaborar
con la organizacion esta estrechamente relacionada con la motivacion. A raiz de ello, ha
surgido una serie de teorias sobre motivacion que se describen a continuacion.

'Koontz, Harold. Administracién. Tercera edicion. Editorial McGraw-Hill. México, 1990. Pag 8.
%Koontz, Harold. Administracion. Tercera edicion. Editorial McGraw-Hill. México, 1990. Pag 8.



3.2 Teorias de motivacion

Para efectos del presente trabajo, se entendera por motivacion “el proceso por el cual
el comportamiento se adapta y se integra con el fin de alcanzar las metas
organizacionales”.?

La motivacion consiste en generar en los empleados el deseo de realizar su mejor
esfuerzo dentro de la organizacién, con el proposito de cumplir con los objetivos
establecidos; considerando para ello, las necesidades de cualquier indole que los
empleados requieran. En otras palabras, existe una expectativa por parte de los
empleados de conseguir algo a cambio de su trabajo desempefado (dinero,
reconocimiento, realizacion profesional, etc.), que de alguna forma contribuyen a
satisfacer sus necesidades.

3.2.1La Motivacioén

La palabra motivaciéon deriva del latin "motivus” o "motus”, que significa causa del
movimiento. La motivaciéon puede definirse como el sefalamiento o énfasis que se
descubre en una persona hacia un determinado medio de satisfacer una necesidad,
creando o aumentando con ello el impulso necesario para que ponga en obra ese
medio o esa accidn, o bien para que deje de hacerlo. Otros autores definen la
motivaciéon como "la raiz dinamica del comportamiento, es decir, los factores o
determinantes internos que incitan a una accién".La motivacion es un estado interno
gue activa, dirige y mantiene la conducta.

3.2.2La motivacion en el trabajo

Motivacion de trabajo es un conjunto de fuerzas energéticas que se originan tanto
dentro como mas alla de ser un individuo, para iniciar un comportamiento relacionado
con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad y rendimiento. Mientras
gue la motivacion a menudo puede utilizarse como una herramienta para ayudar a
predecir el comportamiento, varia considerablemente entre los individuos y a menudo
debe combinarse con la capacidad y los factores ambientales para influir realmente en
rendimiento y comportamiento. Debido a la funcion de motivacién en que influyen en el
rendimiento y comportamiento laboral, es clave para las organizaciones a comprender y
estructurar el ambiente de trabajo para fomentar comportamientos productivos y
desalentar a aquellos que son improductivos.

La motivacién en los trabajadores de una comparfiia es de vital importancia debido a
gue ellos daran todo de si en pro de un objetivo personal u organizacional. La
motivacion laboral se da mediante la relacion de recompensas y rendimiento; ya que
este tipo de incentivos les da mérito o reconocimiento a labores asignadas.

Un personal altamente motivado le aporta ideas creativas e innovadoras a la compafia
gue quizas podran generarle éxito al grupo de trabajo en la organizacion.

3Chiavenato, Idalberto. Gestion del talento humano. Primera edicién .Editorial McGraw-Hill. Colombia, 2002. pag 74


http://es.wikipedia.org/wiki/Lat%C3%ADn

3.2.3 Cémo se desarrolla la Motivacién

3.2.3.1 La adecuacién del trabajador a su puesto de trabajo: Ya desde el momento
de la contratacion, tenemos que ver si esa persona ademas de estar preparada para el
puesto para el que le contratamos, también le gusta y se va a sentir comodo con él. Un
trabajador que no esta capacitado para el puesto que va a ocupar, se va a desmotivar,
ya sea por aburrimiento si sus capacidades son mayores, 0 por estrés si son inferiores.

3.2.3.2 Integracion y acogida de nuevos empleados: Es muy importante que todos
los empleados se sientan parte de la empresa, del equipo, pero mas importante aun
gue se sientan asi los recién llegados. La integracion del personal en el equipo es
primordial para que la comunicacion fluya y el buen ambiente se contagie de unos a
otros, generando optimismo y ganas de trabajar, sabiendo que todos forman parte de
un equipo, que no hay nadie en el banquillo.

3.2.3.3 Marcarnos metas y objetivos: Tanto la empresa como el trabajador individual,
deben tener unas metas y objetivos que alcanzar en cada periodo de tiempo dentro de
la empresa. Igual que las empresas se ponen un objetivo de facturacion cada afo, y
gue intentan cumplir, cada trabajador debe tener objetivos personales y de equipo, que
les anime a superarse y colaborar todavia mas por el bien coman.

3.2.3.4 Buena valoracion salarial o econdémica: Puede parecer un topico, y aunque
hoy en dia el dinero ya no es lo primordial, todavia es la forma mas directa de valorar a
un trabajador. Hay que evitar crear agravios comparativos entre trabajadores del mismo
puesto, y valorarlos por lo que aportan. Quiza una parte en variable también hara que
los empleados se impliquen mas, dado que quien mas aporta, mas se beneficia, y con
ello la mas beneficiada al final es la empresa.

3.2.3.5 Incentivos y premio: Si bueno es marcar objetivos y metas, mejor es
premiarlos. Aunque pudiera sonar como un juego infantil, nos hace ilusidon tener
beneficios o premios por el trabajo bien hecho. Se llama reconocimiento y puede ser
desde una paga extra, dias libres, un regalo, un premio en forma de viaje, etc. Hay
muchas maneras de motivar, y cada trabajador tiene diferentes necesidades.

3.2.3.6 Mejora de las condiciones de trabajo: No es motivador no tener las
herramientas adecuadas para trabajar. Por ejemplo que un contable tenga que utilizar
papel, lapiz y calculadora para llevar la contabilidad en lugar de un software apropiado,
0 que un delineante tenga que hacer los planos a mano con tinta china, y competir con
programas avanzados que utiliza la competencia. Ademas de las herramientas directas,
podemos hablar de las indirectas, como tener una cafetera y un pequefio office con
Microondas por si alguien quiere comer, o una zona de descanso cuando la gente
trabaja en tareas de mucha concentracion, etc. Una oficina bien acondicionada y unas
buenas herramientas de trabajo lo hacen todo mucho mas sencillo.

3.2.3.7 Formacion y desarrollo profesional: Todos los trabajadores suelen tener
como objetivo ascender y mejorar su posicién en la empresa, tanto por profesionalidad
como por el aumento salarial. Ver que tienen formacion, que les ayuda a hacer las
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cosas mejor, mas eficientemente, y con mas calidad, les motiva. Y al hacerlo,
comprenden que también pueden ascender si llegan a un nivel de conocimiento y
practica adecuado.

3.2.3.8 Evaluacioén del rendimiento: Aqui entramos en un terreno mas complejo. En la
mayoria de casos, ni el propio trabajador es consciente de si trabaja realmente bien. Se
puede tener la sensacion de que se es productivo, pero que la realidad sea diferente.
Para saberlo hay diferentes técnicas, ya sea por objetivos cumplidos, por ventas, o por
medicion de productividad en funcion de tareas realizadas en un periodo de tiempo.

También existen programas como Workmeter que generan esa informacion para el
trabajador, para que él mismo sea consciente de su productividad y pueda mejorarla.
Propdsito: la intencion de hacer lo que hacemos por servicio a algo mas grande que
Nosotros mismos.

3.2.4 COmo se evallua la Motivacion

3.2.4.1 La rueda de la motivacién: La psicologa Beatriz Valderrama apuesta por una
rueda. En ella representa los diez factores que nos impulsan y nos incentivan a
enfrentarnos a los retos. Esta rueda, complementada con un test de cien preguntas,
mide cuales son los principales factores de motivacion de una persona.

EXPLORACION

3.2.4.2. Eres solidario o te mueve la ambicion: No a todos nos motivan las mismas
cosas. Asi, mientras las acciones de Gandhi eran guiadas por su deseo de liberar a su
pueblo, las de Napoleodn lo eran por sus ansias de poder y de demostrar su talento
como estratega militar. Beatriz Valderrama, directora de la consultora Alta Capacidad y
autora de Motivacion Inteligente, explica qué incentiva a diez tipologias humanas
diferentes muy reconocibles.

3.2.5 Teoria de necesidades de Abraham Maslow

En la misma via de pensamiento se puede mencionar esta teoria, la cual “coloca las
necesidades humanas en un modelo en forma de piramide, en que las necesidades
fisiolégicas o0 basicas se encuentran en la parte inferior y las necesidades de
autorrealizacion en la parte superior. Maslow postula que en la base de la pirdmide se
ubican las necesidades primarias o de orden inferior, siendo éstas: fisioldgicas, de
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seguridad y sociales y de afiliacion, y hacia el vértice superior, las necesidades
secundarias o de orden superior: estima y autorrealizacion.

Grafica 1
Jerarquia de necesidades de Maslow

Autorrea-
lizacion

Estima

Sociales y de afiliacién

Seguridad

Fisiolégicas

Fuente: Robbins, Stephen. Comportamiento Organizacional.

Las necesidades de orden inferior o primario estadn conformadas por lasfisiolégicas, de
seguridad y sociales y de amor.

3.2.5.1 Necesidades fisiologicas: entre ellas se enmarcan las necesidades
basicas,comoalimentacion, descanso, etc.

3.2.5.2 Necesidades de seguridad: consisten en la seguridad de mantener
unambiente laboral seguro, que no implique riesgo para los empleados.

3.2.5.3 Necesidades sociales y de amor: se refieren a las necesidades de
asociarsecon las demas personas, es decir de pertenecer a un grupo.Las necesidades
de orden superior 0 secundario estan conformadas por lasnecesidades de estima y
autorrealizacion.



3.2.5.4 Necesidades de estima: incluye el autorrespeto basado en logros, respeto
hacialos demds, prestigio, reconocimiento y aprecio.

3.2.5.5 Necesidades de autorrealizacién: consiste principalmente en el hecho de
guelos empleados necesitan crecer hasta donde les es posible, de acuerdo a
suscapacidades.

Segun Maslow, un principio clave de la jerarquia de necesidades es que amedida que
se resuelven las necesidades en un nivel dado, éstas pierden supoder (fuerza) y se
activa el siguiente nivel de necesidades. Es decir, unanecesidad satisfecha deja de ser
motivadora.

3.2.6 Teoria de dos factores de Herzberg (higiene-motivacion)

Esta teoria divide los factores de trabajo en dos grupos, los motivadores y los
dehigiene. Dentro de los factores motivadores o intrinsecos se puede mencionar
elinterés del trabajo mismo, responsabilidad, reconocimiento, logros, desarrollo enel
trabajo y crecimiento profesional. Los factores de higiene o extrinsecos serefieren a las
condiciones fisicas del trabajo, politicas de la compafiia, calidad dela supervision,
relaciones con los comparieros de trabajo, sueldo, status y seguridad en el trabajo.

La presencia de los factores motivadores intrinsecos genera una conductapositiva en
los empleados. La presencia de los factores de higiene, no es motivadora; sin embargo,
la ausencia de éstos, puede causar insatisfaccion.En la teoria de dos factores de
Herzberg, se evaluan dos conjuntos de factoresen el trabajo. “Uno de ellos, el de los
motivadores o satisfactores puede motivary satisfacer a los empleados. El otro conjunto,
los disatisfactores o factores dehigiene, sbélo pueden evitar la insatisfaccion. Los
motivadores se relacionan conlas necesidades de orden superior, mientras que los
factores de higiene lo hacencon las necesidades de orden inferior de la mencionada
teoria de Maslow.”

Se tomd como base esta teoria (higiene-motivacion de Herzberg), para conocer si en la
empresa objeto de estudio, existen o hacen falta los factores mencionados, con el
objetivo de crear un balance entre los motivadores y los de higiene, necesarios para
mantener motivado y satisfecho al personal en la institucion.

3.3 Programas motivacionales

De acuerdo con Harold Koontz, “un programa es un complejo de metas, politicas,
procedimientos, reglas, asignacion de tareas, pasos a seguir, recursos que sedeben
emplear y otros elementos necesarios para seguir un curso de acciéndeterminado.”

Los programas cumplen diversos objetivos segun sea el fin por el que fueroncreados;
deben estar acorde a las necesidades percibidas en la organizacion yservir de
instrumentos para superar las distintas problematicas que se presenten,que para este
caso en particular se enfocara en la motivacién. Como resultadode la aplicacién de los
programas es posible incrementar el grado de satisfacciony productividad de los
empleados.

La elaboracion técnica de un programa debe seguir un procedimiento quebasicamente
contiene actividades como:
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v Definir las actividades que se llevaran a cabo.

v" Ordenar cronolégicamente las actividades descritas.

v’ Interrelacionar las actividades, permitiendo la secuencia de las mismas.
v' Determinar el tiempo de duracién de cada actividad.

Existe diversidad de métodos, programas o modelos de motivacion que puedenser de
utilidad para que los empleados se sientan identificados con la institucion; éstos pueden
ser 0 no de origen monetario.

3.3.1 Sistema de compensacién

‘Las personas que trabajan en las organizaciones lo hacen en funcién de
ciertasexpectativas y resultados, y estan dispuestas a dedicarse al trabajo y a cumplir
lasmetas y los objetivos de la organizaciébn si esto les reporta algun
beneficiosignificativo por su esfuerzo y dedicacion. En otras palabras, el compromiso de
laspersonas en el trabajo organizacional depende del grado de reciprocidad
percibidopor ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados esperados, tanto
mayorsera ese compromiso. De ahi la importancia de proyectar sistemas de
recompensas capaces de aumentar el compromiso de las personas en los negocios de
la organizacion.

“‘Cada empleado se interesa en invertir trabajo, dedicaciéon y esfuerzo
personal,conocimientos y habilidades, si recibe la retribucion adecuada.”

“El salario representa la principal forma de compensacion organizacional. Existen
elsalario nominal y el salario real. El salario nominal representa el volumen de dinero
fijado en el Contrato individual para remunerar el cargo ocupado. En una
economiainflacionaria, cuando el salario nominal no se actualiza periodicamente, éste
seerosiona y, por consiguiente, pierde poder adquisitivo. El salario real representa
lacantidad de bienes que el empleado puede adquirir con el volumen de dinero
guerecibe mensual o semanalmente, y corresponde al poder adquisitivo o cantidad
demercancias que puede adquirir con un salario. Tomando en cuenta estas
afirmaciones, cualquier reposicion del valor real o ajustesalarial, no representa un
aumento salarial. Es por ello que no deben confundirse lostérminos de reajuste al
salario real y aumento real de salario“Las compensaciones son elemento esencial tanto
en la posicion competitiva de laempresa, como en las relaciones de la organizacion con
sus propios empleados. Para el empleado, la compensacion es una retribucién por el
esfuerzo y la inversionque ha hecho en educaciéon y en formacién. También es la fuente
principal deingreso; por ello se constituye en un factor determinante de su bienestar
econdmico ysocial. En esencia se trata de una relacion de intercambio.

‘Para los empresarios, las compensaciones son un costo de operacion. En
muchasorganizaciones, los costos laborales suman mas del 50% del total de costos.
Elhecho de que las compensaciones influyan en el comportamiento y actitudeslaborales
de los trabajadores, es una razon importante para asegurar que
lossistemasdecompensacion tengan una sélida administracion y se disefien de manera
equitativa y justa. La compensacion (dar y recibir) es un hecho natural que siempre ha
estado ligado ala existencia del ser humano.

“La administracion de las compensaciones empresariales, se define como el procesode
planear los factores a incluir en el sistema salarial, de coordinarlos,
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organizarlos,comunicarlos, aplicarlos, controlarlos y evaluarlos a nivel de la empresa y
sustrabajadores. Ademas se entiende por “sistema salarial o de compensaciones”
elconjunto de politicas, técnicas y objetivos de compensacion traducidos en
lasretribuciones financieras, prestaciones o beneficios tangibles que se otorgan a
losempleados como parte de la relacion laboral”. Por otro lado, es importante mencionar
el concepto de remuneracion variable queconsiste en “la parte de la remuneracion total
acreditada periddicamente(trimestral, semestral o anualmente) a favor del empleado. En
general, esselectiva y depende de los resultados establecidos por la empresa (en el
area, enel departamento o en el trabajo), en determinado periodo, mediante el trabajo
enequipo o del empleado aisladamente.

3.3.2 Capacitacion o entrenamiento

Casi siempre el entrenamiento ha sido entendido como el proceso mediante elcual la
persona se prepara para desempefiar, de manera excelente, las tareasespecificas del
cargo que debe ocupar.

Segun ldalberto Chiavenato “entrenamiento es el proceso de desarrollo decualidades
en los recursos humanos para habilitarlos, con el fin de que sean masproductivos y
contribuyan mejor a la consecucion de los objetivosorganizacionales. El propdsito del
entrenamiento es aumentar la productividad delos individuos en sus cargos, influyendo
en sus comportamientos.” *

La capacitacion a los empleados es un aspecto que se analizaracuidadosamente en la
empresa objeto de estudio. Este programa podria servirde base para que se
implemente un programa mas completo, de acuerdo a las necesidades de capacitacion
gue se detectasen en un futuro.Para evaluar el resultado de las capacitaciones, se
puede hacer uso decuestionarios que evallen los siguientes aspectos:

1. Reaccion: conocer los comentarios de los empleados respecto de
lascapacitaciones desarrolladas, mediante una entrevista.

2. Aprendizaje: consultar a los empleados mediante un pequefio test, sobre
losconocimientos adquiridos.

3. Transferencia: determinar si los conocimientos adquiridos realmente se
estanaplicando en el trabajo, mediante la observacién directa en el desempefio.

4. Impacto: evaluar si los resultados deseados se estan alcanzando a través
delmejoramiento de los indicadores.

3.3.3 Diagndstico de necesidades de capacitacion

“La primera etapa del entrenamiento es la evaluacion de necesidades deentrenamiento
de la organizacién, que no siempre son muy claras y se debendiagnosticar a partir de
ciertos censos e investigaciones internas capaces delocalizarlas y descubrirlas. Las
necesidades de entrenamiento son las carencias depreparacién profesional de las
personas; es decir, la diferencia entre lo que unapersona deberia saber y hacer y
aquello que realmente sabe y hace.

* Chiavenato, Idalberto. Gestién del talento humano. Primera edicién .Editorial McGraw-Hill. Colombia, 2002. pag 174
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Una necesidadde entrenamiento es una necesidad es un area de informacién o de
habilidades queun individuo o grupo debe desarrollarpara mejorar o aumentar su
eficiencia, eficaciay productividad en el trabajo. Se deben utilizar diversos mecanismos
de motivacion: aunque el dinero esimportante no es el Unico medio de motivacién y
muchas veces no es el masefectivo. Algunas personas consideran mas importante, una
vez cubiertas susnecesidades econdmicas basicas, su desarrollo profesional, sentirse
valorado,considerarse parte del grupo, trabajar en un ambiente agradable, disponer
deautonomia en su puesto de trabajo y poder tomar decisiones.

Los empleados se sienten motivados al darles la oportunidad de liberar todo sutalento,
su creatividad, darles la oportunidad de aportar algo a la organizacién.La motivacion se
debe cuidar en todos los niveles jerarquicos de la empresa,procurando la equidad. Una
organizacion en la cual no existe motivacion, losempleados se sienten poco
entusiasmados, con un nivel de compromiso muyreducido.

3.3.4 Fases de un programa motivacional

Como producto de esta investigacion se propondra la implementacion de unprograma
motivacional, de acuerdo con los requerimientos o debilidades que sedetecten; para
ello, es necesario conocer la secuencia de las fases quecomprende un programa
motivacional.

3.3.5 Descripcion de las fases del programa motivacional
3.3.5.1 Sensibilizacion y concientizacion de los gerentes

“‘No es posible esperar resultados positivos, si no existe un serio compromiso dela
gerencia, derivado de un proceso de sensibilizacion y concientizacion acercade la
importancia de conocer las necesidades del personal para poder motivarefectivamente.
En otras palabras, es necesario en primer lugar, motivar a losgerentes. Es ésta quiza, la
tarea mas dificil debido a que requiere muchavoluntad para involucrarse y cambiar el o
los sistemas tradicionales de motivar alpersonal, los cuales se basan principalmente en
la aplicacion de la metafora dela “vara y la zanahoria”, la cual hace referencia al uso de
recompensas ysanciones a fin de inducir hacia un comportamiento deseado.

3.3.5.2 Andlisis de clima organizacional

Después que la gerencia esté plenamente convencida de la importancia de
suinvolucramiento directo en el programa motivacional, serd necesario analizar
losfactores fisicos, tecnologicos, sociales, politicos y econdmicos en los que
sedesarrolla internamente la empresa, ya que éstos afectan las politicas,procedimientos
y condiciones de empleo.

Cualquier técnica o filosofia administrativa tiende a adecuarse al climaorganizacional de
la empresa, razon por la cual es necesario establecer lasnecesidades de motivacion de
acuerdo a los diferentes niveles jerarquicosexistentes, ya que las mismas dependen e
influyen al mismo tiempo en losestilos de liderazgo y la practica gerencial. Los gerentes
deben responder a lasmotivaciones de los individuos si desean disefiar mecanismos
mediante loscuales sus subalternos se desempefien con disposicién. Lo anterior implica
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gue,como se ha sefalado, la gerencia debe estar o ser motivada inicialmente paraque
el programa planteado dé los resultados esperados.

3.3.5.3 Establecer una comunicacion efectiva en la empresa

Esta fase se considera indispensable y prioritaria para el logro de los objetivosdel
programa, ya que el objetivo basico de la comunicacion organizacional interna es
generar un clima agradable para conocer de mejormanera a cada uno de los miembros
de la misma. Esta fase deberé serconstante para lograr los propdsitos que se persiguen
y ademds impulsar elfacultamiento del personal. Para implantar una comunicacion
efectiva serequiere, en primer lugar, tener la firme voluntad de mejorar la situacién real
de las relaciones laborales. Ademas, debido a que por medio de la comunicacién
seconocen las situaciones existentes en la empresa y se requiere, por tanto,valentia y
madurez para afrontar y aceptar opiniones desagradables que seanexternadas por el
personal, asi como las consecuencias de errores u omisionescometidas a lo largo del
desarrollo diario de las actividades relacionadas con eltrabajo. También es
indispensable tener una predisposicion favorable al cambio.La mentalidad abierta a la
critica es necesaria para lograr éxito en lacomunicacion, por lo que no se debe tener
temor a la informacion ya queconstituye la base para la posterior resolucion de los
problemas. El éxito ofracaso de la comunicacion dependera del interés, esfuerzo
invertido y cuidadocon que cada gerente desempefie su rol gerencial.La comunicacion
efectiva es aquella que despierta en el interlocutor o perceptorun nivel de confianza tal,
gue éste se expresa con libertad trasladando su sentir en cuanto al tema que esta
tratando, con lo cual se dice que se logro lapersuasion de dicha persona para asumir
determinada actitud o accion.

Para establecer un programa de motivacion con base en las necesidadesindividuales es
necesario lograr un alto nivel de confianza en los subalternoshacia el gerente, lo cual se
obtendra solo si se ha establecido un proceso decomunicacion efectivo, lo cual significa
eliminar todas las barreras que impidansu logro. Tarea que Unicamente el lider
situacional puede lograr, ya que serequiere mucho talento y compromiso por parte del
gerente.

3.3.5.4 Fomentar un ambiente de confianza mutua con los subalternos

Una vez establecida una comunicacion efectiva, el fomento de un ambiente deconfianza
con los empleados se vera reflelado de inmediato. La confianza comocualidad
organizacional se logra a través del tiempo y debe cultivarseconstantemente mediante
una comunicacion abierta en todos los nivelesjerarquicos de la empresa. En vez de ver
a las personas como seres que selimitan a reaccionar sin alternativas, deberan verse
como elementos participantesen el desarrollo organizacional de la empresa. Es logico
pensar que cuando elpersonal esta plenamente identificado con la empresa, con sus
problemas, logrosy fracasos y siente orgullo por pertenecer a esa organizacion, es
cuando invierteesfuerzo adicional para que se logren los objetivos institucionales.
Cuando elpersonal esta bien informado de la situacion real de la empresa, se
vuelverealista en sus pretensiones, ajustandose a las circunstancias que vive
laempresa. Para lograr conocer cuales son las necesidades que los empleadosdesean
y esperan satisfacer, es mediante una comunicacion eficaz. Es necesarioprogramar
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algunas entrevistas personales con el proposito de preguntar en formadirecta al
personal qué lo motiva a trabajar, cuales son sus metas y cdmo esperaque sea el
ambiente de trabajo, entre otras.

3.3.5.5 Determinar las necesidades del personal en forma particular

Para motivar de manera efectiva, es necesario definir las necesidades y metasactuales
del personal que labora en la empresa y proporcionar los mediosnecesarios para
satisfacer las primeras y alcanzar las segundas. Esta funcionadministrativa no es facil,
requiere de un serio compromiso gerencial, ya que elgerente se encuentra con distintos
tipos de empleados, con su propiapersonalidad, anhelos, deseos, suefos y metas que
pretenden hacer realidad.Por esta razon se sugiere identificar el estatus o nivel de
necesidad en el que elempleado se encuentra en un tiempo determinado. Una vez
detectado este nivel,debe aplicar algunos motivadores para satisfacer dicha necesidad,
teniendo claroque una vez satisfecha la misma surgiran nuevas necesidades, para las
cualestambién debera propiciar los mecanismos para su satisfaccion. En otraspalabras,
la motivacion es un proceso constante que depende de cada persona ydel momento en
gue se decide motivar.Es necesario tomarse un poco de tiempo para conocer, de
manera particular, acada uno de los empleados. Es necesario investigar queé
parecehacerles sentir felices, aburridos o frustrados. El propdsito es detectar que
necesidad debe satisfacerse en cada uno de los empleados, con lo cual selograra
motivarles eficientemente.Es probable que en algin momento se observe algun patrén
de necesidadescompartido por varios empleados. En este caso deben establecerse
politicasdirigidas a ellos para motivar a todos los empleados para que sean
masproductivos y estén mas satisfechos con su trabajo. Ademas es necesario tomaren
cuenta que uno de los errores mas comunes de los gerentes y supervisoreses dar por
hecho que lo que les motiva a ellos es lo que también motiva a susempleados.

3.3.5.6 Proporcionar el o los motivadores adecuados a las necesidadesdetectadas
en forma individual

Una vez establecidas las necesidades de los empleados, el que dirige debe buscar
implementar todos los esfuerzos posibles en satisfacerlas en orden deprioridad. Este
paso constituye la clave para motivar al personal en formaefectiva y su efectividad
dependera de lo que se haya logrado en los pasosanteriores. Se ha tomado como base
la piramide de necesidades de Maslow, adicionando la necesidad de espiritualidad en la
cuspide de la misma, haciendouna relacion directa entre cada nivel con seis tipos de
empleados, para loscuales se deben plantear opciones de motivacion dependiente de la
necesidadque se pretende satisfacer. Para establecer el nivel en que se encuentra
cadaempleado se debera establecer cual es la necesidad primaria a satisfacer.

A continuacién se describe la tipologia basica que podra utilizarse paradeterminar las
estrategias mas adecuadas para cada empleado, considerandolas necesidades
individuales detectadas.
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Empleado Tipo A: este tipo de persona estd muy preocupada por
satisfacerprimordialmente sus necesidades basicas para mantenerse con vida,
tales comoalimento, agua, aire, calor, abrigo y suefio. Su preocupacion bésica
consiste enobtener una retribucion econémica por su trabajo, razén por la cual
siempre estadispuesto a hacer cualquier esfuerzo fisico mental que tenga como
recompensauna mejora salarial. Generalmente todas las personas que ingresan
por primeravez a una empresa estdn en esta categoria, ya que llegan por
satisfacer susnecesidades fisiol6gicas o primarias.

Empleado Tipo B: empleado que trata de satisfacer la necesidad de estar
librede dafios fisicos, le preocupa la pérdida de empleo por lo que espera un
tratoarbitrario y definicion clara de sus funciones para hacer bien su trabajo,
siguiendo los procedimientos y normas establecidas, ya que la coercion lo
inquieta. Estetipo de empleado muestra mayor interés por aprender mejor su
trabajo cada diay se esfuerza por conocer mas de cerca el trabajo de sus
compaferos porqueconsidera que de esta manera se afianzara mas en la
institucion y asegura suempleo.

Empleado Tipo C: la naturaleza de socializacion del ser humano
estaplenamente desarrollada en este tipo de empleados. Por esta razon, es
notoria lanecesidad de pertenecer y ser aceptados por los demas comparieros de
trabajoo personas con quienes comparte a diario, incluyendo a los jefes. Siempre
estapendiente de lo que esta sucediendo en la empresa y se preocupa también
porsus compafieros de trabajo. La gerencia debe tratar a estas personas con
muchocuidado, ya que son muy susceptibles, debido a que en la mayoria de
casos suautoestima es muy baja debido. entre otras razones, al desprecio que
reciben,incluso por ser o pretender ser muy sociables. Apreciara sentirse parte
integralde la organizacion.

Empleado Tipo D: la caracteristica fundamental de este tipo de personas es
latendencia a necesitar de estimacion tanto de si mismos como de los demas.
Lasatisfaccion de este tipo de necesidad requiere satisfacciones de
poder,prestigio, estatus y seguridad, las cuales s6lo podran facilitarse si las
condicionesdel ambiente de trabajo y las funciones asignadas son aprovechadas
en formadptima. Para estas personas el dinero y la seguridad laboral ha pasado
a seralgo secundario, su interés esta centrado en ser admirados y apreciados por
loque hacen.

Empleado Tipo E: constituye el tipo de empleado que tiene como meta
principal,convertirse en lo que se es capaz de ser y desarrollar al maximo el
potencial quetiene, y lograr el éxito, especialmente en situaciones competitivas y
guerequieren mayores riesgos. En ellos se manifiesta la necesidad de crecer
ysobresalir en todos los ambitos de la vida y sentirse realizados por las
metasalcanzadas. Les gusta asumir responsabilidades en la solucién de
problemas,tienden a establecerse metas retadoras y a correr riesgos, conceden
ademasgran importancia a la retroalimentacién sobre la eficacia y eficiencia con
gueestan trabajando.
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6. Empleado Tipo F: pretende satisfacer sus necesidades espirituales, buscando
elsignificado de la vida, y pretendiendo suplir el vacio existencial. En la
generalidadde los casos de este tipo de empleado puede ser el mas efectivo,
toda vez queaprende que por principios, debe cumplir de la mejor manera con
lasobligaciones que le han sido delegadas. Su caracter y personalidad
semanifiestan en sus actitudes hacia el trabajo y hacia sus comparieros.
Sonpersonas amables, responsables, sinceras, positivas, emprendedoras, etc.
Paraellos su fin es hacer el bien por lo que su preocupacion siempre sera
participarde todas aquellas actividades que segun sus creencias son buenas o
con lascuales se pretende hacer el bien.

3.3.5.7 Realimentacion de los resultados obtenidos

Luego de facilitar los motivadores adecuados a las necesidades particulares decada
uno de los empleados, deberdn medirse los resultados obtenidos. Estamedicidn
constituye el factor critico de éxito, el cual dependera de la habilidadde la administracion
para detectar las necesidades y proporcionar el motivador que puedasuplir la o las
necesidades existentes, ya que las necesidades individualescambian constantemente.
Si bien es cierto que medir la motivacién en unapersona es una tarea complicada, la
productividad si es susceptible de sermedida y esta indicara si los esfuerzos realizados
han valido la pena o no.Lograr una motivacion efectiva es un proceso constante, por lo
cual una vezconcluido el proceso, este debe reiniciarse, es decir, la comunicacion entre
losgerentes y subordinados debe ser cada dia mejor para generar un
ambienteagradable de trabajo y fortalecer la confianza entre los miembros de la
empresa,lo cual constituye una garantia para mantener una motivacion adecuada a
lasnecesidades individuales. El éxito o fracaso del programa dependera de losesfuerzos
realizados para lograr una efectiva comunicacion. Esta responsabilidadrecae
directamente en la alta gerencia por lo que deben hacerse todos losesfuerzos
necesarios para lograr el éxito deseado.

3.4 Clima organizacional

Para la presente investigacion, se entendera como clima organizacional lapersonalidad
de una organizacion, en el sentido de que éste esta formado poruna multitud de
dimensiones que componen su configuracion global.

El clima organizacional puede considerarse como el ambiente en el que unapersona
desempefa su trabajo diariamente, la forma en que se relaciona con elpersonal de la
institucién y la percepcién que el empleado tiene en general sobrela misma, que incide
directamente en su desempefio laboral.Las dimensiones que se consideran para
evaluar el clima organizacional sondiversas; sin embargo, para la presente investigacion
se tomaran en cuenta lasque estan relacionadas con la motivacion de los empleados.
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3.4.1 Estructura de la organizacion: en esta dimension se analiza la percepcionque
tienen los empleados acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,tramites, normas,
obstaculos y otras limitaciones a que se ven enfrentados en eldesempefio de su labor.
La percepcion de las politicas y laestructura en general de la empresa, tiene su
fundamento en la teoria de dosfactores de Herzberg, cuyo postulado es que existen
factores periféricos al trabajo, como los enunciados, que son esenciales para la
satisfaccion deltrabajador, pero que no necesariamente constituyen factores de
motivacion; encambio, los factores directamente vinculados con el trabajo, son los que
seconsideran realmente motivadores.

3.4.2 Responsabilidad en el puesto de trabajo: esta dimension toma en cuentala
autonomia que tienen los empleados en la toma de decisiones relacionadas asu
trabajo; entendiéndose por autonomia la facultad de organizar propiamentesus tareas,
asumir las responsabilidades y afrontar consecuencias de susacciones en los puestos
de trabajo. La percepcion de responsabilidad en elpuesto de trabajo se analiza sobre el
fundamento de la teoria de dos factores deHerzberg, especificamente dentro de los
factores motivadores.

La responsabilidad en los puestos de trabajo es un factor motivador para losempleados,
gue los insta a realizar su trabajo con el proposito de cumplir con loencomendado.

3.4.3 Recompensa o retribucion por el trabajo realizado: se refiere a lo quelos
empleados reciben por el trabajo bien hecho. A través de esta dimension esfactible
apreciar si la organizacidnretribuye justamente a sus empleados. Esteaspecto esta
basado en la teoria de dos factores de Herzberg, especificamenteen los factores de
higiene.

3.4.4 Desafio personal: consiste en las metas o riesgos que los empleadospueden
tener en su desempefio laboral. Este elemento contribuye a mantener unclima
competitivo dentro de la institucion; es decir, los empleados se sientenmotivados por un
clima en el que puedan ver realizadas sus metas particulares,que les permita el
desarrollo dentro de la organizacion.

Con fundamento en la teoria de dos factores de Herzberg, dentro de los
factoresmotivadores, es posible analizar el desafio personal que poseen los
empleadosen la institucion, que influye en la motivacién.Este es un aspecto que se
analizara con sumo cuidado, debido a que ante lasexigencias del mundo actual, las
empresas en general deben ser cada dia mascompetitivas, sin ser la excepcion los
establecimientos educativos en mencion, debiendo contar conpersonal altamente
competitivo y calificado que permita el desarrollo tanto de los empleadoscomo de los
estudiantes que alli son formados.Es importante considerar que las personas necesitan
desarrollarse y crecerprofesionalmente. Mediante la capacitacion constante es posible
gue laspersonas vayan adquiriendo conocimientos nuevos o bien refuerzos de
losconocimientos que ya poseen, que permitan formarlos como mejoresprofesionales
en sus ambientes de trabajo.

3.4.5 Relaciones sociales: es la percepcion que tienen los empleados acercadel
ambiente de trabajo, si éste es grato y de buenas relaciones sociales tantoentre
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compaferos, como entre jefes y subordinados. Estas relaciones segeneran dentro y
fuera de la organizacién, por medio de grupos formales, queson parte de la estructura
jerarquica o por medio de grupos informales, quesurgen a partir de relaciones de
amistad.De acuerdo con la teoria de Herzberg, como parte de los factores de higiene,
lapersona requiere pertenecer a un grupo y sentirse parte de él. La empresa debevelar
por que los empleados se desenvuelvan en su é&rea de trabajo en unambiente
agradable y de buenas relaciones.

3.4.6 Cooperacion o trabajo en equipo: consiste en la existencia de un espiritude
ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo.“Este aspecto se basa
en el tipo de apoyo que da la Coordinacién a losempleados frente a los problemas
relacionados o no con el trabajo. Debe analizarse la cooperacion entre todas las areas
de la organizacién; esdecir, la medida en que los diferentes departamentos realizan sus
funcionestomando en cuenta la forma en que puedan ayudar o contribuir a que
realicensus actividades las deméas unidades administrativas.En otras palabras, bajo esta
dimension se orienta el pensamiento al fomento deltrabajo en equipo para lograr la
colaboracion de todas las areas que conformanla organizacion.

3.4.7 Conflictos interpersonales: como factor principal en este elemento es
lacomunicacion entre los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion,
porquepermite evitar la generacion de conflictos. La percepcion que se tiene de que
lossuperiores  escuchen los conflictos entre los colaboradores y no
permanezcanescondidos porque pueden tener consecuencias trascendentales.
Estadimension se puede analizar desde el punto de vista de la teoria de Herzberg,
yague se constituyen los conflictos en un factor de higiene que influye en
elcomportamiento de la persona en la organizacion.

Los conflictos interpersonales impactan negativamente en el ambiente laboral;por lo que
es importante analizar la forma en que éstos se presentanactualmente en la
organizacion.

3.4.8 Identidad o identificacion con la organizacion: Se refiere al sentimientode
pertenencia que tienen los empleados respecto de la compafia, de que sonmiembros
valiosos de un equipo de trabajo y la importancia que se atribuye a eseespiritu. Al estar
satisfechos los factores motivadores de la teoria de dos factoresde Herzberg, se genera
un sentido identificacion con la organizacion.A través de este elemento se logra
observar la coherencia que existe entre losobjetivos particulares de los colaboradores,
con los objetivos de la organizacion.

3.4.9 Liderazgo: “Es influencia, es el arte o proceso de influir en las personaspara que
se esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de metasgrupales. Lo
ideal seria que se alentara a los individuos a desarrollar no sdélodisposicion a trabajar,
sino también a hacerlo con ahinco y seguridad en simismos. El ahinco es pasion,
formalidad e intensidad en la ejecucién del trabajo;la seguridad es reflejo de experiencia
y capacidad técnica. Los lideres maseficaces son los que contribuyen a que sus
subordinados cumplan tanto lasmetas de la empresa como sus metas personales”. La
forma en que los jefes de areas dirigen a sus subalternos influyeconsiderablemente en
el grado de motivacién de los empleados. Es importanteidentificar si el liderazgo actual
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esta permitiendo la participacion de losempleados en la toma de decisiones (es decir,
un estilo de liderazgodemocrético) o si es un estilo en el que Unicamente se pretende
imponer lavoluntad de quien ejerce la autoridad (estilo de liderazgo autocratico).

3.4.10 Capacitaciéon:“Se refiere a los métodos que se usan para proporcionar alos
empleados nuevos y actuales las habilidades que requieren para desempefiar su
trabajo. El interés de la organizacion por capacitar constantemente asu personal sera
observado a través de este aspecto, tomando en cuenta que losempleados necesitan
formarse para ser cada vez mas competitivos.

CAPITULO IV

SITUACION ACTUAL DE LA EMPRESA: ANALISIS DE RESULTADOSDE CLIMA
ORGANIZACIONAL

Para proponer un programa de motivacion es fundamental conocer
previamentelasituacion actual de la organizacion; es decir, conocer si el personal
estddesmotivado y de ser asi, identificar los aspectos y causas que originan
ladesmotivacion.En consecuencia, la investigacion se realizd siguiendo una
metodologia sobre labase de la relacion logica de causa - efecto. Significa que
seenfatizo en conocer el clima organizacional del personal que labora para los Institutos
Nacionales de Educacion Basica de Telesecundaria en Suchitepéquez, analizando
losfactores que inciden en el estado de motivacion de los profesores.

En este contexto, se describe en primera instancia, la naturaleza y caracteristicasdel
personal de los Institutos Nacionales de Educacién Basica de Telesecundaria de
Suchitepéquez; enseguida se describe en detalle lametodologia de campo utilizada y
por ultimo, se describen los resultados deldiagnostico de clima organizacional.

4.1 Naturaleza y caracteristicas de los Institutos Nacionales de Educacion Basica
de Telesecundaria objeto de estudio:

El Aspecto Educativo del modelo de Telesecundaria en Guatemala surge en el afio
1996 con la firma de un convenio de Cooperacion en Materia de Educaciéon, entre
México y Centroameérica, el cual se establece para aunar esfuerzos entre los paises que
tienen culturas semejantes, ademas de necesidades y situaciones comunes.

Inicia en Guatemala como un Programa experimental en el afio 1998 (Acuerdo
Ministerial No. 39-98 de fecha 3 de marzo de 1998), con 130 docentes adscritos a igual
namero de Telesecundarias en las que se atendi6 a 3,250 alumnos en 5
Departamentos del pais. Entre sus fundadores en Suchitepéquez se encuentran: Licda.
Dairin Mabel Portillo Figueroa de Pefia, Licda. Rosly Zulema De Leén Cardenas, PEM.
Rudy Orlando Gémez.

El servicio de Telesecundaria se caracteriza porque un solo docente es el responsable
del proceso educativo en todas las asignaturas de un grado, esta dirigido a jovenes que
viven preferentemente en comunidades rurales y donde se demuestre la necesidad del
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servicio. Este Modelo Pedagdgico contribuye a la Reduccion de costos en el pago de
docentes por lo que genera ventaja para brindar cobertura a mas comunidades.

Los Institutos Nacionales de Educacion Béasica de Telesecundaria amplian cobertura
en el Departamento de Suchitepéquez en el afio 2003 luego de cobrar vigencia el
Acuerdo Ministerial 675 de fecha 19 de agosto de 2003, y el Reglamento, Acuerdo
Ministerial No. 1129 del 15 de diciembre del 2003 como producto de la ampliacién de la
cobertura a nivel nacional. En el afio 2008 se cont6 con una cobertura en los 22
departamentos del pais, con una atencion de 39,916 estudiantes. En el afio 2009 en el
marco del Proyecto del Banco Mundial, “Calidad Educativa y la Educacion Secundaria
se amplia cobertura a nivel nacional del Ciclo Basico, Nivel Medio, beneficiando asi a
los INEB'S de Telesecundaria existentes llegando a establecer la fundacion de 70
Establecimientos Educativos en el Departamento con un total de 190 docentes, los
cuales hasta la fecha son coordinados por una sola persona con el Cargo de
Coordinador Departamental de los INEB'S de Telesecundaria estando en el cargo
actualmente el Lic. Fredy Stuardo Quifionez de Leon.

La unidad de andlisis es una organizacion que brinda servicios educativos para el nivel
medio ciclo basico, de manera gratuita establecidos desde hace mas de 15 afos; la
cual ha servido a varias promociones, procurando cada dia mejorar en los
aspectostanto administrativos como técnicos, atendiendo a la comunidad educativa de
manera eficiente y eficaz.

En sus inicios, la metodologia se entregaba de manera correcta es decir la aplicacion
de la misma era eficiente.

Hoy dia, los Institutos Nacionales de Educacion Béasica de Telesecundaria de
Suchitepéquez, se encuentran integrados por un equipo de 190 colaboradores,
distribuidos en 70 establecimientos educativos, que tienen como base los principios
siguientes, enorden de importancia:

Desarrollo Integral del Recurso Humano
Excelencia en el servicio

Alianzas Estratégicas

Lealtad a la Comunidad Educativa
Profesionalizacion Docente

Eficacia y Eficiencia

YVVVVYVYYYVY

Como puede observarse, dentro de los principios enumerados esta el desarrollointegral
del recurso humano, por lo que se considerd oportuno realizar lainvestigacion sobre
motivacion del personal, para que la organizacion conozca afondo el estado de los
profesores dentro de la organizacion.
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4.2 Metodologia de la investigacion

Para el desarrollo de esta investigacion, se realizaron una serie de fases,procediendo
de la siguiente manera:

4.2.1 Determinacién de la muestra

Se determind estadisticamente una muestra representativa de 127 personas deun total
de 190 (66% de la poblacion), de la siguiente manera:

Utilizando la formula estadistica para definir el tamafio de la muestra ocantidad de
personas que conformarian la muestra.

Z*(p)(9)(N)
n=
E(N-1)+ Z° (p)(q)
(1.96)% (0.50) (0.50) (190)
n=
(0.05)% (190-1) + (1.96)%(0.50) (0.50)
(3.8416) (0.25) (190)
n=
(0.0025) (189) + (3.8416)(0.25)
182.476
n= = 127 Colaboradores
1.4329

El valor de Z, corresponde a un nivel de confianza del 95% sobre la informacionque
proporcionen las personas encuestadas; una proporcion (p) de 0.50 ycomplemento (q)
de 0.50; (cabe mencionar que los valores de “p” y “q” se asumen que tienen un valor de
50% 6 0.50, por no conocerse mediante algun estudioprevio el grado de motivacion de
los profesores en la organizacion que seesta analizando); la poblacién (N) de 190
profesores, que es la totalidad depersonas que integran la organizaciéon y un error

muestral permitido del 5%,definido a criterio de esta investigacion.

1. Posteriormente a determinar el tamafio de muestra, se seleccione mediante el
muestreo estratificado -por estar conformada la organizaciénpor institutos en diferentes
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comunidades, dos personas de cada instituto por zonas geograficas aquienes se
aplicaria la encuesta.

2. Conociendo el numero de personas de cada instituto que seconsiderarian dentro de
la muestra, se seleccioné aleatoriamente (alazar), a cada una de las personas.

4.2.2 Elaboracién del instrumento (encuesta de clima organizacional)

A la muestra seleccionada se le aplicé una boleta de encuesta conteniendo
20situaciones que enmarcan los distintos aspectos sobre el clima organizacién alque se
perciben en la organizacion, basados en la teoria de Higiene-Motivacion de Herzberg.

Se plante6 esa cantidad de situaciones en el cuestionario con el objeto deobtener la
mayor informacién posible de las personas. Sin embargo, para elanalisis se tomd en
cuenta Unicamente las representativas de cada aspecto.Interesa para esta investigacion
determinar el grado de motivacion de los profesores en general, indistintamente a qué
Institutos pertenecen.

Cabemencionar que se considero realizar una encuesta de clima organizacional,porque
a través de ella es posible identificar las percepciones de los empleadoshacia sus
tareas y hacia la organizacion, ya que contiene todos los aspectos quepueden influir
directamente en su motivacion.

Las personas fueron encuestadas para responder respecto de su percepcion delas
situaciones que se afirmaban en la boleta de encuesta, debiendo elegir entrelas
opciones que se presentaban:

4 = totalmente de acuerdo (cuando la situacion se percibe en su totalidad)

3 = de acuerdo (cuando la situacion se percibe regularmente)

2 = en desacuerdo (cuando la situacion no se percibe regularmente)

1 = totalmente en desacuerdo (cuando la situacion no se percibe en su totalidad)

4.2.3 Captacion de lainformacion

Con el apoyo de la Coordinacion Técnica Administrativa Departamental, fue posible la
distribucion de lasencuestas de clima organizacional, las cuales fueron entregadas a los
profesores seleccionados como parte de la muestra para que respondieran alos
cuestionamientos de manera objetiva, dandoles para ello un maximo de dosdias para
devolver dicha encuesta.

4.2.4 Tabulacién de la informacion

Mediante el uso de una hoja electronica del paquete de computacion deMicrosoft Office
Excel, se disefié un cuadro de vaciado de informacion adecuadoa los requerimientos de
la encuesta de clima organizacional. Esto permiti6ordenar los datos para generar la
informacion que serviria para el posterior analisis sobre el tema.
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4.2.5 Criterios de analisis

Para efectos de este estudio se elabord un analisis integral a nivel de laorganizacion; no
asi, un analisis por Institutos, considerando que se desea contarcon una panoramica
general sobre la motivacion del personal en la organizacion.

Para llevar a cabo el analisis de los datos obtenidos de las encuestas realizadas en la
coordinacion objeto de estudio, se consideraron los siguientes criterios:

De las 20 situaciones que se afirmaban en la boleta de encuesta de
climaorganizacional; se determin6 el grado de motivacion delpersonal en la
organizacion objeto de estudio.

Cada factor evaluado fue analizado con base a las preguntas que permitieronobtener la
informacién al respecto, de la siguiente manera:

CUADRO NUMERO 1
Preguntas clave por factores

FACTOR PREGUNTA

Estructurade la | Las reglasy politicas son flexibles dentro de la organizacion.
organizacion

Responsabilidad | Puede tomar decisiones propias en su trabajo.
Depende por completo para hacer su trabajo de lo que le manda
su Coordinador.

Recompensa Esta satisfecho con su salario.
Su salario es adecuado al costo de vida.
Desafio Tiene oportunidad de superacion dentro de la empresa Se toma

en cuenta el trabajo desarrollado para la promocion en los
puestos de trabajo.

Relaciones Existe un entorno de amistad y buenas relaciones entre sus

Sociales compafieros de trabajo.

Cooperacion Los diferentes Institutos de Telesecundaria trabajan como un
verdadero equipo.

Conflicto Tiene problemas con alguno o algunos de sus comparieros.

Identificacion Dejaria su trabajo por otro trabajo a igualdad de remuneraciones.

Liderazgo Su Coordinador es participativo.

Existe buena comunicacién de arriba a abajo y viceversa entre
jefes-subordinados.

Capacitacion Capacitan constantemente al personal de todas los Institutos.
Se toma en cuenta el rendimiento laboral, capacidades y
experiencia para la promocion en los puestos de trabajo.

Fuente: investigacién de campo afio 2013

Como se menciong, las puntuaciones que se podian otorgar a las distintasafirmaciones,
oscilaban entre 4 y 1 dependiendo del grado de percepcion decada situacion planteada.
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La puntuacion maxima que las personas podrian dar era de 4 puntos (totalmentede
acuerdo), esto significa que el grado de satisfaccion respecto a la situacidnplanteada
estaria en un 100%.

La puntuacion inmediata inferior que las personas podrian dar era de 3 puntos(de
acuerdo); en otras palabras, el grado de satisfaccion respecto a determinadasituacion
estaria en un 75%.

La siguiente escala de puntuacién que las personas podrian dar era de 2 puntosa cada
planteamiento (en desacuerdo); el grado de satisfaccidén respecto a loplanteado, estaria
en un 50%.

La ultima escala de puntuacion, en la cual las personas darian 1 punto por cada
situacion (totalmente en desacuerdo), por lo tanto, el grado de satisfaccion respecto a la
misma estaria en un 25%.

Se tom6 como personal motivado aquel que presente un grado de satisfaccién de por lo
menos el 75%; de lo contrario, fue considerado como personal desmotivado. Este
porcentaje responde a los estandares de eficiencia que establece la organizacion en la
prestacion de los servicios. Esto permitid posteriormente, determinar el grado de
motivacion de las personas que conformaron la muestra, que sera generalizado para
toda la poblacion.

Con base en la teoria de Higiene-Motivacion de Frederick Herzberg, se diseiio el
modelo de la propuesta que responde fundamentalmente a las necesidades y aspectos
insatisfechos del personal de la organizacion en analisis.

4.3 Determinacion de la situacion actual

Como se menciond, para determinar la situacion actual que esta afrontando la
organizacion objeto de estudio en cuanto al tema de motivacion del recurso humano, se
efectu6 una medicion del clima organizacional, informacion que fue util para definir
exactamente los puntos en que la coordinacion ha descuidado en cierta manera la
labor en el manejo de su personal, que consecuentemente, ha contribuido a que exista
un alto porcentaje de empleados con problemas de motivacion.

4.3.1 Determinacion del grado de motivacion

Para determinar el grado de motivaciéon de los colaboradores de la organizacion,
objetivo general de esta investigacion, se tomd en cada uno de los aspectos o factores
gue conforman el andlisis de clima organizacional, considerado para este estudio.

De acuerdo a las escalas de puntuacion de las que se hace referencia en este capitulo,

es posible definir el grado de motivacién que existe en los empleados en los distintos
aspectos analizados.
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CUADRO NUMERO 2
Determinacion del grado de motivacion

PERCEPCION RESPECTO DE: | NIVEL DE PERCEPCION
ESTRUCTURA 73%

Flexibilidad de reglas y politicas en la 73%
Organizacién
RESPONSABILIDAD 52%
Libertad de tomar decisiones propias en su 72%
Trabajo
Autonomia para realizar su trabajo 33%

RECOMPENSA 39%
Satisfaccion con su salario 46%
Salario adecuado al costo de vida 33%

DESAFIO 46%
Oportunidad de superacién en los Institutos 50%
Consideracion de  habilidades para 43%
laPromocioén de cargo a Director

RELACIONES SOCIALES 84%
Existe un entorno de amistad entre 84%
suscompaiieros de trabajo

COOPERACION 44%
Los diferentes Instituto de Telesecundaria 44%
trabajan como un verdadero equipo.

CONFLICTO 52%
Buenas relaciones interpersonales | 52%

IDENTIDAD 57%
Lealtad y compromiso con su trabajo | 57%

LIDERAZGO 60%
Estilo de liderazgo democratico 49%

Buena comunicacion de arriba abajo y 67%

viceversa entre jefes-subordinados

Auténtico equipo de trabajo (Coordinador- 63%

Docentes) ]

CAPACITACION 43%
Estilo de liderazgo democratico 41%

Buena comunicacion de arriba abajo y 45%

viceversa entre Coordinador-Docente

PROMEDIO 55%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

En el cuadro que precede, se muestra el nivel de percepcion respecto de distintos
aspectos que afectan la motivacion del personal (esto se traduce en el grado de
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satisfaccion laboral de los profesores respecto de los aspectos de la organizacién). Se
calculé un promedio por cada rubro y posteriormente se calculé un promedio general de
55% que se visualiza como el indicador de satisfaccion laboral o en otras palabras, el
grado de motivacion de los empleados. Este indicador es inferior al nivel determinado
como satisfactorio (75%), considerando entonces como desmotivado al personal de la
empresa objeto de estudio.

4.4 Evaluacion de clima organizacional

A continuacion se presentan los resultados de la evaluacion del clima organizacional en
cada una de las dimensiones en que fue analizado para la presente investigacion,
basado principalmente en la teoria de higiene-motivacion descrita anteriormente.

4.4.1 Estructura de la organizacion

Con los resultados obtenidos en el apartado de estructura (politicas de la empresa), fue
posible conocer la percepcion que tienen los empleados en cuanto a las politicas en
general de la Coordinacion.

Gréafica No. 2
Flexibilidad de politicas y reglas

Totalmente en

desacuerdo Totalmente de
4% acuerdo
22%

En desacuerdo
23%

Fuente:

De acuerdo
51%

investigacion de campo afio 2013

Un 73% de los profesores expresan que las reglas y politicas dentro de laorganizacién
son flexibles, segun se muestra en la Grafica No.2. Este resultadoestd muy cercano al
nivel satisfactorio (75%) definido para esta investigacion. Sinembargo, no se debe
descuidar el 27% de los docentes que consideran quesonrigidas las normas de los
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Institutos. Es importante destacar la importancia decontar con las lineas de mando y
relaciones claramente establecidas; pero, no deben ser tan rigidas que obstruyan el
curso de lasfunciones de cada profesor.

Las personas necesitan contar con un ambiente de trabajo en el que las politicasde
trabajo no le impidan su desempefio, aunque éstas no conforman un factormotivador
propiamente; constituyen un factor de higiene y si existe exceso derigidez en las
politicas del MINEDUC, puede afectar el desempefio delempleado.

Ademas, los empleados necesitan contar con un ambiente laboral seguro y queno
sientan el riesgo de ser removidos de sus puestos de trabajo en un futurocercano.En
este sentido, debe promoverse el fortalecimiento de las habilidades ycapacidades de los
trabajadores para que no se sientan intimidados de que unfuturo préximo sean
sustituidos por cuestiones politico Partidistas.

Los profesores dentro de la organizacidn,en su mayoria jévenes, segunlo muestra la
grafica No. 3, contemplados entre las edades de 18 a 40 afios.Quizas en este grupo
sea menos notorio ese sentimiento deinseguridad en su trabajo, pero no se puede
descuidar al resto de docentesde edad mas avanzada que si presentan esta situacion.
Por otro lado, todos losprofesores, tanto adultos mayores como jovenes, pueden
aportarinteresantes ideas para mejorar las condiciones laborales; sean
éstasinnovadoras o basadas en su experiencia. Se considera oportuno promover
unambiente mas flexible y dinamico de trabajo, que permita la participacion de
losprofesores y se sientan mas comodos al desempefarse en un medioagradable.
Grafica No. 3

Edad de los profesores
Mas de 50
9%

31-40
41%

Fuente: investigacion de campo afio 2013
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4.4.2 Responsabilidad en el puesto de trabajo
La responsabilidad que los docentes tienen respecto de su puesto detrabajo, se ha
medido a través de este apartado, resaltando algunascaracteristicas importantes.
Todo empleado requiere que se le permita la participacion, adquisicion
deresponsabilidades que representen un reto, cesion de control sobre los aspectos
gueinfluyen en su desempefio, acceso a la informacién; lo que en conjunto da
laoportunidad de que los empleados adquieran mayor autonomia.
En este aspecto de responsabilidad en el trabajo se considero la libertad que tienenlos
empleados para tomar decisiones propias en su trabajo, obteniendo lossiguientes
resultados.
Grafica No. 4
Libertad para tomar decisiones propias en el trabajo

Totalmente en

desacuerdo Totalmente de
0% acuerdo
23%

En desacuerdo
19%

De acuerdo
49%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

En cuanto a la facultad que tienen los profesores para tomar decisionespropias en sus
puestos de trabajo, es notorio que la mayoria de ellos la poseen(72% del total).
Solamente un 28% no puede tomar decisiones propias.Aunque un 72% es un
porcentaje bastante cercano al nivel satisfactorio definido(75%), debe analizarse la
forma en que se estan controlando las actividades delos empleados, para ver de qué
manera se esta obstruyendo la posibilidad deque ellos puedan tomar decisiones y por
ende adquirir mayor responsabilidadesen sus puestos de trabajo. Esto no
necesariamente implica incrementar susfunciones; sino, otorgarles la facultad para
tomar decisiones necesarias en susactividades actuales y que den los resultados
implicitos en estasresponsabilidades.
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Grafica No. 5
Posee autonomia para realizar su trabajo

Totalmente de

Totalmente en acuerdo
desacuerdo 13%
21%

De acuerdo
20%

En desacuerdo
46%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

En este caso, la autonomia percibida por los profesores es muy baja; ya queun 67% del
total afirma tener que esperar lo que les manda su coordinador para poderrealizar su
trabajo. En otras palabras, anicamente un 33% de los encuestados,posee la autonomia
requerida para agilizar el curso de sus acciones en susrutinas de trabajo.

Estos resultados indican que en cuanto al aspecto de responsabilidad en elpuesto de
trabajo que tienen los trabajadores, no existe satisfaccion plena.

Considerando el porcentaje establecido como satisfactorio (75%), se puedededucir que
en este aspecto los profesores presentan algunos problemas querepercuten en su
grado de motivacion.

Como ya se ha mencionado, la mayoria de docentes son jévenes. Sepresume que una
persona joven esta dispuesta constantemente a asumir retos(con algunas excepciones
en adultos mayores). Derivado de esto, los directores debiesen tener la confianza en
gue sus subalternos estan realizando sus tareascorrectamente y que son responsables
por las acciones que realizan. Debedarseles la facultad de tomar sus propias iniciativas,
sin tener que consultarlessobre cualquier situacion que se les presente, Unicamente
informarlesposteriormente sobre las medidas que se han debido tomar y de qué manera
sehan llevado a cabo.

Al permitir a los docentes adquirir esta libertad para tomar decisiones, seenriquecerian
los puestos de trabajo, con lo cual los empleados sentirian mayoratraccion por su
trabajo y estarian motivados por responder de sus accionesbasadas en algun objetivo
especifico.
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4.4.3 Recompensa o retribucion por el trabajo realizado

Mediante la dimension de recompensa se ha determinado la percepcidén quetienen los
profesores en relacion a la remuneracion que reciben por eldesempefio de su trabajo,
asi como de los reconocimientos que estanobteniendo por sus logros obtenidos.

Como se muestra en la grafica No. 6, solamente un 46% de los profesoresexpresan
conformidad con el salario que perciben por su trabajo desarrollado, un54% indica que
el salario que perciben no esta en proporcionalidad al trabajo quedesempefian.

Gréafica No. 6
Satisfaccion con el salario

Totalmente de
acuerdo
13%

Totalmente en
desacuerdo
19%

De acuerdo
33%

En desacuerdo
35%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

En otras palabras se puede decir que a los profesores les esta afectando elrubro de los
factores que no representan motivacion como tal, pero que sonesenciales para no
afectar su motivacion. En cuanto a la remuneracién, laspersonas presentan serios
problemas de satisfaccion.

Se debe tomar en cuenta que los incentivos que los profesorespuedenrecibir, no son
necesariamente de origen monetario; sin embargo, cuando lasituacion se percibe de
esta manera: inconformidad con el salario, ademas deconsiderarlo inadecuado al costo
de vida (un 67% del total, segun se muestra enla Grafica No. 7), se debe considerar
una politica salarial justa que permita quelos profesores logren satisfacer sus
necesidades basicas, las cuales sederivan de su situacion economica.
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Gréafica No. 7
Salario adecuado al costo de vida

Totalmente de
acuerdo
9%

Totalmente en
desacuerdo
30%

De acuerdo
24%

En desacuerdo
37%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

Debe analizarse distintas formas de motivar de acuerdo a la edad o estado civil de los
profesores, principalmente en el aspecto econdmico, ya que unaestrategia de
motivacion, sera efectiva Unicamente en la medida que se adapte alas necesidades
prioritarias de los profesores, de lo contrario podria resultaruna inversion poco (util.

La forma mas objetiva para contribuir a la reduccion del grado de insatisfacciénen el
tema de salarios, es a través de una remuneracion basada en una politicasalarial justa y
equitativa; debe considerarse que actualmente sélo un 33% de losdocentes consideran
su salario como adecuado al costo de vida.Todas las personas, sin importar su estado
civil tienen necesidades de prioridad.La organizacion debe tomar en cuenta que la
mayor parte de los profesoresson casados, 71% del total (segin se muestra en la
Grafica No. 8); por lo que, es preciso orientar sus esfuerzos por el bienestar de los
docentes y su nucleofamiliar.

32



Gréafica No. 8
Estado civil de los colaboradores

Soltero
29%

Casado
T1%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

4.4.4 Desafio personal
De acuerdo a los resultados obtenidos en el apartado de desafio, fue posibleconocer
las oportunidades de crecimiento dentro de la organizacion que perciben losprofesores,
siendo éstas las siguientes:
Como se observa en la Gréfica No. 9, sdlo un 50% de los docentes,considera tener
oportunidades de crecimiento y desarrollo dentro de laorganizacion, tomando en cuenta
gue afirman tener mas preparacion de larequerida para los puestos en los que
actualmente se desempefan; ademas depercibir que muchos puestos de trabajo no son
ocupados por personas queposean las habilidades, preparacidon o requerimientos
necesarios paradesempefiarlos.
Grafica No. 9

Oportunidad de superacion en la Organizacion

Totalmente de

acuerdo
15%

Totalmente en
desacuerdo
19%

De acuerdo

En desacuerdo 35%

3%

Fuente: investigacion de campo afio 2013
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Como se ha mencionado, a las personas les motiva su crecimiento profesional,derivado
de sus capacidades particulares. Con base en esta afirmacion, sepuede observar que
es un rubro que permanece insatisfecho, lo que contribuye aque los profesores no se
sientan motivados a alcanzar sus logros osuperacion personal.

Segun se muestra en la grafica No. 10, aproximadamente un 57% de losdocentes,
consideran que no es posible la promocién en los puestos detrabajo, tomando en
cuenta su desempefo laboral y su preparacidbn académica,consideran ademas las
promociones actuales como injustas y faltas deobjetividad, por el hecho de existir
preferencias individuales.

Grafica No. 10
Consideracion de habilidades para la promocion

Totalmente de

Totalmente en acuerdo
desacuerdo 11%
21%

De acuerdo
32%

En desacuerdo
36%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

En otras palabras, no se perciben posibilidades de ascenso dentro de laorganizacion,
porque no se toman en cuenta los méritos para la promocién en lospuestos de trabajo;
sino que, éstas se basan en arbitrariedades de losresponsables de tomar las decisiones
sobre este aspecto. Esto impide que los profesores realicen su trabajo de tal forma que
sientan que su desempefio lesconducira a optar por mejores puestos de trabajo, a
pesar de que manifiestanposeer las habilidades y preparacion académica necesaria
para desempefarseen otros puestos.

Como se conoce, para la promocion en los puestos de trabajo, es de sumaimportancia
la experiencia, preparacion académica, las competencias que seposeen y el
desempefno laboral; al no tomarse en cuenta estos aspectos, losempleadosven
frustrados sus esfuerzos personales para lograr superacién ycrecimiento dentro de la
organizacion.
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Es conveniente trabajar en este aspecto para motivar a los empleados alhacerles
participes sobre las oportunidades de crecimiento personal dentro de laorganizacion.
Considerando la edad de la mayoria de los empleados, es posibleque se alimente en
ellos el deseo de formarse académicamente para poder optar a mejores posiciones
dentro de la organizacién. Con esto se aprovecha el potencialque tienen las personas
sin recurrir a personal externo para atender lasdemandas de trabajo que se presenten a
futuro en la organizacion.

Como conclusion para este aspecto se puede determinar que las personas estanpoco
motivadas, ya que estan por debajo del nivel de satisfaccion establecido.

4.4.5 Relaciones sociales

En este aspecto fue posible determinar cémo se perciben las relacionesinterpersonales
gue se dan en las distintas areas de la organizacion.

Cabe destacar, como se muestra en la grafica No. 11, que se han generadorelaciones
de amistad entre los compaferos de trabajo, segun lo demuestra un84% de los
colaboradores encuestados. El entorno laboral de las personaspermite que se sientan o
no parte de un grupo; en este caso, compartir en unambiente de buenas relaciones
interpersonales y con vinculos de amistad esbastante satisfactorio para muchos
docentes.

Gréafica No. 11
Existe un entorno de amistad entre companeros de trabajo

Totalmente en
desacuerdo
En desacuerdo 6%
10%

Totalmente de
acuerdo
53%

De acuerdo
3%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

Con estos resultados, se puede decir que los profesores en elaspecto de relaciones
sociales estan altamente motivados (84% del total). Noobstante, es posible observar
gue algunas personas denotan inconformidad porsu ambiente de trabajo, derivado de
malas relaciones interpersonales, razén porla cual se debe luchar por contrarrestar esta
situacion y que no se propague alresto de la organizacion.
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Para fortalecer las relaciones sociales dentro de los institutos, deben identificarselas
causas que provocan estas situaciones, definiendo claramente los hechosque dan
origen a roces entre los colaboradores

4.4.6 Cooperacién o trabajo en equipo
En este apartado se determiné el grado de cooperacion y apoyo que existe
entrecompaferos de trabajo y que permiten el eficiente desarrollo de las
actividadespara el beneficio comun.
Solamente un 44% de los profesores consideran que en la organizacidonsetrabaja en
coordinacion y apoyo, segun lo representa la Grafica No. 12, lo quedemuestra que la
mayoria de los docentes realizan las actividadesinherentes a sus puestos de trabajo de
forma individual, con el Unico propdésito dedesempefiarse con el minimo esfuerzo, sin
importar la forma en que los demascompafieros realizan sus tareas y sin tomar en
cuenta si es posible colaborar conellos y viceversa para cumplir eficientemente con la
labor. Sobre este aspecto se puede decir que los profesores presentan problemas de
motivacion, lo que constituye un area de oportunidad claramente definida:
Fortalecer el trabajo en equipo.
Gréafica No. 12
Las diferentes areas trabajan como un equipo

Totalmente de
Totalmente en acuerdo
desacuerdo 11%

25%

De acuerdo
33%

En desacuerdo
3M%

Fuente: investigacion de campo afio 2013

4.4.7 Conflictos interpersonales

Por medio de esta dimension fue posible determinar si los profesores laboran enun
ambiente de conflictos interpersonales (en la relacibn entre comparferos vy
Coordinadores-subalternos), que obstruyan el desempefio de sus labores.

Segun la Grafica No. 13, un 48% del personal en los institutos afirma tenerconflictos
interpersonales, lo que se traduce en que muchos de los institutosquetienen una
estrecha relacion entre si, debido a las actividades que realizan, envarias oportunidades
se enfrenten entre ellos, obstaculizando con ello, eldesempefio de sus funciones.
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Grafica No. 13
Buenas relaciones interpersonales
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Fuente: investigacion de campo afo 2013

Las relaciones laborales forman parte de los factores de higiene que no motivanal
personal; sin embargo, si estos son deficientes repercuten en su desemperfio.

En ese sentido, se requiere que el grupo como tal pueda encaminar sus acciénespara el
beneficio de todos sus miembros y que los conflictos sirvan paradesarrollar sus
habilidades en el manejo de distintas situaciones problematicas.

Es muy frecuente que existan conflictos interpersonales en las organizaciones, laclave
esta en saber manejarlos y aprovecharlos y que sea una forma de dialogar para buscar
alternativas o cursos de accién entre las partes involucradas. Conello se logra convertir
una situacion no deseada en una fuente de recursos paraanalizar y hacer participes a
los colaboradores a la solucion de la misma.

4.4.8 Identidad o identificacién con la organizacion

El grado de identificacidén de los profesores con la organizaciéon, ha sido medidoa través
de esta dimensidn, destacando las siguientes impresiones:

Se puede notar el sentimiento de integracion e identificacion que los profesores tienen
respecto de la institucion, el cual no es muy satisfactorio.

Solamente un57% de los profesores manifiesta lealtad y compromiso con la
organizacion (véaseGrafica No. 14), ya que un 43% de los profesores afirma estar
dispuesto adejar la organizacion por otra, aun obteniendo los mismos beneficios
econOmicos.

Esto se traduce en que gran parte de los docentes no siente gusto por trabajar en la

organizacion, por lo que les pareceria indiferente laborar en otra empresa, bajo las
mismas condiciones.
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Grafica No. 14
Lealtad y compromiso con la Organizacion
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Fuente: investigacion de campo afio 2013

Este es un aspecto en el que la Coordinacion debe tener muchocuidado, ya que contar
con personal poco motivado, que no estadesempefiandose a gusto en la organizaciéon
es peligroso para el desarrollo de lamisma; tomando en cuenta que no les interesa la
imagen de los Institutos ante el publico.

Considerando que el equipo de trabajo de la organizacién estaconformado por personal
principalmente joven, se conforma en un recurso quese puede perder facilmente si no
se atiende o0 aprovecha su potencial de maneraoportuna.

Es necesario escuchar las sugerencias de todo el personal para mejorar la identificacion
del colaborador a la organizacion y generar un compromiso firme quepermita mejorar
las relaciones entre ambas partes.

4.4.9 Liderazgo
Mediante la evaluacion del aspecto de liderazgo, se pudo conocer la percepcidonque
tienen los profesores con respecto de su jefe inmediato.

En cuanto al tipo de liderazgo, un 51% de los profesores considera quetienen un jefe
gue se preocupa Unicamente por imponer su autoridad, segun semuestra en la Grafica
No. 15; es decir, ven a su jefe como alguien queulnicamente da 6rdenes y espera su
cumplimiento, no permitiendo la participacionde sus subalternos.
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Grafica No. 15
Estilo de liderazgo democrético

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo acuerdo
25% 23%

De acuerdo
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26%
Fuente: investigacion de campo afo 2013

A pesar de que existen varios profesores (49%) que expresaron conformidaden cuanto
a las relaciones con el jefe inmediato por tener un estilo deliderazgo que permite la
participacion de ellos, muchos de los encuestadosexpresaron no poder contar con su
coordinador cuando se les presentan dificultadesen sus tareas y poder discutir sus
inquietudes. Manifiestan que muchas vecesestan sumamente ocupados para
atenderles, son poco accesibles y no generanconfianza en ellos por sus actitudes faltas
de ética y malas relaciones humanas.Ante este aspecto se considera que las personas
estan poco motivadas.

Otro elemento que influye en la motivacion de los profesores es la comunicacion,con
sus jefes inmediatos o sea los directores de los distintos Institutos, debido a la
importancia que tiene para el desempefiode sus actividades.

La mayor parte de los profesores, un 67%, consideran que la comunicacionentre jefes y
subordinados es buena (véase Gréafica No. 16); sin embargo,algunas Institutos dentro
de la organizacion tienen serios problemas decomunicacion con sus jefes, quienes
expresan que no es posible comunicarseentre sus jefes de manera adecuada; es mas,
evitan en la medida de lo posibletener que comunicarse con ellos.
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Grafica No. 16
Buena comunicacion entre jefes y subordinados
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Como se observa en la Grafica No. 17, existe un 63% de profesores queafirman tener
buenas relaciones con sus Directores y compaferos. Sin embargo, unaltoporcentaje de
ellos (37%) se sienten frustrados porque consideran que no esposible realizar sus
tareas en armonia con sus compafieros y jefes.

Grafica No. 17
Auténtico equipo de trabajo
Totalmente en
desacuerdo Totalmente de

15% acuerdo
24%

En desacuerdo
22%

De acuerdo
39%

Fuente: investigacion de campo afio 2013
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Derivado de las relaciones con los profesores de trabajo, principalmente la relacion
Director-Docente, los profesores no sienten deseos de compartir con suscompaferos
de trabajo, generando con ello un ambiente desagradable.

Aunque este tipo de relaciones no conforman un factor motivante para laspersonas, la
falta de buenas relaciones interpersonales, afecta su motivacion yrepercute en el
desempeiio de los empleados.

Ante esta situacion, a pesar de que estd bastante fortalecida, es prudente que
seinvierta en capacitar a las personas en como trabajar como equipos de trabajo.

En términos generales, en la organizacion objeto de estudio se utilizan varios canalesde
comunicacion: formales, por medio de informes, oficios y circulares.

La calidad de la supervision (en este caso, el liderazgo), influye en la motivacionde los
colaboradores.

4.4.10 Capacitacion

De acuerdo a los resultados obtenidos en relacién al tema de capacitacion,puede
observarse que la mayoria de los colaboradores consideran deficienteslas
capacitaciones actuales que se dan en la organizacion, tomando en cuenta queno se
capacita al personal de todas las areas, segun lo expresé un 59% de laspersonas
encuestadas (ver Grafica No. 18). Consideran como util la capacitaciondel personal; sin
embargo, admiten que estas capacitaciones se deben llevar acabo por medio de
personal especializado en los temas a tratar, con el propdsitode aprovecharlas al
maximo.

Grafica No. 18
Capacitacion constante al personal
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Fuente: investigacion de campo afio 2013
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Este es un aspecto que tiene mucha influencia en el comportamiento del personal
dentro de la organizacién. Por lo tanto, al descuidar las capacitaciones,el personal no se
siente motivado a ser cada vez mas competitivo y mejorar sudesempefio, limitando con
ello que se pueda aprovechar el potencial que tienen los profesores si se les
capacitase.

Un factor motivador es el interés por el trabajo mismo; sin embargo, cuando noexiste un
conocimiento pleno del objetivo del puesto, o no se cuenta con lascapacidades y
habilidades necesarias para desempefarse mejor en el puesto,se genera frustracion
por parte del trabajador al sentirse incapaz de realizar unao varias funciones que le
corresponden.

Es muy usual observar que las personas, principalmente las de edad madura,tienden a
acomodarse a sus puestos de trabajo a tal punto que no les interesaobtener algun tipo
de capacitacién que les permita adquirir o reforzar nuevasaptitudes y habilidades para
el mismo. Aunque siempre existen sus excepciones,la tendencia es asi.

Debe existir prioridad para capacitar al personal principalmente joven, dejandosiempre
abierto un espacio para el personal de mayor edad que voluntariamentequiera
adquirirla. No es recomendable imponer como obligatorios los eventos decapacitacion,
gue en el peor de los casos, solo representarian una inversioninnecesaria para la
organizacion.

Como se observa en la Grafica No. 19, un 45% de los colaboradores piensa quemuchos
de los puestos dentro de la organizacion estan ocupados por personalque no tiene la
capacidad y experiencia requerida, lo que no permite que sealcancen los objetivos con
efectividad. Esto se percibe de forma negativa ygenera desconfianza por parte de los
colaboradores con respecto de las funcionesde algunos compafieros de trabajo.

Grafica No. 19
Puestos ocupados por personal con capacidad y experiencia
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Fuente: investigacion de campo afio 2013
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Esta es un area de oportunidad para poder capacitar a las personas, aunquepara ello
se requiere realizar un andlisis de las necesidades de capacitacion,para saber cuéles
son las debilidades de las personas en su desempefio y asipoder desarrollarlas. Sin
embargo, como punto de partida, se puede promover eldeseo de aprendizaje en las
personas, mediante cursos que despierten el interésen los empleados por capacitarse.

4.5 Anélisis de la motivacion

Como elemento principal para la presente investigacion, se ha evaluado lamotivacion
del personal de la organizacion objeto de estudio, de acuerdo a losresultados obtenidos
de la evaluacion del clima organizacional que contiene losdiversos factores que influyen
en el grado de motivacion de los empleados.Se ha elaborado un andlisis minucioso de
la motivacion, tomando en cuentacuéles son las causas que han generado la falta de
motivacion en el personal ypor consiguiente los efectos que se han desarrollado.

4.5.1 Causas de la falta de motivacion

Dentro de las principales causas de la falta de motivacion se puede mencionar que
lainconformidad salarial, han sido determinante, porque solamente un 33% de los
profesores esta de acuerdo con su salario y un 67% no esta conforme con elmismo.
Sin embargo, se consideran otros factores tales como la ubicacionlaboral, los
reconocimientos y la capacitacion que reciben los colaboradores.

(véase Grafica No. 20). Muchos de los colaboradores piensan que no
tienenoportunidades de promocion en la organizacion, ya que no existe ningun interés
por parte de la Coordinacion por capacitarlos; es decir, que no le interesaa la
organizacion, contar con personal competente que pueda crecer dentro de lamisma.

Grafica No. 20
Causas de la falta de motivacion

Pocas
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capacitacion de promocion
16% 14%

Salario
Trabajo inadecuado al
rutinario costo de vida
17% 20%

econocimiento
Jefe autoritario injusto

14% wh

Fuente: investigacion de campo afio 2013
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Aunado a esto, los profesores manifiestan un marcado desinterés por eltrabajo que
realizan, debido a que lo consideran como rutinario.

Del mismo modo, se puede notar que los profesores no percibenreconocimientos que
les motiven a trabajar mas, a dar lo mejor de si mismos; esmas, consideran que los
reconocimientos no existen dentro de laorganizacion.

Por otro lado, muchos de los profesores tienen una influencia negativa porparte de sus
superiores, ya que un 50% de ellos consideran tener un jefe que Unicamente se
preocupa por imponer su autoridad para que se cumplan susérdenes.Considerando las
causas de la falta de motivacion expuesta.

Otro factor interesante, consiste en las actividades de integracion que la organizacion
realiza para los profesores, debido a que muchos de ellos no disfrutan de ellas,
considerandolas como innecesarias y mal organizadas. Respecto a ese tema, setuvo la
oportunidad de conversar mas profundamente con algunos profesores, quienes
consideran como rutinarias estas actividades,lamentando que no se tomen en cuenta
sus comentarios y sugerencias paratratar de mejorarlas.

Muchos de los profesores estarian dispuestos a dejar la organizacion por otra, por
igualdad de remuneraciones, es decir les es indiferente tener ese u otro trabajo;esto se
complementa con el deseo cambiar de puesto de trabajo, por considerarel propio como
rutinario. Aunque la mayoria de los empleados expresé no tenerconflictos
interpersonales, existen algunas areas en las cuales los conflictos sonintensos; lo que
provoca que muchos de los profesores vean obstruido sudesempefio. Por otro lado, un
67% comenta tener buena comunicacion en susareas de trabajo, y otro 33% tiene este
tipo de problemas, que provoca que nopuedan realizar sus actividades eficientemente.

Finalmente, se puede observar que solamente un 44% de los profesores considera que
en los Institutos se trabajan como auténtico equipo. Esto significa que la organizacion
debe enfocar sus esfuerzos principalmente a que se fomente eltrabajo en equipo, la
unidad en el trabajo, porque de ello depende que se logrenlos objetivos
organizacionales, que al mismo tiempo, contribuirdn a que los profesores alcancen sus
objetivos particulares.

La Coordinaciéon objeto de estudio debe implementar las estrategias que le
permitanpermanecer en el ambito educativo, tomando en cuenta que para ello es
indispensableconsiderar el desarrollo de su recurso humano como eje fundamental de
suexistencia.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES:

El tipo de motivacion de las personas estd ligado directamente con su
personalidad y sistema de creencias.

El nivel de motivacion que tenga la persona estara regido por como esta se esta
dejando manipular por su medio laboral.

La motivacion laboral es una de las herramientas mas utiles en las empresas e
instituciones, de alli el interés en ver de qué manera se puede estimular
correctamente a los profesores en mencion.

La especial importancia del enfoque del clima organizacional reside en el hecho
de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores.

El factor cooperaciéon dentro de la organizacion (segundo factor critico
detectado), presenta serios problemas, ya que segun la percepciéon de los
profesores, solamente un 44% afirma que en la organizacion se trabaja como
equipo.

Existe la disposicion a cambiar de puesto de trabajo, por parte de los profesores,
incluso a dejar de laborar para la organizacion si se les presentase una mejor
oportunidad.Esta situacion impide que se genere un compromiso firme con la
organizacion; es decir, al personal le es indiferente si la organizacion esta
logrando sus obijetivos.

La mayoria de profesores no tiene la oportunidad de capacitarse. En términos
generales se percibe que la capacitacion se realiza solamente en un 43% a nivel
organizacional, por lo que se determiné este factor como el tercer factor critico a
atender. Los profesores se sienten frustrados al no poder adquirir conocimientos
y habilidades que les permitan desempefarse mas eficientemente en sus tareas.
No se sienten motivados a ser cada dia mas competitivos.



RECOMENDACIONES

Como apoyo a la politca salarial y tomando en cuenta las
necesidadeseconémicas de los profesores, se sugiere implementar el
subprograma dereconocimientos en la cual se adopta una politica variable, con
la cual se pretende contrarrestar la percepcion deinconformidad salarial
existente, con el fin de que los trabajadores noten que seefectian los
reconocimientos econdmicos y no econdmicos de manera justa yequitativa.

La cooperacién por parte de todos los Institutos de la organizacién se
constituyeen un factor de vital importancia para el éxito de las actividades a
nivelorganizacional; es por ello, que se considera oportuno tomar
accionesencaminadas al fomento del trabajo en equipo.

Como punto de partida en el tema de capacitacién, se recomienda iniciarla a
nivel de Directores para ladeteccion de necesidades, con lo cual se pretende
orientarlos esfuerzos hacia reducir las deficienciasactuales y reales que se
presentan a nivel organizacional y que por lo tanto,los recursos invertidos sean
aprovechados al maximo.

Se sugiere atender la Direccion y liderazgo, el cual se fundamenta en que no
puede implementarseninguna accidon o cambio en la institucion si los altos
directores no estancomprometidos con el mismo. Es importante sensibilizar al
Coordinador y Directores, para contagiar de ese compromiso y lealtad hacia la
institucion atodos sus integrantes y lograr los objetivos establecidos de la
organizacion.

Con el propésito de reducir el grado de desmotivacion de los profesores, se
recomienda la implementacién de programas de mejora continua, considerando
gue esnecesario que se invierta en el recurso humano de la institucién para que
seobtengan los resultados deseados.De tal manera que se vean reflejados los
resultados en la Evaluaciéon del desempefio que se ejecuta de manera anual por
parte del departamento de Relaciones Humanas (RRHH) del Ministerio de
Educacion.
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ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Esta es una investigacién para conocer su opinidn respecto a los asuntos de la organizacion. Este
cuestionario es confidencial. No es necesario que usted se identifique pero deseamos que sea sincero al
contestar solo pretendemos conocer lo que piensan los profesores respecto del funcionamiento de la
Coordinacion Departamental de los Institutos Nacionales de Educacién Basica de Telesecundaria. Llene
las partes, encerrando en un circulo el nUmero que mejor caracterice su respuesta a las afirmaciones.

4 = TOTALMENTE DE ACUERDO (Cuando la situacién se percibe en su totalidad)

3 = DE ACUERDO (Cuando la situacién se percibe regularmente)

2 = EN DESACUERDO (Cuando la situacion no se percibe regularmente)

1 =TOTALMENTE EN DESACUERDO (Cuando la situacién no se percibe en su totalidad)

DATOS DEL ENCUESTADO
SEXO EDAD ESTADO CIVIL

[] Femenino [] 1830 Soltero  [_]
[] Masculino [] 3140 Casado []
[] 4150
[1 s0enAdelante

1. Las politicas son flexibles dentro de la organizacion: 4321
2. Los procedimientos para la realizacion de sus tareas son adecuados: 4321
3. Tiene libertad para tomar decisiones propias en su trabajo: 4321
4. Posee autonomia para realizar su trabajo: 4321
5. Esta satisfecho con su salario: 4321
6. Considera que su salario es adecuado a su costo de vida: 4321
7. Existe oportunidad de superacion dentro de la organizacion: 4321
8. Se consideran sus méritos y habilidades para promocionarlo dentro de
la organizacion: 4321
9. Existe un entorno de amistad entre compaferos de trabajo: 4321
10. Los Institutos trabajan como equipo: 4321
11. Existen buenas relaciones interpersonales: 4321
12. Existe Lealtad y Compromiso con la Organizacion: 4321
13. Existe Liderazgo Democratico dentro de la Organizacion: 4321
14. Existe buena comunicacion entre jefes y subordinados: 4321
15. Existe autentico equipo de trabajo: 4321
16. Recibe capacitacion constante dentro de la organizacion: 4321
17. Los puestos que existen estan ocupados por personal con capacidad
y experiencia: 4321

18. Como se siente usted en el factor de la motivacion de su trabajo: 4321



Dictamenes de Tesis de Grado. Carreras de Pedagogia Fin de Semana. CUNSUROC i 2014

Mazatenango, 03 de mayo de 2014
Dic. T.G.C.P. No. 009. 14

Lic. Manuel Antonio Gamboa Gutiérrez
Encargado
Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana
Centro Universitario de Sur Occidente
CUNSUROC

Serior Encargado:

Por Este medio en mi calidad de profesor titular de curso: E402. Ejercicio Profesional
Supervisado de la Carrera de Licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa del
plan fin de semana del CUNSUROC, ¥, a lo establecido en los articulos: 39, 50, y 59, del
“Normativo de integracion del Sistema de practicas y Trabajo de Graduacién de las
carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana del Centro Universitario de Sur
Occidente” en cumplimiento de mis funciones de ASESOR PRINCIPAL del trabajo de
tesina titulado: “La Motivacién del personal de los Institutos Nacionales de
Educacién Basica de Telesecundaria de Suchitepéquez”; elaborado por la
estudiante: la PEM/TAE Sheyla Suset L6pez Morales Carné 200140938. '
Considero que el mismo retine los requisitos técnicos suficientes, en cuanto a Calidad en
su contenido, metddica de Ia investigacion, pertinencia de los resultados y redaccién, por
lo que me permito emitir DICTAMEN FAVORABLE, a fin de que continte con el tramite
respectivo.

Atentamente:

"ID Y ENSENAD A TODOS”

Lic. Manuel Antonio Gamboa Gutiérrez
ASESOR PRINCIPAL

Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Técnico en Administracién Educativa
Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Ciencias Naturales con Orientacion Ambiental
Licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa



Dictamenes de Tesis de Grado. Carreras de Pedagogia Fin de Semana. CUNSUROC 2014

Mazatenango, 03 de mayo de 2014
Dic. T.G.C.P. No. 010. 14

Lic. Manuel Antonio Gamboa Gutiérrez
Encargado
Carreras de Pedagogia Plan Fin de Semana
Centro Universitario de Sur Occidente
CUNSUROC

Serfior Encargado:

Por Este medio, y con base al nombramiento de fecha 28 de septiembre de 2013. Ref.
E.P.F.S. 014-13 del Encargado de las Carreras de Pedagogia del Plan Fin de Semana, y
a lo establecido en el articulo 52. Inciso “c”, 60. Y 61, del “Normativo de integracion del
Sistema de practicas y Trabajo de Graduacién de las carreras de Pedagogia Plan
Fin de Semana del Centro Universitario de Sur Occidente” en cumplimiento de mis
funciones como REVISORA del trabajo de tesina titulado: “La Motivacién del personal
de los Institutos Nacionales de Educacion Basica de Telesecundaria de
Suchitepéquez”; elaborado por la estudiante: la PEM/TAE Sheyla Suset Lépez
Morales Carné 200140938, quien ha incorporado al informe final de su trabajo de
tesina las correcciones pertinentes solicitadas; considero que el mismo relne los
requisitos técnicos de contenido y forma que me permito emitir DICTAMEN FAVORABLE,
a fin de que contintie con el tramite respectivo.

Atentamente:

"ID Y ENSENAD A TODOS”

REVISORA

Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Técnico en Administracién Educativa
Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Ciencias Naturales con Orientacién Ambiental
Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa



TRANSCRIPCION DE DICTAMEN DETESINA ANTE DIRECCION 2014

Mazatenango, 05 de mayo de 2014
Providencia T.S.1. No. 002. 14

UNIVERSIDAD DE SAN CARLOS DE GUATEMALA
CENTRO UNIVERSITARIO DE SUR OCCIDENTE
MAZATENANGO, SUCHITEPEQUEZ

ASUNTO: ENVIO DE INFORME FINAL DE LA Tesina titulada: “La motivacién del Personal de los
Institutos Nacionales de Educacién Basica de Telesecundaria de Suchitepéquez”, elaborado por la
estudiante: la PEM/TAE Sheyla Suset Lopez Morales Carné 200140938, de la carrera de
Licenciatura en Pedagogia y Administracion Educativa del Plan Fin de Semana del CUNSUROC.

ATENTAMENTE PASE A: Lic. José Alberto Chuga Escobar
Director CUNSUROC
PARA QUE SE SIRVA:

Emitir acuerdo respectivo

X Tramitarlo de acuerdo al procedimiento establecido

Agregario a sus antecedentes

Enviar antecedentes

Hacerlo de su conocimiento

Efectos consiguientes

Informar

X[ X| X

Autorizar

Archivo

OBSERVACIONES: De conformidad con lo establecido en el Articulo 62., del “Normativo de
integracién del Sistema de practicas y Trabajo de Graduacién de las carreras de Pedagogia
Plana Fin de Semana del Centro Universitario de Sur Occidente”, se adjunta el informe de la
tesina completa, incluyendo copia de los dictdmenes respectivos, para su conocimiento y
autorizacion del IMPRIMASE de la misma.

Atentamente:

"ID Y ENSENAD A TODOS”

hr 774
/ 4
Lic. Manuel Antonio Gamboa Gutiérrez

Encargado de las Carreras de Pedagogia
Plan Fin de Semana.
CUNSUROC

Mazatenango, 05 de mayo de 2014

Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Técnico en Administracién Educativa
Profesorado de Ensefianza Media en Pedagogia y Ciencias Naturales con Orientacién Ambiental
Licenciatura en Pedagogia y Administracién Educativa
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TRICENTENARIA

Universidad de San Carfos de Guatemala

CUNSUROC/USAC-I-29-2014

DIRECCION DEL CENTRO UNIVERSITARIO DEL SUROCCIDENTE,

Mazatenango, Suchitepéquez, el veintitrés de mayo de dos mil catorce

Encontrandose agregados al expediente los dictamenes del asesor y revisor, SE
AUTORIZA LA IMPRESION DE LA TESINA TITULADA: “LA MOTIVACION
DEL PERSONAL DE LOS INSTITUTOS NACIONALES DE EDUCACION
BASICA DE TELESECUNDARIA DE SUCHITEPEQUEZ”, de la estudiante: Sheyla
Suset Lopez Morales, carné 200140938 de la carrera Licenciatura en Pedagogia y

Administraciéon Educativa, Plan Fin de Semana.
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