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Resumen

La importancia de este estudio se fundamenta emrdigiar el andlisis del clima organizacional

en Habitat para Humanidad, ubicada en Zacapa.

El clima organizacional es el impulsador del éxitolas organizaciones y surgio la inquietud de
aportar a la investigacion sobre la importancidgad®@isma como una herramienta estratégica que

debe ser considerada por la organizacion, pararanegbnivel de calidad.

Motivar es equivalente a poner en movimiento o aice otra forma, impulsar a realizar
determinado tipo de acciones las cuales se intep@ntar o ejecutan, ya sea por necesidades del

actor o por las expectativas que el resultado dedan genera en el mismo.

Los incentivos son aquellas facilidades, comodidadentajas y servicios que las empresas

ofrecen a sus empleados para ahorrarles esfuepre@®gupaciones.

El objetivo de los incentivos es motivar a los #jaldores de una empresa para que su desempefo
sea mayor en aquellas actividades realizadas, gizé,gesto no sea motivo suficiente para
realizar dicha actividades con los sistemas de eosgzion, tales como el pago por hora, por

antigiiedad o ambos.

Son pagos hechos por las organizaciones a suganlabess (premios, beneficios sociales,
oportunidades de progreso, estabilidad en el cawgmervision abierta, elogios, etc.). A cambio
de las contribuciones, cada incentivo tiene unnaéoutilidad que es subjetivo, ya que varia de

un individuo a otro: lo que es Util para uno puseeinutil para otro.



Introduccioén

El clima organizacional abarca varios aspectogjales comportamiento de los individuos, sus
actitudes en la organizacion, hasta la percepai@tengan los mismos elementos culturales que

se viven en el ambiente en el cual se desempefan.

Este tema permite detectar los aspectos positivesggativos para poder tomar las decisiones
acertadas para una mejora. El estudio se llevéba em la organizacion Habitat para la
Humanidad, ubicada en el departamento de ZacapavAs de los incentivos los colaboradores

se convierten en socios de la organizacion, capbectevarla a la excelencia y éxito.

La investigacion es de tipo descriptivo y es pbrdaaon el enfoque estéa en funcion del estudio,
interpretacion del fendmeno, relaciones, corretes estructuras, variables dependientes e
independientes. Para la realizacion de dicha imgaesbn se tomo en cuenta como sujetos de

estudio al gerente regional y a los nueve colaluresdde habitat para la humanidad.

A través de la motivacion las organizaciones antiveecanismos que van desde lo interno hacia
lo externo de las personas, lo que hace que sealamento fundamental para el éxito

empresarial, que al ponerlo en practica permit@lczar el esfuerzo, la energia y la conducta en
general del trabajador hacia el logro de los olgstique interesan a las organizaciones y a la

misma persona.

En todos los paises del mundo, desarrollados yi&n de desarrollo, con empresas grandes,
medianas y pequefias, el elemento principal y méploado es el recurso humano ya que por
medio de éste se obtiene la produccion en la emmpesse recurso es el reto mas dificil de los
gerentes de las distintas empresas del mundo, e hecesario conocer a fondo a los
colaboradores y familiarizarse con sus deseos gsiggdes para poder saber como motivar al

personal y lograr asi las metas de la organizacién.



Capitulo 1

Marco tedrico
La administracion es un proceso que consiste emdtgidades de planeacion, organizacion,
direccién y control para alcanzar los objetivosaklstcidos utilizando para ellos recursos

econémicos, humanos y materiales.

1.1 Administracion
Es el proceso de planear, organizar, dirigir y imat el uso de los recursos para lograr los

objetivos organizacionales. (Chiavenato I, 2000).

1.1.1 Administracion de recursos de recursos humanos

Para Mondy R. y Noe R. (2005), es la utilizaciéonaterecursos humanos de una empresa para

lograr objetivos organizacionales.

El liderazgo es la capacidad de comunicarse caogrupo de personas, influir en sus emociones

para que se dejen dirigir y compartan las ideagglo.

A continuacion se da a conocer el concepto dedidgr segun los siguientes autores:

1.2 Liderazgo
Koontz y Weihrich (2004), lo define como el proces® influir en las personas para que se

esfuercen voluntaria y entusiastamente en el comgaito de metas grupales.

Se relaciona con la autoridad y el poder ejercidolps superiores, determinando el estilo de

direccién predominante, segun lo define Davis, iKgiNewtron, Jhon (2000).

1.2.1 Modelos de liderazgo

A continuacion se describiran los cinco modelofidizazgo.



a) Modelo autocraticoLa orientacién administrativa es de autoridadiafig formal. Esa
autoridad redelega mediante la cadena de mande pelgonas a las que se aplica. Los
administradores creen saber qué es lo mejor y dersi que es obligacion de los

trabajadores acatar 6rdenes. Su debilidad prinogséde en su alto costo humano.

b) Modelo de custodieDepende de los recursos econémicos. La orientaéministrativa
resultante es hacia el dinero, para pagar suelgoestaciones. Si una empresa no tiene la
rigueza para brindar pensiones y pagar otras prests, no puede usar el modelo de
custodia. No produce un estado de animo con und@aw@in intensa, sino Unicamente

cooperacion pasiva.

c) Modelo de apoyoMediante el liderazgo, los administradores crearambiente e ayuda
gue favorece el crecimiento de los empleados vy iperque alcancen los intereses de la
organizacion al mismo tiempo que los logros deglas son capaces. EI comportamiento de
apoyo no requiere dinero. En vez de ello, es un& plzl estilo de vida administrativo en el
trabajo, el cual se refleja en la manera de teatatras personas. La funcién del administrador

es ayudar a que los empleados resuelvan sus prblenealicen su trabajo.

d) Modelo colegiadoDepende de que los administradores generen usacén de sociedad

con los empleados. El resultado es que éstos r#esieecesarios y Utiles. La administracion

se orienta hacia el trabajo de equipo.

e) Modelo sistémico.Los trabajadores quieren un contexto laboral qee &tico, esté
infundido de integridad y confianza y brinde la dpoidad de experiencia una sensacion

creciente de comunidad con los comparieros de trabaj



1.3 Cultura organizacional

“La cultura organizacional se conceptualiza comoogljunto de caracteristicas compartidas por
todos y cada uno de los miembros de la organizacifue definen e identifican a la institucion
como tal. La cultura organizacional representaparaepcion comun por parte de los miembros

de la organizacion.” Gonzalez, Martin y Olivaresc&@ro(1999).

Segun Robbins, Sthepen P. (1996), “La cultura orgaional se refiere a un sistema de

significado compartido entre sus miembros y quindjge a una organizaciéon de las otras.”

1.3.1 Similitud entre clima y cultura organizacional
Para Phegan B. (2000), estos conceptos se concemirgaracteristicas comportamentales al
nivel de organizacion e implicitamente sostienea las unidades organizacionales son un nivel

viable para el andlisis del comportamiento.

A una amplia variedad de fendmenos. Los temas gadealhipoétesis profundamente sostenidas,
gue forman la base de una cultura, hasta procedliosieeales y patrones de conducta que tienen

sus raices en esas hipotesis.

Ambos conceptos comparten un problema semejanties“tenen que explicar la forma como
las caracteristicas comporta mentales de un sisaégctan la conducta del individuos, mientras
al mismo tiempo explican la forma en que la conalw# los individuos, con el tiempo, crea las

caracteristicas de un sistema organizacional.”

El clima organizacional es un elemento que estaetism en el recurso humano de las

organizaciones y que es inherente al mismo.

El clima organizacional es impulsador del éxitol&n organizaciones y surgié la inquietud de
aportar a la investigacion sobre la importancidadeisma como una herramienta que debe ser
considerada por la fundacion, para alcanzar al@adog de productividad y sobre todo mejorar el

nivel de calidad en la atencién brindada.



1.4 Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia al ambigrsieosocial en el que se desenvuelven los
miembros de una organizacion, dice relacion comablajo “cotidiano y las metas estratégicas,
aprovechando la oportunidad de utilizar una vagialb econémica para impactar sobre los

resultados de la empresa o institucion” segun fimeldlarchant (2005).

Para Chiavenato (2000), “El clima organizacional lescualidad o propiedad del ambiente
organizacional que perciben o experimentan los fmiesmde la organizacion y que influye en su

comportamiento.”

Rodriguez (2000), considera que es el ambienteocadeduna persona desempefia su trabajo
cotidianamente, el trato que un jefe puede tener sts subordinados, la relacién entre el
personal de la empresa e incluso la relacion comegdores y clientes, todos estos elementos
conforman el Clima Organizacional. Este puede sewinculo o un obstaculo para el buen
desempefio de la organizacion en su conjunto o tEngdeadas personas que se encuentran
dentro o fuera de ella. Se puede decir que espeesi¥n personal de la apreciacion que los
trabajadores y directivos han forman de la orgamraa la que pertenecen y que incide

directamente en el desempefio de la organizacion.

1.4.1 Importancia del clima organizacional
Dessler (2001), menciona que lo positivo o negatdel clima organizacional, tendra
consecuencias buenas o malas para la organizaeifinida por la percepcion que los miembros

tienen de la organizacion.

Goncalvez (2000), considera que la importancia cgha organizacional radica en que
proporciona retroinformacion acerca de los procegos determinan los comportamientos
organizacionales, permitiendo asi introducir cambanificados tanto en actividades y
conductas de los miembros, como en la estructuganaacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen.



El valor que tiene el clima dentro de las empresagjue refleja la cultura de las mismas, de
forma mas profunda. Y es bueno hacer mencién qeleodilima, determina la manera en que
cada uno de los miembros que conforman la orgadizapercibe su trabajo, su rendimiento, su

productividad y sobre todo la satisfaccion en @gpo que desempefian dentro de la misma.

De ahi que al conocer el clima organizacional eshp® identificar, categorizar y analizar las
percepciones que los miembros de una empresa tié®@esus caracteristicas propias como

empresa.

1.4.2 Origen del clima organizacional
Chiavento (2000), sefala que una organizacionexikie cuando dos o0 mas personas se juntan
para cooperar entre si y alcanzar objetivos comguesno pueden lograrse mediante iniciativa

individual.

Las aproximaciones al concepto datan de 1926, feohgue se asocio el concepto de mapas
cognitivos, que se encuentran en funcion de laseperones individuales. Sin embargo, dichas
percepciones dependen en buena medida de lascoiteres, actividades y una serie de

experiencias que cada miembro tenga de la insiitu@s por eso que el clima organizacional

refleja la interaccion entre caracteristicas engsiales y personales.

De hecho el clima organizacional surge en el momemt que las empresas necesitaron un
ambiente sano en el cual los miembros de ésta nandidesarrollar sus labores de la mejor

manera.

De la misma forma Robbins y Coulter (2005), indicpre el clima organizacional tiene sus
inicios a finales del siglo XIX y comienzos del XXiando Robert Owen, Hugo Munsterberg,
Mary Follet y Chester Barnard advirtieron la imaoitia del recurso humano en el éxito de una
organizacion. Ademas, creian que la gente erati@bamas importante de ellas y que debia ser

administrado.



1.4.3 Caracteristicas del clima organizacional

Goncalvez (2000), describe que el clima organizetianplica una referencia constante de los
miembros respecto a estar en la organizacion.skrea organizacional, constituye el tema de

reflexiones sobre el que se construye la definidiéilima.

Las principales caracteristicas del clima orgamized son:

a) Es exterior al individuo, pero este funciona comgerde que contribuye a su naturaleza;

b) Tiene caracter subjetivo, esta basada en la reladigt@rna de acuerdo a las percepciones del
trabajador;

C) Es un concepto molecular y sintético como la peatidad,;

d) Tiene continuidad, pero no de forma tan permanenteo la cultura, puede ser modificado

con la variacion de alguno de los elementos qdeterminan; y

e) Es determinante directo del comportamiento, yaaspiéa sobre las actitudes y expectativas.

1.4.4 Elementos del clima organizacional

Existen algunos elementos segun Gibson, Ivancevibbnelly (2002), que contribuyen a crear

un clima organizacional favorable, entre estosnesta

a) Productividad

Es una medida de desempeiio, tanto de la eficieama de la eficacia.

b) Ausentismo
Es no presentarse a trabajar, pues es muy ditieilejtrabajo se lleve a cabo si los empleados no

se presentan, aungque es muy dificil eliminarlogoonpleto.

c) Nivel de rotacion
Es el retiro voluntario e involuntario permanente uwha organizacion, puede ser un problema
debido al aumento de costos por reclutamiento,caéle y capacitacion y los trastornos

laborales.



d) Sentido de pertenencia

Es el comportamiento discrecional que no toma pdeteds requisitos laborales formales de un
empleado, pero fomenta el funcionamiento eficazlad@rganizacion, como ayudar a otros
miembros del equipo de trabajo, ofrecerse a realiztividades laborales prolongadas, evitar
conflictos laborales innecesarios y hacer declarss constructivas sobre el grupo o la

organizacion.

1.4.5 Tipos de clima organizacional

Davis y Newstrom (2000), dicen que las organizaesordifieren en la calidad del
comportamiento organizacional que desarrollan. EEdierencias se producen sustancialmente
en virtud de los diferentes modelos de comportatmide la organizacion que predominen en la
mente de los directivos de cada empresa. Por lb ldkart (2000), considera que existen

diversos climas organizacionales:

a) Clima autoritario

Este clima se caracteriza porque la direccién ree@aonfianza en sus empleados, el clima que
se percibe es de temor, la interaccion entre Ipergures y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefessterclima se difunde una linea

Altamente burocratizada y los procesos de conérakesitralizan.

b) Clima paternalista

Se determina porque existe confianza entre la déecy sus subordinados, se utilizan
recompensas y castigos como fuentes de motivacida los trabajadores, los supervisores
manejan mecanismos de control. En este clima ézdiin juega con las necesidades sociales de
los empleados, sin embargo da la impresion de guérabaja en un ambiente estable y

estructurado.



c) Clima consultivo

Se identifica por la confianza que tienen los sopes en sus subordinados, se permite a los
empleados tomar decisiones especificas, existeldégakcion. Esta atmdsfera esta definida por el
dinamismo y la administracion funcional en baséjetivos por alcanzar. El clima de esta clase

de organizaciones es de confianza y hay niveles dk responsabilidad.

d) Clima participativo
En este clima existe la plena confianza en los eadus por parte de la direccion, toma de
decisiones que persigue la integracion de todosiilesles, la comunicacion fluye de forma

vertical-horizontal, ascendente-descendente.

e) Escalas de clima organizacional

Segun Litwin y Stringer (2000), en una empresa seden encontrar varias escalas de clima

organizacional, segun afecte o beneficie a los tmies) siendo las siguientes:

f) Estructura

Representa la percepcion que tienen los miembrosladeempresa acerca de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones a gaeven enfrentados en el desarrollo a su
trabajo. A medida que la organizacion pone énfasita burocracia, versus el énfasis puesto en

un ambiente de trabajo libre, informal e inestrrado.

g) Responsabilidad (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organiraeiderca de su autonomia en la toma de
decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medtidgue la supervision que reciben es de tipo
general y no estrecha, es decir, el sentimiensedsu propio jefe y no tener doble chequeo en el

trabajo.



h) Desafio
Corresponde al sentimiento que tienen los miembeota organizacion acerca de los desafios
gue impone el trabajo. La medida en que la orgaiimgoromueve la aceptacion de riesgos a fin

de lograr los objetivos y metas de la organizacion.

1) Recompensa
Se refiere a la percepcion de los miembros de ¢mnizacion, sobre la adecuacién de la
recompensa recibida por el trabajo bien realiz&doa medida en que la empresa utiliza mas el

premio que el castigo.

j) Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresee dakexistencia de un espiritu de ayuda de
parte de los gerentes y de otros empleados delanisupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo,
tanto de niveles superiores como también los imfesi Los objetivos estan estrechamente

ligados a los actores en este caso; son todosiémsbros que forman la organizacion.

k) Relaciones

Consiste en la percepcion por parte de los miemieda empresa acerca de la existencia de un

ambiente de trabajo agradable y de buenas relacsmwales tanto entre jefes y empleados.

l) Estandares
Trata la apreciacion de los miembros de la empeesaca del énfasis que pone la organizacion

sobre las normas de rendimiento.

m) Identidad
Se refiere al sentimiento de pertenencia a la azgeidn y que es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo. De manerargéres la sensacion de compartir los objetivos

personales con los de la organizacion.



n)

Conflictos

Es el grado en que los miembros de la empresay jafégs como subordinados, aceptan las

opiniones discrepantes y no temen enfrentar y golaclos problemas tan pronto surjan.

1.4.6 Actitudes de los empleados que influyen en el clnganizacional

Segun Robbins (2004), existen tres actitudes dedesonas que se relacionan con el trabajo y

gue representan evaluaciones positivas 0 negati#des empleados, e influyen en el Clima

Organizacional, éstas son:

a)

b)

La satisfaccion con el trabajo, es el término catmtambién como satisfaccion laboral, se
refiere a la actitud general del individuo hacidrsirajo, pero en esta actitud no solo se debe
tomar en cuenta las actividades que hace el tddrgjaino que también el trato con los
compafieros, con el jefe, obedecer las reglas, auomi los estandares de desempefio, las
costumbres de la organizacion, las condicionesddds es decir, que la satisfaccion laboral

abarca varios elementos complejos interrelacionadtre si.

La participacion en el trabajo, mide el grado engeke una persona se identifica,
psicolégicamente hablando, con su trabajo y corsidpie su desempeiio percibido es
importante para su sentido de valia personal. Inogleados con esta actitud se interesan

realmente con lo que realizan en la organizacion.

El compromiso con la organizacion, es el estadquenun empleado se identifica con ésta y
sus metas y quiere seguir formando parte de etlasiSte simplemente en identificarse con la
compafia para la cual trabaja. Una persona pué¢deiesatisfecha con lo que hace, pero no
del todo con la compafiia, pero cuando la insatigfacse extiende a la propia organizacion,

es mas probable que los individuos piensen en ogsaun

Para poder determinar el comportamiento organinatioes necesario el estudio del clima

organizacional, por lo cual es indispensable canacdicadores especificos que permitan
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identificar de mejor manera las condiciones en apreriven los empleados de las cooperativas,
por lo tanto a continuacion se detalla cada unéogléndicadores que se consideraron para el

presente estudio.

1.5 Relaciones interpersonales

Robbins (2004), dice que esta relacién va a depateda conducta de las personas y se refiere a
la forma en que éstas actuan dentro de la emppesagso es importante el estudio del
comportamiento, ya que puede afectar el rendimidatta organizacion. El individuo dirige su
comportamiento hacia un fin que segun precisaat® equivocadamente lo beneficiara.

Es importante mencionar que en si, las relaciamespersonales son parte fundamental para el
buen funcionamiento y productividad de las instdnes, tomando en cuenta que de esta manera
se podra o no formar equipos de trabajo eficieqtespermitan el mejor funcionamiento de la

institucion como tal.

1.6 Estilo de direccion

Koontz y Weihrich (2004), consideran que los estiém la toma de decisiones varian en dos
dimensiones:

La primera es la forma de pensar, ya que algunosrsts racionales y ldgicos al procesar la
informacién. Mientras que la segunda es la toleaaada ambigledad del individuo, ya que ésta
necesita que haya constancia y orden en la forngaese estructura la informacion para reducir
al minimo la ambigledad. Estos dos estilos se pudi@dgramar en cuatro modelos de toma de

decisiones:
1.7 La motivacion

Para que los empleados cumplan con los objetiazsdios, las organizaciones hacen uso de la

motivacion.
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La motivacion para Robbins (2000), es la voluntaceprcer altos niveles de esfuerzo hacia las
metas organizacionales, condicionadas por la kiakilidel esfuerzo de satisfacer alguna

necesidad individual.

Chiavenato (2004) indica que la motivacion es dquglie impulsa a una persona a actuar de
determinada manera y que origina un comportamiesp®cifico. Este impulso a actuar puede
provocarlo un estimulo externo (que proviene ddbiante) o puede ser generado internamente
en los procesos mentales del individuo. En estecaspmotivacion se asocia con el sistema de

cognicién del individuo.

Segun Koontz (2000), la motivacion es un términoégeo que se aplica a una serie de
impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerm@tarses. Decir que los administradores
motivan a sus subordinados, o sea, que realizaascosn las que esperan satisfacer esos

impulsos y deseos e inducir a los subordinadosumide determinada manera.

1.7.1 Importancia de la motivacion

Robbins (2000), establece que la motivacion estétitaida por todos los factores capaces de
provocar, mantener y dirigir la conducta hacia bjetivo. Hoy en dia es un elemento importante
en la administracion de personal por lo que seieeggonocerlo, y mas que ello, dominarlo, solo
asi la empresa estard en condiciones de formacuwlhaa organizacional sélida y confiable. A

continuacién se nombran cuatro de los impulsosfogites en los trabajadores.

Werther y Davis (2000), sefialan que existen cuatr@les de motivacion:

a) "Motivacion hacia el logro: Es el impulso que posedgunas personas de perseguir y
alcanzar metas. Un sujeto con este impulso deggarlobjetivos y ascender en la escalera
del éxito. Los logros parecen tener importanciagypialmente por si mismos, no solo por las

recompensas que los acomparian.

b) Motivacion afiliativa: Es el impulso a relacionasgeialmente con los demas.
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C) Motivacion hacia la competencia: Es el impulso atmgeno en algo, lo que permite al

individuo a desempeiiar un trabajo de alta calidad.

d) Motivacion por el poder: Es el impulso de influin s demas y modificar situaciones".
Quienes actian con este tipo de motivacién desefuirien la organizacion y estan

dispuestas a asumir riesgos para ello.”

1.7.2 Teoria de la jerarquia de las necesidades

Para Robbins (2000), probablemente la teoria deokivacion mas conocida es la jerarquia de
las necesidades de Abraham Maslow. El formulépateisis de que dentro del ser humano existe
una jerarquia de cinco necesidades. Estas son:

a) Fisioldgica.incluye el hambre, la sed, el refugio, el sexdrgnecesidades fisicas.
b) Seguridadincluye la seguridad y la proteccion del dafiatisi emocional.
c) Social.Incluye el afecto, la pertenencia, la aceptacitmamistad.

d) Estima.Incluye los factores de estima interna como glesa uno mismo, la autonomia y

el logro, asi como también los factores externosstiena como el estatus, el reconocimiento

y la atencion.

e) AutorrealizaciOnEl impulso de convertirse en lo que uno es capamtlerse.

La mayoria de los autores reconocidos en este cammo Chiavenato (2000), coincide en que
Abraham Maslow fue el desarrollador de la teoridadenotivacion mas conocida a través la

jerarquia de las necesidades.
Maslow citado por Chiavenato (2000), formulé ladtgsis que dentro de cada ser humano existe

una jerarquia de cinco necesidades que estanbdigas en una piramide, dependiendo de la

importancia e influencia que tengan en el compaddato humano:
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a) Necesidades fisiologicasson las necesidades innatas, como la necesidad de

alimentacion, suefio y reposo, abrigo o el desematexdambién llamadas necesidades

biolégicas o bésicas.

b) Necesidades de seguridatkvan a que la persona se proteja de cualqulgrpeeal o

imaginario, fisico o abstracto.

C) La busqueda de proteccion frente a la amenazapoiviacion, la huida ante el peligro, la
busqueda de un mundo ordenado Yy previsible.

d) Necesidades socialeSon las necesidades de asociacion, participaci@eeptacion,

amistad, afecto y amor.

e) Necesidades de autoestimaiuyen la seguridad en si mismo, la confianzaiemismo,

valor, fuerza, prestigio, poder, capacidad y witid

f) Necesidades de autorrealizaciBstas necesidades llevan a las personas a desastol

propio potencial. Esta tendencia se expresa mede@nmpulso de superarse cada vez mas y
llegar a realizar todas las potencialidades de desgma, independencia, autocontrol,

competencia y plena realizacion del potencial diagersona, de los talentos individuales.

1.7.3 El ciclo motivacional

Para Davis, Keith y Newtron, Jhon (2000), si seoeafla motivacion como un proceso para
satisfacer necesidades, surge lo que se denomio&l@lmotivacional, cuyas etapas son las
siguientes:

a) HomeostasisEs decir, en cierto momento el organismo humammaeece en estado de
equilibrio.

b) Estimulo.Es cuando aparece un estimulo y genera una nadesid
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c) NecesidadEsta necesidad (insatisfecha aln), provoca ad@ste tension.

d) Estado de tensidna tensién produce un impulso que da lugar a umpootamiento o
accion.

e) ComportamientoEl comportamiento, al activarse, se dirige a fatés dicha necesidad.
Alcanza el objetivo satisfactoriamente.

f) SatisfaccionsSi se satisface la necesidad, el organismo retarsia estado de equilibrio,

hasta que otro estimulo se presente. Toda safiéfa@s basicamente una liberacion de

tension que permite el retorno al equilibrio hontétio anterior”.

1.7.4 La actitud

Davis, Keith y Newtron, Jhon (2000), sefialan ques ‘&ctitudes son los sentimientos supuestos
gue determinan en gran medida la percepcion dergdeados respecto a su entorno y a su
compromiso con las acciones previstas, lo queteanailnstancia su comportamiento”. Dentro de
los efectos de las actitudes se puede recalcdeatoeegativo de las actitudes es la inadaptacion
laboral. Esta se entiende como el sindrome compmle@ comprende un grado maximo de
insatisfaccion del trabajo y la merma de la proglidad he aqui la importancia de ver que si te

sientes satisfecho en con tu trabajo lo més sezpique tu labor sea estimulante.

1.7.5 Como motivar a los colaboradores

Para Nelson (2006), la esencia de una fuerza laivmtivada esta en la calidad de las relaciones
individuales que cada trabajador tiene con susctiies, y en la confianza, el respeto y la

consideracion que sus jefes les prodigan diariaanédibtener lo mejor de los colaboradores es
ante todo producto del aspecto “blando” de la gaaertdmo los trata, los inspira y los estimula

para que hagan un trabajo Optimo y del apoyo, éosirsos y la orientacion que brindan los

directivos para que el desempefio excepcional deolaboradores sea una realidad.
Sigue indicando Nelson (2006) que también son itaptgés el ambiente laboral y la medida en

gue éste facilita o inhibe el cumplimiento del &j@bde cada persona. Uno puede establecer la

diferencia en cosas tan sencillas como mejorassgecio del lugar de trabajo o celebrar una
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reunion de vez en cuando para levantar la mordbsleolaboradores. Dar flexibilidad en los
horarios o proporcionar el mejor equipo para conisaegie se hagan bien las cosas quiza cueste

mas, pero seria dinero invertido.

Para Blanchard (2000), las formas de motivar @dtsboradores son las siguientes:

1.7.6 Recompensas informales
En esta seccidn se sugieren recompensas informedegiecir, espontaneas, y formas de
reconocimiento que puede poner en practica cualger@nte con un minimo de planificacion y

esfuerzo.

Se dice que el incentivo mas poderoso que puedirautios gerentes es el reconocimiento
personalizado e inmediato. Los gerentes han destobjue el mero acto de hacer que el
empleado participe es suficiente motivacion.

Segun estudios, los colaboradores se daban cuergaedlas recompensas por buen desempefio
gue se otorgaban por iniciativa del gerente eramomefrecuentes que las recompensas
establecidas por la empresa para todos los quengeréran a ella. Esto sucedia a pesar de que el
primer tipo de recompensa tenia un mayor efectavaddr que el segundo. Segun este estudio,
las cinco técnicas de motivacion mas importantas so

* Que el gerente felicite personalmente a los coltmes que hayan hecho un buen trabajo.

 Que el gerente envie notas personales de feli@itaai quienes hayan tenido un buen

desempefio.

* Que la empresa se base en el desempeiio para ascérsleolaboradores.

* Que el gerente haga publico reconocimiento del blesemperio de los colaboradores.
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* Que el gerente haga reuniones que suban la morsdeolaboradores, para celebrar los
triunfos.

Las recompensas informales no solo son mas efdeo que tienden a ser menos costosas.

1.7.7 Reconocimientos sin costo

Algunas de las formas mas eficaces de reconocimieat cuestan nada. Unas palabras de
agradecimiento dichas sinceramente por la persprapiada en el momento oportuno, pueden
significar mas para un colaborador que un aumeatsudldo, una recompensa formal o toda una
pared de certificados o placas. Parte del poddalds reconocimientos proviene de saber que
alguien dedico el tiempo necesario para darse auwitlogro, buscar al empleado que lo obtuvo

y felicitarlo personalmente en forma oportuna.

Elogios de un minuto
Anuncie a los colaboradores que usted les diramieromo estan haciendo su trabajo.
Elogielos en forma inmediata.

Digale qué fue lo que hicieron bien; sea especifico

<X X X

Digale cuan satisfecho se siente usted por lo guerén bien y de qué mera eso ayuda a la
empresa Yy a las demas persona que trabajan alli.

v’ Estimulelos para que sigan haciendo un buen trabajo

1.7.8 Recompensas de bajo costo

Muchas de las maneras mas eficaces de expresapoatiento no cuestan nada. Un incremento
nominal en el presupuesto disponible permite auanembtablemente la cantidad potencial de
estimulos. Con una modesta inversion de tiempagéng dedicacion, cualquier gerente puede

recompensar a su personal de una manera Unicagdezamente memorable.

Hay empresas donde todas las secretarias recdres tlurante la semana de la secretaria.
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1.7.9 Recompensas y reconocimientos originados en langere

v' Cartas del jefe inmediato, del jefe de departametéd subdirector o del director de la
empresa.

v' Llamadas telefonicas personales del jefe de depart®, del subdirector o del director de la

empresa.

Dia libre, medio dia libre, viernes libre.

Comida con el personal directivo, el vicepresidengt presidente.

Reconocimiento via correo electrénico.

Tarjeta de cumpleafios, torta, regalo.

Cartas de felicitacion.

Elogios publicos.

Almuerzo de agradecimiento.

Publicaciéon del reconocimiento.

AN N N N Y N N NN

Flores.

1.7.10Actos de reconocimiento
Muchas formas eficaces de reconocimiento constitugelebraciones Unicas de un logro
significativo o un acontecimiento importante. E®qw planear tales actividades de manera

oportuna y pertinente, segun la situacion y lagreabjeto del reconocimiento.

Los programas de reconocimiento son mas importdrdggjue antes. Los colaboradores creen
cada vez mas que la satisfaccion que puedan delévau trabajo, depende del reconocimiento
por su desempefio y de un salario adecuado. Esfaréisularmente cierto en el caso de
colaboradores altamente interesados en su tralzpje gncuentran satisfaccion en sus logros.

Se pueden organizar reuniones para los colabogdare oportunidad para encontrarse y
compartir en un ambiente que no sea el del trabajoa comida informal en un restaurante o en
la casa del gerente. Para los colaboradores adatesg la compafia tiene una politica de

horarios flexibles que les permite asistir a clabaser sus deberes y presentar examenes.
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1.7.11Reconocimiento publico / recompensas sociales

La mayoria de los colaboradores consideran alt@menbtivante, la utilizacion de
reconocimientos personales y sociales. Es sorpnémdg@ero muchas personas dicen que
preferirian que su empresa les diera menos cosgiblies y utilizara mas estimulos sociales. Lo
gue casi todos quieren es que alguien simplemestenire a los ojos y les diga: “Me gusta la

forma como usted trabaja”.

Un estimulo tangible logra mucho més efecto cuanuiboliza el reconocimiento del desempefio

o el resultado.

Una manera de asegurarse de que las personadad&t@s en el trabajo es verificar que tiene

amigos en la empresa.

Para Aragon (2009), la importancia de la motivadaivoral indica que el recurso humano se
considera un factor clave dentro de una empresgugaes el que posee el conocimiento y la
creatividad para realizar el trabajo. Muchas engze® se dan cuenta que la motivacion es una
herramienta indispensable, que conlleva a realemractividades con éxito y al no darle la

importancia necesaria, tienen que empezar a ddaafosmas para atraer y retener al personal.

El autor Aragon (2009), afirma que las personasnpeecen o abandonan una empresa por
razones de tipo emocionales ya que los profesish@ldan mucha importancia a la flexibilidad,
independencia, programas de apoyo, la formacidla pérsonal y ambiente laboral adecuado. Al
mismo tiempo sugiere que al implementar un progrguoma tenga como objetivo mejorar la
situacion actual de la empresa, los encargadosndedadizar un analisis en el cual puedan
conocer la forma de trabajar de cada persona yr spiie es lo que les motiva para seguir
ejerciendo su trabajo con eficiencia y a la veadnaitir adecuadamente el proyecto empresarial y
hacer sentir a los colaboradores su implicaciéel enismo.
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1.8 Incentivos

Los incentivos en una empresa son muy importapgegue con ellos se pueda lograr el éxito de
una empresa a través de motivar a los colaboraderksmisma.

Chiavenato (2000) indica que los incentivos soreligs facilidades, comodidades, ventajas y
servicios que las empresas ofrecen a sus colabesadpara ahorrarles esfuerzos vy

preocupaciones.

Para Werther y Davis (2000), los incentivos coungéh enfoques de compensaciones que
estimulan logros. Los sistemas de incentivos vartula compensacion y el desempefio
estableciendo estimulos basados en la productiwdad en la antigiiedad o en las horas que
haya laborado, aunque los incentivos se puedeneden@ un grupo, con mas frecuencia se

conceden individualmente.

Los incentivos son un medio significativo para #modas metas y los valores de las
organizaciones directamente con la motivacion gpenio de los trabajadores, segun lo define

Hernandez, Fernandez y Baptista (2002).

1.8.1 Origen de los incentivos
La historia de los incentivos o beneficios sociaiesno los reconoce Chiavenato (2002), es
reciente y esta intimamente relacionada con laugtadma de conciencia de la responsabilidad
social de la empresa, los origenes y el crecimidetdos planes de incentivos se deben a los
siguientes factores:

» Actitud del empleado en cuanto a los incentivos.

» Exigencia de los sindicatos.

» Legislacion laboral y de seguridad social impugstael gobierno.
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» Competencia entre las empresas por la disputaedatso humano, ya sea para atraerlos o
mantenerlos.

» Controles salariales ejercidos directamente poneicado mediante la competencia en los
precios de los productos o servicios.

* Impuestos fijados a las empresas, las cuales buscalizar y explotar medios licitos de

lograr deducciones de sus obligaciones tributarias.

También Chiavenato (2004), establece que el mowimige la administracion cientifica inicio el
auge de los sistemas de incentivos financierospraporcionar estandares objetivos de

desempefio mediante los cuales pudiera medirselyiege la productividad del empleado.

1.8.2 Objetivos de los incentivos
Segun Chiavenato (2004), el objetivo de los inwesti es motivar a los trabajadores de una
empresa para que su desempefio sea mayor en aquélladades realizadas, que quiza, esto no
sea motivo suficiente para realizar dicha activedadon los sistemas de compensacion, tales
como el pago por hora, por antigiiedad o ambos.

El objetivo que las empresas pretenden obtenetacaplicacion de los planes de incentivos, es
mejorar el nivel de desempefio de los colaborad®a® que esto se lleve a cabo, es necesario

gue los planes retnan las siguientes caractedstica

v El incentivo debe beneficiar tanto al trabajadanoa la empresa.
v Los planes deben ser explicitos y de facil enteratitn para los trabajadores.
v' Los planes deben tener la capacidad para llevaomtol de la producciéon dentro de la

empresa.

Ademas de los objetivos anteriormente mencionadadea otros objetivos dentro los cuales

estan.
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Motivar al empleado a ser lo mas productivo posible

Promover el aumento de la productividad del recdrsmano a través de mas y mejor
educacion, disponibilidad de equipo, etc.

Retener el personal valioso.

Desalentar a los trabajadores indeseables de guapezcan en la empresa.

Atraer el mejor recurso humano disponible en elcadho.

Ahorrar cuanto sea posible, especialmente en leraefe a cargas sociales y gestion de

algunos beneficios particulares, tales como segpsssiones, etc.

1.8.3 Ventajas de los incentivos

Dentro de las ventajas del pago de incentivos seguenumerar segun Chiavenato (2004), las

siguientes situaciones, las cuales son los resdtdel estudio realizados para determinar cuando

hacer uso del pago de incentivos adicionales adtisibase.

v

Los incentivos enfocan los esfuerzos de los coltmes en metas especificas de
desempefio. Proporcionan una motivacion verdadergipduce importantes beneficios para
el empleado y la organizacion.

Los pagos de incentivos son costos variables gadcaazan con el logro de los resultados.
Los salarios bases son costos fijos que en grandagedarecen de relacion con el
rendimiento.

La compensacion de incentivos se relaciona direzmtiéancon el desempefio de operacién. Si
se cumplen los objetivos de operacion (Calidad tiGath o Ambas), se pagan los incentivos;
de los contrario, se retienen los incentivos.

Los incentivos impulsan el trabajo en equipo cudod@agos a las personas se basan en los
resultados del equipo.

Los incentivos son una forma de distribuir el éxitde los responsables.
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1.8.4 Clasificacion de los incentivos
Para Gomez, Balkin y Cardy (2001), los incentivaosden clasificarse como: "financieros" y "no
financieros" no obstante seria mas convenienteifickfos como "competitivos" y

"cooperativos".

Segun Chiavenato (2000), existen sistemas de imosnpara casi todo tipo de labor, sea esta
manual o de tipo profesional. Los cuales estargiatios en dos grupos de incentivos que se
puede clasificar como:

* Incentivos econdémicos.

* Incentivos no econdmicos.

Los incentivos no economicos, son creados pguwea las organizaciones motiven a los

colaboradores, a un mejor desempefio de sus lagosefa vez su interés, por despertar la

ambicion del personal para lograr un resultadsgit

1.8.5 Incentivos no econdmicos
Los incentivos no economicos, son creados pguwe las organizaciones motiven a los
colaboradores, a un mejor desempefio de sus lagoseta vez su interés, por despertar la

ambicion del personal para lograr un resultadsgit

Segun Chiavenato (2004), son pagos hechos pordasinaciones a sus trabajadores (premios,
beneficios sociales, oportunidades de progres@bidigad en el cargo, supervision abierta,
elogios, etc.). A cambio de las contribuciones,acextentivo tiene un valor de utilidad que es
subjetivo, ya que varia de un individuo a otrogle es util para uno puede ser indtil para otro.

Los incentivos se llaman también alicientes, re@msps o0 estimulos.
Por lo general para Werther y Davis (2000), loeimiwvos equivalen a un pago en dinero. Los

incentivos, sin embargo pueden concederse en es@ecies, y sirven para alentar esfuerzos

adicionales, o dirigidos a un objetivo especifico.
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Dessler (2000) define que, son incentivos estalibsca traves de estrategias, siendo estos no

monetarios con el propoésito de elevar la autoestirtaidad de vida de los colaboradores.

1.8.6 Tipos de incentivos no econdmicos:

Werther y Davis (2000) y Chiavenato (2002), coiraidque los tipos de incentivos no

econoémicos son:
a) Asistencialson los que le proporcionan al empleado y a siilifaniertas condiciones de

seguridad y previsibn en caso de situaciones ingieesv Ejemplo: asistencia médico-
hospitalaria, asistencia financiera y remunerapigmtiempo trabajado.

b) Recreativosson los incentivos que buscan proporcionar al eaga condiciones de

descanso, diversion, recreacion, higiene mentalcip @onstructivo. Ejemplo: excursiones,

musica ambiental, cultura y deportes.

c) Reconocimientoson aquellos que elevan la moral de los trabagsdar través de

reconocimientos por buen desempefio o por realigana actividad deseada por la empresa.

Ejemplo: diplomas, premios por desempefio y recomeaitos.

d) Supletoriostonstituyen aquellas facilidades que si la empnesas ofreciese, el empleado

tendria que buscarlas por si mismo. Ejemplo: cdéeém el lugar de trabajo y transporte.

Para que los colaboradores cumplan con los obgetnazados, las organizaciones hacen uso de

la motivacion.
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Capitulo 2

Planteamiento del problema

En la actualidad, las empresas establecidas ene@akt caen en la rutina del trabajo,
desconociendo la importancia que tiene su recunstaho para el buen funcionamiento de una
empresa y conducirla al éxito. Es importante eslacionado con el personal, conocer a fondo

sus necesidades, para poder incentivar y hacesegsientan como parte de la empresa.

Para los trabajadores, el clima organizacionakasible en una empresa, ya que de él dependen
directamente factores como: relaciones interpetesnaestilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucién, disponibilidad de recsrsestabilidad, claridad y coherencia en la
direccién y valores colectivos; por lo cual el dirarganizacional es un elemento indispensable
en el desarrollo de las actividades de los empkagor ello la importancia del clima
organizacional es imprescindible, tomando en cuenta si éste no es adecuado, afecta

directamente al recurso humano de la institucion.

Mediante el FODA utilizado, se determiné que si itdlpara la Humanidad no se interesa y no
mejora el clima organizacional actual, podrian @eafectadas en varias situaciones como: una
alta tasa de rotacion de personal, deficiente gend los clientes, entre otros, lo que podria
desencadenar en irregularidades en la organizasia@me todo en el desempefio laboral; pero si
por el contrario se evalla adecuadamente, puedeurserherramienta muy util para el

mejoramiento de las condiciones laborales de Iqdeados, lo que dara la oportunidad de lograr

una mayor eficiencia en cada una de las actividgdese desarrollan dentro de la misma.

De lo anterior, surge la siguiente pregunta destigacion:
¢, Cual es el clima organizacional en Habitat paHulaanidad ubicada Zacapa?
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2.1 Titulo de la investigacion

Andlisis del clima organizacional en Habitat par&lumanidad, ubicada en Zacapa.

2.2 Justificacion

Cada dia es necesario que las empresas establezcima organizacional favorable para todos

los elementos que son parte de ella, tanto elemémiErnos como externos, si una organizacion
no cuenta con un clima favorable se vera en desjgenbn otras que si lo cuenten, ya que el
personal de trabajo estard mas comprometido cempaesa y brindard una mayor calidad en sus

Servicios.

Ante una nueva etapa en el desarrollo del senvi@n, surgido diversas necesidades tales como
la de una mejor calidad analitica en el persomsl,interaccion mas cercana con el cliente, y una

mayor calidad y eficiencia del personal.

Es de suma importancia realizar un estudio denedtaaleza, ya que a través del mismo se podra
optimizar el ambiente existente del personal.

2.3 Objetivos
2.3.1 Objetivo general

Evaluar el clima organizacional en la organizackdabitat para la Humanidad ubicada en

Zacapa.

2.3.2 Objetivos especificos
» Establecer como son las relaciones interpersoeales los colaboradores de la organizacion
Habitat para la Humanidad.
» Determinar qué factores inciden en el clima orgasianal (retribucion, motivacion).

« Manifestar si la retribucién satisface las necafggddaborales de los colaboradores de Habitat

para la Humanidad.
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* Analizar los factores motivacionales que influyen el desempefio laboral de los

colaboradores de Habitat para la Humanidad.

2.4 Alcances y limites
2.4.1 Alcances
* Espacial
La presente investigacion se realiz6 en una Orgaidim No Gubernamental —-ONG- dedicada a
la construccién, remodelacion o ampliacion de vides de personas de recursos econémicos

bajos, denominada Fundacién Habitat para la Huradhigbicada en la 13 avenida 6-34 Zona 1,

Barrio La Laguna, Zacapa.

* Temporal
El proyecto objeto de estudio se realizo del 1thdgo de 2012 al 23 de febrero de 2013.

» Teorica

Los principales libros utilizados fueron de losaaes que han escrito sobre incentivos laborales
no econdmicos y motivacion, tales como: Nelson §20Robbins (2000), Chiavenato (2000),
Chiavenato (2002), Chiavenato (2004), Gémez, Balkardy (2001), Werther y Davis (2000) y
Achaerandio (2000).

2.4.2 Limites

El presente estudio se limité a los colaboradoveslaporan para hébitat para la humanidad en el

departamento de Zacapa.
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Capitulo 3
Metodologia

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de tipo descriptigegun lo expuesto por Achaerandio (2000), la
investigacion descriptiva es aquella que estudtarpreta y refiere un fenomeno y lo que es sus

relaciones, correlaciones, estructuras, variabésgendientes y dependientes.

3.2 Sujetos de la investigacion

Para la realizacion del estudio se tomo en cuemtesujetos de estudio (personas):

3.2.1 Personas
» Gerente regional de Héabitat para la Humanidad.

* 01 secretaria, 01 asistente administrativo, 4 ptores y 03 encargados de recuperacion de

cartera.

3.2.2 Unidades de analisis

La documentacion que se analizo, reviso y conssitii,instructivos y paginas web de los cuales

se obtuvo informacion de la empresa como histlwsaservicios que ofrece y sus antecedentes.

3.3 Instrumentos

Como instrumentos para la recolecciéon de datosilsgu

» Un cuestionario con una serie de quince (15) pragucerradas, para el gerente regional de
Habitat para la Humanidad. (Anexo No. 3).

* Un cuestionario con una serie de quince (15) pragucerradas, para los colaboradores de

Habitat para la Humanidad. (Anexo No. 4).
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3.4 Procedimiento

Para la elaboracion de la presente Practica Empakdairigida -PED- se realizaron los

siguientes pasos:

Visitas a la fundacién para recabar informacionegainde la empresa para el contacto inicial.
Entrevistas personales con el gerente regiona tieacion objeto de estudio.
Investigacion preliminar para detectar la problecaat

Aplicacion de instrumentacion.

Recopilacién y analisis de informacion.

Estructuracion del FODA.

Se selecciono el tema de investigacion.

Se planteé el problema, metodologia y aporte devkstigacion.

Se definioé la introduccion de la Practica Empregdirigida —PED-.

Se estructuraron los instrumentos de investigacion.

3.5 Disefo de la investigacion

El disefio de esta Practica Empresarial DirigidaD-PEe considera mixto, o sea una mezcla entre

investigacion documental y de campo, ya que seuttangn libros de textos y visitas a la

empresa a traves de la aplicacion de entrevistagstionarios.
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Capitulo 4
Aporte

4.1 Paralaempresa

Esta investigacion servira de apoyo a la orgardmadabitat para la Humanidad, para que sus
colaboradores se sientan motivados y tengan unrmejaimiento en el desempefio de sus
labores.

4.2 Paralauniversidad

Este documento sera de relevante ayuda para egeslide la Universidad Panamericana como

referencia para la realizacién de un estudio paster

4.3 Para Guatemala

La realizacion de este estudio del analisis delalorganizacional en Habitat para la Humanidad,
ayudara a todas las organizaciones ya que congrilBuympulsar la busqueda de un mejor
ambiente interno hacia la eficiencia.
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Capitulo 5

Andlisis de resultados

Para la realizacion de la presente investigacidresel andlisis del clima organizacional en

Habitat para la Humanidad se utilizaron dos insamios los cuales se analizan a continuacion:

El cuestionario dirigido al gerente regional detadl en el anexo No. 3, se genero con el objetivo

de:

Conocer si existe en Habitat para la Humanidad nagrpma de motivacion dirigido al
personal administrativo

Verificar si el gerente regional motiva a sus cotablores.

Analizar el ambiente de trabajo para sus colaboesdo

Conocer como es la comunicacion con los colaboesddentro de la organizacion.

Establecer si la empresa reconoce a sus colabesadeando realizan una tarea exitosa.

El cuestionario dirigido a los colaboradores deitddipara la Humanidad, se aplico para:

Conocer si los colaboradores estan motivados panginizacion.

Verificar si han reconocido el buen trabajo dedolaboradores.

Identificar si cuentan con programas de motivapi@a mejorar el clima organizacional.
Conocer el tipo de actividades que la organizaog@tiza para que los colaboradores estén

motivados.

A continuacion se presentan los hallazgos encasgradn dichos instrumentos y se comparan

con los autores que han escrito sobre el tema.

Los empleados tienen la percepcion en cuanto mlaclaboral que se da en la empresa como

bueno.
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Por otro lado, se conocid que existe libertad paltecar criterios; la totalidad de los empleados
se siente orgullosos de ser trabajadores de Hgt@tatla Humanidad e indican que si los han

tomado en cuenta para dar una opinion.

El clima organizacional hace referencia al ambigrsieosocial en el que se desenvuelven los
miembros de una organizacion, dice relacion comablajo “cotidiano y las metas estratégicas,
aprovechando la oportunidad de utilizar una vagialb econémica para impactar sobre los

resultados de la empresa o institucion” segun fimeldlarchant (2005).

Los resultados demuestran que tanto el gerentenagy los empleados de Habitat para la
Humanidad, no tienen ninguna clase de motivacidnspoesfuerzo de trabajo realizado y no
existe un programa de motivacion para el persgal,lo que es muy importante que dicha
organizacion cuente con un programa para que sbpafr actué de una manera eficaz en la

elaboracion de sus actividades.

Chiavenato (2004), indica que la motivacion es Hgupie impulsa a una persona a actuar de
determinada manera y que origina un comportamiespecifico. Este impulso a actuar puede
provocarlo un estimulo externo (que proviene ddbiante) o puede ser generado internamente
en los procesos mentales del individuo. En estecaspmotivacion se asocia con el sistema de

cognicién del individuo.

Mediante el instrumento que se aplicé a los empleald Habitat para la Humanidad, se pudo
evidenciar que el jefe es accesible cuando sditgta@lgun tipo de apoyo.

En relacion al liderazgo Koontz y Weihrich (200),define como el proceso de influir en las
personas para que se esfuercen voluntaria y estiaisiante en el cumplimiento de metas

grupales.
En Habitat para la Humanidad no han tomado en auenéntivar a sus empleados, solo se han

preocupado porque se realice el trabajo y se acalos objetivos propuestos por la empresa; sin

embargo, es importante reconocer el esfuerzo qalkzae los trabajadores con sus labores
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diarias, lo cual hara un favorable desempefio erefimém propio por sentirse cémodos y

halagados, y para la organizacion obteniendo eetndtfavorables en la productividad.

Para Werther y Davis (2000), los incentivos coungéh enfoques de compensaciones que
estimulan logros. Los sistemas de incentivos vamtula compensacion y el desempefio
estableciendo estimulos basados en la productiwdad en la antigiiedad o en las horas que
haya laborado, aunque los incentivos se puedeneden@a un grupo, con mas frecuencia se

conceden individualmente.

Segun los resultados obtenidos, se identificO qaeeimpleados y gerente regional prefieren que
se les reconozca su trabajo con méritos informgkesjue para la gerencia no incluirian costos

por incentivos y los trabajadores se sentiriarsfeatnos con los honores recibidos.

Menciona Blanchard (2000), en esta seccion se ragieecompensas informales, es decir,
espontaneas, y formas de reconocimiento que pumtr en practica cualquier gerente con un

minimo de planificacion y esfuerzo.
Se dice que el incentivo mas poderoso que puedirautios gerentes es el reconocimiento

personalizado e inmediato. Los gerentes han destobjue el mero acto de hacer que el

empleado participe es suficiente motivacion.
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Capitulo 6

Resultados de la investigacion

» Resultados del cuestionario dirigido al gerenteiorea de Habitat para la

Humanidad ubicada en Zacapa.

Los resultados obtenidos del cuestionario dirigalogerente regional de hébitat para la

humanidad se consolidan en la tabla siguiente.

Tabla No. 1
Tabla consolidada de la guia de entrevista al gerenregional de habitat para la
humanidad.
Pregunta Respuesta

1. ¢Existe en su institucion un programa de motivadim

dirigido al personal administrativo?

2. ¢Con qué frecuencia reconoce el buen trabajpAdglinas veces.

personal administrativo?

3. ¢Es importante para usted incentivar a |Sis

colaboradores?

4. ¢Usted motiva a sus colaboradores? Si.

5. ¢Utliza algin plan para motivar a sb.

colaboradores?

6. Cuando sus colaboradores realizan una tarea exittesbal.

¢ de qué forma les reconoce?

7. ¢Toma en cuenta la opinion o sugerencias deSus

colaboradores?
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8. ¢Con que frecuencia toma en cuenta las opinioh&sseces.

sugerencias de sus colaboradores?

9. ¢Como califica la relacion con sus subalternos? elerte.

10.¢Como considera el ambiente de trabajo paraBaeno.

colaboradores?

11.¢Es posible implementar un plan de incentivo$Sio

econdmicos en la empresa?

12.¢El trato que le brinda a sus subalternos eg $on

equidad?

13.¢,Pueden expresar su opinion libremente y|Siin

dudarlo en su presencia?

14. ¢ Se informa al personal de las plazas vacantes $iara

gue puedan ascender?

15.¢Si su respuesta fue si, qué tipo de comunica€ioreo electronico.

utilizan?

Base de datos: Gerente regional

Segun los resultados presentados anteriormentdamoa conocer que la Fundacion Habitat para
la Humanidad, no cuenta con un programa de motiwadirigido al personal administrativo,
pero algunas veces el gerente regional, reconobeesl trabajo del personal administrativo y
considera que es importante incentivar y motivanscolaboradores ya que la fundacién carece

de un plan para motivarlos.

Ademas el gerente regional sefiala que cuando s$alsocadores realizan una tarea exitosa, les
reconoce de forma verbal y a veces toma en cuarpihion o sugerencias de los mismos, pero
califica excelente la relaciéon con sus colaboraglerendica que existe buen ambiente de trabajo

para con ellos.

Asimismo los resultados confirman que es posiblelementar un plan de incentivos no

economicos en la empresa para la realizacion exiétedas diferentes actividades, ya que el trato
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gue le binda a sus subalternos es con equidad y puexpresar libremente su opinién y -
dudarlo en su presencibambién se les informa via correo electronicaesddis plazas vacant

para darles la oportunidad para que puedan asc

* Resultados del cgtonario dirigido a lodos colaboradore de Habitat para la

Humanidad ubicada en Zac..

A continuacién se presentan los resultados alclrszpor medio del cuestionario aplicado a

colaboradores ddabitat para la Humanide

Gréafica No. 1

¢, Cree que la empresa incentiva lo suficiente
personal para su rendimiento?

M Sij
M NoO

FuenteElaboracién propi

El resultado anteriomuestra quemas de la mitad de losolaboradore, manifestaron que la
empresano incentiva al personal para suen rendimiento, y que Unicamente un peqt

porcentaje identifica un area de incen, sin especificar de cual se tre
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Gréfica No. 2

¢, Considera que las remuneraciones y prestacion
gue brinda la empresa son satisfactorias para uste
como empleado?

M Sj
M No

FuenteElaboracion propi

La grafica anterioindica que las remuneraciony prestacionedrindadas por la organizacis
no son satisfactorias paceertoscolaboradores.
Gréfica No. 3

¢,Considera que es dificil para la gerencia motivaa
sus empleados?

H Sj
M No

Fuent&laboracion propi

En la presente gréafica sbserveque segun la percepcion devayoria de locolaboradores, a la

gerencia no le edificil motivar ¢ su personal.
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Gréfica No. 4

¢,Cree que la empresa toma en cuenta s
necesidades personales?

M Sj
4 No

FuenteElaboraciérpropia

La grafica anteriomuestri quela mayoria de los colaboradores indique la empresa no toma
en cuenta sus necesidades persg, entendiendo éstas como p@ampor enfermedad de |

hijos y padresgita con el médic etc.

Gréafica No. 5

¢, Como empleado considera necesario un incenti
adicional a las prestaciones para la satisfacciom
su puesto de trabajo?

M Sij
M No

FuenteElaboracién propi

Los resultados anterioresuestra que el total de las personas que trabajan en HjdzEta la
Humanidad, consideran necesario un incentivo autia las prestaciones para la satisfaccié

Su puesto de trabajo.
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Gréfica No. 6

¢, Se siente usted comodo en su trabajo

H Sj
M No

FuenteéElaboracion prop

La grafica anteriomuestra qudos 9 colaboradorese sienten comodos en su tra pero aun
asi consideran necesario incentivo.
Gréfica No. 7

¢, Tiene comunicacion constante con sus
superiores?

M Sj
M No

FuenteElaboracién propi

Segun los resultadomas de la mite de los colaboradoréadican que si tienen comunicaci

constante con sus superio
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Gréfica No. 8

¢ Realizan la celebracion de cumpleafios de |
colaboradores?

M Sj
M No

FuenteElaboracién prop

Los resultados de la gréfica anterior inn quepor alguna razéon en actualidad, no se realiza

la celebracion de cumpleafios de los colaborad

Gréfica No. 9

¢ Tiene un dia de descanso en la seman:

M Sj
M No

FuenteElaboracién prop

La gréfica muestra que I@scolaboradoresi tienen un dia de descanso en la ser
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Gréfica No. 10

¢ Se siente satisfecho con el horario labor:

M Sj
M No

FuenteElaboracion propi

La grafica anteriomuestra quilos 9colabores se sienten satisfechos con el hade trabajo.

Gréafica No. 11

¢ Ha recibido algun reconocimiento por parte de I
empresa?

HSj
4 No

FuenteElaboracion propi

Los resultadosanteriores confirman que la empresa no ha brindadms colaboradores
reconocimientoy que Unicamente cierto porcentaje del total dectdaboradores afirma hak

recibido algun reconocimier.
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Gréfica No. 12

¢ El gerente muestra estimulé al trabajador por ur
trabajo bien hecho?

M Sj
 No

FuenteElaboracién propi

Los resultados muestran que la mayoria de los colabararespondiero que el gerente si les

muestraestimulo por un trabajo bien hecl

Gréfica No. 13

¢ Hay respuesta inmediata de sus superiores a ¢
problemas?

M Sj
4 No

FuenteElaboracién prop

En esta grafica se observa que exuna respusta inmediata de stsuperiores respecto a sus
problemas. Los 6 encuestados respondieron que sebpuesta inmediata de sus superiores

3 restantes consideran que no hay respuesta iniaeisus superior:
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Gréfica No. 14

¢ Hay comunicacion directa entre superiores
subalternos?

M Sj
4 No

FuenteElaboracion propi

Los 9colaboradores encuestados respondieron que sbhayngcacion directa entre superiore

subalternos.

Gréafica No. 15

¢, Si se le presentara otra oportunidad laboral s
retiraria de habitat para la humanidad?

M Sj
M No

FuenteElaboracion prop

La grafica muestra quéa mayoria de los colaboradores se retirarian dbitdtdpara le

Humanidad si se lggesentara otra oportunidad lab.
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Capitulo 7

Conclusiones

Se presenta a continuacion las conclusiones, aglsulle la presente investigacion dirigida a la

organizacién Habitat para la Humanidad:

El clima organizacional juega un papel importardeapel logro de una mayor eficiencia en las
organizaciones, pues este determina la forma enuguéndividuo (trabajador) percibe su
ambiente laboral, su rendimiento, su productividadsatisfaccion etc.

La satisfaccion laboral es uno de los factores im@®rtantes dentro del clima organizacional,
pues en la medida que un trabajador se sientdeshitisen su puesto de trabajo, asi sera su
entrega a este, contribuyendo al mejoramiento iwoottle los servicios.

Los colaboradores de Habitat para la Humanidadreothen ninguna clase de incentivos al
realizar su trabajo; sin embargo, consideran quenddivacion incide en la eficiencia del
desempefio para lograr un mejor rendimiento dedesa$ asignadas y al mismo tiempo en la

autoestima que les permita estar siempre motiva@s ambiente laboral.

En la organizacion antes mencionada, no cuentanngmun plan motivacional que sea de
beneficio, tanto para la empresa, como para |bsjmdores; los colaboradores necesitan sentirse
alagados al realizar con éxito sus actividadesnadade su salario recibido es conveniente que

haya incentivos de forma no monetaria que les bafyazarse en lo que realizan.

Los colaboradores de la organizacion objeto deda&sticonsideran necesario un incentivo
adicional a las prestaciones para la satisfacaiGuepuesto de trabajo.
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Capitulo 8

Propuesta de solucién a la problematica

Una de las causas del bajo desemperiio laboral difeasntes empresas guatemaltecas, es por la
falta de incentivos laborales no econdémicos, ya @ganas de ellas solo recompensan a los

colaboradores si se cumplen las metas deseadas.

Esta situacion, obligan a las organizaciones ampeosar a los colaboradores, ya que, puede
demostrar que un principio sencillo, bien aplicgolaede tener repercusiones importantes en las

operaciones y el éxito de cualquier organizacion.

Las organizaciones no quieren que su personal gesemmsus laborales de una forma
desmotivada, ya que ellas estan interesadas emrelavmoral y el rendimiento de sus

colaboradores.

. Producto a entregar

Con las investigaciones realizadas, tanto docur@gnteomo de campo, se propone a la
organizacion no gubernamental objeto de estudiméamientos para los incentivos no

monetarios”.

. Objetivo general

v' Proveer de lineamientos establecidos a la organizadabitat para la Humanidad, que

permita alcanzar los objetivos planteados y unldipgémo en la calidad de sus tareas.

. Objetivos especificos

v Concientizar al gerente regional de la importamgia tiene el motivar a sus colaboradores
para la consecucion de sus tareas.

v Elevar y mantener un nivel elevado de motivacidimeelos colaboradores de Habitat para la

Humanidad.
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v Reconocer la capacidad y experiencia de los empéemtravés de incentivos no econémicos.

8.1 Viabilidad del proyecto
. Recursos

Humanos
El gerente regional de Habitat para la Humanidadeleresponsable del cumplimiento del

presente documento, con el apoyo de los diferelgeartamentos que conforma la fundacion.

Materiales

Para la implementacién de ésta propuesta se reméesimateriales y utiles de oficina como:
Hojas de papel bond tamafio carta, toner para im@egncuadernado para el documento a

entregar y equipo de computacion.
Fisico
Para la implementacion de esta propuesta, se piede a cabo en las instalaciones de la

fundacion.

Financieros

El presente presupuesto incluye los gastos a inpama la ejecucion de la propuesta:
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Estimacion de la propuesta financiera

Descripciol Justificacion del gas Cantidac | Precio Total Q
unitario
Q
Tubo de téner Para impresion del trabajo | 1 500.0( 500.0(
realizar.
Resma de papel boi| Para impresion del trabajo |1 40.0( 40.0(
tamafo carta. realizar.
Encuadernad Encuadernacién del trabajo fir| 2 25.0( 50.0¢
(Habitat y Universidad).
Ejecucion de la propue: | Ejecucion de la propue. 2,160.0¢
(costo anual)
Total 2,750.0(

Nota: Los costos presentados en la presente tabddtgeieron segin cotizaciones.

Firmas de aceptacion

En aceptacion de ambas partes a los puntos andizados, se firma la presente propuesta de

aceptacion, en la ciudad de Zacapa, a los 23 dlasab de febrero 2013.

(M

T

Maria Alejandra Castaneda Corddn

Consultor

Universidad Panamericana de Guatemala/

Extension Zacapa

a7

Habitat pal

a la Humanidad




Etapa preliminar de la PED

Cronograma de trabajo

2012 2013
Mayo Junio Julio Agosto Sept. Oct. Nov. Dic. Enero Feb.
Curso PED 12 | 26 | 9|23 |14 |28 |11 |25 |15 |29 [13 |20 |10 |17 |1 12 |19 | 9| 23

Desarrollo del Trabajo

Anexo 1 Evaluacion Integral

a) Contacto inicial

b) Instrumentacion

c) Recopilacion de Ig
informacién

d) Analisis de la informacion

Anexo 2 Diagndstico

Desarrollo del anteproyectc

a) FODA

Macro-entorno y Meso-entorno
Primer contacto con tutor
Diagnéstico Integral de |
Empres

Aprobacion de Anexo 1y 2
Planteamiento del problema
Metodologia

Aporte

Propuesta

Revision de Avances

Introduccion

Marco teérico

Fuentes de consulta

Revisiodon de Avances

Presentacion de primer borradd

Revision por el tutor

Correcciones

Presentacion PED completa

Contacto con el tutor

Desarrollo del anteproyectt

Trabajo de Campo

Analisis de resultados

Resultados de la investigacion

Revision de Avances

Conclusiones

Elaboracion de la propuesta

Entrega PED Il Tutores

Entrega definitiva de la PED I
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Anexos



Anexo No. 1

Evaluacion integral

a) Fundacion hbitat para la humanid
* Antecedentes

Internacional

Habitat naci6 de la dedicacion de dos hombresnésios:

Clarence Jordan, el fundador de la comunidad catipe '\.- m‘, Habitat .
Koinonia Farm y Millard Fuller, un joven millonariquien ‘ ;G)atrﬂlla Humanidad *
decidi6 donar toda su fortu y dedicar su vida al servicio cristiano de ayudiassademas. Junto
vieron la necesidad urgente de vivienda digna [@apoblacion de bajos ingresos de la zone
Sur Oeste de Georgia, y previeron la asociacionsgueonvirtio en Habitat para la Hunidad
Internacional. Asi es como se cred y comenzo er6 ¥dbitat for Humanity Internatione
Habitat para la Humanidad es una organizacion sin fines de lucro, con priosigristianos
que trabaja en mas de 100 pa Desde su fundaciéon en 1976, Hat ha construido mas de

150,000 viviendas en mas de 89 pai

Nacional

En 1979, llegd a Guatem: Habitat para la Humanidad en donde empezé a tralcaja
programas que no solo han significado casa sinbiémdignidad para los guatemalte. En el
afo D11 se entrego la casa numero 35000 en el depantiauche Jutiapa. Pero fue en el afio 1

que se constituyo legalmen

Hay 1,900 afiliados organizados a nivel mundial gquerdinan los esfuerzos de obrel

voluntarios locales e internacionales y fdas beneficiarias para la construccion de vivier
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Regional

La regién Nor Oriente inicio en el departamentaZdeapa con
un comité gestor en septiembre del afio 2000, altcabajé para
la autorizacion del afiliado de Zacapa especifiaggmey fue hasta

el afio 2002, que recibid su aprobacion por partdadginta

& directiva del comité Directivo Nacional de Habitgara la

Humanidad Guatemala, para iniciar su labor en priasl familias con necesidad de vivienda.

Habitat para la Humanidad construye, amplia y riitebviviendas de familias de recursos
econdmicos bajos. Habitat tiene un personal adiréiigo y operativo de diez colaboradores los
cuales estan distribuidos en la region y estan laajesponsabilidad del administrador.

e Vision
Que todas las personas en Guatemala habiten en una

vivienda digna.

e Misién

Trabajar en asociacién con Dios y personas de t
diversidad alrededor del mundo para desarro
comunidades con gente en necesidad a través d
construccion, ampliacion y renovacion de viviengesmitiendo asi que cada persona tenga una

vivienda digna en su comunidad y experimente elratadios.

+ Objetivos estratégicos afio 2012

v' Para el afio 2012 crear oportunidades accesiblB8@0Zamilias para construir una solucion
habitacional digna.

v Ingresar al fondo rotativo actual, capital nuevolpaantidad de US$20 millones.

v Ser reconocidos por el compromiso, motivacion y akndimiento del capital humano

(voluntario y personal pagado).
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v Implementar un programa sostenible sobre incidgpaiéica.

<

Promover una reforma a los estatutos vigentes.

Principios

Crédito no lucrativo.
Ayuda mutua.

Fondo rotativo.
Teologia del matrtillo.

Seleccion de las familias beneficiarias.

D N N N N NN

Como patrticipar con Habitat.

» Base legal

La organizacion objeto de estudio es habitat pardadmanidad, inscrita como asociacion,
fundacion, institucion religiosa y otras no lucvas, dedicada a la construccion.

* Organigrama

Fundacion habitat para la humanidad Guatemalalawtuée es administrada a nivel nacional por

la oficina nacional y a nivel regional por el gaeeregional.
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Estructura organizacional de habitat para la humandad

Oficina Nacional

Habitat
Guatemala
Asamblea Regional
Representantes de|
comités locale
Gerente Asistente
Regional Administrativo
Regioni
Secretaria Secretaria
Departamento
Operaciones
Promotor/ Promotor/ Promotor/ Recuperador
Supervisor Supervisor Supervisor de cartera
Zacapi Zacapi Chiauimule

Comités locales de Zacapa y Chiquimula

Familias prestatarias

Fuente: Elaboracién propia
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Afiliado HPH NOR-ORIENTE

#iF Habitat para la Humanidad”

Guatemala

Zacapa, 22 de mayo de 2012.

Lic. Fernando Orellana )
Coordinador de la Facultad de Ciencias Econémicas
Universidad Panamericana

Zacapa.

Respetable Licenciado:

Por este medio quiero desearle éxitos y bendiciones en sus labores que realiza
diariamente.

La presente es para hacer de su conocimiento que se le concedio permiso a la
alumna Maria Alejandra Castafieda Cordén, para que realice su Practica
Empresarial Dirigida en la Fundacién Habitat para la Humanidad Guatemala
afiliado Regién Nor - Oriente, la cual dirijo actualmente.

Atentamente,

rdo Sosa Orellana
ion Nor - Oriente

orreo. esosa@habitatguate.org
estuardososa@hotmail.com

Habitat para la Humanidad, Afiliado, Zacapa. 13 Av. 6-34 Zona 1, Edificio Cordon Fajardo, Local No. 6
 Telefax 7941-4320; Oficina Nacional Tel. 7763-5308
www.habitatguatemala.org e-mail: regionororiente@habitatguatemala.org
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b)  Instrumentacion

ey Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Econémicas

Programa ACA Zacapa

Licenciatura en Administracion de Empresas

Instrumento para recopilacion de informacion para € contacto inicial

. VIVIRaLvno aa

Datos generales

Nombre de la empresa:

Tipo de empresa:

Fecha de constitucion:

Actividad econdmica:

Direccion:

Teléfono (s):

E-mail:

Gerente regional:

© © N o gk~ 0w

Representante legal:

Captura de informacion

Fecha: del: al:

A cargo de:
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¢ PANAMERICANA §,

Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Econdmicas

Practica Empresarial Dirigida —PED-
Licenciatura en Administracion de Empresa

L VIVRIIVAD 30

Guia de entrevista inicial dirigida al

Gerente regional — Fundacion Habitat para la Humaniad
PresentaciénBuen dia, estoy realizando la investigacion cooedjente a mi Practica
Empresarial Dirigida (PED); por lo que le solicisu valiosa colaboracion para que
responda una serie de preguntas que me permitar hecabo el referido trabajo. Por su

amable colaboracion de antemano se le agradepey.a
I. Informacion empresarial
1.¢Cual es la actividad principal de la Fundaci@bitat para la Humanidad Guatemala

para la region nor-oriente?

2.¢De donde provienen los fondos para el finaneiatoide la construccion, remodelacion

o ampliacion de las viviendas?

3.¢,Qué clase de empresa es la que usted dirige?

4.;Qué departamento de la fundacion le gustariaeaealizara?

5.¢ Estaria en disponibilidad de brindar informacéna empresa que usted dirige?

Gracias por su colaboracion.
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¢, PANAMERICANA Q’J

L VIVRAIVND AG

Universidad Panamericana de Guatemala

Facultad de Ciencias Economicas

Programa ACA Zacapa

Licenciatura en Administracion de Empresas

Instrumento para recopilacion de informacion para € contacto inicial

Datos generales

10.Nombre de la empresa: _Fundacion Habitat para tadiidad

11.Tipo de empresa: Organizacién no Gubernamental
12.Fecha de constitucion:_24/09/1993

13. Actividad econdmica: Construccion

14.Direccion: _13 avenida 6-34 Zona 1, Barrio La Lemyufacapa
15.Teléfono (s): _7941-4320

16. E-mail:

regionnororiente@habitatquate.org

17.Gerente regional:__Felipe Estuardo Sosa Orellana

18.Representante legal: _Victor Osvaldo Martinez Elore

Captura de informacion

Fecha: del:

A cargo de:

12 de mayo de 2012 al: 23 de febrero de 2013

Maria Alejandra Castarieda Cordén

59




PENNEESNN)  Universidad Panamericana de Guatemala
Facultad de Ciencias Economicas

Practica Empresarial Dirigida —PED-
Licenciatura en Administracion de Empresa

L VIVINIIVND 501

Guia de entrevista inicial dirigida al

Gerente regional — Fundacion Habitat para la Humardad

PresentaciénBuen dia, estoy realizando la investigacion cooedjente a mi Practica
Empresarial Dirigida (PED); por lo que le solicisu valiosa colaboracion para que
responda una serie de preguntas que me permitar becabo el referido trabajo. Por su
amable colaboracion de antemano se le agradepeyd.a

I. Informacion empresarial

1.¢Cual es la actividad principal de la Fundaci@bitat para la Humanidad Guatemala

para la region nor-oriente?

Construccion, ampliacion o remodelaciéon de viviendgersonas de recursos econdmicos

bajos.

2.¢,De donde provienen los fondos para el finaneataide la construccion, remodelacion

o ampliacion de las viviendas?

Donaciones nacionales e internacionales.

3.¢,Qué clase de empresa es la que usted dirige?

Organizacién no gubernamental sin fines de lucro.
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4. Qué departamento de la fundacion le gustariaeyaealizara?

Operaciones.

5.¢ Estaria en disponibilidad de brindar informaciéna empresa que usted dirige?

Si. Si se requiere informacion confidencial, saopsdra brindar con autorizacion de la

direcciéon nacional.

Gracias por su colaboracion.
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d) Analisis de la informacion
Tabla 1
Respuestas generales a entrevista dirigida al getterregional de la Fundacién Habitat

para la Humanidad.

¢,Cual es la actividad principal defl@onstruccién, ampliacion o remodelacion Jde
Fundacion Habitat para

Humanidad Guatemala?

el financiamiento ddéa construccio
remodelacion o ampliacion de

viviendas?

¢, Qué clase de organizacion es la pjOeganizacion no gubernamental sin fines de lug

usted dirige?

¢ Qué departamento de la fundagid@peraciones.

le gustaria que se analizara?

¢Estaria en la disponibilidad [i&i. Si se requiere de informacién confidencialp ol

brindar informacion de la emprepae podra brindar con autorizacion de la direcfion

gue usted dirige? nacional.

Fuente: Elaboracion propia
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Anexo No. 2

Diagndstico

a) FODA

¢ Macro entorno

Las organizaciones no gubernamentales son ya @mfam comdn de la vida social y
politica en el mundo. Una ONG u Organizacion No &nbmental, es una entidad de
caracter privado y sin animo lucrativo. Sus motieaes incluyen la solidaridad, la
ecologia, los derechos humanos, etc. Son independiede cualquier gobierno y
organizacion internacional y sus miembros trabajaluntariamente y con la vision de
ayudar al mejoramiento personas, grupos sociadels sociedad en general e incluso de la

humanidad completa.

El concepto de ONG nace en 1840, cuando se rean@phvencion Mundial Contra la
Esclavitud, provocando la movilizacion internaciorngara eliminar el comercio de
esclavos. Recién en 1945, se reconocieron formaémas ONG en el Articulo 71 de de la
Carta de las Naciones Unidas. Asi, la primera ON&ell Movimiento Internacional de la
Cruz Roja, que se cred en 1863. En ese entonaamtaban unas 200 ONG registradas y
para 1990 ya habia mas de 2000. Hasta el dia desthoyimero sigue creciendo y asi

también su importancia.

Una ONG puede formarse con un estatus juridicoadife de otra, siendo las principales la
asociacion y la fundacion.

Si bien, la ONG no busca obtener ganancias de éoh@ce, si puede tener fuentes de
financiamiento para poder existir. Algunas tieneentes de financiacion externas, que
pueden ser publicas (subvencion o ayuda del Estagdyadas (donaciones de empresas).

La forma de financiacion dependera exclusivameat® @stipulado por sus fundadores.
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El radio de accion de una ONG puede ser localeynational. Sus objetivos se relacionan
con diversos temas como la ayuda humanitaria, saliiolica, derechos humanos,
investigacion, desarrollo econédmico y humano, caltiecologia, tecnologia, etc. Su
existencia no tiene el propdsito de reemplazar atad® o las organizaciones
internacionales pero si estan para apoyar en & &ue no tienen politicas sociales o

econdmicas, 0 cuando no satisfacen a algunos gegoges.

* Meso entorno

Habitat para la Humanidad Guatemala (HPHG), fundad&979, es una organizacion sin
fines de lucro que trabaja para reunir a las pasasim importar su religion o pasado y de
esta forma eliminar la vivienda infrahumana en @omtla. Esto se hace a través de la
construccién de viviendas sencillas, seguras y@uoaras con las familias en necesidad.

A traves de la labor voluntaria, la organizacionaleomunidad y donaciones de dinero y
materiales, las familias beneficiarias construyerendas sencillas y seguras con la ayuda
de la organizacion local de Habitat para la Humashitmada “Afiliado™. Estas viviendas
son pagadas por las familias beneficiarias y senfiian con préstamos economicos. Los
pagos mensuales que efectian las familias ben&iiae incluyen rotativamente en el

Fondo para la Humanidad con el cual se construyenaasas.

En el departamento de Zacapa ésta organizacioa tigmertura en los municipios de Rio
Hondo, Estanzuela, Gualan, Teculutan, Usumatlabaiss, Huité y San Diego, por lo
tanto en éste departamento se han beneficiado taB8l&gas hasta junio de 2007. En lo que
al departamento de Chiquimula se refiere, se hi@decobertura en los municipios de
Jocotan, Camotan, Quezaltepeque, cabecera de @hiquiConcepcion Las Minas, San
Juan Ermita, San Jacinto y Esquipulas, construgdbes fecha indicada anteriormente 82

viviendas.

Los afiliados estan formados por gente voluntarisse comunidad. La recaudacion de
fondos, construccidn de viviendas, seleccion deliisry otras decisiones importantes, son

llevadas a cabo por los afiliados locales. En l&cird principal localizada en
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Quetzaltenango, proporcionan informacion, entrerpatoi y apoyo a afiliados a nivel
nacional. Una oficina administrativa también estéalizada en la ciudad capital y esta
enfocada a la recaudacion de fondos y a la edifinade compafierismo con otras

organizaciones, empresas, iglesias e individuos.

* FODA por areas

El FODA es una herramienta de andlisis estratégijc® permite analizar elementos

internos o externos de programas y proyectos.

Las fortalezas son todos aquellos elementos indesngoositivos que diferencian al

programa o proyecto de otros de igual clase.

Las oportunidades son aquellas situaciones extgonagivas, que se generan en el entorno

y que una vez identificadas pueden ser aprovechadas

Las debilidades son problemas internos, que unaidesgificados y desarrollando una

adecuada estrategia, pueden y deben eliminarse.

Las amenazas son situaciones negativas, externgoglama o proyecto, que pueden
atentar contra éste, por lo que llegado al cased@ser necesario disefiar una estrategia
adecuada para poder evitarlas.

En sintesis:

v las fortalezas deben utilizarse

v las oportunidades deben aprovecharse

v las debilidades deben eliminarse y las amenazandriitarse
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Andlisis interno

Fortalezas

(Positivas)

Organizacion co
enfoque  socig
que proporcion§
vivienda
personas
€SCcaso0s recursos
Cuotas accesiblg
para las persong
beneficiadas.
Presencia en Igs

22 departamentds

del pais.

Fondos rotativos
recuperacion
inversion
nuevos proyectog
Organizaciéon ng

lucrativa.

Fuente: Elaboracion propia

Analisis FODA

Fundacion habitat para la humanidad

Debilidades

(Negativas)

Limitacién

recursos

econémicos parf

apoyar a los mé
necesitados.
Deficiencia en

servicio al cliente.

Carencia

respuesta
inmediata
tramites
administrativos

por centralizaciéon

Ausencia dé

incentivos

laborales.

Oportunidades

(Positivas)

Alianzas estratégica
nacionales
internacionales.
Organizacion
gubernamental.
Déficit habitaciona
en Guatemala.
Personas
disponibilidad
involucrarse
voluntariamente e
llevar a cabo I

vision.

Andlisis externo

Amenazas

(Negativas)

Incumplimiento
eventual de Ilof
pagos por par
de algunos
beneficiarios.
Renuencia

pago

desastres
naturales.
Competencia
directa

indirecta.
Incremento en 4
valor del
proyecto, debid
a la variacion dg
los costos de g
materiales para

construccion.



Analisis FODA

Fundacion habitat para la humanidad

Andlisis interno Andlisis externo

Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas

" . (Positivas) _
(Positivas) (Negativas) (Negativas)

Grupo de liderepe Falta

apoyo a adecuado a

comunitarios seguimiento
organizacion. procesos.
Credibilidad Ausencia
reconocimiento capacitacion

nacional d constante

internacional. personal.

La mano de obrf

no

su totalidad para B
construccion

viviendas.

Fuente: Elaboracion propia
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Analisis FODA

Departamento de gerencia administrativa

Andlisis interno Andlisis externo

Fortalezas

(Positivas)

La asesori§

brindada desde B

oficina nacional.
Medios
comunicacion
adecuados.
Modelos

informes

diseflados  palp

presentacion  dd
trabajo realizadg
trimestralmente.
Sistema de micrj
finanzas para

manejo de 3
cartera de

créditos.

Recurso humanp

capacitado.

Fuente: Elaboracién propia

Debilidades

(Negativas)

Demora de pagos
proveedores
prestatarios.

Las funciones n§
estan bie
definidas pari
cada puesto
trabajo.
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Oportunidades

(Positivas)

Alianzas
instituciones
financieras
(bancarias)
administracion

los fondos.
Donaciones
nacionales
internacionales
efectivo y
especie.
Implementacion d§
sistemas
tecnologicos desde

la oficina central.

Amenazas

(Negativas)

Falta de pago pq
las familiag
beneficiarias.

Inestabilidad d¢
los precios de log
materiales de

construccion.




Analisis FODA

Departamento de recuperacion de cartera

Andlisis interno Andlisis externo

Fortalezas Debilidades Oportunidades Amenazas

" . (Positivas) _
(Positivas) (Negativas) (Negativas)

» Trabajo El area a cubrir gs* Posibilidad
equipo. demasiado realizar mejor i credibilidad de

Se cuenta co extensa. tareas con 5 cobro se pierdf

todas la Existe herramientas quee porque el proceqp
herramientas burocracia en Iof proporcionan. para embarg
procesos e Dar cobertura a una casa es my
recuperacion 2 mercado de personfis lento.
tareas. los créditos con mayo Incremento de |§
Apoyo atrasados. capacidad cartera d¢
procuradores No se realiz economica. personas
juridicos desde I cobro preventivo. atrasadas con sjis
oficina central. Otorgamiento  d§ créditos.

créditos a persong

sin capacidad dg

pago.

Fuente: Elaboracion propia
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Fortalezas

(Positivas)

e Buena relacio
laboral.
Voluntad
servir a
demas.
Facilitar
oportunidad

construccion

una vivienda a lap

personas
recursos
econdémicos
bajos.
Diversidad

servicios.

Fuente: Elaboracion propia

Analisis FODA

Departamento de operaciones

Andlisis interno Andlisis externo

Debilidades

(Negativas)

Exceso
funciones.
Cambios
constantes en
procesos

otorgar el crédito.

No se cuenta co

adecuada (espaqp

reducido).
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Oportunidades

(Positivas)

Disponibilidad
mercado

intereses bajos.

por parte
voluntariado
propiamente
habitat y

COCODES parg

hacer cumplir co

las diferenteg

actividades.

Amenazas

(Negativas)

Personas
recursos
econdmicos
bajos que

pueden acceder

los servicios qu§

se prestan.
Falta de

de las personas
los disefios de |
viviendas.
Limitantes parz:

construir las

interég

viviendas por log

desastres

naturales.




Diagrama causa — efecto

Fundacién Habitat para la|
Humanidad

Limitaciéon de
recursos

econdmicos para
apoyar a los mas
necesitados. —

Carencia de respuesta
inmediata de tramites >
administrativos por

centralizacior

Falta de
“+—— seguimiento
adecuado a los
procesos.

<«—— Ausencia de

incentivos
laborales.

estan bien
definidas para cada
puesto de trabajo.

Departamento de gerenci
administrativa

Las funciones no

—

Demora de pagos

a proveedores y
prestatarios.

Existe mucha
burocracia en
los procesos de
recuperacion
de los créditos
atrasado:

—

Departamento de
recuperacion de cartera

Fuente: Elaboracion propia

No se realiza
cobro
preventivo.

Otorgamiento de
créditos a
personas sin
capacidad de

pago.
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Excesode __,

fun

ciones.

Cambios
constantes en los
procesos de

otorgar el crédito.

Departamento de
operaciones

Andlisis de los
incentivos laborales n
econémicos com

motivantes en el
despefio laboral de lo

colaboradores de
Habitat para la
Humanidad.




Con la informacién recopilada y analizada, se llagéstablecer que la fundacion se encuentra

con varias probleméticas para que sus funcionesyeptos se realicen a tiempo.

» Limitacion de recursos economicos para apoyar enfss necesitados.

» Deficiencia en el servicio al cliente.

» Carencia de respuesta inmediata de tramites adraines por centralizacion.

* Ausencia de incentivos laborales.

» Falta de seguimiento adecuado a los procesos.

* Ausencia de capacitacion constante al personal.

* La mano de obra no es proporcionada en su totgtideadla construccion de viviendas.
» Demora de pagos a proveedores y prestatarios.

» Las funciones no estan bien definidas para cadstpde trabajo.

* El area a cubrir es demasiado extensa.

» Existe mucha burocracia en los procesos de rectiparde los créditos atrasados.
* No se realiza cobro preventivo.

» Otorgamiento de créditos a personas sin capacielpagb.

» Exceso de funciones.

» Cambios constantes en los procesos de otorgagditar

* No se cuenta con una oficina adecuada (espacicideju

Implicacion de los hallazgos

Haciendo un analisis de los problemas detectadtmsarsultados obtenidos en la entrevista y de

los andlisis FODA por departamentos realizadosnsaentra lo siguiente:
Luego de haber establecido las debilidades endatgran la fundacion habitat para la

humanidad, se le solicité al gerente regional qupgrcionara el valor correspondiente a cada

una de ellas, quedando la informacién de la sigaeisranera:
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Cuadro No. 1

Resultados de datos “Diagrama de Pareto”

Orden |Debilidades Valor [Ponderacion| Acumulado
Limitaciones de recursgs
econOmicos para apoyar

1 a los necesitados. 80 24% 24%
Carencia de respuesta
inmediata de tramitgs
administrativos por

2 centralizacion. 70 21% 45%
Ausencia de incentivgs

3 laborales. 60 18% 63%
Demora de pagos |a
proveedores y

4 prestatarios. 50 15% 78%
Otorgamiento de créditos
a personas sin capacidad

5 de pago. 40 12% 90%
No se realiza cobno

6 preventivo. 30 10% 100%
Total 330 100%

Fuente: Elaboracién propia.
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Grafica de Pareto

350
330
300
250
200
150
100 0
U 40
. N =
Limitacionesde Carenciade  Ausenciade  Demorade  Otorgamiento Noserealiza
recursos respuesta incentivos pagosa decreditos a cobro
economicos  inmediata de laborales  proveedoresy perscnassin  preventivo
para apoyara tramites prestatarios.  capacidad de
los necesitados. administrativos pago.
por
centralizacién.

s Ponderacion == Acumulado

Fuente: Elaboracion propia.

La gréafica anterior muestra los porcentajes delédslidades de mayor importancia y de menor

importancia para la fundacién, siendo las seipfBcipales siguientes:

Limitaciones de recursos econémicos para apoyas adcesitados.

Carencia de respuesta inmediata de tramites adratnies por centralizacion.
Ausencia de incentivos laborales.

Demora de pagos a proveedores y prestatarios.

Otorgamiento de créditos a personas sin capacielaagb.

AN N N N NN

No se realiza cobro preventivo.
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¢, Qué es el Diagrama de Pareto?

v' El Diagrama de Pareto es una representacion grdficdos datos obtenidos sobre un

problema, que ayuda a identificar cuales son Ipeass prioritarios que hay que tratar.

v' Su fundamento parte de considerar que un pequefiermiaje de las causas, el 20%,
producen la mayoria de los efectos, el 80%. Sarteapues de identificar ese pequefio

porcentaje de causas “vitales” para actuar prigaitzente sobre él.

En base a los datos anteriores, se puede establezet 80% de los problemas que se existen en
la fundacién habitat para la humanidad ubicada anaga son causados por la falta de

seguimiento a los procesos Yy servicios para llevabo los proyectos.
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» PIVRaivno aa

Anexo No. 3
Cuestionario dirigido al gerente regional de Habitapara la Humanidad

Buenos dias, estoy realizando un estudio sobren&liss de los incentivos laborales no
econémicos y con el objeto de llevar a cabo ura gue contenga formas de compensacion no
monetarias para incentivar a los colaboradores d@atdt para la humanidad, solicito su
colaboracion para responder la siguiente encugistaa informacién se utilizara Unicamente para

efectos de la investigacion.

1. ¢Existe en su institucién un programa de motivadidgido al personal administrativo?

Si[] No[_ |

2. ¢Con qué frecuencia reconoce el buen trabajo debpal administrativo?

Siemprd ] Algunas vecq | Nun ]

3. ¢Es importante para usted incentivar a sus coldbmes?

Si[] No[ |

4, ¢;Usted motiva a sus colaboradores?

Si[ ] No[ ]

5. ¢Utiliza algun plan para motivar a sus colaboragfore

Si[ ] No[ ]

6. Cuando sus colaboradores realizan una tarea exgdeajué forma les reconoce?
Verbal [ ] Escritd_ ] Reconocimient ]
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7. ¢Toma en cuenta la opinidn o sugerencias de salsaradores?

si ] No[ ]

8. ¢Con que frecuencia toma en cuenta las opiniosagerencias de sus colaboradores?

Siempre[ ] A vece{ ] Nund_]

9. ¢Como califica la relacion con sus subalternos?
Excelente[ ] Buen{] Regul{_]

10. ¢, Como considera el ambiente de trabajo para sabaraldores?

Excelente[ ] Buen( ] Reguld ]

11. ¢ Es posible implementar un plan de incentivos omod@micos en la empresa?

si[] No []

12. ¢ El trato que le brinda a sus subalternos es asidasdf?

Si[] No[ ]

13. ¢ Pueden expresar su opinion libremente y sin dueéarku presencia?

Si[] No[ ]

14. ¢ Se informa al personal de las plazas vacantegjparpuedan ascender?

Si [] No[ ]

15. ¢, Si su respuesta fue si, qué tipo de comunicadtilizan?
Reunioneq ] Correo electroni{” | Carteld }

Gracias por su colaboracion.
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Anexo No. 4
Cuestionario dirigido a los colaboradores de Habitapara la Humanidad

Buenos dias, estoy realizando un estudio sobren&liss de los incentivos laborales no
econémicos como motivantes en el desempefio latlerlds colaboradores, de la ONG habitat

para la humanidad, por lo cual se le requiere umostos para responder la siguiente entrevista.

Instrucciones:
Indique con unadX” su respuesta en cada una de las siguientes pregunta

1. ¢Cree que la empresa incentiva lo suficiente algmed para su rendimiento?

Si[] No[]

2. ¢Considera que las remuneraciones y prestacioreedrquda la empresa son satisfactorias

para usted como colaborador?

Si[] No[ ]

3. ¢Considera que es dificil para la gerencia motivaus colaboradores?

Si [] No [ ]

4. ¢Cree que la empresa toma en cuenta sus necegidasiesales?

Si[] No[ ]

5. ¢Como empleado considera necesario un incentivcioadl a las prestaciones para la

satisfaccion en su puesto de trabajo?

si [] No []
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6. ¢Se siente usted comodo en su trabajo?

Si [] No[ ]

7. ¢Tiene comunicacion constante con sus superiores?

si [] No []

8. ¢Realizan la celebracidén de cumpleafios de los m@ldbres?

Si [] No[ ]

9. ¢Tiene un dia de descanso en la semana?

Si[] No[ ]

10. ¢ Se siente satisfecho con el horario laboral?

Si [] No []

11. ¢ Ha recibido algun reconocimiento por parte deripresa?

Si [[] No [ ]

12. ¢ El gerente muestra estimulé al trabajador porabajo bien hecho?

Si [] No[ ]

13. ¢ Hay respuesta inmediata de sus superiores achlsrpas?

Si [] No[ ]

14. ¢ Hay comunicacion directa entre superiores y Seiinals?
Si ] No[ ]
15. ¢ Si se le presentara otra oportunidad laboraltsarfa de habitat para la humanidad?

Si [] No[ ]

Gracias por su colaboracion.

79



Anexo 5
Ejecucion de la propuesta

De acuerdo con los hallazgos resultantes de laepos de la presente investigacion, se plantea
como medio para mejorar las acciones de la orgenizael plan motivacional para mejorar el

desemperfio laboral de los colaboradores de Halitatip Humanidad.

Introduccion

En vista de la necesidad que tienen las empresasnda con un clima organizacional idoneo y
el recurso humano dentro del ambiente interno sleniamas, los incentivos son necesarios para
crear un mejor ambiente de trabajo, evitar rotasdnnecesarias, aumentar la eficiencia, mejorar

la eficacia y crear una mejor percepcion de la esgen el personal.

Muchas de las empresas no aplican la motivacian rglacion con el desempefio, por lo que es
importante el fortalecimiento y mantenimiento de fiabajadores dentro de sus areas de trabajo,
ya que constituye una base fundamental dentrosder¢mnizaciones y en las diferentes tomas de
decisiones, reconocer en qué forma estdn funcianaypdcon respecto a la utilizacion de
compensaciones a los trabajadores para que esgisrgan satisfechos de su trabajo y en un

ambiente agradable sin presion alguna.

Los incentivos no econdmicos se consideran unafmménta para la motivacion del personal
dentro de las organizaciones de ayuda humanitauesto que cada individuo dentro de la
organizacion debe de tener cierto premio, reconieaitm 0 estimulo por su desempefo a traves
de los resultados que obtenga de su trabajo. Enorgamizacion es muy importante que el
personal esté a gusto en su trabajo, en una gistitlque presta ayuda a la humanidad es de
suma importancia que el personal conozca sobrendesntivos no econdémicos para que tenga

como resultado una mayor satisfaccion a las nes#sgdpropias como trabajador.
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* Objetivos

v' General

Proponer una herramienta que contenga lineamigrams mejorar el clima organizacional de
Habitat para la Humanidad, mediante la aplicac®eampensacion no monetaria para incentivar
a los colaboradores, con la finalidad de motivadaslas diversas actividades en las que se

desempefian y en el ambiente general de la orgémzac

v Especificos
o Identificar, mediante encuestas directas con l¢tabooadores y jefes, como se encuentra
en la actualidad el clima organizacional de Halpitat la Humanidad.
o Con la informacion obtenida lograr cambios en ehalorganizacional actual de Héabitat
para la Humanidad, a través de la aplicacion dent®ntivos no monetarios.
o Tomar en cuenta las sugerencias personales deolabocadores para mejorar los

incentivos no econdmicos y la motivacion en gengsah el personal.

e Alcance

El entorno esta delimitado fisicamente a la oficidea Habitat para la Humanidad del
departamento de Zacapa, para la cual se desalsiopjeesente guia, que contiene formas de
compensacion no monetarias, sirviendo de apoyoeednte regional para incentivar a los

colaboradores. La implementacion de la guia, qaetféerio del gerente regional.

+ Beneficios

v' Mejorar el clima organizacional en Habitat para Hamanidad, el cual segun los

colaboradores, se desea mas agradable.

v Facil aplicacion de las formas de compensacion owetarias.
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v/ Contar con un instrumento que sirva de guia parmegbr desarrollo de las actividades

laborales.

v Incluir actividades recreativas y culturales, dentte las actividades diarias de los

colaboradores.

v' Promover capacitaciones sobre como motivar a ldabooadores con un incentivo no

monetario.

Descripcion de la propuesta

En la presente propuesta se presenta una guiaabqrema aplicacion de incentivos no
economicos, mismos que pueden contribuir al mejam@m del clima organizacional y al

bienestar laboral de los colaboradores y que almiBempo esto repercuta en su motivacion,

para continuar prestando un excelente serviciolardgganizacion.

Los incentivos no econdmicos propuestos son lasesites:

» Capacitaciones

a) Concepto
La capacitacion que se da en cualquier nivel estitoida como inversion en el recurso humano
y automaticamente surte efecto de motivacion plagparsonal de la organizacion Habitat para la

Humanidad.

b) Procedimiento

Determinacion de necesidades de capacitacionuisscpueden ser:
1. Motivacion

2. Comunicacion

3. Trabajo en equipo
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La programacion de la capacitacion exige una depldaeacion que incluya aspectos tales

como:

v Eleccion de los métodos de capacitacion, considerkntecnologia disponible.

v Definicién de los recursos necesarios para la implgacion de la capacitacion, como tipo de
entrenador o instructor, recursos audiovisualesjumas, materiales, etc.

v Definicién de la poblacién objetivo, es decir, efgpnal que va a ser capacitado.

1. Motivacion
v" Objetivo
Mantener un nivel elevado de motivacion individgaé se contagie en ambiente laboral de una

forma positiva, un empleado motivado esta dispuastar mas de si dentro del puesto de trabajo.

v' Elemento responsable

Gerente regional

v" Accion

Realizar reuniones con el personal, permitiendgodaticipacion en el aporte de ideas y
sugerencias.

Premiar a los trabajadores destacados.

v" Periodicidad

Bimestral.

v' Logro perseguido
Incrementos en la participacion de los empleados.
Ambiente de trabajo positivo.

Empleados con deseo de superarse.
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2. Comunicacién

v" Objetivo

Mejorar de forma Optima los canales estratégicosateunicacion entre jefe y colaboradores,
invitando a participar en reuniones esporadicagsgdfes de mas alto rango, esto ademas de
seguir manteniendo informados a los colaboradogdasimejoras y los cambios que se realizan

en la organizacién, esto fomenta la participaciém gvitar el rechazo al cambio.

v' Elemento responsable

Gerente regional.

v' Accion

Llamadas telefonicas, entre otras.

Fortalecer la comunicacion a través de una polédeauertas abiertas que genere confianza del
empleado hacia el jefe inmediato.

v" Periodicidad

Bimestral.

v' Logro perseguido
Servira para que la informacion llegue completéempo y fluida a todos los empleados.
Mejorar la calidad de la informacion.

3. Trabajo en equipo

v" Objetivo

Fortalecer y mejorar el trabajo en equipo actualnthnera que las tareas sean realizadas de
manera eficiente y colaboradora; evitando conftictaternos, que dafien el ambiente de la

organizacion y que afecten el desempefio individual.

v' Elemento responsable

Gerente regional.
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v' Accion
Actividades constantes donde el personal interguée formar equipos de trabajo adecuados.

Realizar actividades de convivencia fuera del aorlhivoral.

v" Periodicidad

Bimensual.

v' Logro perseguido
Mejorara la colaboracion y relacion entre compasiero
Evitar la envidia y enemistad.

Evitar problemas entre compafieros.

* Reconocimientos
Los reconocimientos seran otorgados, en funcidlosiéogros individuales de cada trabajador o
del impulso hacia el resto de compafieros, por atgapbjetivos, metas o0 como una recompensa

a la iniciativa y creatividad en el trabajo. Ehstentido se procedera de la forma siguiente:

1. Llamar al colaborador a la oficina de gerencian leofinalidad de hacerle ver que dentro de
sus actividades de trabajo se observa que tierdesempenio superior al de los demas que

ayuda en el alcance de los objetivos de la ingbituc

2. Enviar un correo electrénico reconociendo lo pesitidel trabajador, por ejemplo:

puntualidad, excelente servicio al cliente, colador, entre otros.

3. Circular un correo entre todos los colaboradorgajtando el trabajo excelente de uno de
ellos, en una cartelera colocar la fotografia dapleado del mes actual y de los meses

anteriores, con el fin de motivar a los otros.

4. Es importante también que durante reuniones deajtraBe reconozca en publico el buen

proceder ante una eventual situacion, por paredgiao(s) de los colaboradores.
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Reconocimientos mensuales para los colaboradomsp wina campafa para promover

valores dentro de la institucion, lo cual se maestr la siguiente programacion an

Mes Valor

Enero y febrero Puntualidad y asistencia

Marzo y abril Cortesia y amabilidad

Mayo y junio Responsabilidad

Julio y agosto Honradez y honestid

Septiembre y octubre Trabajo en equipo

Noviembre y diciembre Seleccion de colaboradores ejemplares y persis

En este caso en particular se reconoceaquelloscolaboradores que cumplan con los critel
mismos que seran definidos por el gerente regipaad cada uno de los valores, segun el mi

el cual se esté promovien

Dichos valores seran reconocidos publicamente medil entrega de diplomas, elguna

reunion de trabajo en donde haya participaciorodest los colaboradore

De la misma manera en que se propone este tipeamacimiento, pueden generarse otre

conveniencia de la Institucion, a fin de mantenetivado al personale la organizacio
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e Celebracion de dias conmemorativos

Adicionalmente a las celebraciones de ley, es mece®rganizar y celebrar las siguientes

festividades, como un estimulo y consideraciérsatdaboradores:

v" Dia de la secretaria
v' Dia de la madre
v' Dia del padre

Para llevar a cabo la celebracién del dia de leet@ta, dia de la madre y dia del padre, se
propone que los companieros de trabajo se reunpartea dinero en efectivo, para la compra de
un pastel, adornar el ambiente donde se realizaféstividad y prepararles una refaccion a los
festejados del dia, para esto el gerente regi@sagdara a un colaborador y en base a los gastos

se definira la cuota, los festejados no participadla colecta.

Dependiendo de la celebracion que se realice, hafas o intercambio de regalos, las
actividades se pueden realizar en algin centradeenaciones o en las mismas instalaciones de
la organizacion, la intencion es que todos pasemamento agradable, y que estas actividades

motiven la integracion del grupo de colaboradores.

» Actividades de convivencia para los colaboradores
Actualmente muchas empresas han optado por ofrepeiones de recreacibn a sus
colaboradores, ya que esto mantiene la morallatganas de trabajar, mejora el desempefio y el

sentido de pertenencia con la organizacion.

No solo se trata de trabajar en una empresa, siaaesde los escritorios se puede crear todo un
ambiente de trabajo agradable en donde se compeotas diferentes a las que se realizan
normalmente, para elevar los humores y la mordbsleolaboradores en la oficina, y de paso se

goza de buena salud mental y fisica.
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Para ello se deben implementar sistemas de mdiivguara los colaboradores, ideales para
fomentar un buen ambiente de trabajo y un buennuss®o, de las que se proponen las

siguientes:

v Celebracién de cumpleafios
v Convivio navidefio

v' Café con el jefe

+ Celebracion de cumpleafios

Realizar una fiesta de cumpleafios es muy diverpgop organizarla para un compafero de
oficina lo es aun masa fiesta de cumpleafios en oficina debe ser bpere, siempre sorpresiva

e inolvidable.
Para lograr una bonita celebracion entre compafieeadebe organizar de la siguiente manera:
Primero, se debe colocar al inicio de cada megpiraara de la oficina o en un papelografo sobre

un lugar visible, ehviso de los cumpleafios del mes en cudgo esta manera se demuestra lo

importantes que son los colaboradores no sélo ¢oabajadores sino también como personas.

19 de Febrero

Cum-pl-eaﬁos de

CARLOS SAGASTUME
e (D

Segundo, todos los compafieros daran una cuotacpamarar los articulos del festejo, sera un

festejo para el grupo de cumpleafnieros del mes,oadedel gerente dara unas palabras de
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felicitacion para el grupo y se entregaran lastasj de felicitacion. Entre los articulos que se
necesitan para el momento del festejo tenemos:

Gorritos

Serpentina y confeti

Globos

Vasos

Servilletas

Velas

Torta del sabor favorito del (os) cumpleafiero (s)

AN NN N N N N N

Tarjetas de felicitacion de todos los comparerekjgfe

Como parte de la decoracion colocar globtbededor del escritorio de los agasajados, un dia

antes cuando ya se hayan ido de la oficina o ehmidia antes que lleguen.

Diostabmdig&powhoaﬁom
% devida quete da, pora que %
U

Es importante que exista igualdad y que cada cuafpk sea celebrado de manera novedosa
pero con el mismo patréon de las demas fiestasquagdas diferencias no parezcan preferencias,

por ello se pedira la misma cuota en todos los pbeaios.

% Convivio navidefio
El espiritu de la época navidefia es algo que nutagia a todos y el ambito empresarial no es la
excepcion. Es por ello que los convivios navidedismas de celebrar, fomentan la cordialidad y

el compaferismo.
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Primero, para que en la oficina se respire un amide la época, se debe colocar un arbol de

navidad y otros ornamentos durante los primercs diadiciembre.

Segundo, reunirse todos los compafieros para detareli dia, lugar, hora, comida, presupuesto
y otras actividades que se deseen realizar, ehigedebe dirigir esta actividad y gestionar, si

fuera posible, un aporte extra por parte de latircson.

Tercero, participar en el convivio navidefio, conobletivo de disfrutar una convivencia
armonica, y vivir buenos momentos juntos, ya quelos comparieros se pasa la mayor parte del
tiempo y estas actividades refuerzan las relacioieekas personas, en este caso en el ambito

laboral.

% Café con el jefe
Este es un espacio para que interactien jefe baaldores, sobre dudas que tengan acerca de la

organizacion y compartan mejores ideas de coma ha&e efectivo el trabajo.

Cuando los colaboradores cuentan con toda la irfcidn necesaria para realizar su trabajo y los
involucramos en la toma de decisiones, se estéhoemndo como alguien importante en la

organizacion.

Para esta actividad el gerente, al final de lasiomes ordinarias de trabajo por lo menos una vez
al mes, tendrd que utilizar unos minutos para rtregmas de clima organizacional con sus

colaboradores, esto con el fin de determinar céste este tema actualmente en la organizacion.
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» Actividades recreativas y culturales

En el mes de septiembre conmemorar la historia datdinala, para sensibilizar sobre las
responsabilidades como ciudadanos ejemplares,raati para ello un acto civico, destacando
como abanderado al colaborador que ha tenido un desempeiio laboral. Dentro del acto se

realizaran concursos de oratoria y rincones civicos

Realizar actividades deportivas empresariales gudes a mejorar la salud, compartir con los
companeros, despejar la mente y sonreir. Hacieadasdactividades deportivas el mejor espacio

de participacion y compafierismo.

Valorar y reconocer la trayectoria laboral con uergo que involucra a las familias, las cuales

son clave para un desempefo superior de los coaldt@s.

» Actividades de aprendizaje

Brindar a los colaboradores las oportunidades darddlo personal y profesional, para que
cuenten con las competencias que su puesto y &niaegion requieren, contribuyendo a los

resultados esperados.

El desarrollo y el crecimiento son responsabilidked cada colaborador. Puede mejorar sus

habilidades y competencias por medio de una seraetividades de aprendizaje tales como:
Mentoria, es cuando el experto guia a un colaboizata el aprendizaje de sus funciones.

Entrenamiento en el trabajo, actividades que puedatizarse dentro del trabajo, para
desarrollarse en otras areas o puestos. Por ejempib@rtura de vacaciones, asignacion de

nuevas responsabilidades y rotacién de puestos.

Lectura, permite incrementar el conocimiento salmetema relacionado con el trabajo. Por

ejemplo: libros, articulos, otros).
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Propuesta mercadoldgica

Introduccioén

La mercadotecnia en una empresa, va permitir ddgeir conocimiento basico de las
herramientas esenciales para el desarrollo deeggtia efectivas que le permitan incrementar la

satisfaccion y mejorar la imagen.

La mayoria de las empresas olvidan que mercadatesniambién satisfacer las necesidades de
la gente que trabaja dentro de ellas. Buscar isfaation del personal es también fundamental.

Objetivos

» General
Presentar a la organizacion un plan de mercadetegnie ayude a lograr la atencion de los

empleados y sentirse motivados emocionalmente.

» Especificos
Dar a conocer a los empleados de una forma atadosvincentivos laborales.
Aportar estrategias que permitan fortalecer la cooacion del gerente con sus empleados, para

crear lasos de confianza y un mayor compromisertificacion con el trabajo.

Alcances

Consiste en llevar a cabo un plan de accién gue ejecutado por el gerente regional, el cual
podra beneficiar a las personas que desarrollaabases en la organizacién Habitat para la

Humanidad.
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Beneficios

Beneficiar tanto a la organizacion Habitat par&llananidad como al empleado, de la siguiente

forma:

Lograr un ambiente adecuado laboral adecuado.
Mayor esfuerzo en las funciones de los empleados.
Comunicacion efectiva.

Justificacion
La mercadotecnia es un elemento importante en omesa en la cual utiliza herramientas vy

estrategias que ayudan a estar en la mente defgeadlos de la misma.

Buscando ser la opcion principal, conociendo paeelas necesidades del empleado, para
disefar, organizar, ejecutar y controlar la funaid@rcadolégica y asi lograr los objetivos de la

empresa.

Mezcla de mercadotecnia

La mezcla de mercadotecnia es el conjunto de h@méas tacticas controlables de
mercadotecnia que la empresa combina para proginirespuesta deseada en el mercado meta.
La mezcla de mercadotecnia incluye todo lo quenhipresa puede hacer para influir en la
demanda de su producto. Por ello, es indispensginde se conozca qué es la mezcla de
mercadotecnia y cuales son las herramientas oblesi§mas conocidas como las 4 P’s) que la

conforman: Producto, precio, plaza y promocion.

* Producto

Plan motivacional para mejorar el desempefio labdealos colaboradores de Habitat para la
Humanidad; tomando en cuenta que la importanciasuleevaluacion permite conocer la

percepcion que tienen los trabajos de los factpuescondicionan la motivacion del trabajador y
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el buen desempefio de éste en la organizacion,csiehdecurso humano el elemento mas

importante de la misma.

* Precio

El costo de la propuesta es de Q 2,160.00. El estaccesible para su implementacion en la

fundacion Habitat para la Humanidad a comparac@atrbs incentivos.

 Plaza

La propuesta se realizara en las oficinas de ldacidon Habitat para la Humanidad, ubicada en la

13 avenida 6-34 Zona 1, Barrio La Laguna, Zacapa.

e Promocioén

El plan motivacional serd dado a conocer a la géera través de un documento donde se
detalla el contenido del instrumento.

Para la implementacion del mismo, se emplearan areclbmo correo electronico, cartelera

informativa y capacitaciones.

Los medios para informar al cliente interno de fgaaizacion, para lograr los objetivos de la

misma, seran aplicados a los distintos departaraeute comprende Habitat para la Humanidad.

El recurso humano es lo mas importante en una eappor lo tanto hay que mantenerlos

motivados y lograr llamar la atencion, por lo gagsopone lo siguiente:

v Correo electrénico interno

Por medio de correo electronico informar al perkeahbre las plazas vacantes en la organizacion
con los requisitos necesarios para optar por gltambién para felicitarlos por el buen trabajo

realizado.
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RECURSOS HUMANOS
RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

AUTORIZACION PARA APLICACION DE NUEVO PUESTO

NOMBRE DEL COLABORADCOR FECHA DE INGRESO
ESTADO ACTUAL DESEA APLICAR A
Departamento: Departamento:
Puesto Puesto:
Salario Base: Pretencion Salarial:
AUTORIZO

Por este medie autorizo al colaborador a que no hay ningln inconveniente a su superacion laboral
al puesto al que desea aplicar, el cual puede seguir los procesos establecidos por RRHH para serun
candidato mas en la seleccion.

Si el colaborador fuera seleccionado, el departamento necesitara los siguientes dias para su fraslado

Vo.Bo. Vo.Bo.
Gerente del Departamento Jefe Inmediato
Fecha: Fecha:

Recibido por:

Recursos Humanos

v’ Cartelera informativa
Se realizaran carteleras en las que se dard aaonolms cumpleafieros del mes y los dias

conmemorativos (dia de la secretaria, dia de laenadel padre).

Publicacion en un lugar visible de los empleadospaafieros del mes.
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Para la celebracién del dia de la madre y del patosequiarles una tarjeta.

Adicional a la comunicacion impresa, se pretendgipiar la fluidez de la informacién dentro de

la organizacién y conocer todas las actividadda desma.

v Capacitaciones

Capacitar a los empleados de los temas como: ¢rapagquipo, motivacion y comunicacién, que
ayuden al desarrollo laboral, ofreciéndoles un dumeactivo y comodo que sea de su agrado,
logrando més atencién en los temas impartidosgsoekpositores; por ejemplo: un restaurante;
esto producira un mejor resultado en el aprend&ajgéndose motivados.

Esta comunicacion se realizara a través de reasidate escritorio que consiste en lo que se ve

en la siguiente fotografia en lo que incentivaeaabpnal a su mejora profesional.
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Financiero

Entre los aspectos financieros a considerar cprelsente propuesta estan:
Costos por reconocimiento de los valores
El reconocimiento de los valores hacia los colathar@s sera por medio de la entrega mensual de

diplomas, en los que se resalten los valores comle se identifiquen y que son puestos en

practica dentro de la institucion lo que hace qudesarrolle de una mejor manera el trabajo.

, Costo
Descripcion Costo unitario CEmEEe total
Impresion  mensual de
diplomas Q5.00 12 Q60.00
Total Q 60.00

Fuente: elaboracién propia

Costos por celebracién de dias festivos
La celebracion de dias festivos se realizara paliorde actividades que sean del agrado del o los

colaboradores, esto con la finalidad de crear ubie@me agradable y que se sientan importantes

para la institucion.
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- Costo total
Descripcion Costo Cantidad aproximado

Celebracion de dias conmemoratiyos
(aporte significativo de 1Q100.00 3 Q300.00
organizacion)

Celebracion de cumpleafios
(aporte significativo de la Q 300.00
organizacion)

Celebracién de convivio navidefio Q 500.00 1 Q 500.0

Café con el jefe (impresién bimensu
de material y refaccion % 100.00 6 Q 600.00

Total Q 1,700.00

Fuente: Elaboracion propia

Costos por capacitacion

La capacitacion es un componente vital en el deltarde toda organizacion y un punto
importante en la pertenencia de los colaboradoaesalsu lugar de trabajo, ya que se siente
tomado en cuenta y parte de ella, por lo que sariingn capacitaciones bimestrales a los

colaboradores por parte del gerente regional, €itelmas de comunicacion, trabajo en equipo y

motivacion.
. Costo

Descripcion Costo unitario ek total
Capacitador
(Bimestral-Gerente Q 0.00 6 Q 0.00
Regional)
Refaccion Q 10.00 10 Q 100.00
Total Q 100.00

Fuente: Elaboracion propia
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Costos por actividades recreativas y culturales

Estas actividades seran realizadas a discrecida d&eccién, como minimo 3 al afio, con la
finalidad celebrar alguna actividad patria y encaso de la recreacion de salir un poco del

ambiente de trabajo para retomar fuerzas y camdbiactividad.

. Costo
Descripcion Costo unitario CEmieie total
Logistica de las actividadesQ 100.00 3 Q 300.00

recreativas y culturales

Total Q 300.00

Fuente: Elaboracion propia

Resumen financiero

Costo total
Descripcién aproximado
Reconocimiento de los valores Q 60.00
Celebracién de dias festivos Q 1,700.00
Capacitacion Q 100.00
Actividades recreativas y culturales Q 300.00
Total Q 2, 160.00

Fuente: Elaboracion propia

Luego del analisis financiero la organizacion Hdtbgara la Humanidad del departamento de
Zacapa, debera invertir para poder implementar Uéa gpara el mejoramiento del clima

organizacional dirigido 10 colaboradores, la &t de Q. 2,160.00.
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