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RESUMEN

Desde hace mucho tiempo la Motivacién es un factor dque
influye en el desempefio laboral. Por tal razdén muchas
Organizaciones buscan estimular al trabajador a través de
herramientas que ©permita influir ©positivamente en el
desempefio de las personas.

La realizacidén del presente trabajo de investigacidn tiene
como objetivo fundamental, proporcionar a la institucidn
“Fe vy Alegria”, un plan motivacional para fortalecer el
desempenio de los empleados y de esta forma aprovechar los
recursos con los gque cuenta.

El desarrollo de esta investigacidén se realizdé a través de
entrevista y cuestionario dirigido a los empleados. También
se empled el método cientifico que permitid realizar un
anadlisis y sintesis de la problematica actual.

La informacidén obtenida permitidé establecer las principales
debilidades que posee la institucién entre las que
sobresalen: la ausencia de factores motivacionales hacia
los empleados; La carencia de programas de capacitacidén. Al
mismo tiempo se determinaron algunas fortalezas como:
personas comprometidas ayudar a la poblacién empobrecida,

ademads una buena imagen institucional.
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Segun los resultados en la investigacién, se disefié6 un plan
motivacional, en donde se propone un conjunto de acciones a
seguir para la solucidén de la problematica y asi cumplir

con los objetivos planteados por la entidad.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacién titulado: Plan
Motivacional para fortalecer el desempefio del personal de
la organizacidén no gubernamental de Fe y Alegria. Tiene por
objetivo mejorar el rendimiento del personal, condiciones
ambientales, trabajo en equipo, liderazgo de forma que se
beneficie la institucidén y el empleado satisfactoriamente.

Dentro de su desarrollo se expone el contenido, El
primer capitulo, contiene las generalidades de la
institucién Fe y Alegria. Ademas incluye el marco tedrico
que comprende elementos relacionados con la motivaciédn
desempefio laboral, clima laboral y comunicacidén gque son
badsicos para el desarrollo de este trabajo.

El segundo capitulo, comprende el diagndéstico de la
situacién actual de la de la motivacién laboral en Fe vy
Alegria, el cual se realizd a través de entrevista dirigida
a gerencia y niveles medios, el <cuestionario a 1los
trabajadores, con el objetivo de conocer la opinidén de cada
uno de ellos, segun los resultados se elaboraron las
conclusiones vy recomendaciones que son la base para la

elaboracién de la propuesta.
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El tercer capitulo comprende la propuesta del plan
motivacional para fortalecer el desempefio, el cual incluye
un conjunto de acciones claves para la solucidén de 1la

problematica.



CAPITULO I

I. GENERALIDADES DE LA ORGANIZACION NO GUBERNAMENTAL FE Y
ALEGRIA DE EL SALVADOR Y FUNDAMENTOS TEORICO SOBRE
MOTIVACION PARA FORTALECER EL DESEMPENO LABORAL.

A. Generalidades de Organizacién

En nuestro pais y en todo el mundo existen diversas
Organizaciones para tener una idea de ello, a continuacién

se describe su clasificacidén y definicidn.

1. La Organizacién es’:

Un proceso encaminado a obtener un fin. Fin que fue
previamente definido por medio de la planeacién. Organizar
consiste en efectuar una serie de actividades humanas, vy
después coordinarlas de tal forma que el conjunto de las
mismas actle como una sola, para lograr un propdsito comin.
La organizacidén es un producto humano y como tal nunca seré
perfecto.

Asimismo, es la estructuracién técnica de las
relaciones que deben existir entre las funciones, niveles y

actividades de 1los elementos humanos y materiales de un

lBenjamin Franklin, Goémez Ceja Guillermo, “Organizacidén y Métodos” 12
Edicién afio 2008, McGraw-Hill, P&g.3-10.



organismo social con el fin de lograr maxima eficiencia en

la realizacidén de planes y objetivos.

2. Formas de Organizacién
a) Organizacidén Formal

En wuna forma general se puede establecer que la
organizacidédn formal es un mecanismo o estructura donde las
personas pueden laborar conjuntamente, en una forma
eficiente.

Si se toma en consideracidén que la suma total de
esfuerzo de las personas cuando estdn organizadas seré
mayor a la suma de los esfuerzos individuales cuando no
estdn organizados, puede establecerse que la organizacidn
es necesaria cuando dos O mas personas trabajan
conjuntamente.

Henry Fayol dice:

Organizar una empresa es proveerla de todo lo que es util
para su funcionamiento: materias, herramientas, capital vy
personal.

Este tipo de organizacién formal usualmente se presenta en
cartas u organigramas, son formas objetivas que representa

la estructura oficial de la empresa.



b) Organizacién Informal

Podrian conceptualizarse como redes de alianzas o
esferas de influencia, es decir la resultante de 1las

reacciones individuales o colectivas de las personas.

c) Organizaciones Sociales

Es un grupo de personas constituido formalmente para
alcanzar, con la mayor eficiencia, determinados objetivos
comunes que individualmente no es ©posible lograr: una
empresa, un Gobierno una asociacién de beneficencia, una
cooperativa etc., son organismos sociales.

Los objetivos pueden ser de lucro o beneficencia si se
trata de una empresa privada estos pueden ser: la
produccidén y venta de los articulos que el publico necesita
y de esta manera obtener utilidades; si se trata de la cruz
roja es auxiliar al necesitado.

3. Clasificacién de organizaciones?:

Las organizaciones existen de todo tipo, tamafio,
disefio y proveen diferentes servicios y productos en el

mercado.

Koontz Harold, Elementos de Administracidén. Edicidén, México 1991,

McGran-Hill, Pag. 12-15.



a) Por su tamafo:

No existe wuna definicidén internacional dunica para
clasificar las empresas, cada pails determina sus propios
criterios o dimensiones, en El Salvador hablar de “pequefias
y medianas empresas” (PYMES), es inmediatamente relacionado
con la clasificacién basada en criterios cuantitativos que
hace la Comisidén Nacional de la Micro y Pequefia Empresa
(CONAMYPE) . Esta Comisidén clasifica una empresa como micro,
pequefia o mediana, tomando en cuenta parametros basados en
el volumen de sus ventas anuales y el numero de personas
que emplean.

Por otra parte, la Cadmara de Comercio de El1 Salvador
clasifica a las empresas por su tamafio basando en los
criterios del Ministerio de Economia, que consiste el

numero de empleados como se muestra en el cuadro siguiente.



Figura 1-1 Cuadro Clasificacién de Micro y Pequefia Empresa

. . Clasificacién Numero de Ingresos
Institucién Mensuales
de Empresa empleados
por ventas
Micro 1 a 10 $5,714.28
Comisidén Nacional
de la Micro y Pequefia 11 a 50 $57,142.85
Pequena Empresa . L L
(CONAMYPE) Mediana
Mediana 51 a 199 $380,000.00
Fundacioén Micro 1 a 10 $5,714.29
Salvadoreria para el
Desarrollo Pequefia 11 a 50 $57,142.85
Econémico y Social
(FUSADES) Mediana 51 a 100 $114,285.00
Instituto Micro 1 a 10 -———=
Salvadorefio de
Formacién Pequerfia 11 a 49 ===
Profesional
(INSAFORP) Mediana 50 a 99 -———-

Fuente: Martinez Julia Evelin, Desafios y Oportunidades
de las PYMES en El1 Salvador, Pag.l17, San Salvador 2002.

b) Por su giro

En primer lugar estan las empresas industriales: son
aquellas que se dedican tanto a la extraccidn %
transformacidédn de recursos naturales, renovables o no, como
a la actividad agropecuaria y a la produccidén de articulos

de consumo final.




Seguidamente, se tiene las empresas comerciales:
Dedicadas a la compra venta de productos terminados, y sus
canales de distribucidén son los mercados mayoristas,
minoristas o detallistas, asi como los comisionistas.

Por Ultimo, las empresas de servicios: Ofrecen
productos intangibles a la sociedad, y sus fines pueden ser

lucrativas o no lucrativos.

c) Por el origen y propiedad de sus recursos de 1la

empresa

(1) Empresa publica:

Son aquellas cuyo capital proviene del Estado y sus
propbdsitos es satisfacer las necesidades que no cubre la

iniciativa privada.

(2) Empresas privadas:

Se distinguen por que su capital ©proviene de

inversionistas particulares.

(3) Empresas Transnacionales:

Son aquellas cuyo capital proviene del extranjero vy
tienen ©presencia en muchos ©paises, sean privadas o

publicas.



(4) Empresas Mixtas:

Trabajan con capital del Estado y de 1la iniciativa
privada.
d) Por Finalidad
Es decir, segun el principal motivo que tienen para realizar

sus actividades. Estas se dividen en:

(1) Con fines de lucro:

Recibe el nombre por buscar fines de lucro, genera una
determinada ganancia o utilidad para sus propietarios vy

accionistas.

(2) Sin fin de lucro:

Se caracterizan por tener como fin cumplir un
determinado rol o funcidén en la sociedad sin pretender una
ganancia o utilidad. Su objetivo principal no es 1la
bisqueda de un beneficio econdmico.

Ademés, las organizaciones dependiendo de su
clasificacién, brindan bienes o servicio, por tal razdn se

detallan algunos de estos.

4. Servicio:

Es un conjunto de actividades que buscan responder a

las necesidades de un cliente. Los servicios incluyen una



diversidad de actividades desempefiadas por un crecido
numero de funcionarios que trabajan para el estado
(servicios publicos) o para empresas particulares
(servicios privados); entre estos pueden seflalarse 1los
servicios de: electricidad, agua, aseo, teléfono, correo,
transporte, educacidén, sanidad y asistencia social.

De la misma manera, las Organizaciones estéan
conformadas por recursos que ayudan al buen
desenvolvimiento de estas, a continuacidén se detallan cada

elemento.

5. Recursos:

Son los medios que las organizaciones poseen para
realizar sus tareas y lograr sus objetivos. Son bienes o
servicios utilizados en la ejecucidén de las labores
organizacionales, dichos recursos son.

a) Recursos materiales o fisicos:

Son los bienes con que cuenta la empresa para poder
ofrecer sus servicios y que son necesarios para efectuar
las operaciones béasicas de la organizacidén, de los gque se
pueden mencionar: 1instalaciones, edificios, maquinaria,
equipo de oficina, terreno, previos, instrumentos,

herramientas, proceso productivos, tecnologia, entre otros.



b) Recursos Humanos:

Lo constituyen personas que ingresan, permanecen,
participan y aportan sus habilidades, conocimientos,
actitudes, comportamientos, percepciones, en cualquier
nivel jerdrquico. De ellos depende el manejo %
funcionamiento de los demas recursos.

c) Recursos Financieros:

Se refiere al dinero, en forma de capital, flujo de
caja (entradas vy salidas), financiacién, créditos entre
otros, dque estan disponibles de manera inmediata para
enfrentar los compromisos que adgquiere la organizacién.

d) Recursos Técnicos:

Son aquellos gue sirven como herramientas e
instrumentos auxiliares en la coordinacidén de los otros
recursos, pueden ser: sistemas de produccidén, de venta, de
finanzas, administrativos, férmulas patentes, marcas, entre
otros.

Por otra parte, en las empresas existe un elemento
esencial que determina el éxito vy satisfaccién de un
individuo 1llamada motivaciédn, que consta de factores

capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta del
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individuo hacia un objetivo, y de forma inteligente llevar

a resultados favorables a la organizacién.

B. Plan Motivacional

En un mundo caracterizado por cambios rapidos, las
organizaciones tienen cada vez mayor necesidad de ayudar en
gran parte a mantener motivados a los empleados para que
puedan desenvolverse facilmente en un mercado competitivo.

La motivacidén es un elemento fundamental para el éxito
empresarial de ella depende en gran medida la consecucidn
de los objetivos de la empresa.

El Plan Motivacional, es un conjunto de acciones a
realizar con el fin de lograr los objetivos, a través de
estimulos gque hacen que un individuo actie y se comporte de
una manera determinada en la organizacién.

La importancia de este radica en ofrecer una
herramienta para la organizacidén que servird para orientar
a la Direccidén a tomar directrices adecuadas para solventar
las carencias observadas en los resultados, en funcidén a
mejorar el desempefio de los empleados y a la vez dgue se
sientan satisfechos.

Dentro de este marco, el objetivo que se persigue es,

Crear en cada empleado el bienestar de tal modo que este le
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proporcione la satisfaccidén necesaria para desempefiarse de
manera adecuada llevando a la empresa al éxito y que a su
vez exista el crecimiento personal del trabajador y de la
empresa.

Asimismo, ofrecerle al empleado la atencidén necesaria,
es decir que se tomaran en cuenta sus necesidades y se
contribuird a que cada uno de los empleados estén
satisfechos con su empleo y que al mismo tiempo se trate de
cubrir con las necesidades de este con tal de adquirir un

funcionamiento adecuado donde se benefician ambas partes.

Dentro de este contexto, se definiran aquellos
elementos que son parte importante en el plan motivacional,
entre éstos se mencionan: la motivaciédn, el clima
organizacional, eficiencia, eficacia, productividad,
liderazgo, comunicacidén entre otros.

1. Concepto de Motivacién’®:

El proceso que da cuenta de la intensidad, direccidn y
persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una

meta se denomina: Motivacidn.

*Robbins Stephen, “Comportamiento Organizacional”. 10® Edicidén, México
2004, Pearson Educacién, Pag.155.
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a) Tipos de Motivacién:
La motivacidédn es el proceso que impulsa a una persona
a actuar de una determinada manera, dicho impulso puede
provenir de nuestro interior o exterior. A continuacidén se
presentan los conceptos de los tipos de motivaciédn.
b) La motivacién intrinseca’:
Se evidencia cuando el individuo realiza una actividad
por el simple placer de realizarla sin gque nadie de manera

obvia le de algln incentivo externo.

c) La motivacidén extrinseca:

Aparece cuando lo que atrae al individuo mismo no es
la accidén que se realiza en si, sino lo que se recibe a
cambio de la actividad realizada (por ejemplo, una
situacién social, dinero, comida o cualguier otra forma de

recompensa) .

2. Satisfaccién en el trabajo’:

Consiste en la actitud general de un empleado hacia su

trabajo.

% Stoner James, Edgard freeman, Daniel gilbert, “Administracién”, sexta

edicidén, dearson educacidn.
5 Ibid.,P.78
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a) Factores Motivacionales
Es la energia que da el impulso necesario para conducir
a las personas a depositar sus fuerzas con el objetivo de

alcanzar los resultados.
e Grado de responsabilidad
e Reconocimiento

e Posibilidad de progreso

3. Trabajo y la Motivaciédn

El trabajo en si es una consideracidén de extrema
importancia en la motivacién. Histdéricamente, este ha sido
considerado como un proveedor de la oportunidad de tomar
parte en la tarea de desarrollar y mantener el mundo y sus
habitantes. La preocupacién por el trabajo y su papel en
nuestras vidas contintia siendo un asunto importante.
¢cTrabaja una persona porque tiene necesidades que no pueden
ser satisfechas sin dinero? Algunas 1lo hacen, otras no,
varias personas que estan en buenas condiciones financieras
contintian trabajando duro vy mantienen un programa de
actividades severo. Otras trabajan mucho, pero no por
beneficios materiales. Los misioneros, los curas y algunos
cientificos, son ejemplos, y lo hacen por recompensas o

beneficios no monetarios.
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En la mayor parte de las empresas, los Jjefes vy
gerentes suelen pensar que los incentivos para los
trabajadores estan Dbasados en el dinero. Los incentivos
salariales suelen, entonces, ser el UGnico tipo de incentivo
que proponen las compafiias.

De esta manera, los reconocimientos laborales vienen
de la mano con la posibilidad de poder proponerse objetivos
y determinar prioridades de forma personal.

Los seres humanos son seres creativos por naturaleza.
Uno de los mejores incentivos para los empleados es la
oportunidad de desarrollar su creatividad en la tarea que
hacen, por medio de sus relaciones interpersonales y en
relacidén al ambiente de trabajo donde se desempefian.

Sin embargo, existe la otra cara de la moneda, el
desinterés por parte de 1las organizaciones en realizar
acciones concretas para gJgenerar un ambiente lleno de
entusiasmo y motivador, para la satisfaccidén personal del
trabajador y a la vez alcanzar metas y objetivos de 1la

empresa.
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4. La Desmotivacién en el Trabajo®

Cada dia, millones de personas se levantan desmotivados
para 1ir a sus trabajos, desconociendo sus dafiinas
consecuencias. Debido a la actual situacidén econdmica en la
que tener un trabajo es todo un lujo. La pérdida del
sentido del trabajo puede venir por diferentes motivos. Uno
de los més comunes suele ser el retraso en el pago de la
némina, esforzarse y no recibir ningun tipo de
reconocimiento personal o econdmico es uno de los mayores
causantes de desgaste emocional. Que la empresa no cumpla
con una parte de lo acordado, provoca que el trabajador
tenga mayor predisposicidén a no cumplir con sus respectivas
obligaciones acordadas.

El principal argumento del personal desmotivado es la

falta de reconocimiento de mérito en su trabajo por parte

de sus superiores. Muchos casos tienen como origen en
aquellos jefes que dan o6rdenes, y no son accesibles,
tampoco atienden ni escuchan. Debemos recordar, gque el

simple hecho de sentirse escuchado, es uno de los mejores

remedios para la estabilidad psicoldégica de cualqguier

6 http://suitelOl.net/article/la-desmotivacion-en-el-trabajo-de-la-

depresion-a-la-alienacion-a76334#axzz2QCYzcwds (accesada 30/08/2012)
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persona que necesita transmitir una idea, queja,
felicitacidén, falta de wvaloracidn o reconocimiento en los
esfuerzos extras tras una sobrecarga de trabajo,
deficiente.

La desmotivacién, dado lo anterior, consiste en una
pérdida de interés y entusiasmo original por alcanzar metas
y una disminucidén de la energia con que se trabaja. Una
persona desmotivada para una organizacidén es un peso
muerto, no rinde al cien por ciento’.

Fomentar la motivacidén laboral es una buena “inversidn”
para las organizaciones. Estar motivado, sobre todo en el
trabajo, implica reconocer en la actividad que se realiza
aquellos elementos que dan satisfaccién personal \%

profesional.

! http://kurtgoldman.blogspot.com/2008/09/motivacin-y-desmotivacin-en-

el-trabajo.html (accesada 30/08/2012)



http://kurtgoldman.blogspot.com/2008/09/motivacin-y-desmotivacin-en-el-trabajo.html
http://kurtgoldman.blogspot.com/2008/09/motivacin-y-desmotivacin-en-el-trabajo.html
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5. Factores de motivacidén y su relacidn con el
desempefio laboral®

a) Relacionar las recompensas con el rendimiento, que
sean justas y valoradas:

En este punto se refiere al sistema de salarios vy
politicas de ascensos que se tiene en la organizacidén. Este
sistema debe ser percibido como Jjusto por parte de 1los
empleados para que se sientan satisfechos con el mismo, vy
estar acorde con sus expectativas.

b) Debe considerarse también como factor de motivacidn la

Capacitacién del Personal:

La necesidad de capacitacién, surge de 1los réapidos
cambios ambientales, el mejorar la calidad de los productos
y servicios e incrementar la productividad para que la
organizacidén siga siendo competitiva es uno de los
objetivos a alcanzar por las empresas.

Se considera también que aumenta la motivacidén el
alentar la participacién, colaboracién y la interaccidn
social (relaciones interpersonales) . Los beneficios
motivacionales derivados de la sincera colaboracién del

empleado son sin duda muy altos. Pero pese a todos los

*http://www.macmillanprofesional.es/fileadmin/files/online files/profes
sional/guia rapida/datos/unidades libro alumno/retunidad04.pdf
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beneficios potenciales, se cree que sigue habiendo jefes o
supervisores que hacen poco para alentar la participacidn
de los trabajadores.

También, el proporcionar las condiciones fisicas,
ambientales, materias primas, las instalaciones vy el
ambiente general de una organizacidén pueden influir
grandemente en la actitud y energia de los empleados. El
lugar de trabajo debe ser un sitio cdédmodo, acogedor, donde
las personas deseen pasar tiempo en vez de huir.

La productividad es importante en el cumplimiento de las
metas, es el camino para dgue un negocio pueda crecer vy
aumentar su rentabilidad.

Tratandose de un tema de gran interés, es razonable
enfatizar una serie de conceptos que sirven de apoyo en la
investigacién.

c) La productividad

Concepto:

Es la relacidén entre la cantidad de bienes y servicios
producidos vy la cantidad de recursos wutilizados. En

términos de empleados es sinénimo de rendimiento.



19

d) Eficiencia:

Es la capacidad de reducir al minimo los recursos usados
para alcanzar los objetivos de la organizacidén: “Hacer las
cosas bien”

e)Eficacia%

Es la capacidad para determinar los objetivos en el
tiempo previamente establecido: “Hacer lo que se debe
hacer”

f) Efectividad:

Es la capacidad de ser eficiente y eficaz, para lograr
las metas u objetivos propuestos. Es 1o ideal en las
organizaciones, se debe buscar en todos los niveles.

La fig.l-2. Muestra 1la efectividad administrativa.
Cuando hay una maxima utilizacidén de recursos se logra la
eficiencia, cuando simplemente se alcanza los objetivos en
el tiempo estipulado se adgquiere 1la eficacia vy una

combinacidén de estas se obtiene la efectividad.

° Stoner James, Edgard freeman, Daniel gilbert, “Administracién”, sexta
edicidén, dearson educacidn, pag. 8-9
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Fig.1-2. Efectividad Administrativa
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g)Desempeﬁow:

Es el comportamiento o los medios instrumentales con

los que pretende ponerlos en préactica.
h) Desempeno Laboral:

El desempefio laboral, es el efecto neto del esfuerzo
de una persona que se ve modificado por sus habilidades,
rasgos y  por la forma en que percibe su papel,
entendiéndose que el esfuerzo es sindénimo de gasto de
energia, sea fisica o mental, o de ambas, que es gastada
cuando las ©personas realizan su trabajo, pudiéndose

concluir que el rendimiento profesional de las personas

10 chiavenato Idalberto, “Gestién del talento Humano”. 32 Edicién
McGraw-Hill, ., pé&g.244
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varia segun sus esfuerzos, habilidades, en gque este se
realice.

El ambiente laboral ejerce sobre el individuo el buen
desenvolvimiento vy desarrollo de las tareas asignadas.
El clima organizacional ayuda al individuo a que éste sea

mas productivo y a la vez motivado.

6. Clima organizacional'!

Es la percepcidn que comparte todos los miembros de la
entidad con relacién al trabajo, en cuanto al ambiente
fisico en que se dan las relaciones laborales vy sus

relaciones formales.

a) Importancia:

Reside en el hecho de que el comportamiento de un
trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales sino gque depende de las percepciones que
tenga y el ambiente en el que se desenvuelve, por lo tanto
es necesario para la direccidén de la organizacidn conocer
en qué circunstancias se estéan desarrollando las relaciones

laborales e interpersonales de sus miembros.

11 chiavenato Idalberto, “Administracién de Recursos Humanos”. 52

Edicidén, Colombia 2000, McGraw-Hill, pag.84.
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De no contar con un recurso humano calificado que
posea una ideologia de auto-motivacidén de realizar el
trabajo no solo por el salario sino por una satisfaccidn
personal.

b) Objetivo:

Contribuir al mejoramiento de la calidad de vida en el
trabajo, por cuanto al hacer la evaluacidén del clima
organizacional, se obtiene resultados qgque permiten sugerir
recomendaciones puntuales que inciden en la mejora continua
de la calidad en el servicio ofrecido a los beneficiarios.

7. Recompensas y Compensaciones

a) Recompensasu:

Es una retribucidn, premio o reconocimiento por 1los
servicios de alguien. Una recompensa es un elemento
fundamental para conducir a las personas en términos de
reconocimiento de su desempefio en la organizacién.

b) Compensacionesmz

Es la gratificacidén que los empleados reciben a cambio

de su labor, Es decir, el resultado digno gque se debe

12 Ibid.,p.278

13 serrano Alexis,”Administracién I y II (Conforme a programa de Teoria

administrativa I y II Aprobado por el MINED)” 1% Edicidén, Talleres
Gréficos UCA, pag.l199
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obtener por parte de la organizacidén, al aportarle su
esfuerzo, trabajo, tiempo y dedicacién.

8. Relaciones Interpersonales:

Son las que se dan entre dos o0 mas personas que actuan
de manera interdependiente y unificada para el logro de

metas comunes.

a) Cultura Organizacional®*

Conjunto de creencias, actitudes, valores, habitos,
costumbre y formas de hacer las cosas que comparten los
miembros de una sociedad en funcidén de su contexto social y
valores que la sustenta.

9. Liderazgo:

Es 1la capacidad de influir en un grupo para dJque
consiga sus metas.

a) Tipos de Liderazgo®™’
(1) Liderazgo Carismatico:

Los seguidores hacen atribuciones de capacidades de
liderazgo heroicas o extraordinarias cuando observan

ciertos comportamientos.

14 . C : : . .
Enrique Benjamin Franklin, Fincowsky,”Organizacidén de Empresas” 3°

Edicidén, afio 2009 McGraw-Hill, Pag. 5

% Ibid., p.314.
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(2) Liderazgo Transformacional:

Son lideres que logran que sus seguidores vean méas
alld de sus propios intereses y que ejercen un profundo y
extraordinario efecto sobre ellos.

(3) Liderazgo Transaccional:

Son aquellos lideres que guian o motivan a sus
seguidores en la direccidédn de las metas establecidas
aclarando los roles y las tareas.

(4) Liderazgo Visionario:

Capacidad de crear y articular una visidn realista,
atractiva y creible del futuro de la organizacién o la
unidad organizacional, que surge y mejora a partir del
presente.

La percepcidén humana es un proceso complejo por medio de
éste se selecciona, organiza y se interpreta los estimulos,
de tal manera que tengan significado para las personas.

El entendimiento es el objetivo de la comunicacién,
elemento clave para el desenvolvimiento del trabajador en
la realizacidén de sus tareas. Seguidamente se detallan el

Significado y elementos de la comunicacién.
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10. Comunicacién:
Es el proceso, que consiste en transmitir y recibir
informacidén en un grupo social.

a) Importancia de Comunicacién
La comunicacién es importante para el logro de las

funciones empresariales, los objetivos no pueden lograrse
en forma O6ptima si no se transmiten en forma adecuada las
instrucciones, ordenes, procedimientos, reportes etc.

b) Funciones de la comunicacién

¢ Informativa: Tiene que ver con la transmisibén vy
recepcién de la informacidédn. En esta funcidn el emisor
influye en el estado mental interno del receptor
aportando nueva informacién.

e Afectivo - wvalorativa: El emisor debe otorgarle a su
mensaje la carga afectiva que el mismo demande, no
todos los mensajes requieren de la misma emotiwvidad,
por ello es de suma importancia para la estabilidad
emocional de los sujetos y su realizacidn personal.

e Reguladora: Tiene gque ver con la regulacidén de la
conducta de las personas con respecto a sus
semejantes. De la capacidad autorreguladora vy del

individuo depende el éxito o fracaso del acto
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comunicativo Ejemplo: una critica permite conocer la
valoracidén que los demads tienen de nosotros mismos,
pero es necesario asimilarse, proceder en dependencia
de ella y cambiar la actitud en lo sucedido.
Otras Funciones de la comunicacién dentro de un grupo o
equipo:

e Control: La comunicacidén controla el comportamiento
individual. Las organizaciones, poseen Jjerarquias de
autoridad y guias formales a las que deben regirse los
empleados. Esta funcién de control ademds se da en la

comunicacidén informal.

e Motivacidén: Lo realiza en el sentido que esclarece a
los empleados qué es lo que debe hacer, si se estéan
desempefiando de forma adecuada y 1lo que deben hacer
para optimizar su rendimiento. En este sentido, el
establecimiento de metas especificas, la
retroalimentacidén sobre el avance hacia el logro de la
meta y el reforzamiento de un comportamiento deseado,
incita la motivacidédn y necesita definitivamente de la

comunicaciédn.
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e Expresidén emocional: Gran parte de los empleados,
observan su trabajo como un medio para interactuar con

los demés.

e Cooperacidén: La comunicacién se constituye como una
ayuda importante en la solucidén de problemas, se le
puede denominar facilitador en la toma de decisiones,
en la medida que brinda 1la informacién requerida vy
evalla las alternativas que se puedan presentar.

c) Elementos de la comunicacién'®:

(1) Emisor:

Este es la fuente de 1la comunicacibén, es quien
transmite sus ideas, sentimientos, actitudes, etc.

(2) E1l mensaje:

Es el contenido de la comunicacidén, es decir lo que
desea transmitir el emisor.

(3) Canal:

Es el vehiculo o medio que transporta el mensaje.

(4) Receptor:

Es la persona que recibe el mensaje.
La fig.1-3. Muestra la interaccidén gque existe entre

elemento de la comunicacidn

1% Ipid., pag. 296-298.
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Fig. 1-3. Elementos de Comunicacién

— Gy —

d) Barreras de la comunicacidn:

(1) Psicoldbgica:

Son los diversos factores mentales gque impiden al

receptor aceptar o comprender una idea.
(2) Fisioldgica:

La precisidén o claridad con que se emite o recibe un
mensaje, se puede ver obstaculizada por defectos orgénicos
del receptor o del emisor, tales como: sordera, ceguera.

(3) Fisicas:

Se debe tomar en cuenta las interferencias a que puede

ser sometida la comunicacién en el medio.
(4) Miedo a la comunicacién:
Tensién y ansiedad indebidas ante la comunicacidén oral

o escrita.
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(5) Emociones:

El estado de &animo que se tenga en el momento al
recibir el mensaje influirda en la forma de interpretarlo.
C. Teorias de la motivacién'’

1. Teoria de las necesidades de Abraham Maslow

Las teorias de la necesidad se centran en la
importancia de analizar % entender los factores
psicoldégicos en los individuos que hacen gque se comporten
en determinada forma. El comportamiento es el resultado de
los intentos de satisfacer esas necesidades, y los actos
especificos estdn basados en la necesidad particular gque
impulsa al individuo en cualgquier momento.

La premisa de Maslow es dgque los seres humanos son
organismos “que desean” y que estan motivados para cumplir
y satisfacer ciertas necesidades en sus vidas. Reconoce
cinco necesidades humanas basicas en las personas, lo que
constituye la jerarquia mostrada en la figura 1-4.

El primer nivel de las necesidades fisioldégicas incluye
aire, agua, alimento, wvivienda, suefio, sexo y cualquier

otra necesidad para sostener y preserva la vida.

7 http://www.monografias.com/trabajosl5/motivacion-laboral/motivacion-
laboral.shtml (consultada 6 de agosto de 2012)



http://www.monografias.com/trabajos15/motivacion-laboral/motivacion-laboral.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/motivacion-laboral/motivacion-laboral.shtml
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Las necesidades de Seguridad, consisten en: ropa,
vivienda y de un ambiente con un patrdédn predecible tal
como: seguridad en el trabajo, pensidn y seguro.

Entre las necesidades de orden superior se encuentran:
Sociales o de amor: El hombre tiene la necesidad de
agruparse, es decir, relacionarse de forma afectiva y de
ser aceptado por los demés
Fig.l-4.Jerarquia de las necesidades |Dbasicas, segun
Maslow

‘ AUTO
REALIZAGION
NECESIDADES

DE
ORDEN SUPERIOR

ARIBIACION
NECESIDADES SEGURIDAD
DE

ORDEN INFERIOR

V EISIOUOGICAS

Estimacidén, el cuarto nivel de Maslow incluye respeto
propio, la sensacién de logro y reconocimiento de parte de
otros. La satisfaccidén de necesidad de estimacidn propia
conduce a sentimientos de confianza de si mismo, de ser

util y necesario en el mundo.
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El quinto nivel Maslow lo llama Autorrealizacidén. Consiste
en desarrollar al méximo el potencial de cada uno, se
trata de wuna sensacidén auto superadora permanente. EI1
llegar a ser todo lo que uno se ha propuesto como meta, es
un objetivo humano inculcado por la cultura del éxito vy
competitividad por ende de prosperidad personal y social.
Esta teoria sostiene que la persona estd en permanente
estado de motivacidén, y que a medida que se satisface un

deseo, surge otro en su lugar.

2. Teoria de las expectativas de Victor Vroom

Fue, otro de los exponentes de esta teoria
contempordnea que da explicaciones ampliamente aceptadas
acerca de la motivacidén, en la que reconoce la importancia
de diversas necesidades y motivaciones individuales.

Vroom se acerca al concepto de “Armonia de objetivos”
en donde las personas tienen sus propias metas gque son a su
vez diferentes a los de la organizacidén, pero posibles de
armonizar ambas como un todo. Esta teoria es consistente
tal como se percibe en el “sistema de administracidén por
objetivos”.

Segun este modelo la motivacidédn es un proceso gue

regula la seleccidén de los comportamientos. El1 modelo no
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actta, en funcidén de necesidades no satisfechas, o de 1la
aplicacidén de recompensas y castigos, sino por el
contrario, considera a las personas como seres pensantes
cuyas percepciones vy estimaciones de probabilidades de
ocurrencia, influyen de manera importante en su
comportamiento.

La teoria de las expectativas supone que la motivacidn
no equivale al desempefio en el trabajo, sino es uno de
varias determinantes. La motivacidn, junto con las
destrezas, los rasgos de personalidad, las habilidades, la
percepcidédn de funciones y las oportunidades de un individuo
también se combinan para influir en el desempeiio del
trabajo.

Al parecer es mads ajustable a la vida real, el
supuesto de que las percepciones de valor, varian de alguna
manera entre un individuo vy otro, tanto en diferentes
momentos como en diversos lugares. Coincide ademds con 1la
idea de que los administradores deben disefiar 1las

condiciones ideales para un mejor desempefio.
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3. Teoria Existencia, Relacidén, Crecimiento (ERC)

de Clayton Alderfer.

La teoria E.R.C. expuesta por Alderfer, considera que
los seres humanos tienen tres tipos bédsicos de necesidades:
necesidades de existencia(E), que requieren la provisidén de
los requisitos materiales para la subsistencia del
individuo vy de la especie (abarcan las necesidades
fisioldégicas y de seguridad de la pirdmide de Maslow);
necesidades de relacidén (R), de mantener interacciones
satisfactorias con otros, sentirse parte de un grupo y dar
y recibir afecto (corresponden a las necesidades sociales y
la parte de estima de 1las necesidades psicoldgicas de
Maslow); y necesidades de Crecimiento (C), anhelo interior
de desarrollo personal y de tener un alto concepto de si
mismo. Alderfer plantea gque esas necesidades se ordenan
desde las mas concretas (de Existencia, que se satisfacen
bdsicamente con 1ncentivos materiales) hasta las menos
concretas.

Finalmente, cuando un individuo satisface una necesidad de
crecimiento, dirige su conducta a la satisfaccidén de otra

necesidad de esa misma naturaleza.
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Los seres humanos siempre, en todo momento y en todas
las circunstancias, evaluamos lo que sucede en nuestro
entorno. Las personas permanentemente evallan asuntos muy
diversos, como la calidad del producto, el comportamiento
de la novia de nuestro mejor amigo, qué tan bueno es el
profesor de matematicas, etc., La evaluacidén del desempeiio
es un tema muy comin y corriente en nuestra vida personal.
También lo es en las organizaciones. Estas evaltan la
productividad, servicio al cliente, el desempefio humano,
entre otros, para que tenga una actuacidén competitiva vy
salga bien liberada en el mundo globalizado de hoy.

En este apartado se dard a conocer concepto de evaluaciédn
del desempeno.
D. Indicadores Del Desempefio

1. Evaluacién Del Desemperio®

Constituye el proceso, por medio de éste se estima el
rendimiento global del empleado; dicho de otra manera su
contribucién total a la organizaciédn; justifica su
permanencia en la empresa.

Cuando el desempefio es inferior a lo estipulado el

gerente debe emprender una accidén correctiva. Asimismo un

¥ Werther William B. /Keith Davis,”Administracién de Recursos Humanos”
El capital humano de las empresas, sexta Edicidén, afio 2008. McGraw-
Hill, P&g.302 y 306.
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sistema de evaluacidén bien fundamentado ayudard a evaluar
los procedimientos, también identificar problemas en el
recurso del capital humano.

Las personas que se desempefian de manera insuficiente

pueden poner en evidencia procesos equivocados, igualmente
identificar desempefio inferior a lo esperado, una
organizacidén no puede adoptar de manera arbitraria un
sistema cualgquiera de evaluacidén de desempefio. El sistema
debe ser valido y confiable, efectivo y aceptado.
Ademas de poseer estas caracteristicas debe adaptarse a las
necesidades especificas de la empresa esto permitiré
realimentar tanto al trabajador como al evaluador la manera
en que van alcanzando sus objetivos personales y qgque tan
congruentes son con resultados de 1los objetivos de la
organizacién.

a) Importancias de la Evaluacidén del Desempefio

El papel del capital humano se ha vuelto relevante en
las organizaciones, uno de los principales retos de 1los
directivos es conocer el valor agregado que cada trabajador
aporta a la organizacidén, asi como el aseguramiento del
logro de los objetivos y su aportacidédn a los resultados

finales. Ello Se puede lograr A través de una evaluacidn
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de los indicadores de Desempefio, cuya herramienta es la que
entrega informacidén cuantitativa respecto al 1logro o la
manera en que se desarrolla los objetivos de los proyectos.
Como por ejemplo: El logro de metas en un proyecto es un
indicador de desempefio a valorar dentro de la institucidn,
Ademas el trabajo en equipo, lograr que dentro de 1la
institucidén se forme un equipo integrado por todos 1los
miembros de la institucidén para lograr trabajar de una
manera mas eficiente.

Ademéds, En las organizaciones la principal razdén de la
evaluacién del desempefio, por lo general, se centra en el

monitoreo de los siguientes aspectos:

e Los resultados; concretos vy finales que una
organizacidn desea alcanzar dentro de un
determinado periodo.

e FEl1 desempefio; es el comportamiento o los medios
instrumentales con los que se pretende poner en
practica.

e TLas competencias; los conocimientos, las
habilidades y actitud individuales que le

aportan o agregan las personas.

Seguidamente se presenta un ejemplo de indicadores para la

evaluacién del desempefio.
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Personal administrativo. Calificacidén correspondiente al del 200X.
Nombre del evaluado: Depto:
Evaluador:
Desemperio Minimo Regular Bueno Muy Bueno
Conocimiento del | Sélo conoce el | Conoce a medias | Conoce bien su | Conoce
trabajo a su | minimo de trabajo | su puesto: | trabajo % sabe | perfectamente
cargo de rutina. desconoce otras | bastante de | su trabajo asi
labores otras labores | mismo conoce
relacionadas con | relacionadas con él. todas las
él. deméas labores
en
relacién con
esitel.
Cantidad de | Rara vez termina el | Cumple con el | Cumple muy bien. Su | Su trabajo
trabajo trabajo que se le | minimo trabajo se encuentra | nunca se
asigna. Rinde poco. indispensable. generalmente al dia. | atrasa; aun en
Constantemente Salvo en ocasiones | situaciones
se atrasa. En | extraordinarias. extraordinarias
ocasiones pierde .
tiempo.
Necesita A veces es | No requiere de | Muy
Responsabilidad supervisién necesario cierta | supervisidén continua. | responsable, no
constante. supervisidén para | Se responsabiliza vy | requiere de
cumplir con su | cumple. supervisién
trabajo. alguna.
Iniciativa y | Raramente tiene | Accién adecuada | Propia iniciativa. | Dindmico, asume
participacidén sugerencias: con | por iniciativa | Ingenioso, responsabilidad
frecuencia propia. asume responsabilida | es mas alla de
necesita recordato des por si mismo. | las
rios y direccién. Resuelve los | requeridas en
problemas. su trabajo.
Disciplina Protesta y se | En alguna | Cumple las o6rdenes vy | Acepta, cumple
resiste a obedecer | ocasién disposiciones a | con prontitud y
6rdenes adecuadas. | protesta y | menos que exista una | acata las
Las disposiciones | reacciona razébn poderosa; lo | érdenes \%
generales parecen | desfavorablement | cual hace saber a sus | disposiciones
no importarle. e ante las | superiores. generales. Muy
6rdenes. cuidadoso en su
observancia.
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Espiritu de | Se aisla. No es | Se integra al | Se integra | Se integra
colaboracién capaz de formar un | grupo de trabajo | adecuadamente al | perfectamente
equipo de trabajo. | con cierta | grupo de trabajo. | al grupo de
No se presta a | dificultad. Brinda su ayuda, al | trabajo. Brinda
realizar wuna labor realizar alguna labor | espontaneamente
fuera de su rutina. fuera de su rutina. su ayuda en
relacién con
otras labores.
Observaciones:

Personal administrativo. Calificacidén correspondiente al del 200X.
Nombre del evaluado: Elizabeth Ortega Rodriguez Departamento: Ventas
Puesto: Auxiliar administrativo
Evaluador: Mario Macias Rodriguez.
Desempeiio Minimo Regular Bueno Muy Bueno

Conocimiento del
trabajo a su X
cargo
Cantidad de

; X
trabajo
Responsabilidad %
Iniciativa y %
participacién
Disciplina X
Espiritu de

. X
colaboracién
Observaciones:
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E. Herramientas administrativas de la mejora continta

1. KAIZEN'’

Al terminar la segunda guerra mundial, Japdén era un
pais con un futuro incierto.
La industria Jjaponesa era desastrosa, ni 1los mismos

orientales querian sus productos faltos de <calidad vy

disefio.
En 1949 se formé la Unidn Japonesa de Cientificos e
Ingenieros. (JUSE), ésta se da a la tarea de desarrollar y

difundir las ideas del Control de Calidad en todo el pais.
El Dr. William Edwards Deming, era uno de 1los grandes
expertos de control de calidad que habia desarrollado una
metodologia basada en métodos estadisticos.

Kaizen, proviene de la unién de dos vocablos de la esencia
de las préacticas exclusivamente Japonesas KAI significa
Cambios ZEN quiere decir bondad, ya sean de mejoramiento de
la productividad, actividades del control total de la
calidad, ©puede reducirse a wuna palabra. Kaizen esto
Significa mejoramiento continuo de las practicas de trabajo
que involucra a todas las personas, tanto gerentes como

trabajadores, en la eficiencia personal. Dentro de 1los

19 Masaaki Imai,”Como Implementar el Kaizen en el sitio de trabajo, 1?2

edicidén, afio 2000 McGraw-Hill, Pag. 2.
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componentes principales del kaizen esta mejoramiento e
innovacién.
La percepcidén Jjaponesa de la administracién tiene dos
componentes principales: el mantenimiento % el
mejoramiento. El mantenimiento se refiere a las actividades
dirigidas a mantener los estandares actuales mediante
entrenamiento y disciplina. El mejoramiento se refiere a
mejorar los estandares actuales.
El mensaje del kaizen es que no debe pasar un dia sin que
se haya hecho alguna clase de mejoramiento en algun lugar
de la compafiia, con esfuerzos constantes y de todos.

2. Mejoramiento Continuo

Se define como un procedimiento segun se realiza la
planificacién de acciones encaminadas a la mejora de
actividades desarrolladas por las empresas, se ejecutan
estas acciones midiendo los resultados que han supuesto y
actuando en consecuencias con el producto.
Una de las herramientas vitales para asegurar el
mejoramiento continuo, es a través del ciclo PHRA (Planear,
Hacer, Revisar, Actuar) son una serie de actividades que se

detallan a continuacidn:
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“Planificar”, significa estudiar 1la situacidén actual,
definir el problema, analizarlo, determinar sus causas y
formular el plan para el mejoramiento “hacer” significa
ejecutar el plan; “revisar” ver o confirmar si se ha
producido la mejora deseada y “actuar” institucionalizar el
mejoramiento como una nueva practica para mejorarse.

3. Control Total de la Calidad?’

La calidad estd asociada no solo con los productos y
servicios, sino también con la forma que la gente trabaja,
la manera que las maquinas son operadas.

La calidad total se centra en conseguir que las cosas se
hagan bien a la primera. Constituye una adecuada ideologia,
que a través de un buen manejo agrega en distintas etapas
valores con dos finalidades principales: satisfacer al
cliente vy obtener lucros permanentes, si se posee la
actitud de mejorar continuamente la calidad, no obstante
haber alcanzado sobre determinado servicio o producto, la
mejor calidad de hoy sino la mejor calidad que debe

brindarse siempre.

20 La nueva 1iso 9000:2000 anédlisis comparativo con la iso 9000:1994

freire santos fceditoriales 232 edicidn
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Es un proceso con evaluacidén continua que por su
naturaleza misma no se puede detener de lo contrario deja
de ser un proceso. Si la calidad total no se asume como un
verdadero compromiso, es decir sino se practica en forma
explicita como parte de la cultura de la organizacién.

La calidad total es una decisidén estratégica y como tal es
el resultado final de un proceso decisorio, reflexivo vy
riguroso, con blsqueda de informaciédn, valoraciédn,
coherencia, innovacién % creatividad esta decisién
estratégica consiste en seleccionar las estrategias que
mejor satisfaga y complemente los fines. El1 fin principal
de ésta es lograr clientes satisfechos.

F. Antecedentes de Fe y Alegria

En El1 Salvador la organizacidén fue fundada el 16 de
octubre de 1969 por el padre Joaquin Lépez y Lépez. La
institucidn, actualmente atiende a mds de siete mil
personas y cuenta con cuatro centros educativos; dos
complejos educativos; tres centros de formacidn
profesional; un centro de educacidén para todos donde se da
apoyo extra escolar a nifios, nifias y adolescentes, talleres
cortos de capacitacidén para Jjdévenes y mujeres y cinco

centros infantiles de educacidn inicial.
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El primer lugar de accién de Fe vy Alegria en E1
Salvador fue la colonia Morazan, conocida como La Chacra,
donde se funddé la primera escuela con dos aulas de lamina
para atender a hijos de familias obreras de las periferias
pobres de San Salvador.

Con el tiempo se crearon mas escuelas en zonas rurales
y marginales. Asi ha tenido cobertura en los departamentos
de San Miguel, Santa Ana, Cabafias, Usulutén, La Libertad vy
Sonsonate.

Por ahora, cuentan con un personal docente y técnico
profesional que impulsa la labor educativa, haciendo
especial énfasis en, ofertas educativas de calidad vy
alternativa para los sectores mas necesitados.

1. Misidn

Fe y Alegria es un Movimiento Internacional de
Educacién Popular Integral y Promocidén Social dirigido a
la poblacidn empobrecida, para contribuir a la
transformacidén de las sociedades, basado en los valores de
justicia, libertad, participacién, fraternidad, respeto a

la diversidad y solidaridad.



44

2. Visién

Un mundo donde todas las personas tengan la
posibilidad de educarse, desarrollar plenamente sus
capacidades y vivir con dignidad, construyendo una
sociedad justa, participativa, fraterna y solidaria.

3. Servicios que se brindan

La organizacién tiene por finalidad proporcionar

servicios de indole social y educativa, a las comunidades
mas necesitadas, ©para el desarrollo personal y

participacidén social, a continuacidén se detallan:
e Cetros de formacidn profesional

e Centro de Educacidédn para Todos
Principalmente uno de los apoyos que brinda Fe y Alegria, a
las comunidades es el servicio educativo, por ésta razdn es
importante dar a conocer el concepto de educacién.
a) Educacidn es?t:
El proceso el cual se transmiten conocimientos,

valores, costumbres y formas de actuar.

21 http://es.wikipedia.org/wiki/Educaci%$C3%B3n (consultado 28 de agosto

de 2012)


http://es.wikipedia.org/wiki/Educaci%C3%B3n
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La educacién no sbélo se produce a través de la
palabra, pues estd presente en todas nuestras acciones,
sentimientos y actitudes.

En E1l1 Salvador, la educacidén se divide en Educacidn
Formal y Educacidén Informal y se imparte de forma publica o
privada. Los programas educativos son elaborados por el
Ministerio de Educacidén, para las escuelas privadas se
rigen por los reglamentos del Ministerio.

b) Educacidédn Formal:

La educacidén formal hace referencia a los ambitos de
las escuelas, institutos, universidades, mdédulos.

c) Educacidén no Formal:

Se refiere a los cursos, academias, e instituciones,

que no se rigen por un particular curriculo de estudios.

d) Educacidén Informal:

Es aquella gque fundamentalmente se recibe en los
ambitos sociales, pues es la educacidén que se adquiere

progresivamente a lo largo de toda la vida.
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4. Estructura Organizativa

Establece 1los medios o conductos donde se ejerce

autoridad sobre cada una de las unidades de la organizacidn

Organigrama de la organizacién Fe y Alegria

ASAMBLEA GENERAL
AUDITORIA
——————————— EXTERNA
COMITE DIRECTIVO
DIRECTOR GENERAL | SUB-DIRECTOR
CONSEJO DE EQUIPO
DIRECTORES [-———————|-———————| COORDINADOR
IMAGEN ¥
PROCURA DE
FONDOS
UNIDAD DE UNIDAD DE PLANIFICACION
ADMINISTRACION Y INSTITUCIONAL ¥ GESTION u”'“m:::fma" U"m:;::::::“ 1o
FINANZAS DE PROYECTOS

COMITE DIRECTIVO 2011
Blanca Zulema Lara, Saul Leén, Rafael de Sivatte, Elin
Jordén, Camilo Jiménez, Héctor Samour, Gerardo Morales,
Fabian Zarrabe, Marcos Hollywood.

Fuente: Unidad de Planificacion Fe y Alegria en El Salvador afio 2012
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Ademas, se cuenta con el organigrama funcional
acompafiado del descriptor de puestos en este se observa las
responsabilidades y habilidades que debe tener cada uno de
los puestos. Todo esto con el fin de conocer no solo la
estructura organizativa si no la estructura funcional de la
institucién de Fe vy Alegria. Estos instrumentos seran
explorados para recabar informacidén para su posterior
anédlisis en el capitulo II.

Véase en anexos.
a) Marco Legal22

Segun el Ministerio de Gobernacién, bajo el Decreto
Legislativo N° 78, publicado en el Diario Oficial N° 238
Tomo N° 333 fecha 17 de diciembre de 1996. En la Primera
Seccidén: Se decreta la Ley de Asociaciones y Fundaciones
sin Fines de lucro. Establece en el Art. 1, El presente
Reglamento tiene por objeto posibilitar la mejor aplicacién
de la Ley de Asociaciones y Fundaciones sin Fines de Lucro,
la cual establece el régimen Jjuridico especial gque se

aplicard a dichas entidades.

22

http://www.gobernacion.gob.sv/index.php?option=com content&view=article
&1d=78&Itemid=137 (acessada 28 de Agosto de 2012)



http://www.gobernacion.gob.sv/index.php?option=com_content&view=article&id=78&Itemid=137
http://www.gobernacion.gob.sv/index.php?option=com_content&view=article&id=78&Itemid=137

48

b) Organizacién del Registro

Art. 2 el Registro de Asociaciones y Fundaciones sin
Fines de Lucro es una dependencia del Ministerio del
Interior, y su organizacidén interna serd determinada por el
Ministro del Interior de conformidad a las necesidades de
dicho Registro para el cumplimiento de sus fines.

Habrda un Director General y el personal gue sea
necesario segun la conveniencia y necesidades el servicio.
El Director General resolverd los asuntos de su competencia
y serd el responsable del funcionamiento del Registro.

G. Marco Tedérico de Referencia

1. Descripcién Filosdéfica-Antropoldgica

El ser humano tiene la capacidad de captar su propia
existencia de conocer y entenderse a si mismo. La facultad
que lo caracteriza, estd constituida fundamentalmente por
la wvirtud de interpretar la realidad como la percibe a
través de los sentidos.

Consciente del mundo moderno, es capaz de transformar
y perfeccionarse, ser creativo y capaz de proyectar, de la
misma manera, sufre, goza y tiene limitaciones ©pero

dispuesto a superarlas.
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El trabajo voluntario, es una actividad realizada por
personas que desean servir a una comunidad para ayudar a
los mas necesitados, siendo esto un factor que motiva al
Padre Joaquin Loépez vy Loépez, quien consideraba que el
desarrollo era una inspiracidén justa a la gque se accedia a
través del aprendizaje vy ensefianza, 1inspiracidén que la
concretizdé en formar el movimiento en E1 Salvador. Luego
sostuvo varias reuniones con el P. José Maria Velaz, guien
le propuso fundar Fe vy Alegria en vista de la gran
necesidad de educacidén popular integral que el ©pais
enfrentaba ante las deserciones escolares, la falta de
empleo y el alto grado de analfabetismo. Su misidén
evangélica se acompafiaba de sus famosos "dichos", y uno de
ellos era: "Es bueno dar pan por un dia, pero mucho mejor
es ensefilar a conseguir pan para toda la vida”. Y ese
espiritu de servicio y trabajo por los pobres ha seguido
entre las personas que trabajan hoy en dia en Fe y Alegria.

2. FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades vy

Amenazas)

La Administracidén estratégica es un conjunto de decisiones
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y acciones administrativas que determinan el rendimiento a
largo plazo de una organizacién. Incluye el analisis
ambiental tanto externo como interno.

El andlisis FODA es una herramienta de planificacién
estratégica utilizada por empresas, que busca literalmente
identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades vy
amenazas en el negocio.

El objetivo primordial del FODA es orientarlo hacia los
factores que dirigen a una empresa o0 negocio hacia el
éxito. Este instrumento de trabajo es posible dividirla en
dos partes; una interna y otra externa.

La parte interna del FODA dice relacidén con las fortalezas
y debilidades que presenta la empresa (se encuentran
presentes dentro de la empresa y generalmente no estédn bajo
el control a corto plazo de la administracidén), y al ser de
naturaleza interna la organizacién tiene un cierto control
sobre ellas.

La parte externa del andlisis FODA estd constituido
por las oportunidades y las amenazas (que se encuentran

fuera de la organizacidén y que no estan cominmente bajo el
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control a corto plazo de la administracién de alto nivel),
ambos elementos externos basados en otras empresas que son
consideradas como la competencia vy las caracteristicas
propias de cada mercado, incluyendo las regulaciones. En
este punto la empresa en cuestidédn debe ser hébil y capaz,
por un lado para aprovechar las oportunidades ofertadas vy
por el otro para apaciguar aquellas amenazas que ponen en
riesgo la estabilidad del negocio.

Fig.1-5. Analisis FODA

Analisis FODA

Interno

Externo

Fig.1-5 Muestra la combinacién de fortalezas con
oportunidades surgen las potencialidades, dentro de estas
se sefialan las lineas de accidédn més prometedoras para la
organizacién. Las limitaciones, determinadas por una

combinacién de debilidades y amenazas, colocan una serie de
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advertencia.

Mientras que los riesgos (combinacidén de fortalezas vy
amenazas) vy los desafios (combinacidén de debilidades vy
oportunidades), determinados por su correspondiente
combinacién de factores, exigiréan una cuidadosa
consideracién a la hora de marcar el rumbo dque la
organizacidén debera asumir hacia el futuro deseable.

Ademds, se presenta los tipos de estrategia cuyo
andlisis primordial es orientar hacia los factores dque
dirigen a una empresa al éxito y aquellos que la ponen en
riesgos. Por esta razdn, se busca establecer con claridad y
objetividad los elementos que ayudard a la empresa de tal
manera de poder evaluar correctamente la situacidn actual
de un negocio, y poder tomar las acciones necesarias para
lograr los objetivos de la organizaciédn.

Al combinar aspectos del presente (fortalezas y
debilidades) con otros del futuro (oportunidades %
amenazas) se pueden determinar cuatro tipos que podemos
denominar como estrategias combinatorias del presente y el
futuro:

e defensiva

e ofensiva

e sSupervivencia
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e adaptativa

Fortalezas Debilidades

Oportunidades
Estrategia Estrategia

Ofensiva Adaptativa Externo

Amenazas
Estrategia | Estrategia de

Defensiva | Supervivencia

Interno

A continuacidén se detalla cada una de las estrategias

a) Estrategias - Fortalezas Oportunidades.

Anotar las fuerzas para aprovechar las oportunidades
Es la situacidén més deseable es aquella en la que una
compafiia puede hacer uso de sus fortalezas para aprovechar
oportunidades.

b) Estrategias- Debilidades Oportunidades

Superar las debilidades aprovechando las oportunidades
Pretende 1la reduccién al minimo de las debilidades vy 1la

optimizacidén de las oportunidades. De este modo una Empresa
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con ciertas debilidades en algunas &areas puede desarrollar
tales areas, o bien adquirir las aptitudes necesarias (como
tecnologia o personas con las habilidades indispensables)
en el exterior, a fin de aprovechar las oportunidades que
las condiciones externas le ofrecen.

c) Estrategias- Fortaleza Amenaza

Se basa en las fortalezas de la Organizacidédn para
enfrentar amenazas en su entorno. El propdsito es optimizar
las primeras y reducir al minimo las amenazas. Asi, una
compafiia puede servirse de sus virtudes tecnoldgicas,
financieras, administrativas o de comercializacién para
vencer las amenazas de la introduccién de un nuevo producto

por parte de un competidor.

d) Estrategias — Debilidad Amenaza

Persigue la reduccidén al minimo tanto de debilidades como
de amenazas.

Es importante que las empresas estén atentas a los cambios
venidero, alertas sobre los acontecimientos para poder
reforzar las estrategias adoptar una postura proactiva ante

un mercado exigente, cambiante y competitivo.
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II. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL SOBRE LA

MOTIVACION LABORAL DE 1A ORGANIZACION NO
GUBERNAMENTAL DE “FE Y ALEGRIA”, PARA FORTALECER EL
DESEMPENO.

A. ENUNCIADO DEL PROBLEMA

En un mundo caracterizado por cambios rapidos, 1las
organizaciones tienen cada vez mayor necesidad de ayudar en
gran parte a mantener motivados a los empleados para que
puedan desenvolverse facilmente en un mercado competitivo.

La Organizacién Fe vy Alegria, no es la excepcidn,
desde sus 1inicios, ha tenido diversas administraciones
donde muchas han destacado su labor altruista y generosa
por trabajar en educacioén para las personas mas
necesitadas, todo esto ha sido posible por el trabajo vy
esfuerzo de todos los que conforman la institucidén, hasta
el momento no se conoce de alguna administracidén que se
haya preocupado en buscar una forma de cuidar y mantener
motivado al empleado.

Con el nuevo cambio de Direccidén en la organizacidn, tiene
cada vez mayor necesidad de optar por un plan motivacional,

debido a no contar con ésta herramienta. De acuerdo a
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informacién obtenida, por trabajadores expresaron una
ferviente necesidad de implementar el plan motivacional, la
situacidén reside que, no existe en lo mds minimo algun
gesto de felicitacién de parte del Jjefe inmediato por
desarrollar un excelente trabajo, vy por sencillo que
parezca es un factor que desmotiva.

De la misma manera manifestaron, con la nueva
administracién, se han dado cambios en relacidén al horario,
comunicacién, entre otros, acerca del horario ya no hay
flexibilidad y los procesos de tramites afines a la empresa
(permisos, emergencia entre otros etc.) son extensos vy
llevan tiempo, en comparacidén en afios anteriores era méas
rapido y sencillo.

La motivacidén es un elemento fundamental para el éxito
empresarial de ella depende en gran medida la consecucidn
de los objetivos de la empresa.

En relacidén al ambito laboral es importante inspirar a
los empleados a unir esfuerzos qgque sirvan como mecanismo
para lograr determinados objetivos y alcanzar metas, debido

a que no solamente se le puede motivar econdmicamente,
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también existen otras recompensas como la interaccién
social, el respeto de la aprobacidédn, el sentimiento de
utilidad.

En la institucién de Fe vy Alegria, no todas 1las
personas se desempefilan de la misma manera, algunas ponen
todo su esfuerzo otras no, ¢De qué depende esto? No es
Unicamente la capacidad individuo sino sobre todo el grado
de motivacién con que enfrenta su trabajo.

Para el <caso se investigard aquellas situaciones
internas que afectan significativamente el nivel de
motivacién del personal.

El propdésito de ésta investigacidn es proporcionar una
herramienta que ayude a motivar y fortalecer el desempefio
laboral, por dicha situacidén surge la idea.

De esta forma el problema se formula de la siguiente
manera:

¢En gué medida un Plan Motivacional contribuird a

fortalecer el desempefio del personal de “Fe y Alegria”?

B. IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

El propdésito de realizar un Diagnéstico de 1la
situacidén actual de la motivacién del personal de la

organizacién Fe y Alegria, es para conocer la percepcidn
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que tienen los empleados del contexto interno de 1los
elemento motivacionales que utiliza la institucidén para
incentivar al personal en sus labores, de esta manera
aportar un instrumento orientado a solucionar las
carencias de la institucidén, en ese sentido se presentaré
un plan motivacional para fortalecer el desempefio.

1. ALCANCE Y LIMITACIONES

a) Alcance

Para el desarrollo de la presente investigacidn
titulada: “Plan motivacional para fortalecer el desempefio
del personal de la organizacidén no gubernamental de “Fe y
Alegria”.se contd con el apoyo de las autoridades de dicha
institucidén, quienes proporcionaron su colaboracidén al
momento de realizar las entrevistas y el cuestionario, de
lo cual se extrajeron los datos que sirvieron para
diagnosticar la situacidén actual de 1la institucidn. Asi
mismo, para la realizacidén de este trabajo se considerd:
Oficinas <centrales con una cantidad de 20 trabajadores,
Centro de Educacidén para Todos (CET) de Zacamil cuenta con
11 trabajadores y el Centro de Formacidén Profesional de
Soyapango se tiene 14 Trabajadores, sumando un total de 45

empleados.
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b) Limitaciones
Al realizar la investigacidn de campo se presentaron

limitantes tales como:

e Demora en proporcionar la informacién solicitada a la
institucidén, va que la persona facilitadora asume
muchas responsabilidades a su cargo, ademds requeria
de autorizacién de su jefe inmediato para
suministrarla.

e Retraso en la aplicaciédn del cuestionario por falta
de autorizacidén de parte de la direccién de oficinas
centrales de la institucién de fe y alegria, con el
coordinador de <cada <centro de zona de Zacamil vy
Soyapango.

e Al momento de aplicar el instrumento para recabar la
informacién se notd cierto temor al contestar algunas
preguntas, debido a la condicién de empleado, razdn
que pone a cualquier persona en una postura incdmodo
para emitir una opinidn.

e FEscasez de libros y tesis que contengan informacién
acerca de la motivacién y el desempefio, que ayuden a
realizar una investigacidén con mayor fundamento vy

enfoque apegado a la realidad empresarial.
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OBJETIVOS

1.

2.

Objetivo General

Realizar un diagndéstico de la situacidén actual sobre
la motivacidén de los empleados de la Organizacidn Fe
y Alegria, y definir acciones que ayuden al

mejoramiento laboral.

Objetivos Especificos

Recopilar informacién a través de  técnicas e
instrumentos de recoleccidn de datos para conocer el
estado motivacional de los empleados de fe vy
alegria.

Realizar un diagnéstico del Clima Organizacional,
para conocer la percepcidén que tienen los Jefes y
empleados administrativos del ambiente en el que
laboran.

Formular recomendaciones que contribuyan a mejorar el
desempefio laboral a través de la motivacidén vy

fortalecer la productividad institucional.
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3. HIPOTESIS

a) Hipdtesis General

La propuesta de un estudio de la motivacién
contribuird a fortalecer el desempefio del personal en la
organizacidén no gubernamental de Fe y Alegria.

b) Hipbtesis Especificas

La recopilacién de la informacidn tedrica propiciaré
el desarrollo adecuado de la tematica de la investigacién

La Realizacién de un diagndstico permitird identificar
los principales elementos motivacionales que afectan el
desempefio del personal.

El plan motivacional contribuird a mejorar el
desempefio laboral en la organizacidédn no gubernamental de Fe
y Alegria.

D. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

1. Método Cientifico

En la investigacién se hizo uso del método cientifico,
a través del proceso de, recoleccidén de datos, anélisis,
para una mayor objetividad en el tratamiento de 1la
informacién.

Métodos Auxiliares del Método Cientifico
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2. Método Deductivo

También, se tomdé en cuenta el método deductivo, el
procedimiento de razonamiento que va de lo general a 1lo
particular, de lo universal a lo individual.

En este método se 1llevd a <cabo el ©proceso de
reflexionar, explicar y sintetizar la informacién, dicho
proceso conduce al investigador a trabajar de lo conocido a
lo desconocido con poco margen de error.

3. Tipo de Investigacidn

El tipo de investigacidén que se realizo es Estudios de
Casos, debido al andlisis que se hizo en la Organizacidn,
la descripcidn de la situacidén y las respectivas
recomendaciones que se consideraron adecuadas.

a) Disefio de la Investigacidn

En esta investigacién se aplicdé el disefio No
Experimental, debido a que en la investigacidén no se haré
ningin control ni manipulacién de variables, solamente se
recolectard informacidén, vy Unicamente se observaradn 1los
fenbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para

que posteriormente puedan ser analizados.
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4. Fuentes de Informacién a Utilizar

Para el desarrollo de la investigacidédn se utilizaron
fuentes primarias, informacidn que se obtuvo de primera
mano respecto al tema en estudio.

Las fuentes secundarias estéan basadas en toda la
informacidén documental por diversos escritores.

a) Fuentes Primarias:

Son todas aquellas de las cuales se obtiene
informacidén directa, es decir, donde se origina la
informacidn. Se obtendrd por medio de entrevista al
personal en estudio.

b) Fuentes secundarias:

Son todas aquellas que ofrecen informacidén sobre el
tema por investigar, pero no son la fuente original. Esta
informacién se adquirird por medio de libros, tesis, sitios
web, de esta forma tener fundamentos para llevar a cabo la
investigacién.

5. Técnicas e Instrumentos de Investigacidn

La técnica dque se aplico es la entrevista y el
cuestionario. Es de hacer notar, que el elemento principal

para la elaboracidén de la entrevista, es Dbasicamente 1la
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estructuracién de un cuestionario, en el que fueron
considerados los indicadores de las variables.

Asimismo, se considerd la estructuracidén de un guion
para el cuestionario mediante una guia de preguntas
previamente estructurada con preguntas cerradas y eleccidn
multiple, que oriente la direccién de la misma. A
continuacidén se detallan los instrumentos y la técnica de
recoleccién que fueron utilizados en la investigacidn:

a) Entrevista:

El desarrollo de esta actividad se 1llevdé a cabo en
las instalaciones de la institucién el cual consistid en
una reunién con las personas seleccionadas para poder
obtener informacidédn necesaria para la investigacidn.

Unidad de anédlisis: Fe y Alegria. Sujetos de analisis:
Empleados de todos los niveles.

La entrevista Dbusca recaudar datos por medio de un
cuestionario predisefiado, dirigido a la poblacidn
representativa o al total de la poblacién para conocer la

opinién conveniente para la investigacidn.
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b) Cuestionario:

Este tipo de herramienta es un documento con una serie de
preguntas que ayudo a recolectar la informacidn y fue
dirigido para el sector en estudio.

6. Determinacién del Universo y Muestra

a) Determinacidédn del Universo

La Investigacidén se realizdé en “Fe vy Alegria” E1
Salvador, ubicado en Calle El1 Mediterréaneo, Antiguo
Cuscatléan, Jardines de Guadalupe, El Salvador,
Centroamérica.

(1) Universo

El universo en estudio estuvo compuesto por 1los
trabajadores de la institucidn.

Para la determinacién del universo, se consideréd:
Oficinas Centrales 20 trabajadores, Centro de Educacién
para Todos (CET) de Zacamil 11, Centro de Formacidn
Profesional de Soyapango 14 los cuales suman un total de 45
empleados.

b) Determinacidén del censo

En la investigacidén no se aplicd una muestra, sino se

llevé a cabo un censo, debido a que se considerd, todo el
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universo un grupo con suficiente peso para recabar la
informacién que sirvid en la investigaciédn.

(1) Censo:

Es una investigacidén estadistica en la que los datos e
informacién se obtienen de la totalidad de las unidades de
informacién donde se <realizan las observaciones, que
componen el universo o poblacidén por investigar.

En ese sentido el censo quedo comprendido por 45
personas. Cabe mencionar que en el anteproyecto se contd
con un nivel menor de personas del que actualmente se
maneja, ya que al momento de realizar la investigacidén se
obtuvo un total mayor, debido al incremento de proyectos.

7. TABULACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS

DATOS.

a) Procesamiento de la Informaciédn

En este paso se pudo recolectar los resultados de
todas las técnicas que se utilizaron y que posteriormente
se tabularon por medio del ©programa de Excel, es
considerado wuna herramienta de ayuda para procesar los

datos.



67

b) Interpretacidén de Datos

Después de haber realizado la tabulacidén de los datos,
se procedid al andlisis e interpretacidén de estos.
c) Presentacidén de Resultados

Posteriormente, se elaboraron los respectivos graficos

que ayudaron a la visualizacidédn porcentual de los datos vy

de esta manera se facilitdé la interpretacidédn de estos.

Tabla #1
Cuentade#  |Preguntale
_ Asistencia
Asitencia L
. . Canasta médica,
o _— Asitencia _— médica, L
Asitencia .| Asistencia | ) L Asistencia bisica, Canasta
. L Asistencia L Asistencia | Recreativos, [ Médica, L Canasta K L.
Asistencia | Canasta X Despensa Meédica, L Médica, e Médica, L Recreativos, | basica, Total
Pregunta2 e . Recreativos o Otros Médica, Médica, | Despensa | Canasta ) basica, )
Médica Basica Familiar Canasta i Despensa " L. Recreativos, i Despensa |Recreativos, | general
L. Recreativos . Otros familiar Basica, Recreativos y .
Basica familiar ) Otros familiary | Despensa
Recreativos Despensa .
" Otros familiary
familiar
Otros
Admini 2 4 2 1 1 3 2 1 1 1 18
Proyecto 3 3 10 4 2 2 1 1 1 2
Total general 5 4 5 1 4 1 2 5 1 2 1 1 1 1 1 45
Grafico #1
Pregunta 2 versus 16
Asistencia médica,...
Canasta basica,...
Asitencia médica,...
Asistencia Médica,...
Asitencia Médica,...
Recreativos, ...
Asistencia Médica, ...
Asistencia Médica, ...
Asistencia Médica, .. OProyecto
Asitencia Médica,... O Administrativo
Otros
Despensa...
Recreativos
Canasta...
Asistencia...

10
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Pregunta # 2 ¢(El cargo que desempefia es? Versus Pregunta #
16 A su criterio ;Cudl de estos incentivos le gustaria
recibir?

El personal Administrativo de la Institucidén Fe y Alegria,
de acuerdo a los resultados obtenidos, en su mayoria
considerd que les gustaria recibir los incentivos: Canasta
badsica, Asistencia médica, Despensa familiar.

Por otra parte, el personal de proyectos desea recibir como
incentivos, Despensa familiar, Asistencia médica,
Recreativos y Otros.

Un 40% del personal administrativo menciondé, entre 1los
incentivos que les gustaria recibir estén: Canasta béasica,
Asistencia médica, Recreativos, eligiendo una sola opcidn,
Sin embargo, existen combinaciones de Asistencia médica vy
Despensa familiar, Recreativos y Despensa familiar, entre
otras, Ademds, el 60% del personal de proyectos les
gustaria recibir: Despensa familiar, Asistencia médica,
Recreativos % Otros, Ademés, las combinaciones de:
Asistencia médica y Recreativos, Asistencia médica vy

Despensa familiar.



Tabla #2

Cuentade # Pregunta 21
Pregunta 2 Siempre | Pocas Veces Nunca Total general
Administrativo 12 6 18
Proyecto 18 8 1 27
Total general 30 14 1 45
Grafico #2
Pregunta 2 versus 21
18 o
16 v ——
14 —
12 ;
10 - - 4 Administrativo
8 4 — _"/“ ' .1 Proyecto
6 —
4~//H
Siempre Pocas Veces Nunca

Pregunta # 2 :El cargo que desempefia es? Versus Pregunta #

21 Valora su Jefe las habilidades vy destrezas que

demuestra en su puesto de trabajo?
De acuerdo a la opinidén del personal administrativo que
12 personas seleccionaron

suma un total de 18 trabajadores,

que su Jjefe siempre valora las habilidades y destrezas que

demuestran en sus actividades diarias; mientras que 6
trabajadores consideraron pocas veces. Sin embargo, de un
total de 27 trabajadores de ©proyectos, 18 de estos
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seleccionaron que sus habilidades y destrezas siempre son
valoradas por parte de su jefe, 8 opinan que es pocas veces
y 1 trabajador manifestd que nunca.

Segun la informacidén obtenida del personal administrativo
el 27% opino que su Jjefe siempre valora las habilidades vy
destrezas que posee, el 13% pocas veces, Mientras que, 1los
de proyectos en un 40% menciono que por parte de su jefe
siempre son valoradas las habilidades vy destrezas que
demuestran en su trabajo, asi mismo el 18% considera dque

pocas veces y el 2% dice gue nunca.

Tabla #3
Cuenta de # Pregunta 11
Compromiso Esfuerzo,
. . Esfuerzo, .
. |Satisfaccionde| Alcanzar Todas las y ] Compromisoy
esfuerzo Compromiso . L. . Compromiso,
necesidades objetivos anteriores Alcanzar . . alcanzar
. Satisfaccion L
Pregunta 2 Objetivos objetivos

Total general

Administrativo

10 1

1

18

Proyecto 1

19

27

Total general 1

29 1

45

Grafico #3

Pregunta 2 versus 11
20 1
18 -+
16 1
14 -
12.9
10 1
2 1 Administrativo
4.9 ® Proyecto
o .0 @ < o Q- o
G o & 5 A\ 0L
%\Q% ‘ 06‘ bo(‘ \(:bo 66’ S (‘\\ R 0@
2 @Q K/b(-' v '\o L Q;’
& 8
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Pregunta # 2 ¢(El cargo que desempefia es? Versus Pregunta #
11 ;Para usted qué es la motivacidén?

Los porcentajes mas significativos en el area

o°

administrativa se encuentra un 22 consideran que
motivacidédn es: Esfuerzo, Compromiso, Satisfaccidén de
necesidades y Alcanzar objetivos, mientras que el 7% la
definen como Alcanzar objetivos. Asimismo los de proyectos

un 42% opinan gque motivacién es: Esfuerzo, Compromiso,

Satisfaccién de necesidades y Alcanzar objetivos, el 7% la

consideran como un Compromiso.

Tabla #4
Cuentade # Pregunta 2
Pregunta 12 Administrativo | Proyecto | Total general
Siempre 18 25 43
Pocas Veces 2 2
Total general 18 27 45

Grafico #4

Pregunta 12 versus 2

25 7

20 A

15 A i Siempre

10 - L1 Pocas Veces

Administrativo Proyecto
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Pregunta # 12 ;Se siente usted motivado para realizar su
trabajo? Versus Pregunta # 2 ¢El cargo que desempefia es?

De acuerdo al resultado de los niveles motivacionales segun
el cargo, refleja que el personal de proyectos se siente
siempre motivados a realizar su trabajo con un total de 25
personas, mientras 2 trabajadores opinaron gue pocas veces
se sienten motivados.

Seguidamente, los empleados administrativos 18 concluyeron
siempre se encuentran motivados en su trabajo.

El nivel de motivacidén para realizar el trabajo en el area
de proyectos, el 56% tienen mayor interés y esfuerzo en

realizar sus tareas asignadas y asi poder desarrollarse

dentro de la institucidén, el 4% opino gue pocas veces
estdn motivados por ©presiones laborales. En el area

administrativa el 40% indicdé siempre estar motivados.

Tabla #5

Cuentade # Pregunta 15

Pregunta 2 Alto Medio Bajo Total general
Administrativo 9 8 1 18
Proyecto 14 13 27
Total general 23 21 1 45




73

Grafico #5
Pregunta 2 versus 15
14 - f _a—
- | |
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8 - M Administrativo
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-

2
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Alto Medio Bajo

Pregunta # 2 ¢El cargo que desempefia es? Versus Pregunta #
15 ;Cémo definiria su estado actual de motivacidén?

Segin el nivel de motivacidén actual del personal de
proyectos, son 14 que opinaron tener alto su nivel de
motivacidén, con una sensible variacidén del nivel medio de
motivacién que comprende a 13 trabajadores.

En el personal administrativo es minima la diferencia que
se observa entre los niveles de motivacidn.

De acuerdo a los datos obtenidos, en el &drea administrativa
el estado motivacional representa un 20% en un nivel alto,
el 18% un nivel Medio y un 2% indico un nivel Bajo de
motivacién. En cuanto al personal de proyectos el 31%
definié su estado actual de motivacidédn como Alto sin

embargo, el 29% es Medio.
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Tabla #6
Cuentade # Pregunta 30
Pregunta 2 Si No Total general
Administrativo 15 3 18
Proyecto 22 5 27
Total general 37 8 45
Grafico #6
Pregunta 2 versus 30

25 T

20 -

15 M Administrativo

L1 Proyecto
10 +
i e B
& g _ )
0 T 1
Si No

Pregunta # 2 :El cargo que desempefia es? Versus Pregunta #
30 ¢Considera que el <clima laboral propicia un buen
desempefio laboral?

Conforme a la informacidén obtenida 22 trabajadores de
proyecto afirman que el clima laboral donde se desenvuelven
diariamente les propicia un buen desempefio laboral, y 5
personas difieren que no hay un clima laboral propicio para

desempefiarse mejor.
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Con respecto al administrativo, 15 empleados opinan que el
clima laboral es adecuado y 3 personas creen Jque no.

El 33% del personal administrativo consideran que el clima
laboral propicia un buen desempefio en las actividades, el
7% menciono que no existe un buen ambiente apropiado para
su desempefio, seguidamente para el personal de proyectos
el 49% lo consideran apropiado para ejecutar sus labores,

mientras que un 11% no lo considera iddéneo.



Tabla # 7

Cuentade #

Pregunta 2

Pregunta 31

Administrativo

Proyecto

Total general

Iluminacion

1

Ventilacion

Ruido

Limpieza

5
5
5

Ornato

RIPININ

PO IN[(N |-

Todas las
anteriores

N

Ventilacion,
Ruido

Ventilacion,
limpieza

Ruido,
Limpieza

lluminacion,
Ventilacion,
limpieza

lluminacion,
Ventilacidn,
ornato

Ventilacidn,
Ruido,
limpieza

Ventilacidn,
Ruido,
limpieza,
ornato

(en blanco)

Total general

18

27

45

76
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Grafico #7

Pregunta 31 versus 2

(en blanco)
Ventilacién,
Ruido,...

Ventilacion,
Ruido,...

lluminacién,

Ventilacion,...

lluminacion,
Ventilacion,...

Ruido,
Limpieza

Ventilacion,
limpieza ] L1Proyecto
Ventillacién, M Administrativo
Ruido

Todas las
anteriores

Ornato

Limpieza

Ruido I l
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Pregunta # 31 ;Cuédles de los siguientes factores
ambientales considera que se podrian mejorar en su lugar de
trabajo? Versus Pregunta # 2 ¢El1 cargo que desempefia es?

Para el personal de proyectos, los factores ambientales que
consideran que deben mejorar son: Iluminacidén, Ventilacidn,

Ruido, Limpieza y Ornato.
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En el personal administrativo, los que sobresalen esta
limpieza, ventilacidén y ruido.

De los factores ambientales que se podrian mejorar en la
institucién, de acuerdo al personal de proyectos el 18%
sugieren: Iluminacién, Ventilacién, Ruido, Limpieza vy
Ornato, ademéds el 11% representa para cada uno de estos:
ruido, ventilacidén y limpieza, por otra parte el 9% del
personal administrativo considera que debe mejorar el
factor limpieza vy el 4% representado por el ruido vy
ventilacién.

Tabla # 8

Cuentade # Pregunta 17
L, Felicitacion Un premio
Felicitacion
Un premio por por sorpresa,
Felicitacion Un bono, su Felicitacion por
. Curso de sorpresa, su " "
Un premio por . ) ) B Curso de desempefio, | sudesempefio,
Un bono mejoramiento | Felicitacion | desempefio, K ) Total general
sorpresa su mejoramiento Unbonoy [Unbonoy Curso
. personal por su Curso de
desempefio " . R personal Curso de de
desempefio [ mejoramient ) X ) X
mejoramiento| mejoramiento
o personal
Pregunta 2 personal personal
Administrativo 2 2 7 4 1 1 1 18
Proyecto 1 4 8 11 1 1 1 27
Total general 3 6 15 15 1 2 1 1 1 45

Grafico #8

Pregunta 2 versus 17

Un premio sorpresa,
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Felicitacién por
su desempefio, Un bono y Curso de...

Un bono,
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Felicitacion por
su desempefio, Curso de mejoramiento personal

Un premio sorpresa, | L1 Proyecto
Felicitacién por su desempefio
& Administrativo
Curso de
mejoramiento...
Un bono —

Felicitacion por
su desempefio

Un premio
sorpresa
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Pregunta # 2 ¢(El cargo que desempefia es? Versus Pregunta #
17, Sefiale el mas importante, de los siguientes aspectos
que a su criterio deberian implementarse para motivar en su
trabajo. De los aspectos que se consideran implementar para
motivar a los trabajadores, 11 de proyectos solicitan
cursos de mejoramiento personal, 8 de ellos desean un bono,
4 personas consideran mejor el criterio de una felicitacidn
por su desempefio y 1 menciono como importante recibir un
premio sorpresa. Cabe mencionar que mds de un empleado
opino desear mas de dos aspectos que se les implemente
para motivarlos.
El personal administrativo cree que para estar motivado es
necesario de un bono opinidén que la sostienen 7
trabajadores, curso de mejoramiento personal 4, y 2
solicitan una felicitacién por su desempefio y de la misma
manera prefieren un premio sorpresa.

Entre los porcentajes mas significativos tenemos un
33% de los empleados que opinan el incentivo que se debe
implementar para motivarlos es recibir un bono, asi mismo

existe un 33% que consideran un curso de mejoramiento
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personal, ademds 13% de estas personas les gustaria recibir
una felicitacidén por el buen desempefio cabe mencionar dgue
el restante de porcentajes estdn dividido entre premio
sorpresa combinaciones como bono y curso de mejoramiento

personal entre otras.

Tabla # 9

Cuentade # Pregunta 2

Pregunta 18 Administrativo Proyecto Total general
Si 17 26 43

No 1 1 2
Total general 18 27 45

Grafico #9

Pregunta 18 Versus 2
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25

20 7

15 1 & No
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Administrativo Proyecto

Pregunta # 18 ;Considera usted gque su nivel de desemperfio
podria ser aun mejor? Versus Pregunta # 2 ¢El1 cargo gue

desempena es?
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De acuerdo a la opinién de 1los trabajadores que se
encuentran en el &rea de proyectos 26 de estos consideran
que su nivel de desempefio puede ser mayor, en el Aarea
administrativa 17 opinaron que pueden mejorar. Mientras que
uno del &4rea administrativa y uno de proyectos mencionaron
que no es necesario mejorar su desempefio.

El criterio que se obtuvo en base a los resultados un

96

o

creen que el nivel de desempefio podrian ser aun mejor,

y un 4% sostienen que su nivel de desempefio se mantiene.
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E. DIAGNOSTICO DE LA SITUACION ACTUAL DE LA INSTITUCION
FE Y ALEGRIA.

Durante la investigacién que se llevdé a cabo en la
institucién Fe y Alegria de acuerdo a entrevistas
realizadas a los empleados de diferentes niveles
administrativos, se logré recabar informacién sobre 1las
prestaciones que ofrece la institucidén, se identificd que
solo les proporcionan las estipuladas por la Ley.

A pesar de tener dichas ©prestaciones los empleados
manifestaron de algunos incentivos que les gustaria recibir
tales como: Asistencia Médica, Despensa Familiar,
Recreativos y Otros, en una representacidén en porcentajes,
los mas representativos de éstos son: E1 11% de 1los
trabajadores opino a través del cuestionario, solicita como
incentivo la Asistencia médica, el 9% desea recibir Canasta
basica, 11% pide se implemente en la institucidén el
incentivo de recreativos y un 24% opino que les gustaria
recibir una Despensa familiar, mientras que un 42% hacen
una combinacién de incentivos que desearian recibir por
parte de la institucidén, posiblemente al brindar estos

incentivos esta situacidén mejore de gran manera, segun la
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opinidén de los empleados, ademés de acuerdo a los datos
reflejados el nivel de desempefio podria ser aun mejor. (Ver
grafica # 1, Pag. N° 64 cruce Pregunta # 2 :El cargo que
desempefia es? Versus Pregunta # 16 A su criterio ¢Cual de
estos incentivos le gustaria recibir?

Ademas, otro elemento importante es el Clima Laboral, puede
ser vinculo u obstaculo para el buen desempefio de la
institucioén y puede ser un factor de distincidén e
influencia en el comportamiento de quienes la integran, de
acuerdo al anadlisis efectuado en la institucidén existe un
82% de los empleados consideran que existe un clima laboral
adecuado y este les propicia un buen desempefio laboral, a
diferencia de un 18% cree que no es bueno. (Ver grafica #
6, Pag. N° 71 cruce Pregunta # 2 :El cargo que desempefia
es? Versus Pregunta # 30 ¢;Considera que el clima laboral
propicia un buen desempefio laboral?)

Cabe mencionar que si bien es cierto, existe una
buena parte de los empleados opinan que el clima laboral es
bueno, hay otra qgque consideran que debe mejorar, y es en
ésta que la institucidén debe tomar cartas en el asunto ya

que puede hacer la diferencia con respecto al desempefio.
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Todo 1lo anterior constituye una ventaja para la
empresa ya que contribuird en gran medida al logro de sus
objetivos.

Sin embargo, los empleados expresaron en cuanto el
ambiente fisico laboral debe ser mejorado puesto que, son
de suma importancia para desempefiarse en bptimas
condiciones logrando con mas eficiencia la realizacidn de
las actividades en su trabajo, es por ello que manifiestan
mejorar los siguientes factores: Iluminacién, Ventilacidn,
Ruido, Limpieza y Ornato. De un 100%, los porcentajes mas
representativos de éstos estan: el 2% de los trabajadores
consideran que la iluminacién debe ser mejorada, el 16%
expreso sobre la ventilacién no es la apropiada al igual

[e)

que el ruido, 20% de ellos opinaron que se mejore la
limpieza, un 22% menciona gue todos los factores
ambientales deberdn ser mejorados y un 22% coincididé en
hacer una combinacién de estos factores para gque sean
tomados a consideracidén por la direccidén y puedan hacer

cambios. (Ver grafica # 7, Pag. N° 73 cruce Pregunta # 31

;Cuédles de los siguientes factores ambientales considera
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que se podrian mejorar en su lugar de trabajo? Versus
Pregunta # 2 ¢El cargo que desempefia es?

Considerando que las condiciones fisicas del lugar
de trabajo han demostrado tener incidencia directa sobre
el desempefio y la productividad de los empleados, razdn por
la cual la gerencia debe garantizar un ambiente laboral
que reduzca al minimo los sentimientos de insatisfaccidn,
irritabilidad y frustracidn.

En ese sentido, estos factores influyen de forma
directa en la disminucién del desempefio y la salud del
empleado.

Siendo asi que al introducir elementos que hagan del
trabajo una actividad agradable no soélo favorece a
quienes lo realizan al disfrutar de un ambiente laboral
acogedor, ademds es de esta manera que se tendrd notables
mejorias en el desempefio del trabajador; de igual manera
se beneficia la institucidn.

También, es importante que los Jjefes wvelen por el
nivel emocional de sus trabajadores, reconociendo el
esfuerzo que realizan en el cumplimiento de sus tareas. Asi

mismo, son los responsables de crear un ambiente de trabajo
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grato vy de Dbuenas relaciones sociales entre Jjefes vy
empleados, con respeto y confianza mutua.

En base a los datos obtenidos, de acuerdo a la opinidn
proporcionada por los trabajadores, de un 100% consideran
que sus habilidades y destrezas mostradas en su puesto de
trabajo, el 67% son valoradas, un 31% Pocas veces, 2%
nunca. (Ver grafica # 2, Pag. N° 66 cruce Pregunta # 2 (El1
cargo que desempefia es? Versus Pregunta # 21 ;Valora su
jefe las habilidades y destrezas que demuestra en su puesto
de trabajo?)

Por lo tanto la motivacidén se verd disminuida vy
experimentard sentimiento de frustracidédn. La direccién debe
estar consciente de la importancia de incentivar el
reconocimiento al esfuerzo de sus colaboradores. Asi mismo,
Para poder conservar motivados a los empleados es necesario
brindarles capacitaciones para el desarrollo personal,
reuniones informativas, con el fin gque los empleados se
sientan satisfechos y esto permita de alguna manera contar
con la fidelidad del empleado asia la institucidn.

Por otra parte, es 1importante considerar los manuales

Administrativos vya que son documentos escritos que
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concentran en forma sistemdtica una serie de elementos
administrativos con el fin de informar y orientar a 1los
integrantes de la empresa, que deberdn seguir para cumplir
con los objetivos trazados.

Ademéas, la institucidén cuenta con una herramienta
administrativa valiosa como es el Manual de Descripcidén de
Puestos, elaborado en el afo 2007.

Este instrumento se define como un documento escrito que
identifica, describe y define un puesto en términos de
obligaciones, responsabilidades y condiciones de trabajo.
Mediante la investigacidén, se pudo constatar que en Fe vy
Alegria el manual de descripcidén de puestos hasta la fecha
no ha sido actualizado de ser asi, si el contenido
permanece estatico se convertird en un instrumento
deficiente, lejos de ser una herramienta Util puede
constituir una barrera que dificulte el desarrollo de la
organizacidén, por tal razdédn es importante la revisién vy
actualizacién de este. Debido a esto lo gque se pudo
percibir sobre el manual de descripcidédn de puestos de 1la
institucidén y del anadlisis y resultados obtenidos, parte de

los empleados manifestd que se les atribuyen o asignan méas
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funciones a las obligatorias de su puesto de trabajo. Con
respecto al tema de acuerdo con los resultados los
empleados un 53% opinan que las funciones que realiza de
acuerdo a su cargo son muchas, el 45% consideran que son
moderadas y un 2% se abstuvo de opinar. (Ver anexos pag.
120 cruce de Pregunta # 13 ;considera que las funciones
que realiza son justas al cargo asignado en la
organizacién? Versus Pregunta # 2 ¢El cargo que desempefia
es?)

Por todas estas razones la institucidén debe darle mayor
atenciétn a mejorarlas, buscando los mecanismos adecuados

para solventar el problema.
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F. Conclusiones

Segun el anédlisis realizado para conocer la situacién
actual sobre la motivacién laboral de la institucidén Fe vy
Alegria, se determinaron las siguientes conclusiones:
e Se comprobdé que la Institucidén Fe vy Alegria solo
brinda las prestaciones de ley, sin mostrar una mayor
preocupacién por sus empleados en incentivarlos con

otro tipo de prestacidn.

e De acuerdo a la opinidén de los empleados el ambiente
fisico de las instalaciones de Fe y Alegria no es el
adecuado, por lo tanto no se logra la méxima
produccidn.

e Se concluye que la institucidén cuenta con un manual de
descripcidén de puestos y hasta la fecha no ha sido
actualizado.

e Al encontrarse con una falta de reconocimiento vy
valoracidén al esfuerzo de parte del Jjefe inmediato
hacia el empleado, existe <cierta desmotivacién o
sentimiento de descontento al no reconocérseles el

buen desempeifio.
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e De acuerdo al analisis, una parte de los empleados se
encuentran en un nivel alto de motivacidén mientras que

el resto en un nivel medio.



91

Recomendaciones

Es recomendable que la institucidén implemente otro
tipo de ©prestacién como forma de incentivar al
empleado tales como: Asistencia médica, Despensa

familiar, recreativos entre otras.

Se sugiere mejorar el ambiente fisico laboral,
utilizando colores qgque estimulen la tranquilidad de
los trabajadores, iluminacidén adecuada, mayor
ventilacién, para gque este sea 1déneo y asi pueda
ayudar a aumentar la productividad de los
trabajadores, ya que esto es importante para preservar

la salud de ellos.

Se recomienda a la direccidén hacer una exploracidén de
las funciones de cada puesto y a 1la vez mantener
actualizado el manual ya qgue este es un instrumento
necesario para el logro de los objetivos.

Se recomienda tomar acciones necesarias para estimular
psicoldégicamente al trabajador con el fin de mejorar
la relacidén entre jefe - empleado y asi alcanzar un

nivel de produccidén adecuado.
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e FEs recomendable implementar capacitaciones periddicas
con la finalidad de incentivar la participacién de los

empleados y fortalecer el trabajo en equipo.
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ITI. PROPUESTA DEL PLAN MOTIVACIONAL PARA FORTALECER

EL DESEMPENO LABORAL

A. IMPORTANCIA DEL PLAN MOTIVACIONAL

El Capital humano es uno de los principales elementos de
las organizaciones, la motivacidén de los empleados y el
clima laboral, son factores que ayudan a incrementar el
nivel de desempefio de los empleados. La importancia de la
implementacidén de un Plan Motivacional en Fe y Alegria, es
debido a que la motivacidn es considerada como un elemento
fundamental para el éxito empresarial vya que de ella
depende en gran medida la consecucidén de los objetivos de
la empresa.

En la actualidad todavia muchos sectores no se han
percatado de la importancia de —contar <con un plan
motivacional y siguen practicando una gestidén que no tiene
en cuenta el factor humano. Por tal razdn las empresas
pierden empleados competentes.

Hoy en dia las 1instituciones deben considerar 1la
motivacién del personal como forma de atraer y retener el
capital humano. Debido a gque es la principal razdn de

permanencia o abandono del recurso humano, las empresas se
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centran en aspectos de tipo emocional, <cada dia 1los
empleados valoran méas la flexibilidad, las capacitaciones,
los programas de apoyo, el buen ambiente laboral en las

organizaciones.

B. OBJETIVOS DEL PLAN MOTIVACIONAL

1. Objetivo General:

e FElaborar wun plan motivacional para fortalecer el
desempefio laboral de la institucidén Fe y Alegria.

2. Objetivos Especificos:

e proponer un plan motivacional gque permita incrementar
los niveles de motivacién a través de la participacién
del personal de manera que estimulen a los empleados
para el mejoramiento del desempefio.

e Plantear mejoramiento del ambiente fisico laboral en
funcidén de crear condiciones adecuadas para que el
empleado se desempefie mejor en las funciones
asignadas.

e Proponer una actualizacidén al manual de descripcidn de

puestos.
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C. PROPUESTA DEL PLAN MOTIVACIONAL

No todas las personas trabajan de la misma manera, unos
brindan su mayor y mejor esfuerzo, otras no, para algunos
su trabajo implica exponer todo su potencial. Algunas
personas son responsables y trabajadoras mientras que otras
no lo son, todas estas realidades, mantienen sin lugar a
duda una intima relacidén con la motivacidn. Entonces esto
quiere decir, que el nivel de desempefioc de una persona
depende no solamente de su capacidad sino ademéds vy
especialmente de la motivacidédn que surge en base a la serie
de necesidades fisioldégicas, psicoldégicas vy de auto
superacién de los seres humanos.

Este trabajo pretende, crear conciencia gque no
solamente el dinero constituye una fuente motivacional sino
existen otras circunstancias que dentro del campo laboral,
son motivantes como: reconocimiento al buen desempefio,
espacios recreativos, asistencia medica entre otros.

La propuesta de esta investigacidn, basa sus
argumentos, en detallar de la manera méds clara posible, las
situaciones o circunstancias internas que de alguna manera

afectan significativamente el nivel de motivacidédn de los
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empleados. Para ello es imprescindible que se sientan
parte importante de la institucidén, eso aumentara su
autoestima y los hara sentir parte de ella.

De manera que esta herramienta sirva como apoyo y guia
para lograr mayor nivel de motivacién, satisfaccién y logro
de los objetivos, beneficidndose ambas partes.

En el presente documento se da a conocer el Plan
Motivacional para el fortalecimiento del desempefio laboral
para la institucién Fe y Alegria con el propdésito de que le
sirva como una herramienta de apoyo y guia para cubrir las
deficiencias en las funciones de los trabajadores de la
instituciédn, a la vez el logro de los objetivos
establecidos.

1. Incentivos:

De acuerdo a la investigacién se logrd obtener
informacién de los empleados de la Institucidén Fe y Alegria
con respecto a la pregunta ¢(Cudl de los incentivos les
gustaria recibir?, segun la opinién en su mayoria
consideran conveniente recibir incentivos como: Asistencia
médica, canasta Dbéasica, recreativos etc. Es importante

considerar que de esta manera se pueden lograr
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mantener con un alto estimulo a los empleados, el cual
ellos puedan desarrollar actitudes positivas que puedan
mejorar su desempefio en el trabajo. Siendo este un
beneficio para la institucidén que tendrd mayor probabilidad
de mejores resultados como para los empleados que
experimentaran un aumento en su calidad laboral.

De acuerdo al anédlisis del capitulo II, con respecto a
la pregunta #16 Cudl de 1los incentivos les gustaria
recibir a los empleados un 100% opinan que: asistencia
médica, canastas basicas y recreativas. Una clara
manifestacién de lo basico que es incentivar al personal
para que haya una estimulacién positiva. De manera gque se
sugiere a las personas iddédneas a tomar acciones necesarias
ante esta debilidad gque presenta la institucidn, ya que al
ser atendida sin duda alguna dard valor agregado a los
resultados obtenidos en la institucién y satisfaccidn de
sus empleados.

2. Reconocimiento:
Otro aspecto, necesario de abordar es el
reconocimiento al empleado, para fortalecer y reforzar la

relacidén entre ambas partes y esto se logra a través del
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reconocimiento al personal, segln la investigacidén, 1los
empleados opinaron un 67% qgque reciben reconocimiento del
trabajo que realizan, el 31% pocas veces y un 2% nunca son
valoradas sus habilidades. Siendo asi, se propone a los
coordinadores fortalecer el desempefio a través del apremio
al trabajador. También es necesario que la administracién
tome la iniciativa y sea el ejemplo de reconocer el buen
desempefio del trabajador.

Los reconocimientos ayudan a promover un ambiente de
trabajo competitivo, estimulan la colaboracidén entre las
dreas, este factor garantiza que el personal se comprometa
con la misién, visidén y valores de la institucién.

Cabe mencionar que estimular al personal, muchas veces
no requiere una gran inversién, ni de gran esfuerzo, por
consiguiente se sugieren aplicar en la institucidén las
siguientes acciones:

v' La palmadita en el hombro con el gesto sincero y
alegre agradeciendo la tarea bien cumplida.
v\ La expresién espontidnea de felicitacién y

agradecimiento, delante de los compafieros de equipo.



99

La manifestacidén de la buena labor del compafiero
durante una reunidn de grupo.

La difusidén a través de una carta, de los méritos del
trabajador.

Entrega de un bono.

Asistencia médica.

Vales de despensa.

Llevar a cabo juegos recreativos.

Crear acciones internas donde se invite a las
familias e hijos de los empleados, como en el dia del
nifio, dia de la madre, dia del trabajo.

Crear el premio en equipo en aquellas Aareas que se
han destacado en alcanzar mejores resultados, dar un
detalle en las reuniones periddicas.

Entrega de un pergamino, o placa, segun la magnitud
del logro.

Obsequio de pin, camisetas, boligrafos, llaveros, u
otros objetos de uso personal, con su nombre y el de
la empresa.

Invitacién al empleado a un almuerzo o una cena.
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A través del reconocimiento pueden conseguir grandes
logros laborales con pequefios detalles de elogio y estimulo

para quienes realizan actividades productivas.

3. Capacitacién:

Asi mismo la capacitacidn es otro punto gue se propone
aplicar, con el propdsito de dar al empleado conocimientos
y desarrollar habilidades.

En la actualidad la capacitacién del recurso humano es
la respuesta a la necesidad que tiene la institucidén de
contar con un personal calificado y productivo. Siendo
este, una de las mejores inversiones y principales fuentes
de bienestar para el personal y la institucidn.

En una organizacién orientada al aprendizaje, la
capacitacién se wutiliza no sélo como un mecanismo de
recompensa.

La capacitacién es considerada como un proceso a corto
plazo, en el que se utiliza un procedimiento planeado,
sistematico vy organizado, que comprende un conjunto de
acciones educativas y administrativas orientadas al cambio

y mejoramiento de conocimientos, habilidades y actitudes
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del personal, a fin de ©propiciar mejores niveles de
desempefio compatibles con las exigencias del puesto.

La capacitacidén permite que los empleados estén mejor
informados acerca de los deberes y responsabilidades de sus
trabajos, teniendo los conocimientos y habilidades
laborales necesarias, esto ayudara a que se cometan menos
errores costosos.

Ademés, esta tiene incidencia en el ambito personal
los empleados también se benefician de los programas de
desarrollo, les dan a los trabajadores una opcidén més
amplia de conocimientos, mayor sentido de competencia.
Dando asi un cambio de actitud, tanto para sus relaciones
personales como laborales, también, mejora su grado de
motivacién, de seguridad en si mismo y el nivel de
autoestima.

La importancia de capacitar radica en que contribuye a
mejorar y lograr un desempefio optimo. Y a la vez la
preparacién necesaria y especializada que les permitan
enfrentarse en las mejores condiciones a sus tareas

diarias.
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4. Trabajo en Equipo:

Seguidamente, en la propuesta del plan motivacional
para la institucidédn de Fe y Alegria es necesario abordar el
trabajo en equipo, como elemento que contribuye al estado
emocional del trabajador, tema fundamental y necesario para
toda organizacidén moderna.

Hablar de trabajo en equipo, nos referimos a la
inclusién de mads de una persona en ciertas actividades,
indica que los objetivos que se han planteado, no podréan
ser logrados sin la ayuda de todos 1los miembros, sin
ninguna excepcién. El trabajo en equipo implica compromiso,
compafierismo, armonia, responsabilidad, voluntad v
cooperacidén entre cada uno de los miembros.

a) Ventajas del trabajo en equipo para el trabajador

e Se comparte la responsabilidad al buscar

soluciones desde diferentes puntos de vista.

e FEs méds gratificante por ser participe del trabajo

bien hecho.
e Se comparten los reconocimientos profesionales.

e Se dispone de mas informacidédn que cualquiera de

sus miembros en forma separada.
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b) Ventajas de trabajo en equipo para la institucidn

Aumenta la calidad de trabajo al tomarse las

decisiones por consenso.
e Se fortalece el compromiso con la empresa.
e Surgen nuevas formas de abordar un problema.

e Se comprenden mejor las decisiones.

Por estas razones se sugiere que la gerencia haga
conciencia de la necesidad de implementar el trabajo en
equipo en la institucidén para fortalecer el desempefio y
satisfaccidén laboral. Ya que en el desarrollo del
diagnéstico se pudo percibir las deficiencias en este

punto, que al reforzarlo se lograrian mejores resultados.

5. Empowerment:

Las nuevas realidades del entorno van dejando de lado
la idea de 1las organizaciones tradicionales, rigidas,
requiriéndose hoy en dia una gerencia mas participativa,
mas plana y con menos niveles Jjerarquicos, en donde se

produzca un mayor acercamiento de todos los que la
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integran. Esto sugiere otro tipo de administracidén: el
Empowerment.

El empowerment se trata de una filosofia, una nueva
forma de administrar la empresa, donde se integran todos
los recursos, haciendo uso de una comunicacién efectiva vy
eficiente para lograr los objetivos de la empresa. Estéa
representado como via de capacitacidén para empoderar a
todos los empleados, y sea auténticos protagonistas del
éxito y los resultados de la empresa; los empleados tienen
la oportunidad y la responsabilidad de dar lo mejor de si.
Se trata de aprovechar al méximo todos los recursos con
los que se cuentan. Cuando se trata de motivar a la gente,

los resultados cuando los hay, son de corta duracidn.

Ademéds, se convierte en la herramienta estratégica que
fortalece el que hacer del 1liderazgo, qgque da sentido al
trabajo en equipo de manera que crea y fortalece 1la
motivacidén en todos los miembros de la instituciédn.

a) Caracteristicas de equipos con empowerment:

1. Enriquece los puestos de trabajo.

2. El1 liderazgo propicia la participacién.
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3. Promueve la autodisciplina y compromiso por parte de
los miembros del equipo.

4. Los miembros tienen facultad para evaluar y mejorar la
calidad del desempefio.

5. Los equipos de trabajo mejoran.

6. Son comprometidos flexibles y creativos.

7. Se mejora la honestidad las relaciones con los demas y
la confianza.

8. Tienen una actitud positiva y son entusiastas.

Factores que se sugieren que deben mejorar en la
institucién de Fe y Alegria, puesto gque se nota cierta
deficiencia, al reforzarlas ayudard mucho a crear un
ambiente con mas participacidén de los empleados y gerencia,
en funcidén a ejercer un vinculo més directo con los niveles
jeradrquicos y tener informacidén desde donde se origina, a
la vez escuchar sugerencias para la toma de decisiones.

Los puntos abordados anteriormente son: la capacitacién, el
trabajo en equipo y Empowerment son valiosos debido a que
aportan y enriquecen el desempefio laboral. El aporte de la
capacitacién, al empleado le ayudard a adguirir nuevos

conocimientos, el trabajo en equipo a comprometerse cada
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uno de los integrantes en esfuerzo, esmero y dedicacidén a
que las <cosas se realicen de la mejor manera, y el
Empowerment a sentir que son duefio de su propio trabajo, es
por ello que se propone a la direccidén considerar estos
puntos en funcidén a que el empleado se motive sintiéndose
parte importante de la institucién.

6. Ambiente Fisico:

Por otra parte los empleados consideran que el ambiente
fisico deberia ser mejorado, para crear condiciones iddbneas
para realizar su trabajo.

El ambiente fisico es una parte importante entre la
organizacién y el empleado debido que este lugar es donde
se realizan las diferentes actividades laborales, el cual
debe ser un ambiente adecuado y cdémodo para el desarrollo.

7. Aspectos que se proponen mejorar

La iluminacién es un elemento fundamental en 1los
puestos de trabajo para el buen desenvolvimiento laboral,
esta debe ser adecuada, para prevenir enfermedades vya que
puede ir asociado con trastornos visuales imperceptibles a
largo plazo o problemas de salud y un bajo rendimiento en

el trabajo.
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La institucidén debe considerar este factor gque parece
tener poca importancia. Sin embargo, aporta mucho a lograr
mayor desempefio y preservar la salud del trabajador.

a) Iluminacidn
Esta deberd contener:
e Nivel de iluminacidén adecuado, es decir proporcionar
la cantidad de luz necesaria para la realizacidén de

las tareas.

e TLuz incidente en la direccidén debida.

En cada &rea de 1los centros de formacidén, se pueden
instalar dos luminarias de 1luz Dblanca cubriendo un 4&rea
aproximada de 6 metros cuadrados.

b) Limpieza:

La aplicacidén de una buena Limpieza contribuye a tener
algunas ventajas tale como: Aumento de la produccidén, mejor
control de las materias primas, ahorro de tiempo vy
disminucién del riesgo de accidentes.

La mala limpieza contribuye al deterioro del estado de
animo y consume las energias que se necesitan para rendir
bien en el trabajo, el desorden y la falta de aseo en 1los

lugares de trabajo, los transforma en lugares sucios,
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desagradables, poco atractivos e incdmodos. El permitir que
se mantenga este ambiente de trabajo tiene un costo alto
con saldo negativo.

La mantencidén de adecuadas condiciones de orden,
ademas del aseo, crea un ambiente seguro y grato; es decir,
producen un clima favorable para el trabajo productivo.

Una buena limpieza ayuda a:

Reducir riesgos de enfermedades si el empleados
realiza su trabajo en condiciones limpias menor
probabilidad de adquirir enfermedades virales o alergias.
Asimismo ayuda hacer mads amplia y acogedor el lugar, de tal
forma que mejora el entorno donde se desenvuelve el
trabajador y da mejor imagen a la institucidn.

c) Color:

Con respecto al color es otro factor fundamental vya
que aporta energia y esta influye sobre el estado de &nimo
de las personas.

Es muy importante prestar atencién en cuanto a la
eleccidén de colores vya que influyen directamente en el
trabajo, y en los que visitan la institucidén. Se debe crear

un entorno lo méds agradable posible para mejorar el trabajo
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diario. Muchas veces con pequefios cambios de color se
pueden mejorar las vidas de los empleados. Los colores
denominados tranquilos son calmantes, ejercen un efecto
sosegador sobre las personas. Los colores llamativos
constituyen un estimulo a aquellas personas predispuestas a
la melancolia o a la apatia. Ademas, los trabajadores
desean un entorno armonioso. Para ello es necesario aplicar
colores que estimulen el ambiente de trabajo sin llegar a
estresarse. Se opta por colores suaves y claros dque
cambien su entorno como, por ejemplo, los colores pastel
cdlido. De esta manera se crea un ambiente idéneo que
ayude al empleado a realizar sus funciones de la mejor
manera.
d) Los colores gque resultan adecuados en zonas de
trabajo
e Colores pastel: Los colores apastelados en tonos
cdlidos, como amarillo y salmdbén, favorecen un ambiente
mas humano y menos frio.
e Marrédn y Dbeige: TLos tonos terrosos tienen efectos
relajantes en el ser humano, por lo cual pueden usarse

en sitios en los que se busca contrarrestar el estrés.
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e Naranja: Este color favorece la interaccidén con 1los
demds y la comunicacidén de manera informal. Los tonos
durazno 'y terracota son recomendables para los
trabajos en los que se requiere comunicar, escuchar y
negociar.

e Amarillo: Es un color que estimula la actividad del
cerebro y favorece la comunicaciédn. Es recomendable
para lugares en los que los trabajadores busquen

incrementar su energia.

e Blanco: Ayuda a la objetividad y al trabajo
intelectual. Ademéds, crea un ambiente de orden, calma
y control.

Para el A&4rea de oficinas centrales de Fe y Alegria se
sugiere pintar las paredes del interior vy exterior del
color Blanco, este color ayudara a crear un mejor ambiente
entre los trabajadores debido a que este es considerado
como un color que da seguridad, pureza vy limpieza.
Considerando también el &rea de los instructores se puede
dar el color beige en las paredes, vya que este color
aportara a que se dé una buena interaccidén entre 1los

trabajadores.
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Para el Centro de Formacién Profesional de Soyapango,
seria ideal que en las instalaciones se elija pintar las
paredes del color Amarillo, el motivo por el que se sugiere
este color es que, representa alegria, 1la inteligencia,
estimula la actividad mental.

En el Centro de Educacidén para todos Zacamil, se puede
colocar el color naranja, debido a que este color
representa el entusiasmo, éxito y de esta manera puede
haber mayor estimulacién en la actividad mental.

e) Ventilaciédn:

En el 1lugar de trabajo hay que buscar un ambiente

térmico confortable para las personas que trabajan en
ella.
La ventilacidédn consiste en la introduccidén de aire fresco
en un determinado espacio. Es un medio para el control del
calor y de los contaminantes existentes en la atmbésfera de
los lugares de trabajo.

La ventilacién Jjuega un importante papel para el
desempefioc de los trabajadores. Se ha comprobado que el
humo, polvos vy toda clase de olores, causan fatiga vy

desgastan la eficiencia fisica del trabajador, llegando a
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crear verdadera tensidén mental. Los resultados proyectan,
que existe un descontento del trabajador que considera que
las condiciones no son las mas adecuadas para realizar las
funciones correspondientes, de acuerdo con los porcentajes
mas significativos se encuentran el 18% sugieren:

Iluminacidén, Ventilacidén, Ruido, Limpieza y Ornato, ademas

el 11% representa para <cada uno de estos: ruido,
ventilacidén y limpieza, por otra parte el 9% gque debe

mejorar el factor limpieza y el 4% representado por el
ruido y ventilacién. En resumen los elementos en comin son:
Iluminacién, Ventilacién, Ruido, Limpieza vy Ornato. Es
clara la necesidad que la institucidén de fe y alegria debe
hacer un cambio en el ambiente fisico laboral ya que las
instalaciones actuales no contribuyen a crear el ambiente
adecuado para facilitar un buen desempefio, segtn la opinidn
del personal.

f) Descriptor de Puestos:

Otro aspecto importante que se debe considerar, es el
descriptor de puestos de trabajo.

(1) Importancia:

Los constantes cambios y transformaciones en las que se ven
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envueltas las organizaciones actuales, han 1llevado a
adaptar las estructuras antiguas vy rigidas a sistemas
avanzados y flexibles. Todo esto, les indica a 1los
Administradores de las Organizaciones, a establecer
sistemas y procesos adaptativos a las nuevas estructuras,
necesitando de técnicas que le permitan afrontar y vencer
los retos a los que se ven sometidas las Organizaciones, y
una de las herramientas que le sirve para estos casos, es
el descriptor de puestos, el documento que define de una
manera clara y sencilla las funciones y tareas dque se
realizaran en un puesto de trabajo para cada empleado, con
esto se logra definir lo que la institucidén espera del
empleado o de la persona que ocupe el puesto.

(2) Propuesta de estructura para la herramienta

v\ Descripcién de Tareas, Funciones o actividades que se
ejecutan en el puesto de trabajo. Es decir, Que Hacen
los trabajadores.

v\ Recursos que utilizan, métodos que emplean, la manera
de como ejecutan las tareas. Se refiere, Como lo hacen

los trabajadores.
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v\ Establecer los objetivos que se pretenden conseguir,
el propdésito de cada &rea. En otras palabras, Para que
lo hacen.
v\ Establecer indicadores de desempefio para cada puesto
de trabajo.
v’ Valoracién del puesto, se determina el sistema
retributivo justo y equitativo del puesto de trabajo.
De acuerdo a la investigacién que se realizdé en Fe vy
Alegria, se logr6 identificar que actualmente cuenta con un
Manual de descripcidén de puestos, elaborado en el afio 2007.
Hasta la fecha no se le han hecho modificaciones a pesar de
los cambios de administracién que se han dado dentro de 1la
institucién, por 1lo gque se recomienda analizar dicha
herramienta y elaborarla con los cambios que resulten de
cada uno de los puestos de trabajo.

De acuerdo al estudio que se hizo en la institucidén de
Fe y Alegria, del 100% de los trabajadores se identificd
que existe un 98% que manifestd conocer las funciones
asignadas a su puesto de trabajo, mientras un 2% opino no
conocerlas, sin embargo, se detectd un 53% que revela

sentirse insatisfecho, en relacidén a las funciones
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ejecutadas en el puesto de trabajo, debido a que estas se
exceden a lo estipulado en el descriptor de puestos y esto
ocasiona un doble esfuerzo por parte de ellos para
realizar su trabajo, es por ello, se sugiere efectuar una
revisién del documento en la que se pueda verificar a
detalle cada uno de los puestos de trabajo y de esta manera
poder elaborarse un nuevo descriptor de puestos con 1los
cambios gque han surgido durante este periodo de tiempo,
para mantener actualizado cada uno de los puestos y que
cada trabajador este satisfecho con sus funciones.

Se presenta un formato con las caracteristicas
deseadas el cual servird de Dbase para desarrollar el

Descriptor de puestos.
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FeyAlegria

Mevimiento d Educocién Populor Inksgral y Promocién Sedial

Titulo del puesto:

Reporta a:

Unidad a la que Pertenece:

Personal bajo su coordinacién:

Descripcién del Puesto:

Funciones:

Objetivo del Puesto:

Organigrama Funcional:

Indicadores de desempefio

Valoracidén econdmica:

Relaciones de Trabajo internas:

Relaciones de Trabajo externas:

Responsabilidad sobre equipo de

oficina:

Manejo de informacidén

confidencial:

Demanda fisica:

Requisitos del Puesto:

Formacidén académica:

Edad:

Experiencia:

Competencias:
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D. Presupuesto de implementacién del Plan Motivacional
para fortalecer el desempefio del personal de la

Asociacién Fe y Alegria.

PRESUPUESTO DE GASTOS DE FACILITADOR PARA IMPARTIR LA
CAPACITACION AL PERSONAL

N° de Facilitador Costo de Total
sesiones honorarios
por hora
12 $60.00 $ 720.00
Total S 720.00

PRESUPUESTO DE MATERIAL DIDACTICO PARA IMPRIMIR LA CAPACITACION
AL PERSONAL

Material Cantidad Precio unitario Total
Folletos 30 $ 0.40 $ 12 (5)= $60
($0.40x30)
Plumén de 3 $ 0.80 S 2.40
pizarra
Resma de papel 2 $ 4.75 $ 9.50
tamaifio carta
Félder 30 $ 0.15 S 4.50
Lapices 30 $ 0.10 $ 3.00
Boligrafos 30 $ 0.15 $ 4.50
Total $83.90




118

PRESUPUESTO DE GASTOS DE ALIMENTACION PARA IMPARTIR LA
CAPACITACION AL PERSONAL

N° de Total de Costos de Total de gastos de
sesiones participantes | alimentacidn alimentacidn
por persona
12 30 $2.00 $ 720.00
Total $ 720.00
CUADRO RESUMEN
Facilitador $720.00
Material $ 83.90
Alimentacién $720.00
Imprevistos $ 150.00
Total $1,025.90




Concepto Valor
Contratacién para $ 8,000.00 $ 8,000.00
Elaboracién del
Descriptor de puestos
Total $ 8,000.00
Concepto Valor Total
30-Cubetas de color S 70.00 $2,100.00
Contratacién de $1,000.00 $1,000.00
personal para pintar
Total $3,100.00
Concepto Valor Total
75-Luminarias $ 25.00 $1,875.00
Articulos varios para $562.50 $562.50
instalacién
Total $2,437.50
Los costos monetarios para llevar cabo el

motivacional se realizardn con fondos

Alegria y con ayuda de alguna

instituciédn.

propios de

institucidén cercana a la
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Afio 2013

Meses

Concepto

Contratacién de consultor para
Elaborar Descriptor de puestos

Cambio de color en instalaciones
de oficina central

Julio

Agosto

Septiembre

Octubre

Noviembre

Diciembre

Cambio de color en instalaciones
de Centro de Educacién para
Todos Zacamil

Cambio de color en instalaciones
de Centro de Formacién
Profesional Soyapango




F. CRONOGRAMA CAPACITACION

PARA EL ANO 2014
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Afio 2014
Meses
Temas Hora Cantidad Enero | Feb Mar Abr Mayo Jun Jul Agos | Sept Oct Nov | pic.
s
44 personas
por dos
Motivacién 8 grupos de
22 personas
44 personas
Clima 8 por dos
Organizacio grupos de
nal 22 personas
Trabajo en 8 35 personas
Equipo
Liderazgo 8 15 personas
Desarrollo 8 10 personas

personal
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G. Lineamientos para Implementar el Plan Motivacional
Para implementar el Plan Motivacional se deben seguir los
siguientes lineamientos:

e TLa administracidédn debe organizar un equipo de trabajo
integrado por 5 técnicos de cada proyecto de los centros
de formacién profesional Fe y Alegria para dar
seguimiento y evaluar el cumplimiento del Plan
motivacional.

e Estos equipos también podran estar conformados por:
directivos, mandos medios y trabajadores.

e Realizar campafias de difusidén de la informacidén de 1la
institucién.

e TLlevar un registro que permita controlar el seguimiento
y evaluacidén del proceso de implementacidén del Plan.

e Realizar reuniones con el personal para verificar el
cumplimiento del plan y hacer énfasis en los avances en
su implementacién de este.

e Promover la cooperacidén entre los trabajadores de 1los
centros de formaciédn profesional ©para apoyar 1las

actividades que ayuden a mejorar la motivacidn.
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Organigrama Funcional Fe y Alegria

FeyAlegria

Asamblea General

Comité Directivo

Auditoria Externa

Director General — _li_ sub. Director i
Concejo de Directores == == === == = =— —— — = Equipo Coordinador
Planificacion y gestion Administracion y Formacion Servicios Unidad de
Institucional finanzas Profesional Educativos Pastoral
Proyectos Contabilidad
. Servicios
Comunicaciones Generales

Coordinacién de Formacion
Técnica Profesional

CFP Soyapango

CFP Sta. Ana

CFP Usulutan

Nota:

Area de Educacion no
formal y comunitaria

Area de Educacion formal

CE Cantoén EI *
Jicaro

E| CET-Zacamil

CE Canton  *
Achuquema

CE Canté6n El *
Rodeo

CE Caserio Las *
Palmeras

CE Canton *
San Rafael

* Centros asistidos

Enero-2008

I

CE La Merced

—| CE San Nicolas |

_| CE San Luis La Planta |

CE San José Las
Flores

— CE Plan El Pino

—| CE La Chacra |

CE Milagro de la Paz

—| CE El Sincuyo |

CE Los Laureles-
Acajutla




UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS

Universidad de El Salvador

= Y ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El siguiente cuestionario tiene como propdsito fundamental,
recopilar informacién relacionada con la Motivacién del
personal de la Asociacién “Fe y Alegria”, a través de este
instrumento se realizard un diagnéstico para conocer la
situacidén actual de dicha institucidén, y de esta manera
poder conocer el ambiente laboral vy las relaciones de

trabajo.

La Informacidén proporcionada serd manejada con estricta
confidencialidad.

Agradecemos de antemano su amable colaboracién.

Indicaciones:
Por favor lea cuidadosamente y seflale con una “X” donde se
le indica, o responda a las alternativas que se le

solicitan.

Datos de Identificaciédn.
Sexo: Femenino Masculino

Edad:




1. :Qué Cargo desempefla dentro de la institucidn:

2. El1 cargo que desempefia es:

a) Administrativo [:] b) Proyecto []

3. Tiempo de laborar en la institucidn:

a) 1-10 afios [] b) 11-20afios [] c) 21—40aﬁos|:]

4. :Conoce usted la Misidén de Fe y Alegria?

a)si [ ] b)No [ ]

En breves palabras mencidnela

5. ¢Conoce usted la Visidén de Fe y Alegria?

a)si [ ] b)No [ ]

En breves palabras mencidnela

6. ¢Conoce los miembros del comité directivo de
Alegria?

a)si [ ] b)No [ ]



7. ¢Se siente Usted que 1labora en un lugar donde hay
confianza?

a)si [ ] b)No [ |

8. ¢Tiene una buena relacidén de comunicacidén con su Jefe

inmediato?

a)si [ ] p)No [ ]

9. Si su repuesta a la pregunta anterior es No, ¢Por qué?

10. ¢Entre que rango se encuentra su salario?

a) $200.00 - $300.00

b) $301.00 - $400.00

HEERpE

c) $401.00 6 mas

11. ;Para usted qué es la motivacioén?

a)Esfuerzo [:] d) Alcanzar Objetivos [:]
b) Compromiso [:] e)Todas las anteriores [:]

c)Satisfaccidn de Necesidades [:]

12. :Se siente usted motivado para realizar su trabajo?

a)Siempre [:] b) Pocas Veces [:] c)Nunca [:]



13. ;considera que las funciones que realiza son Jjustas al
cargo asignado en la organizacidén?

a)Muchas [:] b)Moderadas [:] c) Pocas [:]

14. ;De los siguientes rubros cuales le motivan para
desempefiar mejor su trabajo?

a)Asignaciédn de Funciones [:] C)Salario [:]

b)Ambiente Laboral [:] d) Todas las anteriores [:]

15. ¢Cbébmo definiria su estado actual de motivacidén?

a)Alto [:] b)Medio [:] c)Bajo [:]

16. A su criterio ¢Cudl de estos incentivos le gustaria
recibir?

a) Asistencia médica [:]
b) Canasta bésica [:]
c) Recreativos [:]

d) Despensa familiar [:]

e) Otros [:]

17. Sefiale el méas importante, de los siguientes aspectos
que a su criterio deberian implementarse para motivar en su

trabajo
a)Un premio sorpresa [:] c)Un bono [:]
b) Felicitaciédn por su d) Curso de mejoramiento personal

desempeio




18. :Considera usted que su nivel de desempefio podria ser
aun mejor?

a)si [:] b) No [:]

19. ;Considera gque al recibir incentivos le ayudaran a
comprometerse mas para realizar con mayor esfuerzo su
trabajo?

20. ¢;Conoce las funciones de su puesto de trabajo?

a)si [ ] b)No [ |

21. ¢Valora su Jjefe las habilidades vy destrezas que
demuestra en su puesto de trabajo?

a)Siempre [:] b) Pocas Veces [:] c)Nunca [:]

22. ¢Si su jefe lo felicita, por haber realizado un buen
trabajo con qué frecuencia lo hace?

a)Siempre [:] b) Pocas Veces [:] c)Nunca [:]

23. ¢La Direccibébn se preocupa por mantener motivado al
personal?

a)si [ ] b)No [ ]



24. Si su respuesta de la pregunta anterior es No, elija
entre estas alternativas:

a)No necesita motivacidn [:J c)Falta de interés de la direccidn [:]
b) Falta de recursos d) Todas las anteriores
Econdmicos

25. :Qué acciones toma la Direccidén para implementar una

mejora continua en la Organizacién?

a)Capacitaciédn [:] b) Tecnologia [:] c)Otros [:]

26. ¢La Organizacidn donde labora le proporciona

oportunidad de crecimiento profesional?

a)si [:] b) No [:] c) Poco [:]

27. :;Las relaciones interpersonales con sus compafieros 1o

motivan a tener un mejor desempefio en su trabajo?

a)Siempre [:] b) Pocas Veces [:] c)Nunca [:]

28. La comunicacién que se da dentro de la Organizacidén es:

a)Clara [:] b) Concreta [:] c) Oportuna [:]

29. ¢Qué medios utiliza la Organizacidbn para proporcionar
la informacién?

a) Reuniones [:] b)Correo electrdnico [:] c)Memorandum.[:]



30. Considera que el clima laboral propicia un buen
desempefio laboral?

a)si [ ] b)No [ ]

31. ;Cudles de los siguientes factores ambientales
considera que se podrian mejorar en su lugar de trabajo?

a)Iluminacidn [:] d)Limpieza [:]
b)Ventilaciédn [:] e)Ornato [:]
c)Ruido [:] f)Todas las anteriores [:]

32. ¢Cémo equipo de trabajo considera usted, qgue todos se
esmeran para realizar su trabajo con calidad?

a)si [ ] b)No [ ]

33. ¢Actla con iniciativa propia en el desarrollo de sus
labores?

a)Siempre [:] b)Algunas Veces [:] c)Nunca [:]

34. Dentro de los siguientes rubros como califica su
desempefio, con honestidad:

a)Bueno [:] b)Muy Bueno [:] c)Excelente [:]

Encuestador:
Fecha:




Cuentade # Pregunta 10
Pregunta 3 $200a 5300 | $301a$400 | $401amas | Total general
1-10 afios 3 10 24 37
11-20 afios 1 1 5 7
21-40 afios 1 1
Total general 5 11 29 45
Pregunta 3 versus 10
25 -
20 -
111-10 afios
15 -
> == i 11-20 afios
10 - |
1121-40 afios
5 S
g S | —
$200 a $300 $301 a $400 $401 a mas

Pregunta # 3 Tiempo de laborar en la institucidn Versus
Pregunta # 10 ¢Entre que rango se encuentra su salario?

24 personas que se encuentran de 1 - 10 afios laborando en

la institucidén tienen el mayor nivel salarial conformado

por $401.00 a més, mientras que 10 oscilan entre $301.00 a

$400.00 délares y con el rango minimo solo 3 trabajadores.

En el periodo de 11 a 20 afios estédn, 5 trabajadores que

obtienen més de $401.00 mensualmente, de los rangos

salariales restantes solamente una persona hay por cada

uno.



Compromiso Esfuerzo,
X i Esfuerzo, X
. |Satisfaccion de| Alcanzar Todas las y . Compromisoy Total
esfuerzo | Compromiso R L i Compromiso,
necesidades | objetivos [anteriores Alcanzar X R alcanzar general
. . o Satisfaccion S
nivel salarial Objetivos objetivos
$200 a $300 1 1 3 5
$301 a $400 1 1 2 3 4 1
$401 a mas 2 1 1 22 1 1 1 29
Total general 1 4 3 5 29 1 1 1 45
Pregunta 10 versus 11
Esfuerzo,
Compromiso y alcanzar objetivos
Compromisoy
Alcanzar Objetivos
Toda§ £ § $401 a mas
anteriores
Alcanzar 115301 a $400
objetivos ) ﬂ 11$200 a $300
Satisfaccion de

necesidades i

Compromiso

esfuerzo

Pregunta # 10 ¢Entre que rango se encuentra su salario?
Versus Pregunta # 11 ;Para usted qué es la motivaciédn?
Para la mayor parte de los trabajadores que su salario es
mayor a $401.00 dbélares a mas, se encuentran motivados,
tienen un mayor compromiso, esfuerzo, tratando alcanzar los

objetivos y satisfacer las necesidades de la institucidn.



Cuentade # Pregunta 7

Si No Medio (en blanco) Total
Pregunta 3 general
1-10 afos 30 5 1 1 37
11-20 afios 6 1
21-40 afos 1 1
Total general 36 7 1 1 45

i 1-10 aflos
1111-20 afios

1.121-40 afios

(en
blanco)

Pregunta # 3 Tiempo de laborar en la institucidn Versus
Pregunta # 7 :Se siente Usted que labora en un lugar donde
hay confianza?

El rango que comprende de 1 - 10 afios de trabajar en la
institucién, muestra que 30 empleados laboran en un
ambiente de confianza, asi mismo 6 trabajadores del rango

de 11 - 20 afios sostienen la misma respuesta.



Por el contrario de 1 -

en el 1lu

gar de

las actividades

afios existe una

laborales.

10

Ademés,

anos,

en el rango de 21 -

Cabe mencionar que hubo wuna persona que se
responder dicha pregunta.

Cuentade # Pregunta 10

Pregunta 2 $200aS$300 | $301a5400 | S401amas | Total general
Administrativo 3 4 11 18
Proyecto 2 7 18 27
Total general 5 11 29 45

Pregunta 2 versus 10

18 -

16 A

14 A

12 A

O N B O
R S (O

’ . L

E

LIAdministrativo

i Proyecto

$200 a $300

$301 a $400

$401 a mas

5 empleados opinaron que

trabajo no existe confianza para realizar

40

persona que considera que no hay confianza.

abstuvo a

Pregunta # 2 El cargo que desempefia es Versus Pregunta # 10

¢cEntre que rango se encuentra su salario?

El personal con mayor nivel salarial es de proyectos,

un total

de 18

personas

que

reciben

una

con

remuneracidn



mensual de $401.00 ddbélares a méas,

obtienen de

$301.00 a

$200.00 a $300.00 ddélares.

Al mismo tiempo,

$400.00 y una minoria

recibe

mientras que 7 empleados

de

el personal administrativo que obtiene un

mayor nivel salarial de $401 a més asciende a 11 personas,

dentro del rango de $301.00 a $400

solamente hay cuatro

trabajadores que reciben el nivel medio salarial y tres el

minimo que comprende $200.00 a $300.00 ddélares.

Cuentade # Pregunta 3

Pregunta 2 1-10 afos 11-20 aios 21-40afios | Total general
Administrativo 12 5 1 18
Proyecto 25 2 27
Total general 37 7 1 45

Pregunta 2 versus 3

25 1

20 A

15 1

10 A

Administrativo

H Proyecto

1-10 afios

11-20 aiios 21-40 afios

Pregunta # 2 El cargo que desempefia es Versus Pregunta # 3

Tiempo de laborar en la institucidn.



En relacién al tiempo de laborar en la institucidén, el
personal por proyectos tiene una mayor representacidén con
un total de 25 personas de 1 - 10 afios y de 11 - 20 afios
hay dos personas.

Para el personal administrativo el tiempo de laborar baja
considerablemente con relacidén al de proyectos, puesto que
dentro del rango 1 - 10 afios hay 12 trabajadores, dentro
del rango de 11 - 20 afios existen 5 empleados y una persona

con la mayoria de afios de laborar.

Cuentade # Pregunta 10

Pregunta 12 $200 a $300 $301a%5400 | S401amas | Total general
Siempre 5 11 27 43
Pocas Veces 2 2
Total general 5 11 29 45

Pregunta 12 versus 10

30 e

25/

20 -

LiSiempre
157

7 —— M Pocas Veces
10 A

‘l , -

$200 a $300 $301 a $400 $401 a mas




Pregunta # 12 ;Se siente usted motivado para realizar su

trabajo? Versus Pregunta #10 :;Entre que rango se encuentra
su salario?

El personal que suma 27 personas, recibe mayor nivel

salarial, que comprende el rango $401.00 a mas, siempre se
encuentra motivado para realizar su trabajo sin embargo,
existen una variante de 2 trabajadores que pocas veces se
sienten motivados en relacidén al salario obtenido.

Para los rangos de $301.00 a $400.00 y $200.00 a $300.00

hay 11 y 5 trabajadores respectivamente gque consideran
siempre estar motivados al realizar sus actividades
laborales.

Cuentade # Pregunta 2

Pregunta 13 Administrativo | Proyecto | Total general

Muchas 8 16 24

Moderadas 9 11 20

(en blanco) 1 1

Total general 18 27 45

Pregunta 13 versus 2

i Administrativo

i Proyecto

Muchas

Moderadas

(en blanco)




Pregunta # 13 ;considera que las funciones que realiza son
justas al cargo asignado en la organizacidén?

Versus Pregunta # 2 El cargo gque desempefia es.

El personal de proyectos conformado por 16 trabajadores
opiné que las funciones se exceden de acuerdo a su cargo y
11 de ellos consideran que dichas funciones son moderadas
También el ©personal administrativo considera que las
funciones son aceptables de acuerdo con el cargo que
desempefian este suma 9 empleados y 8 creen que son muchas
funciones para realizar. Cabe mencionar que un empleado se

abstuvo de contestar.

Cuentade # Pregunta 19

Pregunta 2 Si No Total general
Administrativo 16 2 18
Proyecto 16 11 27
Total general 32 13 45

Pregunta 2 versus 19

16 71
14 A
12 A
10

M Administrativo

LiProyecto

O N B O
I O

Si No




Pregunta # 2 El cargo gque desempefia es Versus Pregunta # 19

;Considera que al recibir incentivos le ayudaran a

comprometerse mas para realizar con mayor esfuerzo su

trabajo?

Segun la opinién del personal administrativo y de proyectos

16 para cada uno manifestaron de forma unanime que al
recibir incentivos ayuda a comprometerse mas con la
institucidn.

Mientras que 11 trabajadores del &rea de proyecto opinidn

no se comprometerian con la institucidén al recibir

incentivos y por parte del &area administrativa 2 sostienen

la misma opinién.

Cuentade # Pregunta 10
Pregunta 20 $200 a $300 $301a$400 | S401amas | Total general
Si 5 11 28 44
No 1 1
Total general 5 11 29 45
Pregunta20y 10

30 o

25 ‘//

201} / LiSi

15 -

= i No
10 // -
Z /r{ ) . 4
$200 a $300 $301 a $400 $401 a mas




Pregunta # 20 ;Conoce 1las funciones de su puesto de
trabajo? Versus Pregunta # 10 ¢Entre que rango se encuentra
su salario?

Actualmente en la institucién 44 trabajadores del cual su
rango salarial se encuentra de $200.00 a més de $401.00
conocen sus funciones de su cargo mientras que 1 empleado

considera que no conoce sus funciones.

Cuentade # Pregunta 2

Pregunta 20 Administrativo Proyecto Total general
Si 18 26 44

No 1 1
Total general 18 27 45

Pregunta 20 versus 2

30 -1
25:
20 A
15: 7

M Si

LiNo

10 +

Administrativo Proyecto

Pregunta # 20 :Conoce las funciones de su puesto de
trabajo? Versus Pregunta # 2 El cargo que desempefia es.
Del personal de proyectos 26 empleados respondieron que de

acuerdo a su cargo conocen sus funciones y 1 trabajador



opina lo contrario es decir gque no conoce sus funciones, en
cuanto al personal administrativo 18 empleado opinan dque

conocen sus funciones.

Cuentade # Pregunta 3
Pregunta 20 1-10 afios 11-20 afios 21-40 afos | Total general
Si 36 7 1 44
No 1 1
Total general 37 7 1 45
Pregunta 20 versus 3
40 A L
35 -
. f
25 - LS
20 _ﬁ
— M No
15 + ~
10 -+ /— ‘@]
.| - L ¥  —
1-10 afios 11-20 afios 21-40 afios

Pregunta # 20 :Conoce las funciones de su puesto de

trabajo? Versus Pregunta # 3 Tiempo de laborar en la

institucidn.
De los datos obtenidos 44 trabajadores indicaron conocer
las funciones de su delegadas,

cargo y 1 trabajador

manifiesta que no conoce sus funciones.



Cuentade # Pregunta 27

Pregunta 2 Siempre Pocas veces | Total general
Administrativo 10 8 18
Proyecto 24 3 27
Total general 34 11 45

Pregunta 2 versus 27

25 =

20 A

15 M Administrativo

LiProyecto

10

b

') 7

Siempre Pocas veces

Pregunta # 2 El cargo gque desempefia es Versus Pregunta # 27
¢:Las relaciones interpersonales «con sus compafieros 1lo
motivan a tener un mejor desempefio en su trabajo?

En cuanto a las relaciones interpersonales que se dan
dentro de la institucidén, 24 trabajadores de proyectos
afirmaron que si les motiva a tener un mejor desempefio y 3
trabajadores dicen pocas veces.

A diferencia del personal administrativo declararon 10 de
estos que las relaciones interpersonales siempre 1los

motiva, ademéds 8 trabajadores creen que pocas veces.



Cuentade # Pregunta 27
Pregunta 3 Siempre Pocas veces | Total genera
1-10 aios 31 6 37
11-20 afos 3 4 7
21-40 ahos 1 1
Total general 34 11 45
Pregunta 3 versus 27
35 7
30 A
25 4
20 A i Siempre
15 - LiPocas veces
10 -
0 = T @.
1-10 afios 11-20 afios 21-40 afios

Pregunta # 3 Tiempo de laborar en la institucidn Versus

Pregunta # 27 (Las relaciones interpersonales con sus
compafieros lo motivan a tener un mejor desempefio en su
trabajo?

Del personal que labora en la institucidén, en el periodo de

1-10 afios 31 empleados consideran que les motiva las

relaciones interpersonales para un mejor desempefio

y ©
empleados opinan que pocas veces.

Seguidamente, en el periodo de 11 a 20 afios, 3 personas

indican que siempre les ayuda a desempeflar mejor sus



tareas, y 4 trabajadores manifestaron que este factor pocas
veces los motiva a tener un mejor desempefio laboral.

De 21 a 40 afios, 1 persona opino que pocas veces le motiva

a desempeflarse mejor.

Cuentade # Pregunta 10

Pregunta 13 $200 a $300 $301a$400 | S$S401amas | Total general
Muchas 1 8 15 24
Moderadas 4 3 13 20

(en blanco) 1 1
Total general 5 11 29 45

Pregunta 13 versus 10

16 1
14 -
12 A
10 - M Muchas

.1 Moderadas

14 (en blanco)

r—-

'

L &
$200 a $300 $301 a $400 $401 a mas

o N B2 O
—

Pregunta # 13 ;considera que las funciones que realiza son
justas al <cargo asignado en la organizacidén? Versus
Pregunta # 10 ;Entre que rango se encuentra su salario?

Del salario $401.00 a més, 15 trabajadores opinaron ser
muchas las funciones de acuerdo al cargo, 13 de ellos
indican que son moderadas sus funciones, ademds el rango de

$301.00 a $400.00, 8 personas, declaran que las funciones



exceden

moderadas,

de

acurdo al

cargo |y

3

empleados

y 1 persona se abstuvo de contestar.

Cuentade # Pregunta 2

Pregunta 13 Administrativo | Proyecto | Total general
Muchas 8 16 24
Moderadas 9 11 20

(en blanco) 1 1
Total general 18 27 45

Pregunta 13 versus 2

Muchas

Moderadas (en blanco)

Administrativo

M Administrativo

LiProyecto

creen

son

Pregunta # 13 ;considera que las funciones que realiza son

justas al cargo asignado en la organizacién?

Versus Pregunta # 2 El cargo que desempefia es.

Del personal de proyectos,

son

trabajadores

muchas

de acuerdo

manifiestan que

al

drea administrativo 8 empleados

cargo exceden las

moderadas y 1 no contestd.

cargo

que

son moderadas,

desempertian,

Asimismo

funciones y 9 mas concretizan que

16 consideran que las funciones

11

el

creen que en funcidén al

son



Cuentade # Pregunta 24
Falta de
recursos
X Falta de Falta de L
No necesita . Todas las econémico
L, recursos interes de la ) (enblanco) | Total general
motivacion .. K ., anteriores s, Faltade
econdmicos Direccién .
interes de
Pregunta 23 la direccion
Si 27 27
No 7 3 4 2 16
A veces 1 1 2
Total general 1 7 3 4 2 28 45
Pregunta 23 versus 24
30 -
25
20
15
M Si
10 L1No
LA veces
5 1 —
f ] rl ('
0 - ——— >
No necesita Falta de Falta de Todas las Falta de (en blanco)
motivacion recursos interesde la  anteriores recursos
econdmicos Direccion econdmicos,
Falta de
interes de la
direccion
Pregunta # 23 :La Direccién se preocupa por mantener

motivado al personal? Versus Pregunta # 24 Si su respuesta

de la pregunta anterior es No, elija entre estas

alternativas:
De acuerdo al criterio del personal de la institucidén, 27

trabajadores creen que la direccidn se preocupa Ppor



mantenerlos motivados, por el contrario de un total de 16
empleados opinan que la direccidédn no se preocupa por
motivarlos de éstos 7 dicen que el motivo es falta de
recursos ,3 por falta de interés, 4 todas las mencionadas
anteriormente, vy 2 falta de recursos e interés de la

direccidén. No necesitan motivacidén opina 1 empleado.

Cuentade # Pregunta 26

Pregunta 2 Si No Poco Si, Poco Total general
Administrativo 11 2 5 18
Proyecto 13 3 10 1 27
Total general 24 5 15 1 45

Pregunta 2 versus 26

14 - —
12 1
10 5
8 M Administrativo
6 1 LiProyecto
4 S
j¢ || =
0 - — - — T 1

Si No Poco Si, Poco

Pregunta # 2 El1l cargo que desempefia es Versus Pregunta # 26
¢:La Organizacidén donde labora le proporciona oportunidad de
crecimiento profesional?

El personal de proyecto con la cantidad de 13 trabajadores

consideran que si la organizacidén proporciona oportunidades



de trabajo,

no dicen 3 empleados y poco 10,

con respecto al

administrativo son 11 los que opinan que hay oportunidades

de desarrollo ,2 personas opinan no y 5 que poco.

Cuenta de # Pregunta 29
X Reuniones,
Reuniones, . Correo
. Correo Reuniones, . Correo
Reuniones L, . Memorandum Correo electrdnico, L. Total general
electrénico L. Memorandum electrdnico,
electrénico Memorandum
Pregunta 2 Memorandum
Administrativo 7 1 4 1 1 4 18
Proyecto 8 5 3 5 2 4 27
Total general 15 6 3 9 1 3 8 45
Pregunta 2 versus 29
s (
Ve
6 A - £
51 | S
4 1 e
3 4 — L1 Administrativo
2 1 | l: LiProyecto
1 —* % -1
0 l l = . LL L-‘, r = Administrativo
2 o o o o o
& L S & &
= C °<b° S & C &
2 e () ()
< @e@ < & <8

Pregunta # 2 El cargo gque desempefia es Versus Pregunta # 29

;Qué medios utiliza la Organizacidédn para proporcionar la

informacidén?

En la institucién los medios mas utilizados para brindar

informacién al personal de proyectos y administrativo 1lo




hacen a través de reuniones, correo electrdénico y

memorandum.
Cuentade # Pregunta 28
Clara,

Clara Concreta Oportuna Otro concretay (en blanco) | Total general
Pregunta 2 oportuna
Administrativo 4 8 4 1 1 18
Proyecto 7 15 4 1 27
Total general 11 23 8 1 1 1 45

Pregunta 2 versus 28

—

L4 Administrativo

Administrativo i Proyecto

Pregunta # 2 El cargo que desempefia es Versus Pregunta # 28
La comunicacidén que se da dentro de la Organizacidn es.

De acuerdo a la informacién obtenida la comunicacidén que se
da dentro de la institucidén vya sea para el personal

administrativo y de proyecto es clara, concreta y oportuna.



Cuentade # Pregunta 30

Pregunta 3 Si No Total general
1-10 aifos 33 4 37
11-20 afios 4 3 7
21-40 afos 1 1

Total general 37 8 45

Pregunta 3 versus 30

35 A1

30 A

25 7
20 1 MSi

15 < L1 No

10 A

€  —

1-10 afios 11-20 afios 21-40 afios

Pregunta # 3 Tiempo de laborar en la institucidn Versus
Pregunta # 30 ;Considera que el clima laboral propicia un
buen desempefio laboral?

De los trabajadores que tienen entre 1 y 10 afios de laborar
en la institucidén, 33 de ellos consideran que el clima
laboral si les propicia un buen desempefio laboral y 4
trabajadores respondidé lo contrario.

Para los afios comprendidos de 11-20 afios, 4 trabajadores
opinaron que el clima es propicio para un buen desempefio
laboral y 3 trabajadores indicaron que el clima laboral no

les genera un buen desempefio laboral.



Un trabajador, dgque se encuentra entre 21 vy 40 afios de
trabajo, expreso que el clima laboral no es adecuado para

un mejor desempefio.

Cuentade # Pregunta 18
Pregunta 31 Si No Total general
lluminacién 1
Ventilacién
Ruido
Limpieza
Ornato
Todas las

R0 IN|IN |-
O IN(N

(Vo]
=
=
o

anteriores

Ventilacidn,
Ruido
Ventilacidn,
limpieza
Ruido,
Limpieza

Iluminacion,
Ventilacidn, 1 1
limpieza

Iluminacion,
Ventilacidn, 1 1
ornato

Ventilacidn,
Ruido, 1 1
limpieza
Ventilacion,
Ruido,
limpieza,
ornato

(en blanco) 1 1
Total general 43 2 45




Pregunta 31 versus 18

(en blanco)

Ventilacién,
Ruido,...
Ventilacién,
Ruido,...
lluminacioén,
Ventilacion,...
lluminacioén,
Ventilacion,...
Ruido,
Limpieza
Ventilacién,
limpieza L1No
Ventilacion,
Ruido
Todas las
anteriores

M Si

Ornato

Limpieza
Ruido

Ventilaciéon

lluminacién

Pregunta # 31 ;Cuédles de los siguientes factores
ambientales considera que se podrian mejorar en su lugar de
trabajo?

Versus Pregunta # 18 ;Considera usted que su nivel de
desempefio podria ser aln mejor?

De acuerdo a los datos obtenidos se refleja dque los
elementos que se podrian mejorar para que el desempefio

laboral sea mejor estan: Iluminaciédén, Ventilacidén, Ruido,



Limpieza y Ornato. De estas sobresalen con una mayoria la

Limpieza, Ruido y Ventilaciédn.

Cuentade # Pregunta 2

Pregunta 32 Administrativo Proyecto Total general
Si 13 21 34

No 5 6 11
Total general 18 27 45

Pregunta 32 versus 2
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Administrativo Proyecto

Pregunta # 32 :Cémo equipo de trabajo considera usted, que
todos se esmeran para realizar su trabajo con calidad?
Versus Pregunta # 2 El cargo que desempefia es.

En relacidén al trabajo en equipo, 21 trabajadores de
proyectos considera que todos se esmeran por igual a
realizar el trabajo y 6 de ellos dicen gque no hay un
esfuerzo mutuo.

Por otra parte, el personal administrativo 13 trabajadores,
afirman que todos se esfuerzan de igual manera y 5 opinan

lo contrario.



Cuentade # Pregunta 18

Pregunta 32 Si No Total general
Si 33 1 34

No 10 1 11
Total general 43 2 45

Pregunta 32 versus 18
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Pregunta # 32 :Cémo equipo de trabajo considera usted, que
todos se esmeran para realizar su trabajo con calidad?
Versus Pregunta # 18 :;Considera usted que su nivel de
desempefio podria ser aun mejor?

El personal de la institucidén 33 opinan que si el desempefio
podria mejorar y todos se esfuerzan por igual, vy 10
personas consideran gque pueden mejorar, PpPero no un
esfuerzan por igual.

También 2 trabajadores consideran gque no pueden mejorar
aunado que no todos se esfuerzan por igual como equipo de

trabajo.



