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Resumen

En toda dependencia institucional, el nivel de motivacion que cuentan los colaboradores ayuda a
descubrir sus mejores potenciales lo cual influye la perseverancia la confianza en si mismo, e
identificar necesidades baésicas de los miembros de la institucion lo cual ayudard a mejorar las
relaciones interpersonales que permiten entender el buen desempefio de los trabajadores no se

limita a tener una buena remuneracion.

Se ha visto que en el Registro de Informacion Catastral en la Unidad de Analisis Catastral,
personal desmotivado, malas relaciones interpersonales entre colaboradores, falta de incentivos
no monetarios, donde se considera que el Unico motivador para ello, es llegar a la meta, para
tener un equipo motivado se necesita que se conozcan las necesidades y las expectativas de los
colaboradores, lo que ayudara a determinar su nivel de motivacion e implementar métodos que
colaboren a la motivacion, para obtener mejores resultados de sus productos finalizados, por este
motivo en la presente investigacion se analizara la motivacion laboral en la Unidad de Analisis

Catastral del Registro de Informacion Catastral de Baja Verapaz.

Con referencia a lo anterior la presente investigacién tienen como objetivo general analizar la
motivacion laboral en la Unidad de Analisis Catastral en el Registro de Informacion Catastral de
Baja Verapaz y determinar el nivel de insatisfaccion actual de los colaboradores de la Unidad
para identificar las necesidades de los mismo las cuales contribuiran al logro de los objetivos, de

igual manera a las relaciones interpersonales entre los colaboradores.

En este mismo sentido se pretende proporcionar a la Unidad de Analisis Catastral, programas que
ayuden a la motivacion de los colaboradores que den solucion a dicha problematica.



Introduccion

Conocer las necesidades y valores de los colaboradores ayuda a tener instituciones con personal
motivado y productivo. Existe evidencia de la psicologia organizacional que permite entender el
buen desempefio de los trabajadores no se limita a tener un buen sueldo; sino que esté buen
desempefio y armonia, va relacionado en la medida, que las instituciones cubren las necesidades
y las expectativas de los colaboradores si los mismo cuentan con alta motivacion por el trabajo
que realizan buscaran involucrarse con la institucion. Suele suceder que en las instituciones el
bienestar es individual no se cuenta con armonia en los equipos de trabajo provoca un ambiente

hostil en las instituciones.

Dadas las condiciones que anteceden se tiene como objetivo general, analizar la motivacion
laboral en la Unidad de Andlisis Catastral de manera que se pueda determinar el nivel de
motivacion como objetivos especificos, conocer la necesidades de los colaboradores clasificarlas
por la prioridad que considere el colaborador, conocer la situacion de las relaciones

interpersonales entre los miembros de la unidad que facilite la comunicacién.

En este propdsito la siguiente investigacion esta conformada de lo siguiente: marco contextual el
cual proporciona la informacion general de la institucion como: mision por la cual se trabaja,
vision a donde quieren llegar y las politicas que utilizan para el logro de sus objetivos, estructura
y funciones que llevan a cabo como institucion, planteamiento del problema y el objetivo que
tiene la investigacion. Marco conceptual que muestra las diferentes teorias que exponen sobre la
motivacion laboral. Marco metodoldgico el cual muestra las personas sujetas de estudio y las

herramientas para determinar los factores que influyen en la motivacion laboral.



Capitulo 1
Marco Contextual

1.1 Antecedentes

A raiz de los acuerdos de paz que se firmaron en 1996 se mencionaba un punto fundamental
sobre Aspectos Socioecondmicos y Situacion Agraria, que el Gobierno de Guatemala obtuvo el
compromiso de promover cambios legislativos que permitan el establecimiento de un sistema de
informacién de registro claro y descentralizado. Que fuera en el futuro una institucion auto
sostenible multiusuario, eficiente, financiera sostenible y de actualizacion fécil y obligatoria,
surge como una prioridad social el cumplimiento de la emisién de leyes y la creacion de
instituciones que permitan la consecucion de este compromiso, tanto en el tema agrario,
seguridad juridica en la tenencia de la tierra y el desarrollo sostenible en el campo en condiciones

de igualdad.

1.2 Planteamiento del problema

Existe evidencia empirica de la psicologia organizacional que permite entender que el buen
desempefio de los trabajadores no se limita a tener buenas remuneraciones; sino que esté buen
desempefio y armonia, va relacionado en la medida, que las instituciones cubren las necesidades
y las expectativas de los colaboradores si los mismos cuentan con alta motivacion por el trabajo
que realizan buscaran involucrarse con la institucion. En las instituciones del Estado no

consideran la motivacién un area importante para trabajar con los colaboradores.

Se ha observado que los integrantes de la Unidad de Andlisis Catastral existen un desinterés
generalizado en desarrollar las actividades que como unidad le corresponden, un conformismo al
no alcanzar sus metas trazadas, cada vez la energia con la que realizan las actividades disminuye,
falta de incentivos no monetarios, donde se considera que el unico motivador para ello, es llegar
a la meta, para tener un equipo motivado, se necesita que se conozcan las necesidades y la
expectativas de los colaboradores, para determinar su nivel de motivacion e implementar

métodos, para obtener un mejor resultado de sus productos finalizados, por este motivo en la



presente investigacion se analiza la motivacion laboral en la Unidad de Analisis Catastral del

Registro de Informacion Catastral de Baja Verapaz.

El Registro de Informacién Catastral es una institucion pablica la mayoria de sus colaboradores
estan contratados de forma temporal, tomar en cuenta que en la Unidad de Analisis Catastral
tiene personal bajo producto y personal con suelo fijo.

Por ende no existe la motivacién en la unidad, considerar que su unico motivador es llegar a la
meta y recibir remuneracion por su producto terminado, es asi que se parte de esta inquietud; de
analizar la motivacion en el entorno laboral en la Unidad de Analisis Catastral. Conocer la
importancia de la unidad en la institucion, donde los técnicos analistas son los actores principales
de los resultados del andlisis de informacion catastral y registral, es la base fundamental para la

interpretacion de la situacion en la que se encuentra el predio.

Después de lo anterior expuesto en el diagnostico FODA se puede establecer que se deriva de
falta de una oficina de recursos humanos, como la fecha de pago de sueldos no es periddica, la
rutina de los procesos, poco reconocimiento en las actividades realizadas por parte de los jefes

no se ha infundido la importancia que tiene pertenecer a la institucion.

No obstante lo anterior indicado se podra contrastar con los resultados que muestra la

investigacién de campo.

Dada las consideraciones que anteceden los colaboradores estaran, en un estado ansioso y
angustiado, pueden mostrar pérdida de la concentracién en las tareas cotidianas, desinterés por
cumplir las normas, disminucion de los aportes en tareas grupales y esfuerzos minimos exigidos,

sefiales son las ausencias de descansos y de energia generalizada.

En consecuencia se hace necesario diagnosticar la necesidad de programas de motivacién a

colaboradores de la Unidad de Andlisis Catastral del Registro de Informacion Catastral del



Departamento de Baja Verapaz, programas que ayudaran a conocer los factores que influyen en

la motivacion laboral de manera que se atiendan sus necesidades.

1.3 Pregunta de investigacion

¢Cuales son los factores que influyen en la motivacion de los colaboradores de la Unidad de

Anadlisis Catastral del Registro de Informacion Catastral de Baja VVerapaz?

1.4 Justificacion del problema
En las instituciones del Estado los colaboradores no siempre se identifican con sus puestos y
tareas, que no se cuenta con programas motivacionales, por ser contrataciones a corto plazo no

es necesario motivarlos a manera de ir descubriendo sus necesidades.

Las motivaciones por las cuales lleva el ser humano a trabajar no siempre es recibir una
remuneracion. Reconocer que la remuneracion es un complemento de un colaborador motivado,
tomar en cuenta otros aspectos que motivan a los trabajadores como relaciones interpersonales,
que sientan eficientes en los puestos en los que se desempefian, si se toman en cuenta los
anteriores aspectos, entonces se encontrardn motivados a desarrollar las actividades que

contribuiran al logro de las metas institucionales.

Es necesario considerar lo anterior, en la Unidad de Analisis Catastral, para evitar que los
técnicos analistas que estén por producto, se desmotiven al no llegar a su meta y que los técnicos

que estén con sueldo fijo, realicen sus tareas sin interés de un buen resultado.

Se pretende con la presente investigacion conocer la motivacién actual de los colaboradores de la
Unidad de Analisis Catastral, tomar en cuenta la importancia que representa este factor en los
colaboradores y la institucién, con la finalidad de proponer estrategias y acciones que permitan
fortalecer y mejorar la motivacion laboral la cual sera de beneficio para el logro de objetivos de

la institucion.



1.5 Obijetivos de la investigacion
1.5.1 Objetivo general

e Analizar la motivacién en el entorno laboral en la Unidad de Analisis Catastral del RIC de

Baja Verapaz.

1.5.2 Objetivos especificos

e Determinar la falta de motivacion actual de los colaboradores por desinterés en el logro de

las metas en la Unidad de Analisis Catastral.

e Identificar las insatisfacciones de los colaboradores, al no existir un programa de incentivos
no econdémicos, los cuales contribuiran al logro de los objetivos establecidos por parte de la
Unidad de Analisis Catastral del Registro de Informacién Catastral del departamento de Baja

Verapaz.

e Determinar los efectos que tiene no conocer las necesidades de motivacion de los

colaboradores de la Unidad de Analisis Catastral del RIC del departamento de Baja VVerapaz.

1.6 Alcances y limites de la investigacion

a) Temporal:

La presente investigacion se efectua del 24 de febrero al 06 de diciembre de 2015 con la
finalidad de disponer de informacion oportuna, actualizada y analizar la motivacion laboral en la

institucion del Registro de Informacion Catastral del departamento de Baja Verapaz.

b) Institucional:

La investigacion se realizara en la Unidad de Andlisis Catastral en Departamento de Baja

Verapaz.



c) Personal:

La investigacion se realizara con el personal de la Unidad de Andlisis Catastral del Departamento

de Baja Verapaz cuenta con 13 personas que estaran sujetas a la investigacion.



Capitulo 2
Marco Conceptual
2.1 Estado del Arte

Con el proposito de evaluar la motivacion y el desempefio de los empleados de la Unidad de
Anélisis Catastral del Registro de Informacion Catastral, se toma como referencia los siguientes

estudios realizados con anterioridad:

Gonzales,J. (2009). “ Tuvo como objetivo general fomentar un ambiente que permita elevar el
nivel de motivacion del personal de la organizacion, mediante la implementacion de la propuesta
del programa de motivacion, en el cual se involucre la Gerencia General, Gerentes y Jefes;
generar un compromiso con la organizacion, aumentar la productividad de los empleados y por lo
tanto, garantizar rentabilidad para la organizacion. Concluye que la implementacion del
subprograma de relaciones interpersonales, se pretende mejorar las condiciones que influyen en
el comportamiento de los colaboradores; considerar el aspecto de las relaciones entre los
miembros de la organizacion deben ser lo mas amenas posibles, ya que 108 desempefiandose

dentro de una misma empresa es inevitable que se relacionen entre si, ya sea directa o indirecta”.

Tomas,P.(2009) “Tuvo como objetivo general crear sinergia entre colaboradores y autoridades de
la empresa, que permita que las estrategias de motivacion logren impulsar un cambio en el
ambiente de trabajo, de manera que se beneficien tanto la empresa como el personal de la misma.
Concluye que en la empresa de servicios de logistica, la ausencia de satisfactores idoneos que
promuevan un desempefio laboral éptimo, representa una de las causas principales por las cuales
los empleados no se comprometen con su trabajo, y por lo cual se observan bajos niveles de
productividad en la organizacion. Impulsarlos a realizar actividades con responsabilidad, esfuerzo

y dedicacion.”

Fuentes, S. (2012). “Delegacion de recursos humanos del Organismo Judicial en la ciudad de
Quetzaltenango, tuvo como objetivo general, establecer la influencia que tiene la satisfaccion

laboral en la productividad del recurso humano concluye que, es importante identificar la



satisfaccion laboral, como el resultado de factores tanto internos como externos, entre ellos se
puede mencionar la motivacion, el desarrollo profesional del personal, la identificacion y
pertenencia en la organizacion; la productividad que es una relacion entre eficiencia y eficacia en
la ejecucion del trabajo individual y organizacional. Recomienda que efectuar mediciones de
satisfaccion laboral periddicos para mantener informacion actualizada de la misma y se propone
la comunicacion asertiva como estrategia para mejorar la satisfaccion del recurso humano, por

medio de capacitaciones.”

Delgado, M. di,A.(2010). “Empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, .A., Tuvo como objetivo
general analizar la incidencia de la motivacion laboral en el desempefio organizacional que
poseen los empleados de la Empresa de Bienes — Raices Multiviviendas, C.A.. Se concluye que
no existe influencia entre la satisfaccion laboral y productividad. Se recomienda que delimiten los
factores motivadores que tomaran en cuenta en su proyecto, ya que cada vez se consideran mas
elementos que pueden determinar el desempefio de los empleados, lo que puede ocasionar

demasiada amplitud en el tema y carencia de precision en los resultados, en conclusion”

Chacon, L. (2009) “Tuvo como objetivo general determinar los factores de motivacion en los
colaboradores que asisten a los programas de capacitacion en la Pastoral Social-Caritas Didcesis
de la Verapaz. Concluye que la motivacion es la fuente principal que encamina y da poder de
accion al personal, el cumplir objetivos y asi satisfacer sus necesidades, ello también se aplica al
ambito organizacional y que el personal motivado desempefia su labor de forma gratificante para
los objetivos empresariales y para mantener un clima organizacional sano y de bienestar para

cada colaborador.”

Galvez, R. (2014) “Tuvo como objetivo general identificar el nivel de motivacion laboral de los
docentes que laboran en una institucion educativa privada en el departamento de Zacapa.
Concluye que la motivacion de los docentes para las instituciones educativas es muy importante,

ellos trasmiten el conocimiento y el deseo de aprendizaje a los estudiantes.”



2.2. Definicién

a) Motivacion

Goleman (2004) “indica que consiste en las tendencias emocionales que guian y facilitan la

obtencion de las metas, utiliza el potencial que cada persona posee; para ello influye la

perseverancia, la confianza en si mismo y la capacidad de sobreponerse a las derrotas.” Este

factor se divide en:

Afén de triunfo: es esforzarse por mejorar o cumplir una norma de excelencia. Las personas
con esta aptitud se orientan hacia resultados para alcanzar objetivos, se fijan metas dificiles y
aceptan riesgos calculados, buscan informacién para reducir la incertidumbre y hallar la

manera de desempefiarse mejor y aprenden a mejorar su desempefio.

Compromiso: es aliarse a las metas del grupo u organizacion. Quienes poseen esta aptitud
son personas dispuestas a hacer sacrificios para lograr un objetivo general, encuentran una
sensacion de ser utiles en la mision general, utilizan los valores del grupo para tomar
decisiones y clarificar sus alternativas y buscan nuevas oportunidades para cumplir con la

mision.

Iniciativa: es la disposicion para aprovechar las oportunidades. Las personas con este factor
van tras el objetivo, mas de lo que se requiere 0 se espera de ellas; prescinden de la
burocracia, fuerzan las reglas cuando es necesario cumplir un trabajo y movilizan a los grupos

mediante emprendimientos y esfuerzos inusuales.

Optimismo: es la tenacidad para buscar el objetivo, pese a los obstaculos. Quienes poseen
esta aptitud persisten en ir tras la meta pese a los obstaculos o contratiempos, no operan por
miedo al fracaso sino por la esperanza de éxito y consideran que los contratiempos a

circunstancias manejables antes que a fallas personales.



b) Necesidades de motivacion

e Lamotivacion y personalidad
Abraham Maslow (1954) Defiende que “conforme se satisfacen las necesidades mas basicas mas
motivados sera el ser humano estdn contempladas en una pirdmide dependiendo de la

importancia e influencia que tenga el comportamiento humano.”

e Necesidades Primarias

Necesidades fisiologicas

Abraham. Maslow (1991) “Las necesidades que se toman generalmente como punto de partida
para una teoria de la motivacién son los asi llamados impulsos fisiol6gicos. Estan contempladas
en una pirdmide dependiendo de la importancia e influencia que tenga el comportamiento

humano.”(p.21)

e Necesidad de seguridad

Abraham. Maslow (1991) “si las necesidades fisiologicas estan relativamente bien gratificadas,
entonces surgird una nueva serie de necesidades, que se pueden clasificar aproximadamente como
necesidades de seguridad, estabilidad, dependencia, proteccién, ausencia de miedo, ansiedad y

caos” (p.24).

e Necesidades secundarias

Necesidad de estima

Las necesidades de estima todas las personas de nuestra sociedad (salvo unas pocas excepciones
patoldgicas) tienen necesidad o deseo de una valoracion general alta de si mismos, con una base

firme y estable; tienen necesidad de autor respeto o de autoestima, y de la estima.

e Necesidad de autorrealizacion

Abraham. Maslow (1991) “aln cuando todas estas necesidades estén satisfechas, podemos
esperar que, a menudo (si no siempre), se desarrolle un nuevo descontento y una nueva inquietud,
a menos que el individuo esté haciendo aquello para lo que él individualmente esta capacitado.
En ultima instancia, los musicos deben hacer musica, los artistas deben pintar, los poetas deben

9



escribir, si tienen que estar en paz consigo mismos.”(p.32) Lo que los humanos pueden ser, es lo

que deben ser. Deben ser auténticos con su propia naturaleza

¢ Necesidades aprendidas

McClellan (1961) “considera que los impulsos motivacionales estan en relacién con necesidades
de logro, afiliacion y poder. Las caracteristicas que definen a los que se orientan hacia el logro
son la badsqueda de responsabilidad personal y la superacion de retos a fin de alcanzar metas
alcanzables. EIl logro es importante en si mismo y no por las recompensas que lo acomparien. En
el &mbito laboral, las personas motivadas por el logro siempre quieren mejorar todo en su medio
ambiente, tratan de encontrar maneras mas eficaces para hacer una tarea, de dominar su actividad

desarrollando habilidades e innovaciones para la solucion de problemas.”

e Motivacion e higiene

Frederick Herzberg (1968) “dijo que la mejor forma de motivar a alguien consiste Segun
Herzberg, en lugar de basarse en los factores de higiene el patron interesado en crear una fuerza
laboral automatizada debe hacer hincapié en el contenido del puesto o en factores motivadores
los gerentes lo logran al enriquecer los puestos de los trabajadores haciéndolos mas desafiantes
asi, como al proporcionar retro alimentacién y reconocimiento en otras palabras obteniendo del
propio trabajo produzca una motivacion intrinseca, entre otras cuestiones la teoria Herzberg
sefiala que es riesgoso basarse solo en incentivo econdmico , el patron también habra de brindar

el reconocimiento y el trabajo desafiante que la mayoria de los individuos desean. ”

d)Teoria motivacional de la expectativa

Davis y Newstrom (2002), sefialan a “vVroom quien explica que la motivacion es el producto de
tres factores. Cuanto desea la persona obtener una recompensa (valencia), su propio calculo de
las probabilidades de que el esfuerzo genere el rendimiento adecuado (expectativas) y su calculo

de que el rendimiento genere la retribucion o recompensa (instrumentalidad).

Davis y Newstrom (2002), “Esta relacion se expresa con la férmula siguiente. Valencia X

Expectativas X Instrumentalizada Motivacion Valencia. Se refiere a la preferencia de la persona
10



por recibir una recompensa. Es una expresion de la dimension de su deseo de alcanzar un
objetivo. La valencia de una retribucion en el individuo esta condicionada por la experiencia y
puede variar significativamente con el paso del tiempo, en la medida en que se satisfacen

antiguas necesidades y surgen otras nuevas necesidades que satisfacer”.

Es importante entender la diferencia entre las consecuencias de los modelos de motivacion
basados en necesidades y la idea de la valencia en el modelo de expectativas. En los modelos
basados en necesidades se aplican generalizaciones amplias para predecir donde un grupo de
empleados podria tener impulsos intensos 0 mayores necesidades insatisfechas. En el modelo de
las expectativas, los administradores deben obtener informacion especifica acerca de las
preferencias individuales del empleado en relacién con un conjunto de recompensas y luego

continuar con la observacién de los cambios en esas preferencias.

Expectativas. Es la intensidad de la creencia de que el esfuerzo personal con el trabajo lleve a
terminar una tarea. Una de las fuerzas que contribuyen a las expectativas de la relacion esfuerzo
rendimiento es la eficacia personal del sujeto. Los empleados con alto nivel de eficacia personal

tienden a creer que el esfuerzo dara lugar a un rendimiento satisfactorio.

La eficacia personal alta genera una evaluacion de expectativas con valor alto. En contraste con
la eficacia personal bajo, algunos trabajadores sufren el llamado, fenémeno del impostor. El
impostor cree no ser tan capaz como parece serlo y por consiguiente, teme que su incompetencia
sea evidente para los demés. Esta lleno de dudas acerca de si mismo, tiene miedo de asumir

riesgos y pocas veces pide ayuda.

El impostor tiene de manera predecible evaluaciones de expectativas con valores bajos en
relacién de consigo mismo. Instrumentalizada. Es la creencia del empleado que se le dara una
retribucion o recompensa toda vez que termine una tarea. En este caso, €l elaborara otro juicio
subjetivo acerca de las probabilidades que la empresa valore su rendimiento y proporcione

retribuciones contingentes. “
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e) Desmotivacion

e Teoria de los impulsos motivacionales

McClelland (1961) “Un esquema de clasificacion resalta tres de los impulsos mas dominantes y
se pone en relieve su importancia en la motivacion. Los estudios revelaron que los impulsos
motivacionales de las personas reflejan elementos de la cultura en la cual crecieron, su familia, la
relacion y los libros.” La investigacion se centrd en los impulsos hacia el logro, la afiliacion y el
poder.

e Motivacion hacia el logro

Es el impulso que sienten algunas personas para buscar y lograr objetivos. Un sujeto con este
impulso desea lograr objetivos y ascender en la escalera del éxito. Los logros parecen tener
importancia principal por si mismos, no solo por las recompensas que los acompafien. Existen
diversas caracteristicas que definen a los empleados orientados a logros. Trabajan con intensidad
si perciben que se les dara crédito personal por sus esfuerzos. Douglas. McGregor (1996) “Las
personas que sienten un impulso intenso para alcanzar logros, se responsabilizan de sus acciones
y resultados, controlan su destino, buscan retroalimentacion con regularidad y disfrutan ser parte

de los logros obtenidos individual o colectivamente”.

e Motivacion hacia la afiliacion

Es el impulso que sienten las personas de relacionarse socialmente, los individuos motivados
hacia la afiliacion trabajan mejor si se les felicita por sus actitudes favorables y su cooperacion.
David. McClelland (1989) “Cuando individuos con orientacion hacia logros ocupan puestos
gerenciales, eligen asistentes técnicamente capaces, con escasa consideracion de sus sentimientos
personales, las personas motivadas hacia la afiliacion tienden a rodearse de amigos”. Obtienen
satisfaccion interna por estar entre amigos y quieren libertad en el trabajo para formar esas
relaciones. Los gerentes con una necesidad intensa de afiliacion suelen tener dificultades para ser

eficaces en ese tipo de puestos.
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e Motivacion hacia el poder

Es un impulso para tratar de cambiar a personas y situaciones. Quienes actlian con este tipo de
motivacion desean influir en la organizacion y estan dispuestos a asumir riesgos por ello, una vez
que obtienen el poder, pueden usarlo de manera constructiva o destructiva. David. McClelland
(1989) “Las personas motivadas hacia el poder son gerentes excelentes si su impulso es de poder
institucional, no de poder personal.” El poder institucional es la necesidad de influir en el
comportamiento de otros para bien de la empresa. David. McClelland (1989) “Las personas con
esta necesidad buscan el poder por medios legitimos y ascienden a las posiciones de liderazgo
mediante su rendimiento satisfactorio, de modo que reciben la aceptacion de los deméas.” Un
empleado que tiene la necesidad de poder personal no suele ser exitoso como lider

organizacional.

e Programa de motivacion
Existen formas de motivar a los colaboradores considerando que no todos los tipos de

motivacion funcionan para todos.

e Administracién por objetivos
Agustin.Reyes(1985) Es un “sistema para que los subordinados y sus superiores establezcan
mancomunadamente objetivos de desempefio, revisen periodicamente el avance hacia los

objetivos y asignen las recompensas con base en dicho avance.”

Harold Koontz (2012) sefiala “cuatro ventajas mejoria de la administracion todas las ventajas de

la administracion por objetivos.”

Se pueden resumir que da por resultado una administracion muy mejorada. Es importante que se
establezcan los objetivos para lograr una planeacién con éxito. La administracion por objetivos-
APO- obliga a los gerentes a pensar en la planeacién para obtener ciertos resultados, como
planear actividades o trabajos. Para asegurar que los objetivos sean realistas, la APO exige

también que los gerentes piensen en la forma en que lograran los resultados, la organizacion y el
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personal que necesitaran para hacerlo, en los recursos y ayuda que requerirdn. De igual forma, no

hay un mejor incentivo para el control de un grupo de metas claras.

e Clarificacion de la organizacién

Otro beneficio importante de la APO es que obliga al gerente a clarificar los papeles y las
estructuras organizacionales. Los puestos deben construirse en base a los resultados

fundamentales que se espera tengan las personas que los desempefian.

e Estimulo al compromiso personal

Una de las grandes ventajas de la APO es que estimula a las personas a comprometerse con sus
metas. La gente deja de hacer un trabajo, seguir instrucciones y esperar por normas y decisiones;

ahora son personas con propositos claros y definidos.

e Desarrollo de controles efectivos
En la misma forma en que la APO produce una planeacion efectiva, también ayuda a desarrollar
controles efectivos. Considera que si se maneja un sistema de control que tenga como objetivo

evaluar los resultados y mejoralos conforme se desarrollan los controles.

e Motivacion laboral

Se sabe que el ser humano trabaja por varias razones, siendo asi cada uno tiene intereses
diferentes, se le debe conocer individual para ver cual es su motivacion, unos trabajan para
satisfacer sus necesidades bésicas, personas por seguridad y por satisfaccion personal. No se

puede argumentar que todos trabajan por una remuneracion economica.
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e Factores que influyen la motivacion laboral
Ambiente laboral

El ambiente de trabajo influye tanto en la cantidad como la calidad de trabajo que una persona
pueda realizar en su centro laboral de ahi la importancia que se le debe dar a mejorar y convertir
el ambiente de trabajo en un lugar comodo y agradable.

e Comunicacion

(Chiavenato, 2001). “Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes pues se relacionan con

otras personas, con sus ambientes mediante la comunicacion.”

(Harold Koontz ,1996) “Todo proceso organizacional se rige hacia el futuro por una vision que se
desarrolla a traves de la comunicacién, es determinante en la direccién y el futuro de la

organizacioén.”

f) Relaciones personales

(Robbins, 2004).“Una buena comunicacién es esencial para la eficacia de cualquier grupo u
organizacién, en cambio la mala comunicacidon es probablemente la causa mas citada de

conflictos entre personas.”

e Cultura organizacional

(Hellriegel, Slocum, Woodman, 1998). “La cultura organizacional representa, un patrén complejo
de creencias, expectativas, ideas valores y conductas comparativas por los integrantes de una

organizacion.”

e Incentivos

(Chavenato, 2001)“Los incentivos, recompensas 0 estimulo, son pagos hechos por la

organizacion a sus trabajadores, (salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de
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progreso, estabilidad en el cargo, supervisiones abiertas a elogios).” A cambio de las
contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad que es subjetivo dado que varia de un

individuo a otro.

e Satisfaccion laboral
(Robbins, 1998) “Es importante considerar cuatro factores:

v Reto del trabajo

v' Sistema de recompensas justas

v Condiciones favorables de trabajo
v

Colegas que brinden apoyo”
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Capitulo 3
Marco Metodologico

3.1 Tipo de investigacion

La presente investigacion es de caracter descriptiva. Segin Sampieri (2006). “Dice que los
estudios descriptivos buscan especificar las propiedades, las caracteristicas y los perfiles de
personas, grupos, comunidades, procesos, objetivos o cualquier otro fendmeno que se someta a
un andlisis.” La presente investigacion busca analizar la situacion actual de la motivacion laboral

en la Unidad de Analisis Catastral.

3.2 Sujetos de investigacion

En la presente investigacion se recolecta informacion primaria con los colaboradores de la

Unidad de Anélisis Catastral los cuales son:

e 1) Jefedeunidad............................. 1

e 2). Técnicos analistas........................ 12

3.3 Instrumentos de recopilacion de datos

Para la realizacion de la presente investigacion se toman los siguientes instrumentos para la

recoleccion de la informacion:

e Cuestionario de motivacion laboral dirigida al Jefe de Unidad de Analisis Catastral que consta

de 9 preguntas abiertas, el cual se encuentra en el (anexo No. 4)

e Cuestionario de motivacion laboral dirigida a los colaboradores de la Unidad de Analisis

Catastral que consta de 15 preguntas abiertas, el cual se encuentra en el (anexo No. 5)
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3.4 Disefio de la investigacion
La presente investigacion se considera de tipo mixta: “la investigacion mixta es aquella que

participa de la naturaleza de la investigacion documental y de la investigacion de campo.”Zorrilla
(1993).

Los instrumentos para este caso comprendera el uso de:

e Graficas de pastel

e Estadisticas

Dichos instrumentos interpretados por el investigador para efecto de una mejor compresion del

estudio a realizar.

3.5 Programa de Actividades

Para efectos de la presente investigacion se hace necesario considerar las siguientes actividades

las cuales orientan el proceso:

e Eleccidon de la empresa objeto de estudio.

e Desarrollar la evaluacién preliminar de la institucion para la familiarizacion correspondiente.
e Diagndstico sobre la situacion actual interna y externa de la institucion.

e Elaboracion del cuadro de sistematizacion del problema.

e Definicidn del tema de investigacion.

e Desarrollo del marco contextual donde se desarrollara la investigacion.

e Elaboracién del marco conceptual que soportara la investigacion.

e Establecimiento de la metodologia a seguir para realizar la investigacion.

e Determinar los sujetos objeto de estudio asi como sus unidades de analisis.
e Elaboracion de instrumentos de recopilacién y medicion de datos.

e Presentar plan de investigacion.

e Prueba piloto y validacion de instrumentos de investigacion.

e Corregir los instrumentos de investigacion.

e Ejecutar la investigacion de campo.
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Tabular e interpretar los datos obtenidos.

Discutir y analizar los resultados obtenidos.

Concluir de acuerdo a los objetivos o indicadores de la investigacion.
Plantear la propuesta de solucion a la problemética determinada.

Presentacion del proyecto final
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Programa de Actividades

Conograma de actividades de investigacion

Analizar la motivacion en el entorno laboral en la Unidad de Analisis Catastral del RIC de Baja Verapaz

Del 23 de mayo al 06 de diciembre de 2015

SEMAMNAS

M. ACTIVIDAD TESIZ I TESIS NI
T2[2 125|722 (101112 [12 |14 |15 [18 |17 [18 |19 [20 |21 |22 |22 |24 |25 |28
1|Correcion al provecto de invetigacion
2| Prueba piloto v validacion de instrumentos
]

Investigacion de campo

Tabulacion £ interpretacian de datos

Dizcuzion v andliziz de resuftados

Conclusiones

Entrega de proyectode Tesis |l

Correcion v ampliacion de actividades tesis |l

Propuesta de =olucidn a problematica actual

o o | co | = [ g |on | e

Frimera revizion de tesiz

11|%2gunda Revizidn de teziz Il

12|Entrega de informe final

Fuente: elaboracion propia
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Capitulo 4
Resultados de la investigacion

4.1 Muestreo

En esta investigacion se realizé un censo donde se estudia el total de poblacion a investigar en
este caso colaboradores y jefe de la Unidad de Analisis Catastral del Registro de Informacion
Catastral -RIC-

4.2 Presentacion de resultados
Motivacion
Gréfica No.1

Integracion

mS|
ENO

Fuente: elaboracidn propia

La mayoria de los encuestados manifestd que si se siente participe en el éxito de la Unidad de
Analisis Catastral no obstante parte del éxito es resultado de su tarea asignada, mientras que la
minoria manifiesta que no se siente participe del éxito de la unidad, sin embargo, se tiene
conocimiento que el actual jefe de unidad no realiza actividades para hacer sentir a los
colaboradores parte del éxito, que es nuevo en dicho puesto, manifiestan que no se cuenta con un
plan que motive a los colaboradores sentirse parte del éxito de la unidad.
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Gréafica No.2

Conocimiento de puesto

mSi
ENO

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados manifestd que si tienen sus funciones y responsabilidades bien
definidas, en su contrato estan estipuladas, mientras que la minoria manifiesta que no las tiene
bien definidas, de manera que les son asignadas tareas que no estan estipuladas en el contrato, sin
embargo, al momento de entrevistar al jefe de unidad, afirma que si las tienen bien definidas, no
porque las hacen de su conocimiento si no por el desempefio que muestran al realizar cada tarea
asignada, manifiestan que el personal no tiene los lineamientos claros para la realizacion de sus
labores.
Grafica No. 3

Informacion del desempefio

m S|
ENO

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados manifestd que no se evalla su trabajo ellos no saben a quién
acudir para que les proporcionen cierta informacion, mientras que la minoria manifiesta que si

les informan de cdmo desarrollar su trabajo por medio de reuniones de una manera general.
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Gréafica No. 4

Elogios laborales

m S|

=NO

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados manifestd que se realizan actividad de convivencia una vez al
afio, mientras que la minoria manifestd que no se realizan actividades de convivencia si algun

miembro de la institucién renuncia.

Desmotivacion

Grafica No. 5

Desarrollo de tareas

0%

S|
NO

Fuente: elaboracion propia

La totalidad de los encuestados manifestd que les gusta lo que realizan a veces deben de salir al
campo, lo cual les permite ampliar sus conocimientos del caso investigado, de igual manera les

permite conocer y convivir con las demas etnias.
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Gréafica No. 6

Satisfaccion laboral

= Sl
= NO

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados manifest baja satisfaccion con lo que realiza, no se les da un
reconocimiento verbal por el esfuerzo realizado, de igual manera les asignan tareas que no les
corresponden, mientras que la minoria manifiesta que se siente satisfecho, por satisfaccion
propia en colaborar con el Catastro de Guatemala. Sin embargo el jefe de la unidad expone que
unos perciben salario fijo y personal que trabajan bajo producto lo que puede ser de molestias de

insatisfaccion para los colaboradores.

Gréafica No. 7

Beneficios para alcanzar las metas

B S
ENO

Fuente: elaboracion propia

La mayoria de los encuestados manifesto que no cuentan con beneficios que motiven alcanzar las
metas, se encuentran con barreras para finalizar su producto, mientras que la minoria manifiesta

que si reciben beneficios en este caso es el salario que devengan por el producto realizado.

Necesidades y motivacion
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Gréafica No. 8

Factores que influyen para buscar nuevas
opciones laborales

M superacion

B Tener un mejor
salario

Fuente: elaboracion propia

El resultado indica que la mayoria de los encuestados manifestdé que una de las necesidades de
querer superarse, mientras que la minoria expone que decide buscar otro trabajo por tener un
mejor salario.

Graéfica No. 9

Seguridad laboral

msl
ENO

Fuente: elaboracion propia
El resultado indica que la mayoria de los encuestados manifesté sentirse inseguro la inestabilidad

laboral es latente cada vez que renuevan contrato, mientras que la minoria expone que se siente
seguro Y satisfecho al realizar sus tareas de forma correcta.
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Gréfica No. 10

Crecimiento laboral
8%

mSl
ENO

Fuente: elaboracidn propia

El resultado indica que la mayoria de los encuestados manifestd que no tienen la oportunidad de
crecer, existen elementos que dejan de percibir la experiencia de los colaboradores antiguos,
mientras que la minoria expone que si existe crecimiento en el ambito intelectual puesto que

adquieren nuevos conocimientos en su lugar de trabajo.

Gréfica No. 11

Reconocimiento de desempefio

msi
ENO

Fuente: elaboracion propia

El resultado indica que la mayoria de los encuestados no recibe algunos reconocimientos no
monetarios por sus tareas realizadas, al que realiza bien su tarea se le motiva y como resultado no
existe motivacion para el resto de equipo, mientras que la minoria expone que si existe

reconocimiento por un buen desempefio.
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Gréfica No. 12

Animo

mSl
ENO

Fuente: elaboracion propia

El resultado indica que la mayoria de los encuestados se sienten con energia por ética una
persona debe de realizar su trabajo con eficiencia y eficacia de manera que el trabajo que se
realice tenga buenos resultados, mientras que la minoria expone no sentirse con animo, el trato

de preferencias con determinadas personas afecta la armonia para realizar las diferentes tareas

asignadas.

Relaciones interpersonales

Grafica No. 13

Asignacion de tareas

msl
ENO

Fuente: Elaboracion propia
El resultado indica mas de la mitad de los encuestados consideran que las tareas no son

asignadas de forma equitativa, existe preferencias tanto dentro de la unidad como en las unidades

en general, mientras que la minoria expone que si se asignan de forma equitativa.
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Grafica No. 14

Ambiente de trabajo

| S|
ENO

Fuente: elaboracion propia
El resultado indica que la mayoria de los encuestados consideran que su trabajo es una fuente

de estrés, lo que conlleva en ocasiones rifias entre colaboradores, siempre estan bajo presion para
terminar su producto y facturar, mientras que la minoria expone que no es fuente de estrés y

que en la unidad existe el compafierismo.

Grafica No. 15

Remuneracion

m S|
®NO

Fuente: elaboracion propia

El resultado indica que la mayoria de los encuestados consideran que los beneficios recibidos
son acorde a sus funciones asignadas, mientras que la minoria expone que no son acordes, les

son asignadas tareas que no estan estipuladas en sus contratos.
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4.3 Analisis de resultados

Para realizar el trabajo de campo de la presente investigacion se utilizaron dos instrumentos los

cuales se analizan a continuacion.

Un cuestionario dirigido a los colaboradores y uno dirigido al jefe de la Unidad de Analisis
Catastral del Registro de Informacion Catastral de Departamento de Baja Verapaz, se efectuaron

basados en los siguientes objetivos:

Analizar la motivacion en el entorno laboral en la Unidad de Anélisis Catastral del Registro de
Informacion Catastral de Baja Verapaz, determinar la falta de motivacion actual de los
colaboradores por desinterés en el logro de las metas en la unidad, identificar las insatisfacciones
de los colaboradores, al no existir un programa de incentivos no econdémicos, los cuales

contribuiran al logro de los objetivos establecidos por parte de la unidad.

Determinar los efectos que tiene, no conocer las necesidades de motivacion de los colaboradores
de la unidad y desarrollar un mecanismo de evaluacion de manera clara, al ambiente fisico, al

trabajo en equipo, y las relaciones interpersonales irradiada por los mismos colaboradores.

A continuacion se presentan los hallazgos encontrados con dichos instrumentos y se comparan

con los indicadores que describen los autores.

Motivacién

Goleman (2004) indica que “consiste en las tendencias emocionales que guian y facilitan la
obtencion de las metas, utilizando el potencial que cada persona posee; para ello influye la
perseverancia, la confianza en si mismo y la capacidad de sobreponerse a las derrotas.” Este
factor se divide en:

e Afan de triunfo: es esforzarse por mejorar o cumplir una norma de excelencia.

e Compromiso: es aliarse a las metas del grupo u organizacion

e Iniciativa: es la disposicidn para aprovechar las oportunidades.

e Optimismo: es la tenacidad para buscar el objetivo, pese a los obstaculos.
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En la Unidad de Analisis Catastral se pudo comprobar que si existe compromiso en la
realizacion de las tareas, de una manera personal, no asi de la institucion que les inculque un
compromiso con las tareas que realizan, por lo tanto se corre el riesgo de perder el interés, no se
cuenta con una evaluacion del despefio que ayude a mejorar el trabajo y que esto motive al
colaborador alcanzar el triunfo, contando con un control semanal para determinar el logro de las

metas alcanzadas.

Desmotivacion

Segun Chiavenato (2007), “la interaccidn entre personas y organizaciones se puede explicar por
el intercambio de incentivos y contribuciones. Como la organizacién es un sistema cooperativo
racional, es necesario conocer los motivos que llevan a los individuos a cooperar. Los individuos
estan dispuestos a cooperar siempre que sus actividades en la organizacién contribuyan de una
manera directa a sus propios objetivos personales. De aqui surgen los conceptos de incentivos y
contribuciones.”

Se determiné que el personal se encuentra insatisfecho de manera que no existe reconocimiento

gue estimule una satisfaccion personal, el Gnico motivador es el sueldo que devengan.

Necesidades de motivacion

La motivacién y personalidad
Abraham Maslo (1954) “Defiende que conforme se satisfacen las necesidades basicas mas
motivados seran los seres humanos, estan contempladas en una piramide dependiendo de la

importancia e influencia que tenga el comportamiento humano.”
e Necesidades Primarias

Las necesidades en general se toman como punto de partida para una teoria de la motivacion son

los asi llamados impulsos fisioldgicos.
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e Necesidad de seguridad

Si las necesidades fisioldgicas estan relativas y bien gratificadas, entonces surgird una nueva
serie de necesidades, que se pueden clasificar como necesidades de seguridad (seguridad,
estabilidad, dependencia, proteccion, ausencia de miedo, ansiedad y caos; necesidad de una

estructura, de orden, de ley, de limites y fuerte proteccion).

e Necesidades secundarias

Las necesidades de estima todas las personas de nuestra sociedad (salvo unas pocas excepciones
patoldgicas) tienen necesidad o deseo de una valoracion alta de si mismos, con una base firme y
estable; tienen necesidad de auto respeto o de autoestima, y de la estima de los que los rodean.

e Necesidad de autorrealizacion
La necesidad de autorrealizacién adn cuando todas estas necesidades estén satisfechas, podemos
esperar que, a menudo (si no siempre), se desarrolle un nuevo descontento y una nueva inquietud,

a menos que el individuo esté haciendo, aquello para lo que él esté capacitado.

Se pudo determinar los efectos que tienen no dar importancia a las necesidades de los
colaboradores, motiva a buscar nuevas oportunidades de trabajo, por no proporcionar estabilidad
laboral, no cubrir la necesidad de autorrealizacion evita que existe crecimiento laboral lo que
desmotiva al colaborador, no cubrir las necesidades secundarias como reconocer el buen

desempefio de los colaboradores evita el crecimiento personal.

Relaciones personales

(Robbins, 2004). “Una buena comunicacion es esencial para la eficacia de cualquier grupo u
organizacion, en cambio la mala comunicacion es probablemente la causa mas citada de

conflictos entre personas.”

Se pudo determinar que no existe un canal de comunicacion claro entre jefe y colaborador al
asignar tareas teniendo preferencias con determinado personal lo cual genera un ambiente hostil

entre los colaboradores.
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Capitulo 5

Propuesta de solucion a la probleméatica

5.1 Introduccion

Considerando la importancia que representa la motivacion en los empleados dentro de una
organizacion, debido a que permite mantener un personal armonioso y por su parte reconoce el
esfuerzo de los colaboradores, de la misma manera realizar una evaluacion que ayude a mejorar
el trabajo, tener una comunicacion entre jefes y colaboradores, de acuerdo a los resultados
obtenidos la desmotivacion y poca comunicacion que prevalece en la Unidad de Analisis
Catastral del Registro de Informacion Catastral, se hace necesario dar a conocer al jefe de la
Unidad, las dindmicas que contribuyan al reconocimiento de esfuerzo, convivencia a nivel
grupal, evaluacién de desempefio con la finalidad de que fortalezcan estos aspectos y llevarlos a
la préactica en el area de trabajo para generar un ambiente agradable en el equipo de trabajo y asi
lograr mayor motivacién de los colaboradores y cumplir con los objetivos y metas de la

institucion.

La propuesta incluye una serie de dindmicas para motivar y socializar un programa que busca
fomentar un ambiente de sana convivencia y reconocimiento mutuo entre los empleados, una
buena actitud frente a las actividades que se realizan cada dia en busca de la superacién personal

y de la excelencia que fortalece el sentido de pertenencia hacia la institucion.

La propuesta se desarrollara en la Unidad de Analisis Catastral del Registro de Informacion
Catastral ubicada en el municipio de Salama cabecera del Departamento de Baja Verapaz; dentro
de la cual se propone la motivacion de los colaboradores de dicha institucion. Por lo cual es
importante que las autoridades le den importancia a la presente propuesta debido a que el

beneficio del personal motivado es alcanzar las metas propuestas por la institucion
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5.2 Justificacién

Toda institucion pablica debe actualizarse con herramientas modernas que incentiven y motiven
al personal de la institucién debido que es de vital importancia que los colaboradores de la
Unidad de Analisis Catastral del Registro de Informacion Catastral, es una institucién de
servicios técnicos que ayudan a los guatemaltecos a proporcionarles la certeza juridica de sus
terrenos, es necesario encaminar las actividades de cada colaborador para obtener los resultados
satisfactorios, asi como cubrir las necesidades que el recurso humano manifieste, hacer una
unidad productiva, este documento sera de gran importancia, orientard una serie de dindmicas y
un programa que influira en el nivel de la motivacion de los empleados logrando el ambiente de

motivacidn adecuado para que determine la eficiencia y eficacia del personal y de la institucion.

Por otra parte tomar en cuenta que en toda institucién hay que considerar que se cuenta con
personas de distintos temperamentos y que cada uno tiene un problema o necesidad diferente, por
lo cual no podemos generalizar dichas soluciones, para ello es necesario conocer los factores que

afectan a una institucion con la finalidad de lograr hacer efectivas las actividades diarias.

5.3 Objetivos de la propuesta
5.3.1 Objetivo general

Contribuir a mejorar en la satisfaccion de las necesidades de los colaboradores con una serie de
dindmicas y un programa que ayude al ambiente de motivacion y lograr la satisfaccion personal

y laboral.

5.3.2 Objetivos especificos

e Facilitar al jefe de area los lineamientos para la aplicacién del programa de motivacion.

e Mejorar el desempefio laboral de los empleados con la aplicacién del programa: empleado

del mes.

e Dar a conocer al jefe de area, la importancia que es tener un personal motivado.
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e Crear una competencia sana entre comparieros que contribuya al logro de la metas como

unidad.

5.4 Desarrollo de la propuesta

La presente investigacion realizada con el personal de la Unidad de Anélisis Catastral del
Registro de Informacion Catastral -RIC- Da origen a la siguiente propuesta que consiste en
realizar reuniones los dias viernes de cada semana por dos meses consecutivos; la cual tiene
como objetivo: llevar a cabo el programa de motivacion que contiene una serie de dindmicas que
tiene como duracion de 20 minutos. ElI programa empleado del mes que se realice el primer
viernes de cada mes donde se premiara al colaborador que llego a la meta considerando aspectos
labores que lo distingan del grupo como liderazgo, puntualidad, desempefio, comparierismo,
tendr4 como premiacion un reconocimiento que consiste en colocar su fotografia en la oficina
como mejor empleado del mes, y realizar actividades que permitan comunicarse e intercambiar

ideas que se utilizaran como un método de aprendizaje.

Primera dinamica

Nombre: la bisqueda del tesoro

Objetivo: motivar a los empleados con un divertido método de aprendizaje.
Desarrollo:

e Crear una lista con informacion sobre la empresa que los empleados deben encontrar.

e Incluir preguntas sobre donde puedan plantear sus necesidades, su principal pensamiento al
realizar sus tareas laborales y los factores que contribuyen para que un producto sea
finalizado de manera correcta.

e Dividir a los empleados en equipos.

e Establecer una cantidad de tiempo para que completen la busqueda de informacion.
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e Cuando el tiempo se termine, reunir a los equipos y premiar a los dos primeros puestos

(basarse en la mejor informacién suministrada).

e Premiarlos con tiempo de refaccion.

Segunda dindmica

Nombre: creacion de juegos de mesa

Obijetivo: instruir y promover la union entre los empleados.

Desarrollo:

e Crear un juego de mesa inspira creatividad y motiva a los empleados con un trabajo divertido

de construccion en equipo.

Armar grupos de empleados donde incluya al jefe de unidad para promover la cooperacion

entre distintos sectores.

Pedirles que elaboren un juego de mesa relacionado con el trabajo.

Deben escribir las instrucciones y el desarrollo del juego.

Solicitarles que desarrollen una estrategia de mercadotecnia para el juego

Tercera Dinamica

Nombre: descubriendo mis necesidades y motivaciones

Objetivo: sensibilizar al participante en el uso asertivo de la seguridad personal por medio de la

autoevaluacion.

Desarrollo:

e El instructor solicita a los participantes que identifiquen a nivel individual cuéles son los
elementos o hechos que les proporcionan seguridad en la familia, el trabajo y la sociedad

(cinco por lo menos en cada area) y que lo expresen por escrito en hojas tamafio carta.
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El siguiente paso es formar equipos de 4 o 5 personas pidiéndoles que lleguen a conclusiones

grupales y que las anoten en hojas de portafolio que al terminar se cuelgan de las paredes.

e El instructor pasa entonces a tabularlas segun los conceptos de la piramide de necesidades de
Abraham Maslow, contabilizando y sacando porcentajes de cada uno de ellos.

e Se propicia la reflexion y se trata de llegar a conclusiones.

e El instructor guia el proceso para que el grupo analice, como se puede aplicar lo aprendido

en su vida.

Programa empleado del mes
Objetivo: fomentar un ambiente de sana convivencia y reconocimiento mutuo entre los
empleados, una buena actitud frente a las actividades que se realizan cada dia en busca de la

superacion personal y la excelencia.

Lineamientos basicos a considerar para seleccionar el empleado del mes:

e Liderazgo

Desarrollo de personas, empoderamiento, motivacién, orientacion al logro.
e Trabajo en equipo
Buscar dentro del personal personas con actitud positiva para apoyar el desarrollo del programa

propuesto.

e Comunicacion efectiva y asertiva

Atencion al detalle, relaciones interpersonales, trabajo en equipo.
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Es la capacidad para trabajar con las demés personas de manera articulada, compartida, dentro
del respeto de las opiniones de los demés y tomar como propios los compromisos adquiridos por

el grupo.

e Creatividad e innovacion
Solucién de problemas bajo la utilizacion de diferentes estrategias y alternativas, utilizacion de
diversas técnicas que permitan comprender y trazar estrategias que den como resultado nuevos

productos, servicios, procesos y métodos para alcanzar resultados novedosos.

e Disposicion al cambio
Toma de decisiones para facilitar el cambio, adaptabilidad, actitud propositiva.
Capacidad para proponer cambios y adecuar las actuaciones laborales ante las nuevas realidades

que presenta la organizacion y su entorno.

e Orientacion al servicio
Amabilidad y cortesia en el trato, actitud de servicio es la capacidad para identificar, asesorar y

resolver de forma efectiva con respeto y tolerancia, las necesidades de la comunidad.
e Habilidades

Colaboracién, iniciativa, desempefio de sus labores, puntualidad, trabajo en equipo. Hace
referencia al grado de competencias del empleado frente a obstéaculos.
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Tabla No. 1

Participantes en el programa

No. Participantes Cantidad
1. Jefe de unidad 1
2. Colaboradores de la unidad de Analisis 11

de Informacién Catastral

Total 12

Fuente: elaboracion propia
5.5 Programa de implementacion

De acuerdo a los resultados obtenidos se propone la siguiente tematica para el desarrollo de las

dindmicas para los colaboradores de la Unidad de Analisis Catastral.
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Tabla No. 2

Tematicas serie de dinamicas

Tematicas Participantes Dias a elegir

Nombre: la bdsqueda del

tesoro Cuarto viernes de cada mes por
Objetivo:  motivar a los Jefe y colaboradores dos meses consecutivos

empleados con un divertido

método de aprendizaje.

Nombre: creacion de juegos
de mesa
Objetivo: instruir y promover

la unién entre los empleados.

(13 b

(13 2

Nombre: descubriendo mis
necesidades y motivaciénes
Objetivo:  sensibilizar  al
participante en el uso asertivo
de la seguridad personal por
medio de la autoevaluacion

adquiridos por el grupo.

13 2

13 2

Fuente: elaboracion propia
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Tabla No. 3

Tematica empleado del mes

Tematica

Participantes

Dias a elegir

Liderazgo
de

empoderamiento,

Desarrollo personas,
motivacion,

orientacion al logro.

Jefe y colaboradores

El primer viernes de cada mes

de forma permanente

Trabajo en equipo

Buscar dentro del personal
personas con actitud positiva
para apoyar el desarrollo del

programa propuesto.

(13 b

(13 2

Comunicacion efectiva 'y
asertiva

Atencién al detalle, relaciones
interpersonales, trabajo en
equipo. Es la capacidad para
trabajar con las demaés personas
de

compartida, dentro del respeto

manera articulada,
de las opiniones de los demas y

tomar como propios los

compromisos adquiridos por el

grupo.

13 2

13 2

Fuente: elaboracion propia
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Tabla No. 4

Ejecucion de la propuesta

Sesiones

Responsable

Participante

Dias a elegir

Serie de dindmicas

Jefe de unidad

Colaboradores

Cuarto viernes de cada
mes por dos meses

consecutivos

premiacién del

empleado del mes

13

b e

el primer viernes de
cada mes de forma

permanente

Fuente: elaboracion propia

5.6 Presupuesto de la propuesta

Tabla No. 5
Costo de la propuesta
N Cantidad de Cantidad de .
Descripcion . . . Costo por integrante
sesiones participantes Costo
1 folder con el contenido del
Papeleria y Utiles 1 13 prqgrama(el presente costo es
Unico se da al inicio del
rograma)Q.10.00
Prog Q Q.130.00
Serie de . L
dindmicas 8 13 Precio de refaccion Q.15.00 0.1560.00
Q.10.00
Empleado del 1 (al mes de forma 1 Impresion fotografia
mes permanente) empleadodel mes Q.10.00
TOTAL Q.1700.00

Fuente: elaboracion propia

41




El costoQ.1700.00 se obtendrd de una aportacion del jefe y colaboradores participantes se

obtendra de un fondo mensual.

42



Conclusiones

1. Se evidencia el desinterés por alcanzar las metas propuestas establecidas por la
institucion. Por lo que se propone un programa empleado del mes para incentivar al
personal de la unidad para alcanzar y lograr las metas en su puesto de trabajo y las

establecidas por la institucion.

2. Existe insatisfaccion en los colaboradores al no contar con un programa de motivacién en
donde se les permita dar a conocer sus necesidades e insatisfacciones laborales que dé

lugar a la institucion motivar de forma directa.

3. Se determina la carencia de motivacion en el logro de las metas de los puestos de trabajo
por los colaboradores de la institucion en consecuencia es necesario implementar la
presente propuesta, y por el poco recurso que cuenta la institucion se propuso un

programa de ahorro mensual para realizar las reuniones.
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Anexo 1 Fortalezas y debilidades internas del RIC

Fortalezas

Debilidades

Institucion:

v Imparten programas de participacién en
temas catastrales a los pueblos
indigenas.

v Un continuo seguimiento a los procesos
para lograr la declaracién de nuevos
municipios como zonas catastrales.

v" Cuenta con norma técnica establecida
que ayuda a la realizacion de las
actividades de las unidades.

v" Desarrolla mejoras a las herramientas de
trabajo para un 6ptimo desempefio.

v" Participacion en conjunto con
municipalidades en la actualizacion de
temas catastrales.

v Resultados de auditorias internas y
externas sin reparos.

v' Genera empleo directo e indirecto para

la poblacion de Salama B.V.

No cuentan con incentivos motivacionales
que premien la eficiencia del personal y
promueva el cumplimiento de la metas.
Falta de interés de los trabajadores para
identificarse con la institucion

No contar con talleres de motivacion
personal.

No existe crecimiento laboral

No cuentan con programas de incentivos
no econdémicos por méritos alcanzados
Falta de comunicacion entre
colaboradores.

Realizacion de tareas que no estan
estipuladas en el contrato

Inestabilidad laboral debido a
contrataciones de corto plazo.

No contar con talleres de motivacion
personal.

No cuentan con tiempo de recreacion.

Fuente: elaboracion propia

47




Fortalezas

Debilidades

Servicios:

v" Proporciona certeza juridica de la tierra
brindandoles informacion registral y catastral
a los titulares catastrales

v Ejecuta acciones que han contribuido a
escriturar terrenos municipales y comunales.

Recursos:

v Cuenta con 52 colaboradores

v Brinda salarios altos a los trabajadores lo
cual contribuye a la economia de Baja
Verapaz.

v" Apoya a los trabajadores brindandoles
permisos para su preparacion académica

Bienes muebles e inmuebles:

v" Cuenta con vehiculos para el desarrollo de
actividades

v" Dispone con promocionales para las
actividades que realiza.

Financieros:

v" Dispone de dos fuentes de financiamiento,

BID y PAT.

v’ Falta de logistica en la
utilizacion de los recursos de la

institucién.

v Burocracia en los
procedimientos causa retraso en
las solicitudes realizadas por

parte de los usuarios.

v’ Falta de programas masivos de

informacion sobre la institucion.

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 2 Oportunidades y Amenazas externas del RIC

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

v Proporciona herramientas adecuadas
para el desarrollo de las actividades.
Poblacion:

v Imparte charlas de participacion en
temas catastrales a los pueblos
indigenas.

v Evaluaciones internas y externas con
opinién limpia.

v' Colabora con el desarrollo del
departamento con identificar las zonas
pobladas informacion disponible a las
municipalidades.

Otras instituciones:

v Coordinacién interinstitucional con
convenios con Municipalidades de
las zonas declaradas en Proceso
Catastral, Direccion de Bienes del
Estado del Ministerio de Finanzas
Publicas, Fondo de Tierras, Registro
General de la Propiedad.

v’ Secretaria de Asuntos Agrarios.

v' Secretaria General de Planificacion de
la Presidencia de la Republica.

v" Colegio de Abogados y Notarios de

Guatemala.

Se cuenta con una norma de contratacion
de personal la cual no se cumple por
injerencias politicas.

Falta de presupuesto para crear incentivos
econdémicos

Dependencias en la toma de decisiones en
términos administrativos y financieros de
la central del RIC.

La dependencia de fuentes de
financiamiento internacionales provocan
las contrataciones a corto plazo.

No aclarar la percepcién que tienen los
titulares catastrales de los impuestos en
relacion al tema de escriturar sus terrenos.
Se estima el cumplimiento de un 40% de
la meta proyectada.

Poblacion negativa e influenciada por
intereses particulares que limitan la
realizacion de actividades en pueblos
indigenas.

Financiamientos provenientes de los

convenios son propensos a recortes.

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 3 Cuadro de sistematizacion

puestos.

v" Falta de identificacion
e iniciativa con su

cargo.

v" Personal desmotivado

v Incumplimiento de

metas.

contrataciones de

corto plazo

Falta de
identificacion y
pertenencia en la

institucion.

Falta de interés en
conocer las
necesidades de los
colaboradores.

El pago por
productos entregados

es impuntual.

oportunidades

de empleo.

Personal no
identificado
con la
institucion.
Obtener una
mala calidad
del producto
finalizado.
No cubrir las
metas

determinadas

Efectos Causa Pronostico Control de
Prondstico
v' Falta de compromiso No cuentan con
con la institucion y incentivos v' Colaboradores
desinterés en el motivacionales que insatisfechos
desarrollo del las premien la eficiencia
tareas. del personal. Personal en
v" Rotacioén de personal Existe inestabilidad basquedade | Analizar la
para diferentes laboral debido a nuevas Motivacién en el

entorno laboral en
la Unidad de
Anélisis Catastral
del RIC de Baja

Verapaz.

Fuente: elaboracion propia
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Anexo 4 Cuestionario dirigido al jefe de la Unidad de Anélisis Catastral del -RIC- Registro
de Informacion Catastral

& PANAMERICANA §

VIVINILVAD 10

~
<
a
z
=
>
z
=

Instrumento de investigacion
Universidad Panamericana
Sede universitaria de Zacapa
Programa ACA

Ciencias Econémicas

Cuestionario estructurado dirigido a jefe de la Unidad de Analisis Catastral del -RIC-
Registro de Informacion Catastral

Solicito su colaboracién a efecto de responder las siguientes preguntas

Instrucciones: la siguiente informacion se utilizara para fines académicos marque con una X lo
que considere adecuado.

Motivacién
1. ¢Integra a sus colaboradores de manera que ellos se sientan participe del éxito de la
unidad?

SI[] NO []

Por qué

2. ¢Las funciones y responsabilidades estan bien definidas en la unidad?

SI [ NO []

Por qué

3. ¢Realiza una evaluacion a la unidad de sobre su desempefio laboral?

Sl ] NO []
Por qué
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4. ¢ Considera que sus colaboradores realizan con armonia sus labores?

SI ] NO []

Por qué

Desmotivacion

1. ¢Percibe satisfaccion por parte de sus colaboradores al realizar sus tareas?
S NO [

Por qué

2. ¢Se promueve algun tipo de incentivo no monetario para el logro de las metas?

SIL] NO []

Por qué

Necesidades de motivacion

3. ¢Queé factor considera que pueden motivar a los colaboradores a buscar un nuevo
empleo?

4. ¢Toman en cuenta la opinion de los colaboradores en la toma de decisiones?

Sl [] NO []

Por qué

5. ¢Promueven la importancia a los puestos que ocupan los colaboradores?

Sl [] NO []

Por qué

6. ¢Emplean algln incentivo no monetario para el reconocimiento de un buen desempefio?
Sl NO
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Por qué

7. ¢Las tareas que asigna las realizan con animo y energia los colaboradores?

sI [ NO []

Por qué

Relaciones interpersonales

8. (Existe algun método para asignacion de tareas de una forma equitativa hacia los
colaboradores?
SI [ NO []

Por qué

9. ¢El estrés causado por el trabajo puede influir en las relaciones interpersonales con los
colaboradores?

Sl [ NO [

Por qué
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Anexo 5 Cuestionario dirigido a los colaboradores de la Unidad de Anédlisis Catastral del -
RIC- Registro de Informacion Catastral

Instrumento de investigacion
Universidad Panamericana
Sede universitaria de Zacapa
Programa ACA

Ciencias Econémicas

¢
<
<
=
z
=
=
z
=

Cuestionario estructurado dirigido a colaboradores de la Unidad de Analisis Catastral del -
RIC- Registro de Informacion Catastral

Solicito su colaboracién a efecto de responder las siguientes preguntas

Instrucciones: la siguiente informacion se utilizara para fines académicos marque con una X lo
que considere adecuado.

Motivacion

1. ¢Se siente participe de los éxitos alcanzados en su area de trabajo?

SI[] NO []

Por qué

2. ¢Sus funciones y responsabilidades estan bien definidas?
SI ] NO []

Por qué

3. ¢Recibe informacion de como desempefia su trabajo?

Sl [ NO [

Por qué

4. ¢Realizan actividades de convivencia?
S . NO ]

Por qué
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5. ¢Le gusta el trabajo que desarrolla?
St O NO [

Por qué

Desmotivacion

6. ¢Siente satisfaccion al realizar las tareas que le son designadas?

S NO [

Por qué

7. ¢Los beneficios que recibe son de motivacion para alcanzar las metas?
S| NO []

Por qué

Necesidades de motivacion

8. ¢Qué motivo de satisfaccion lo motiva a buscar otro empleo?

Por qué

9. ¢Percibe insatisfaccion que le hace sentir inseguro e inestable en el trabajo?

sI [] NO []

Por qué

10. ¢ La institucion motiva al crecimiento laboral, para que sea promocionado en un puesto de

trabajo?
sI [ NO []
Por qué
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11. ;Recibe alguna felicitacién cuando pone todo su empefio por realizar alguna tarea
designada?

Sl NO

Por qué

12. ¢ Se siente con &nimo y energia para realizar de manera correcta su trabajo?

sI [] NO []

Por qué

Relaciones interpersonales

13. ¢Recibe un trato equitativo en asignacion de tareas en relacion con sus compafieros de

trabajo?
sSI [ NO []
Por qué

14. ;Su trabajo es una fuente que le genera estrés y afecta el caracter para realizar el trabajo
con el resto de los colaboradores?

Sl [ NO [

Por qué

15. ¢ Los beneficios econdmicos son acorde a las funciones de su puesto de trabajo?
SI [] NO []

Por qué
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