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Resumen
Al realizar esta investigacion se tiene como fin principal la obtencion de informacién sobre los

factores motivacionales que influyen directamente en el desempefio laboral de los colaboradores
de una empresa educativa.

El tipo de estudio realizado es una investigacion descriptiva, los sujetos estudiados durante el
proceso de investigacion son las y los docentes de la empresa objeto de estudio, a quienes se les
solicit6 informacién que fue recabada mediante instrumentos de medicién (escala de Likert), al
aplicar éstos a los doce docentes del establecimiento se denotaron las carencias de motivacion que

existen dentro de la empresa.

Los resultados obtenidos en la aplicacion de los instrumentos de medicion muestran las necesidades
de los docentes en el area motivacional de su vida laboral, esto resulta altamente Util para la
realizacion de la propuesta que consiste en un Programa de motivacion para aplicarse en la empresa
objeto de estudio, esto con la finalidad de mejorar las debilidades de capacitacion dentro de la
empresa y contribuir a la mejora del desempefio laboral de las y los docentes, de modo que éstos

realicen sus labores como las autoridades lo solicitan.



Introduccion

El ser humano trabaja por medio de motivaciones, en la realizacion de cada una de las actividades
que ejecuta se denota un factor motivador, que permite que el desarrollo de dicha actividad sea
placentera, es decir, que al concluir cualquier actividad, se espera obtener un resultado satisfactorio,
que cubra una de las necesidades por la cual se realiza el trabajo 0 movimiento. Cuando una persona
no encuentra motivacion, puede llegar a realizar una tarea con el simple objetivo de cumplir con lo

que se le requiere.

Actualmente, es comln encontrar un bajo desempefio en los trabajadores de las diferentes
empresas, se muestra el poco interés por el bienestar de las mismas, la realizacion de tareas
asignadas es ejecutada con desanimo, desidia, Unicamente para cumplir con el compromiso
solicitado por parte de los directivos de la empresa, esto, en numerosos casos, resulta por la poca
motivacion que se les da a los empleados de una organizacion. Constantemente el empleado no se
siente identificado con la empresa, no muestra proactividad, diligencia ni deseos de aportar sus

conocimientos y propuestas para la mejora de la institucion.

Con esta investigacion se pretende contribuir con una solucion a tal problematica, mediante la
aportacion de una propuesta de programa de motivacion, que tiene como objetivo principal motivar
a los empleados y brindar una forma en la que ellos se sientan parte de la empresa, ademas de
identificar que para la organizacién es sumamente importante la labor que éstos desempefian en

ella.



Capitulo 1
1.1 Antecedentes

La Institucion Bilingue Europeo tiene 25 afios de experiencia en dar servicios educacionales, fue
fundada por Victoria de L6opez, maestra y pedagoga, quien siempre tuvo gran interés por aportar

conocimiento integral a la nifiez guatemalteca.

El Bilinglie Europeo tuvo inicialmente sus instalaciones en el Rodeo, posteriormente, en busca de
un lugar mas adecuado para el nimero de estudiantes, se trasladé a la zona 11 de Mixco donde

actualmente tiene sus instalaciones.

Esta institucion busca primordialmente brindar una educacion integral a los nifios y adolescentes
guatemaltecos, con el desarrollo de la parte cognitiva, fisica, artistica, emocional y en valores;
principalmente para dar un aporte invaluable e inducir a los individuos mencionados a ser
ciudadanos y ciudadanas que logren que Guatemala se desarrolle; asimismo promueven el
forjamiento de un futuro prometedor. A continuacion se presenta un analisis FODA de la
institucion objeto de estudio, juntamente con las estrategias propuestas para la situacion de la

empresa.
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Matriz 1

Fortalezas
» Brinda un excelente
Servicio.
» Esta al pendiente de las
necesidades y satisfaccion
de sus clientes.
» Emplea libros de texto
actualizado.
* Brinda educacion integral.

Debilidades
» Cuenta con instalaciones
reducidas.
» Carece de estructura
administrativa definida de
forma escrita.

+ El personal docente tiende

a incumplir con las labores
asignadas por coordinacion.
» Se denota que el personal
esta desmotivado y no tiene
interés en realizar labores
extras.

Oportunidades
* Crear nuevas sedes en
diferentes departamentos.
+ Establecer relacion con
universidades para tener un
mayor sopotte.

Estrategias FO
» Creacion sedes en
departamentos resaltando el
alto nivel académico y
servicio excelente que
otorga el Colegio Bilingiie
Europeo.
Contacto con universidades
para formar alianzas
resaltando la calidad
educativa que brinda la

Estrategias DO
» Establecimiento de lineas
jerarquicas desde el inicio
en las nuevas sedes creadas
para velar por el buen
funcionamiento de las
mismas y velar por la
contratacion de personal
capacitado que cumpla con
lo requerido por la
Institucion, implementando
un programa motivacional
para instar al personal a

Amenazas
* Incremento de la crisis
econdmica que afecta en la
cantidad de alumnos.

+ Apertura de nuevas
instituciones educativas
bilinglies dentro de la zona
11 de Mixco.

institucion. .
mejorar.
Estrategias DA
Estrategias FA » Motivacion constante a

» Satisfaccion y fidelizacion
de los clientes actuales para
mantener la cantidad de
alumnos.
+ Publicidad efectiva que
resalte las caracteristicas
unicas de la Institucion
para atraer nuevos clientes.

colaboradores para que
desempefien eficientemente
las labores asignadas, para
brindar un servicio
satisfactorio a los clientes.
* Ampliacion de
instalaciones para poder
captar a mas y nuevos
clientes.

Fuente: Elaboracién propia




Capitulo 2

2.1 Marco Tebérico

Motivacion: Elemento fundamental en la administracion del recurso humano para
el incremento de la productividad de la empresa

Tesis redactada por Gloria Marisol Rodriguez Tunche quien concluye que la motivacién a nivel
laboral, se extiende mas alla del aspecto puramente econémico; las personas trabajan a pesar de
tener esta necesidad totalmente satisfecha. Asimismo expresa  “El desempeno laboral y el nivel
de motivacion del empleado, pueden derivarse de fuentes propiamente del ambiente de trabajo

como aspectos ajenos al mismo.” (2003:51)

Grado de motivacion y satisfaccion laboral existente entre los diferentes niveles
jerarquicos del personal dentro del clima organizacional

Estudio elaborado por la Universidad de San Pedro en Chiclayo, que expresa en su estudio lo
siguiente: “Un buen clima puede ayudar a aumentar el rendimiento de una entidad o empresa, e
influye positivamente en el comportamiento de los trabajadores, puesto que puede significar que
estos se sientan identificados e integrados en la estructura de la organizacion.” (2011), incluye
como base esencial para el proceso motivacional un buen clima organizacional, e indica la
trascendencia que tiene éste para conseguir la motivacion de los empleados asi como su buen o

deficiente desempefio laboral y su satisfaccion dentro de la organizacion.

Motivacion laboral y compensaciones

Redactado por Valeria Bedodo Espinoza y Carla Giglio Gallardo quien expresa que  “Un buen
clima puede ayudar a aumentar el rendimiento de una entidad o empresa, e influye positivamente
en el comportamiento de los trabajadores, puesto que puede significar que estos se sientan

identificados e integrados en la estructura de la organizacion.” (2006:79).



Estudio de la motivacidn y satisfaccion Laboral en el colectivo de operadores de

grua Torre en edificacion

Por Déborah Garcia Menéndez, quien en base al estudio que realiz6 indica que los trabajadores de
este proyecto se sienten motivados y disfrutan realizar su trabajo, ademéas poseen un alto grado de
satisfaccion en la realizacion de sus labores asignadas por sus superiores. (2011:71)

2.1.1Empresa

“Se refiere a un negocio, una dependencia gubernamental, un hospital, una universidad o

cualquier otro tipo de organizacion; ésta puede ser lucrativa o no lucrativa.” (Koontz, 2008: 5)

Asimismo, una empresa es catalogada como una constante actividad organizada por el ser humano,
la cual involucra un conjunto de trabajo diario, valor comin, esfuerzo personal o colectivo e

inversiones, logrando asi un propdsito establecido.
Toda empresa debe estar integrada por tres factores fundamentales que son:

1. Medios econémicos
2. Medios técnicos

3. Factor humano

2.1.1.1 Empresa Educativa
Es una institucion que se dedica especificamente a educar. Entre los factores que la conforman el
de mayor relevancia es el factor humano, debido a que los maestros son una base esencial para la

organizacion. Cada empresa educativa sera reflejo de su profesorado y equipo directivo.

2.1.1.2 Empresa Educativa privada
“Las instituciones educativas privadas son establecimientos que ofrecen servicios educativos,
de conformidad con los reglamentos y disposiciones aprobadas por el Ministerio de Educacion,

quien a la vez tiene la responsabilidad de velar por su correcta aplicacion y cumplimiento.”

(Barrios, 2011: 12)



2.1.2 Recurso Humano

Generalmente este término hace referencia a las personas empleadas en una empresa u
organizacion, también es conocido con la expresion "personal”. En las ultimas décadas el
conocimiento y las habilidades del "recurso humano™ han cobrado una gran relevancia, siendo cada
dia més importantes en comparacion con otros activos tangibles con los que puede contar una
empresa. De esto surge que el &rea de Recursos Humanos se haya convertido en un area vital para
el éxito de las organizaciones, debido a que éste es el departamento encargado de realizar todas las
actividades necesarias para que la organizacion cuente con un recurso humano que coadyuve a que

la riqueza del duefio o accionistas de la empresa incremente.

El término recursos humanos tiene un enfoque completamente empresarial y de administracion, ya
que la primera particula del término (recursos) hace referencia a un conjunto de elementos que
tenemos a disposicidn para resolver una necesidad. La segunda particula del término clasifica los
recursos humanos, equiparandolos con otros como pueden ser los financieros, los tecnoldgicos,

entre otros.

2.1.3 Motivacion

La motivacion es la necesidad o deseo que activa y dirige nuestro comportamiento positiva o
negativamente, ésta inicia desde la aparicion del hombre, cada persona en su relacion con otra da

motivos para que la otra actle en uno u otro sentido.

La Escuela de Relaciones Humanas plantea que las personas trabajan mejor cuando se les presta

atencién, cuando pueden dar su opinidn y se atiende a sus sugerencias.

En diversas instituciones laborales se manejan situaciones que disminuyen o menguan la
motivacion, Dean Spitzer propone que factores como la politica, expectativas dudosas, reuniones
improductivas, hipocresia, cambios constantes, retencién de informacion y estandares de baja
calidad, toda sensacion de maltrato, aun en formas sutiles, hacen que las personas pierdan la

motivacion.



2.1.3.1 Proceso motivacional basico

Se discuten diversas teorias sobre qué es lo que se requiere para motivar a los empleados a realizar

el trabajo con la mayor eficiencia, para ello se cuenta con cuatro diferentes posibilidades:

e Satisfacer las necesidades humanas basicas
e Diseflar puestos que motiven a la gente
e Intensificar la creencia de que pueden alcanzar los premios deseados

e Tratar a la gente de forma equitativa. (Hellriegel, Slocum, 2009: 116).

Los motivos de los empleados tienden a afectar la productividad, es por ello que para los gerentes
o directivos de una empresa representa un reto lograr canalizar de una manera efectiva la
motivacion del empleado para que éste coadyuve a cumplir las metas planteadas en la organizacion.
La motivacion es un factor significativo, basico y trascendental para lograr un alto desempefio

laboral.

Los expertos en el tema de motivacién no concuerdan con todos los factores que motivan a un
empleado y lo impulsan a realizar un trabajo que resulte satisfactorio para la empresa, sin embargo

concuerdan en cuanto a lo que una organizacion debe hacer con respecto a sus empleados:

e Atraer personas y estimularlas a permanecer en ella.
e Permitir que realicen las tareas para las que fueron contratados.
e Estimular a las personas a ir mas alld del desempefio rutinario y volverse personas

creativas e innovadoras en el trabajo. (Hellriegel, Slocum, 2009: 117).

2.1.3.1.1 Fases centrales del proceso

Un principio esencial de la motivacidn afirma que el desempefio es una funcion compuesta por dos
factores que son: el nivel de capacidad y la motivacion de una persona. Este principio afirma que
no se puede culminar con éxito una tarea asignada a menos que la persona a quien se le asigne

tenga la capacidad de hacerlo.

Las fases centrales del proceso motivacional se presentan a continuacién en el siguiente diagrama:



Diagrama 1

1. El empeleado
identifica
necesidades.

A7 ™

6. El empleado 2. El empleado
revalta las busca formas de

necesidades por satisfacer estas
deficiencia. necesidades.

T l

5. El empleado 3. El empleado elige
recibe premios o conductas dirigidas
castigos. a las metas.

4. El empleado se
desempefia

Fuente: Comportamiento organizacional, 102

2.1.3.2 La motivacion de los empleados mediante de la satisfaccion de necesidades

humanas

La complacencia de las necesidades humanas, principalmente las fisiologicas son basicas para
lograr la satisfaccion de los empleados. Es por ello que se requiere que toda empresa tenga como
principal objeto la cobertura de tales necesidades, para obtener asi una gran parte de los factores

motivacionales cumplidos.

2.1.3.2.1 Modelo de jerarquia de las necesidades
Es el modelo de motivacion con mayor reconocimiento. Fue creado por Abraham H. Maslow quien
sefiald que las personas tienen un grupo complejo de necesidades excepcionalmente intensas que

pueden calificarse en una jerarquia.  “Tiene como base cuatro suposiciones:

a. Una vez satisfecha una necesidad, se reduce su importancia como motivador. Sin embargo,
conforme se satisface una necesidad de manera gradual emerge otra que ocupa su lugar; la

gente siempre lucha por satisfacer alguna necesidad.



b. La red de necesidades de gran parte de las personas es muy compleja, y varias de ellas
afectan el comportamiento en algin momento determinado. Es evidente que cuando alguien
se entrega a una emergencia, esa necesidad domina hasta que es satisfecha.

c. Engeneral, hay que satisfacer las necesidades de nivel inferior antes de que las necesidades
de nivel mas alto se activen con fuerza suficiente como para impulsar el comportamiento.

3 Hay mas formas de satisfacer las necesidades de nivel méas alto que las de nivel mas bajo.’

(Hellriegel, Slocum, 2009: 119).

Maslow desarrollé un modelo de jerarquizacion de necesidades, que se presenta a continuacion

(Diagrama 2):

Diagrama 2

De
autOrrealizacion

De estima

De afiliacion

De seguridad

Fisiologicas

Fuente: Comportamiento organizacional, 102 Edicion

3 Las necesidades fisiologicas son las de alimento, agua, aire y vivienda, constituyen el nivel
mas bajo de la jerarquia de Maslow. Las personas se concentran en satisfacer estas
necesidades antes de pasar a otras de orden superior.
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©3 Las necesidades de seguridad son aquellas de estabilidad, ausencia de dolor, amenazas o
enfermedad. Al igual que las fisiologicas estas necesidades insatisfechas hacen que las
personas se preocupen por satisfacerlas. La seguridad psicoldgica también es importante.

©3 Las necesidades de afiliacién son necesidades de amistad, amor y la sensacion de
pertenencia.

©3 Las necesidades de estima son los sentimientos de logro personal y de valor propio y de
reconocimiento o respeto de las demas personas.

3 Las necesidades de autorrealizacion las componen un solo factor “la satisfaccion personal”.

Este modelo ofrece informacion incompleta sobre el origen de las necesidades. Sin embargo,
significa que las necesidades de orden superior estan presentes en la mayoria de las personas,

incluso cuando no las reconozcan o actden para conseguir la satisfaccion de las mismas.

2.1.3.2.2 Modelo de motivacion de logros

Este modelo fue propuesto por David McClelland, quien afirmé que todos tienen “tres

necesidades particularmente importantes:

a. Logro
b. Afiliacion

c. Poder” (Hellriegel, Slocum, 2009: 121).

Las personas que muestran un fuerte motivo de poder realizan acciones que afectan las conductas
de otros y poseen un fuerte atractivo emocional. Este tipo de personas tienen como interés brindar
premios de posicion social a sus seguidores. Las personas con un fuerte motivo de afiliacion tienden
a establecer y mantener relaciones personales estrechas con otro. Las personas con un fuerte motivo
de logro compiten contra alguna norma de excelencia o contribucién particular frente a la cual

juzgan sus conductas y logros.
Para este modelo se recomienda el siguiente enfoque:

a. Ordenar las tareas para que los empleados reciban retroalimentacion sobre su
desempefio en forma periddica, debido a que asi los empleados podran modificar sus

conductas segln sea necesario.



b. Otorgar buenos ejemplos de modelos de logros, se debe estimular a los empleados para
que tengan figuras que emular.

c. Modificar la imagen que los empleados tienen de si mismos. Los altos realizadores se
aceptan como son, y buscan retos y responsabilidades en el trabajo.

d. Orientar las aspiraciones de los empleados. Los empleados deben fijarse metas realistas
y la forma en que pueden alcanzarlas.

e. Hacer saber que los gerentes con éxito son los que tienen una motivacion de poder mas

alta que su posicidn de afiliacion.

2.1.3.3 Modelo de motivacion de los empleados mediante el disefio de desempefio

Frederick Herzberg y sus asociados adoptaron un enfoque en el que solicitaban al equipo de trabajo
que informara cuando consideraban que eran excepcionalmente buenos en sus puestos y cuando
ocurria lo contrario. A partir de este estudio desarrollaron la teoria de dos factores, conocida como
“el modelo motivador-higiene” que propone que existen dos conjuntos de factores que son las

causas principales de la satisfaccion o insatisfaccion de los empleados.

2.1.3.3.1 Factores motivadores

Segun Herzberg, existen dos factores que conducian a la motivacion, uno de ellos son los factores

motivadores compuestos principalmente por:

e Reconocimiento

e Progreso

e Logro

e Posibilidad de crecimiento
e Responsabilidad

e Eltrabajo en si mismo. (Maristany, 2008:78)

Asimismo se conoce otro conjunto de factores que son los factores de mantenimiento o higiénicos,

que estan compuestos por:

e Relaciones interpersonales
e Calidad de la supervision
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e Politica y administracion de la empresa
e Seguridad en el empleo
e Remuneracion

e Condiciones de trabajo. (Maristany, 2008: 78)

El modelo creado por Herzberg ha sido Util para crear perspectivas e implementar diversos
elementos que convergen en el trabajo y ha destacado la importancia de algunos intrinsecos sobre
otros.

Este modelo atrae a los administradores porque ofrece puntos de vista directos acerca de como

motivar a sus empleados, de modo que se logre un excelente rendimiento en su trabajo.

2.1.3.4 Modelo de expectativas

Este modelo afirma que las personas estdn motivadas a trabajar cuando esperan lograr cosas que
desean en sus trabajos. Una premisa basica del modelo de expectativas es que los empleados son
personas racionales, piensan en lo que deben hacer para obtener premios y lo que los premios

representan para ellos.  “El modelo de expectativas toma como base cuatro suposiciones:

a. Una combinacion de fuerzas en la persona y en el ambiente determina la conducta. Las
personas se unen a empresas con expectativas sobre sus empleos con base en sus
necesidades, motivaciones y experiencias anteriores.

b. Las personas deciden su propia conducta en las organizaciones, aun cuando existan muchas
limitaciones al comportamiento individual. La mayoria de las personas toma dos clases de
decisiones conscientes:

1) Decisiones de asistir al trabajo, quedarse en la misma empresa 0 unirse a otras
compaiiias (decisiones de pertenencia)

2) Decisiones acerca de qué tanto producir, cuan intensamente laborar y la calidad
del trabajo (decisiones sobre desempefio en el puesto).

c. Personas diferentes poseen diversas necesidades y metas. Los empleados desean premios

diferentes por su trabajo, lo que depende de su sexo, raza, edad y otras caracteristicas.
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d. Las personas deciden entre diversas alternativas con base en su percepcion de si un
determinado comportamiento las conduciré a los premios deseados y evitan realizar aquello

que perciben que conducira a resultados indeseables.” (Hellriegel, Slocum, 2009: 130).

Este modelo necesita definir sus variables mas importantes y explicar su funcionamiento. Estas

consisten en resultados de primero y segundo niveles, expectativas, valencias e instrumentalidad.

a. Resultados de primero y segundo niveles: Los resultados de los comportamientos
relacionados con realizar el trabajo en si se denominan resultados de primer nivel. Y
son | nivel de desempefio, la frecuencia de ausentismo y la calidad del trabajo. Los
resultados de segundo nivel son los premios (positivos o0 negativos) que quiza
produzcan los resultados de primer nivel. Abarcan aumentos de sueldo, ascensos,
aceptacion de los comparieros de trabajo y seguridad en el empleo.

b. Expectativas: La expectativa se define como la creencia de qué nivel de esfuerzo
especifico sera seguido por un nivel de desempefio determinado. Esta tiene un valor que
oscila desde cero hasta +1.

c. Instrumentalidad: La relacion entre los resultados de primer y segundo niveles se
denomina instrumentalidad. Sus valores oscilan entre —1 y +1. Un valor —1 sefiala que
lograr un resultado de segundo nivel se relaciona en forma inversa con el logro de un
resultado de primer nivel.

d. Valencia: La preferencia de una persona por un resultado especifico de segundo nivel,
se llama valencia. Un resultado es positivo cuando se desea, y negativo cuando se

rechaza o se quiere evitar. Un resultado tiene valencia 0 cuando resulta indiferente.

2.1.3.5 Modelo de equidad: Equilibrio entre aportes

Concentra la atencion en los sentimientos de una persona con respecto a cuan equitativamente se

le trata en comparacion con los demas.  “Este modelo contiene dos suposiciones importantes:

a. Lagente evalla las relaciones interpersonales en la misma forma que evaluaria una compra
o0 venta. Este modelo visualiza relaciones interpersonales como procesos de intercambio en

que los individuos realizan contribuciones y esperan ciertos resultados.
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b. Las personas no funcionan en el vacio, pues comparan sus situaciones con las de otros para

determinar la equidad.” (Hellriegel, Slocum, 2009: 135).

El modelo general de equidad se base en la comparacion de dos variables: aportes y resultados.
Existe equidad cuando la proporcion de aportes y resultados de una persona es igual a resultados y

aportes de otros en casos aplicables.

2.1.3.6 Condicionamiento clasico

Es el proceso mediante el cual las personas aprenden a vincular el valor de la informacién
proveniente de un estimulo neutral, con un estimulo que causa una respuesta. En este proceso, un
estimulo no condicionado ocasiona una respuesta natural. Este proceso ayuda a comprender

diversas conductas que ocurren en la vida diaria de la organizacion.

El funcionamiento de éste condicionamiento se muestra en la siguiente grafica (Diagrama 3):
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Diagrama 3

Estimulo no
condicionado
Estimulo
condicionado

Fuente: Comportamiento organizacional, 10° Edicion.

En este condicionamiento se interrelacionan los estimulos no condicionados (acontecimientos
ambientales) y los estimulos condicionados (acontecimientos neutrales) y asi provocan el
comportamiento. En el famoso experimento de Pavlov, el sonido de un metrénomo (el estimulo
condicionado) se asociaba con el alimento (el estimulo no condicionado). Con el tiempo los perros
mostraron una respuesta de salivacion (respuesta condicionada) con sélo escuchar el sonido del

metrénomo.

2.1.3.7 Condicionamiento operante

Es un término utilizado para referirse a un proceso mediante el cual las personas aprenden un
comportamiento voluntario, los cuales son denominados operantes porque tienen efecto en el
ambiente o influyen en éste. El aprendizaje ocurre como consecuencia del comportamiento y
muchas conductas de los empleados con comportamientos operantes. El aspecto determinante del
condicionamiento operante consiste en lo que sucede como consecuencia del comportamiento. La

intensidad y frecuencia de las conductas condicionadas operantes se determinan sobre todo por
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medio de sus consecuencias. En el condicionamiento operante, se aprende una respuesta porque

lleva a una consecuencia particular y se fortalece cada vez que éste se refuerza.

2.1.3.8 Premios organizacionales

Aunque los premios materiales: sueldo, bonos, prestaciones, entre otros, son obvios, la mayor parte
de las organizaciones también ofrece una amplia gama de otros premios, algunos de los cuales no
son percibidos de forma inmediata, por ejemplo, la aprobacién verbal, asignacion de tareas
deseadas, mejores condiciones de trabajo y tiempo adicional de descanso.

Concederse premios es algo muy importante, aunque es necesario relevar que los premios actuaran
como un factor motivacional dnicamente si la persona que los recibe los considera agradables,

deseables e incluso satisfactorios.

2.1.4 Evaluacion del desempefio

Una caracteristica del ser humano es que siempre evalua todo lo que sucede alrededor suyo, esto
con la finalidad de obtener conclusiones, crear estrategias y alcanzar un resultado positivo. Se
define la evaluacion del desempefio como el proceso de revisar la actividad productiva anterior con
el objeto de evaluar qué tanto contribuyeron los individuos a que se alcanzaran los objetivos del

sistema administrativo.

En realidad, es un proceso dinamico que incluye al evaluado y otros factores, pues tiene como

dependencia el método que se emplee para realizarlo.
“La evaluacion del desempeiio incluye seis puntos fundamentales:

a. ¢Por qué se evalla el desempefio?

o

¢Cudl desempefio se debe evaluar?

¢COmo se debe evaluar el desempefio?

o o

¢Quién debe evaluar el desempefio?

®

¢Cuéndo se debe evaluar el desempefio?

=h

¢Como se debe comunicar la evaluacion del desempefio?” (Chiavenato 2009:245).
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2.1.4.1 Objetivos de la evaluacion del desempefio

Toda persona necesita recibir retroalimentacion sobre su desempefio laboral, es asi como sabra
coémo ejerce su trabajo, asimismo puede realizar las correcciones correspondientes. Ademas de
ello, no solo las personas necesitan conocer su desempefio, sino también la empresa tiene la
necesidad de denotar los potenciales de las personas y evaluar el uso que se les da a éstos para el
cumplimiento de los objetivos planteados. Las principales razones que explican el interés de las

organizaciones por evaluar el desempefio de sus colaboradores son:

a. Recompensas.

b. Retroalimentacion.
c. Desarrollo.

d. Relaciones.

e. Percepcion.

f. Potencial de desarrollo.

g. Asesoria.

2.1.4.2 ;Quién debe evaluar el desempefio?

El principal interesado en la evaluacion del desempefio es el propio colaborador, pero también la

organizacion. Existen diversos evaluadores, a continuacion se mencionan algunos.

2.1.4.2.1 Evaluacion realizada por el gerente

En la gran mayoria de empresas es el gerente el responsable de realizar la medicion del desempefio
de sus subordinados, debido a que él es quien esta asignado para realizar la supervision del
desarrollo de las labores, aunque en estos casos el gerente de Recursos Humanos tiende a intervenir

para desarrollar la guia para la evaluacidn del desempefio del colaborador.

2.1.4.2.2 Evaluacion realizada por el individuo y el gerente

Si la evaluacion del desempefio es una responsabilidad de linea y si el propio colaborador es el mas
interesado en ella, entonces una opcion interesante es la reunidn de las dos partes, en esta opcion
el gerente funciona como elemento que guia y orienta, mientras que el colaborador evalta su

desempefio en funcidn de la retroalimentacion que proporciona el gerente.
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2.1.4.2.3 Evaluacion de 360°

Todos los elementos tienen alguna interaccion con el evaluado y califican su desempefio para medir
diferentes areas del mismo. Es una de las formas mas ricas de evaluacion, debido a que se obtienen
conclusiones de diversas fuentes y puntos de vista; sin embargo, para el evaluado tiende a ser un

poco incomodo que se le mida en cada area de su desempefio.
2.1.5 Capacitacion

La capacitacion se define como el proceso de desarrollar cualidades en los recursos humanos, de
modo que ellos se preparen para que sean mas productivos y contribuyan mejor al logro de los

objetivos de la organizacion.

La capacitacion se enfoca en el presente, en el puesto actual, mediante la busqueda de las
habilidades y competencias relacionadas con el desempefio de la labor.

2.1.5.1 Proceso de capacitacion

La capacitacion exitosa requiere de una serie de pasos que a continuacion se mencionan:

1. Eldiagnostico, que consiste en realizar un listado de necesidades, carencias de capacitacion
que deben ser suplidas.

2. El disefio, mediante el cual se prepara el proyecto o programa de capacitacion para atender
las necesidades diagnosticadas en el paso anterior.

3. La implementacion, que se realiza mediante la ejecucion y direccion del programa de
capacitacion disefiado con anterioridad.

4. Laevaluacion, que consiste en revisar los resultados obtenidos con la capacitacion.

2.1.5.2 Diagnostico de necesidades de capacitacion (DNC)

Existen diversos métodos para la determinacion de habilidades y competencias que deben ser el

punto focal para establecer la estrategia de capacitacion.
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Uno de los métodos consiste en evaluar el proceso productivo de la organizacion, localizar factores
criticos como los productos rechazados, las barreras, los puntos débiles en el desempefio de las

personas.

Otro método muy empleado es la realimentacién directa a partir de lo que las personas consideran

que seran las necesidades de capacitacion de la organizacion.
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Capitulo 3
3.1 Planteamiento del problema

En el area laboral es cada vez mas importante conocer aquellos factores que inciden en el
rendimiento de las personas. Es sabido que ciertos componentes fisicos y sociales influyen sobre
el comportamiento humano, es alli donde la motivacion para el desempefio determina la forma en
que el individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su satisfaccion, entre otros
aspectos. Motivacién es una palabra clave para una empresa. Es la esencia y factor por excelencia
para el éxito, la productividad, la competitividad.

El auténtico lider es el que sabe motivar. EI buen empresario, el director, el jefe aun cuando tenga
los mejores conocimientos, con los mejores equipos si no sabe motivar a su gente, ésta se aleja al

ser superado por otros proyectos e iniciativas a medio plazo.

La motivacion es tan importante o mas que otras variables claves: la capacidad para innovar, el
capital inversor, la estrategia entre otros pueden llegar a ser un terreno arido con unos recursos

humanos en la empresa carentes de motivacion.

El arte de motivar se convierte en una de las claves del éxito de la empresa moderna. Este arte de
motivar es el que define el auténtico liderazgo. Es una de las inversiones mas productivas para una

empresa.

En este sentido, la motivacion se constituye en un factor importante, ya que permite canalizar el
esfuerzo, la energia y la conducta del trabajador hacia el logro de objetivos que interesan a las
organizaciones y a la misma persona. Por esta razon, los administradores, director o gerentes deben
interesarse en recurrir a aspectos relacionados con la motivacion, para coadyuvar en la consecucion
de las metas empresariales. Sin embargo, junto a la motivacion hay que considerar otros factores
como la formacién académica, la capacidad y la experiencia previa, que también influyen en la

productividad laboral.

El comportamiento de los seres humanos obedece generalmente a sus motivaciones. Las personas
estan interesadas en comportarse de determinada manera para obtener una satisfaccion, como

consecuencia de ese comportamiento. Toda la conducta humana es motivada.
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La necesidad, deseo, tension, incomodidad (discomfort), impulso o inquietud que se presenta

después del estimulo, es lo que conocemos como motivacion.

El proceso sucede en el interior de la persona (debido a un estimulo que puede haber sido externo
o también interno) por lo que no podemos observarla, pero eso no significa que no exista. La misma
persona puede desconocer lo que motiva su comportamiento, no obstante todos los
comportamientos obedecen a alguna motivacion y esa motivacion se manifiesta en una conducta o

comportamiento que si es observable y que busca obtener como consecuencia el sentirse satisfecho.

Se ha evidenciado que un trabajador insatisfecho falta al trabajo con mas frecuencia y suele
renunciar mas, asimismo que los trabajadores satisfechos gozan de mejor salud y viven mas afios.
A partir de este planteamiento, queda claro que la motivacion es un elemento de gran importancia,
si se quiere obtener mayor rendimiento en las actividades que realizan los docentes de la institucion

educativa, para asi cumplir con la mision y vision de la misma.

Es por consiguiente, necesario analizar la motivacion y su relacion con el desempefio laboral de las
personas que labora en la institucion educativa objeto de estudio, debido a que la motivacion entre
comparieros de trabajo es un elemento importante que ejerce una influencia fuerte sobre actitudes
y valores de éstos. Es necesario que el administrador de la institucion educativa defina cuéles son
las necesidades laborales e individuales de los empleados, que coadyuven a la satisfaccion en el
trabajo, a fin de solventar aquellas que conduzcan a situaciones negativas o de insatisfaccion que
afecten el desempefio laboral. Los aspectos ya planteados deben tomarse en cuenta, debido a que
muchas veces se ha observado el bajo rendimiento y hasta la ausencia temporal por dia de algunos
de los trabajadores, todo esto puede ser por la carencia de un estimulo que los impulsan a realizar
sus labores con poca eficiencia y eficacia. Con la presente investigacion se evidenciaran los
factores motivacionales claves para el desempefio laboral, con el proposito de obtener un resultado
mas efectivo en el desemperfio laboral del personal docente de la institucion educativa. Ante este
panorama se considera interesante responder las siguientes interrogantes: ¢Qué factores
motivacionales estan presentes como elementos claves para el desempefio?, ¢Cuales son las
necesidades motivacionales que tiene el personal docente de la institucion educativa?, ;Como

jerarquiza sus necesidades motivacionales el personal docente de la institucion educativa?
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Con el propésito de encontrar una solucion al problema anteriormente mencionado, se ha planteado

la siguiente pregunta de investigacion:

¢ Coémo influye la motivaciéon en el desempefio laboral del personal

docente de la institucion educativa Bilingle Europeo?
3.2 Objetivos de la practica realizada

Objetivo General

Analizar los factores motivacionales como elementos claves que influyen en el desemperio laboral

del personal de la institucion educativa Bilinglie Europeo ubicada en la zona 11 de Mixco.

Objetivos especificos

1. Identificar los factores motivacionales como elementos claves para el desempefio laboral del

personal docente de la institucion educativa
2. Diagnosticar las necesidades motivacionales del personal docente de la institucion educativa.

3. Jerarquizar las necesidades motivacionales identificadas por el personal docente de la institucion

educativa.
3.3 Justificacion de la investigacion

Son diversas las dificultades que surgen con relacion a la motivacion del personal y mas adn en el
dedicado a la docencia, al tratarse del desempefio laboral, se orientan en lo particular a factores
como excesiva carga laboral, poca motivacion del director hacia el personal por metas logradas, y
mal ambiente de trabajo, lo que sumando conduce a trastornos y cambios considerables tanto en el
desarrollo de la funcion docente como en el funcionamiento institucional, especificamente en el
desempefio laboral de los mismos. La motivacion debe estar sustentada en principios y criterios
democraticos que permitan el desempefio laboral de la institucion educativa, organizacion del
personal de manera eficiente, asi como el desempefio de roles deseados y satisfactorios dentro de

la institucion. Dada tal necesidad, resulta indispensable que las mismas, evallen la motivacion de
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los docentes como herramienta para mejorar el desempefio laboral de los mismos, realizando
ajustes o adaptaciones necesarias de acuerdo a los intereses organizacionales. Al considerar la
motivacién como elemento clave para el desempefio laboral, ha surgido la inquietud de desarrollar
la investigacién basada en el analisis de los factores motivacionales presentes en el personal
docente de una institucion educativa, situando su justificacién en las siguientes razones: Este
trabajo de investigacién permitira obtener mediante las actividades del andlisis bibliogréfico, asi
como del estudio de campo; una informacion confiable y valida sobre las necesidades de los
docentes de la institucion educativa, asi como percibir lo que impulsa a un empleado a “Sentirse
bien” dentro de su organizacion cuando se logra verificar que algunos incentivos laborales no son
suficientemente atractivos para éste, y aun asi, el empleado logra sentirse a gusto en su sitio de

trabajo.

Desde el punto de vista de la profesion, la informacion obtenida servird para determinar con
precision las acciones administrativas y correctivas en el proceso de desarrollo motivacional de los
trabajadores, al conocer los factores que afectan el desempefio laboral, y optimizar los recursos
para mejorar la toma de decisiones. Desde la perspectiva institucional, los resultados que se
expondran en el desarrollo de la investigacion permitiran a la institucion en estudio, conocer y
adoptar mejores herramientas para realizar la gestion administrativa, lo cual servira de soporte para
un mejor desempefio laboral, puesto que la motivacion del trabajador siempre ha sido importante
para las organizaciones, pues se reconoce que un recurso humano motivado aportara mayores
beneficios y productividad, que un empleado desmotivado. De esta manera se contribuye al
crecimiento de la empresa objeto de estudio. Metodologicamente, pretende servir de base a otros
investigadores que deseen realizar trabajos relacionados con el area, al proporcionar a los
profesionales y futuros especialistas del rea educativa privada, a través de esta investigacion una
herramienta de gran utilidad que permita ampliar los conocimientos y tener un mayor alcance en

su desempefio futuro.

22



3.4 Alcances y limites de la practica

3.4.1 Alcances
El estudio se realizara en el Colegio Bilinglie Europeo ubicado en la zona 11 de Mixco, se tendran
como objetos de estudio a los docentes de dicha institucion. El colegio cuenta con dieciséis

maestros en planilla y un aproximado de doscientos cincuenta alumnos.

3.4.2 Limitantes
o3 El tiempo para la realizacion del estudio.
38 Escases de recursos financieros para la implementacion del programa de motivacion.
3 Carencia de manuales de disefios de puestos, que influye en el incumplimiento de las
labores de maestros, ya que no se cuenta con una base solida para la realizacion del formato

de evaluacion del desemperio.
3.5 Metodologia aplicada en la practica

El estudio que se realizard es una investigacion descriptiva, que consiste principalmente en
caracterizar un fendmeno. El objetivo de esta investigacion es llegar a conocer las situaciones y
actitudes predominantes a través de la descripcion exacta de actividades, procesos y personas, de
modo que se identifique la relacion entre las dos variables de investigacion. Para evaluar los datos

adquiridos se empleara el método cualitativo principalmente.

3.5.1 Sujetos

Durante el desarrollo de esta investigacion los sujetos de investigacion seran los docentes del
Colegio Bilingue Europeo, de los niveles de pre-primaria, primaria, basicos y diversificado,
quienes tienen la labor de educar y dirigir a los alumnos en el proceso de ensefianza-aprendizaje,

son tomados como facilitadores para efectuar esta importante labor de formacién.

3.5.1.2 Poblacion y muestra
Dado que la empresa objeto de estudio cuenta con doce docentes en plantilla, se realizara un censo,
debido a que se tomara en cuenta a toda la poblacion. El calculo de la muestra no fue realizado,

debido a que la institucion solicito considerar en el estudio a todos sus colaboradores.
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3.5.2 Instrumento a utilizar
Escala de Likert

Es una herramienta muy utilizada en las investigaciones, cuando en éstas se necesita evaluar
actitudes y opiniones. Este instrumento se caracteriza por ubicar una serie de frases con grados de
frecuencia, acuerdo o desacuerdo. Estas frases o interrogantes estan organizadas y tienen un mismo
esquema. La principal ventaja de emplear esta herramienta es tener un instrumento uniforme para

todos los sujetos de investigacion.

3.5.3 Procedimiento

Para el desarrollo del trabajo de investigacion (tesis) fue necesario efectuar los siguientes procesos:

3.5.3.1 Disefio de instrumento de medicion

Se poseen como base principal los aspectos que se buscan evaluar y estudiar durante el proceso de
investigacion, se eligid el instrumento de medicion, que en este caso fue una Escala de Likert, se
considera este instrumento como el mas adecuado para realizar la investigacion, por las variables

que se desean evaluar.

3.5.3.2 Validacion el instrumento de medicion

Posterior a la eleccion del instrumento de medicion se realizé una evaluacion para afirmar que este
sea correcto y que las afirmaciones o preguntas del mismo sean concretas y que con las respuestas
de las mismas se puedan obtener los datos necesarios sobre las variables y la direccién que tomé

la investigacion.

3.5.3.3 Efectuacion de trabajo de campo

Se aplico el instrumento de medicidn a los sujetos de investigacion, se recaudaron los instrumentos

de medicion ya respondidos.

3.5.3.4 Evaluacion la informacion obtenida

Se ordenan los datos de los resultados de la investigacion, al realizar la extraccion de los mismos

del instrumento de medicion.

24



3.5.3.5 Comparacidn de resultados con el marco teérico

Los resultados obtenidos del instrumento de medicién se compararon con las teorias y leyes

planteadas en el marco tedrico.

3.5.3.6 Elaboracién de la presentacion

Se realizaron gréficas en base a la informacion obtenida en el trabajo de campo, para proveer una

forma mas comprensible de los datos adquiridos con el instrumento de medicidn.

3.5.3.7 Conclusion de la investigacion

Ya realizados los procesos anteriores se concluy6 con el proceso de investigacion con la redaccion

de las conclusiones de la misma.

3.5.3.8 Presentacion de propuestas

En base a los resultados obtenidos se realizé una propuesta conforme a las necesidades presentadas
en el estudio, en este caso la propuesta consta de un programa de motivacién, implementacion de
disefios y descripciones de puesto y formato de evaluacion del desempefio en base a los disefios y

descripciones de puestos.
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Capitulo 4

4.1 Presentacion de resultados
Posterior a la realizacion del estudio de campo en la que se emple6 una Escala de Likert, la cual se
solicitd a los doce docentes de la empresa objeto de estudio que respondieran, tal como se
especificd con anterioridad, se presentan a continuacién de forma gréfica los resultados obtenidos

en dicho estudio.

Grafica No. 1

Ingreso justo con respecto a horas laboradas

6 w Siempre
4 u Frecuentemente
2 3 ’ 3 | 0 i A veces
0 _ & Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Se puede observar que la mayoria de los colaboradores consideran justo el ingreso percibido con
respecto a las horas laboradas, debido a que se cuenta como media jornada; a pesar de ello tres de

los colaboradores consideran que el ingreso percibido no es justo con respecto a las horas de

trabajo.
Gréfica No. 2
Remuneracion econdémica conforme a las actividades
realizadas
6
4 5 5 . Siempre
2 u Frecuentemente
0 el [—— M A veces
Siempre Frecuentemente A veces Nunca # Nunca
Fuente: Elaboracion propia
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Las més altas frecuencias en cuanto a la remuneracion y las actividades realizadas son siempre y
a veces, lo cual indica cierta inconformidad con respecto a las labores asignadas por los jefes
inmediatos y el salario que reciben.

Gréafica No. 3

El salario percibido es incentivo

6
5
4 0 u Siempre
i 3 u Frecuentemente
1 2 i H A veces
0 & Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Segun la mayoria de las personas el sueldo les incentiva algunas veces a cumplir con sus labores,

esto denota que los colaboradores también realizan su trabajo por otro tipo de motivacion, ademas

del salario.
Gréfica No. 4
Frecuencia con la que se reciben incentivos
8
6
A u Siempre
u Frecuentemente
2 1 3 | 2 | H A veces
0 I
# Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca
Fuente: Elaboracién propia

La mitad de los colaboradores no ha recibido ningun tipo de incentivo por su labor realizada en la
institucion, esto demuestra que no hay equidad en la recompensa a los colaboradores, o bien puede

ser por el bajo desempefio de los mismos.
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Gréafica No. 5

Motivacion y respaldo para capacitarse

6
5
5
3 u Siempre
2 3 3 u Frecuentemente
1 u A veces
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracién propia

Cerca de la mitad de los colaboradores han experimentado el apoyo de su jefe para capacitarse,
pero se denota que las capacitaciones no son equitativas para todos los colaboradores, lo cual puede

ser un factor desmotivante para los colaboradores.

Grafica No. 6

Motivacion por medio de incentivos

6 u Siempre

u Frecuentemente

: ; B e

# Nunca

o N OB OO ©

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Los incentivos logran impulsar a la mitad de la poblacion a realizar su labor eficazmente, aunque
una cuarta parte de ellos nunca se ven motivados por incentivos recibidos en el ambito laboral, lo

cual indica la deficiencia de los incentivos otorgados.
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Grafica No. 7

Entrega de reconocimientos, premios e incentivos

u Siempre

3 u Frecuentemente
2 ‘ | 2 | H A veces

# Nunca

O L N W s> 01O

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Alrededor la mitad de los colaboradores de la empresa objeto de estudio no ha recibido incentivos
nunca, esto en definitiva es desmotivante para los colaboradores que han sufrido este fendbmeno

organizacional. Son realmente pocos los colaboradores que han recibido reconocimientos, premios

e incentivos.
Gréfica No. 8
Reconocimientos por asistencia puntual
8
6
. i Siempre
i Frecuentemente

2

2 | 2 | | 2 I M A veces
0 —

Siempre Frecuentemente A veces Nunca 4 Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Maés de la mitad de la poblacién no ha recibido reconocimiento por tener asistencia puntual a la
organizacion. A pesar de que esto es parte de sus obligaciones diarias como colaboradores, esto

puede desmotivar a los colaboradores.
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Gréafica No. 9

Ambiente laboral tenso

10
8 9
6 i Siempre
4 u Frecuentemente
2 0 0 _ M A veces
0

. ® Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Segun la opinién de méas de la mitad de los colaboradores, el ambiente laboral en la empresa es
tenso a veces, esto puede deberse a la carga laboral que se demostré en resultados anteriores o bien

la falta de comunicacion dentro de la empresa.

Grafica No. 10

Satisfaccion al trabajar en la institucion

12
10 11
: i Siempre
i u Frecuentemente
’ 0 0 0 i A veces
’ Siempre Frecuentemente A veces Nunca & Nunca

Fuente: Elaboracion propia

A la gran mayoria de los colaboradores le gusta trabajar en la institucién, uno de ellos no respondio
a esta interrogante, esto puede ser por la insatisfaccion e inseguridad que siente dentro de la misma,

factor altamente desmotivante.
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Grafica No. 11

Actitudes conflictivas de los comparieros

8

6
u Siempre

4 5
u Frecuentemente

2

0 1 M A veces
0 J———
. & Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

La mitad de los colaboradores afirma que las actitudes de sus comparieros nunca son conflictivas,
mientras que muchos de los restantes opinan que estas actitudes se presentan a veces. Esto
contribuye a mantener una convivencia pacifica entre colaboradores, lo cual contribuye al clima

organizacional.

Grafica No. 12

Comodidad con el equipo de trabajo

8
6
. 6 u Siempre
4 u Frecuentemente
2
I 2 | 0 M A veces
0 _ & Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Muchos de los colaboradores se sienten a gusto con el equipo de trabajo que esta conformado
dentro de la institucion educativa, de modo que tienen satisfecha la necesidad de afiliacion dentro

de la organizacidn, aspecto esencial en la motivacion.
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Grafica No. 13

La comunicacion ayuda a realizar las labores

8
6 7
. u Siempre
i Frecuentemente

2 3

I 2 | 0 M A veces
0 _ o # Nunca

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Existe buena comunicacion con la mayoria de los empleados, este es un factor que facilita el

mejoramiento del desempefio laboral de los mismos y el cumplimiento de las labores asignadas.

Grafica No. 14

Participacion en actividades recreativas de la empresa

10
8
6 8 . Siempre
4 u Frecuentemente
2
o T e e B
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Mas de la mitad de los colaboradores participan en las actividades recreativas grupales que realiza
la institucion, esto contribuye a la mejorar las relaciones interpersonales entre colaboradores, que

es una parte esencial en la satisfaccion de necesidades de afiliacion.
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Grafica No. 15

Incentivos que satisfacen las necesidades

=B

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

u Siempre
u Frecuentemente

M A veces

O RLP N W k& 01O

# Nunca

Fuente: Elaboracion propia

A casi la mitad de la poblacion no le satisface los incentivos que les ofrece la institucion, este es
un resultado altamente preocupante, pues la insatisfaccion de los colaboradores causa un bajo

desempefio laboral de éstos.

Grafica No. 16

El sueldo recibido cubre gastos alimentarios

4 i Siempre
u Frecuentemente
1 2 [ M A veces

# Nunca

OFR,r NWPMOITO

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

El sueldo percibido por los colaboradores no alcanza para cubrir los gastos alimentarios de la
mayoria de ellos, factor desmotivante, debido a que esta es una de las necesidades prioritarias de

todo ser humano, ya que pertenece a las necesidades fisiologicas.
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Grafica No. 17

Sentimiento de importancia por su labor

12
10 11
2 i Siempre
4 u Frecuentemente
2 1 0 0 M A veces
S
0 ' & Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Los colaboradores de la empresa objeto de estudio se sienten importantes al desempefiarse en su
area laboral, este factor pertenece a las necesidades de autorrealizacion, las cuales son muy

importantes dentro de la motivacion de los seres humanos.

Grafica No. 18

Estabilidad laboral

6
5
4 > u Siempre
3 4
2 u Frecuentemente
1 | 2 | | i | A veces
0 . ® Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

En la mayoria de los casos la institucion brinda estabilidad laboral a sus colaboradores, ya que esta
es una necesidad de seguridad y ademas se considera que el trabajo es necesario para suplir otro

tipo de necesidades.
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Grafica No. 19

Consideracion de traslado a otra institucion

8
6
6 u Siempre
! u Frecuentemente
2 2 0 - M A veces
’ Siempre Frecuentemente A veces Nunca 4 Nunca

Fuente: Elaboracion propia

La mitad de los empleados ha considerado a veces trasladarse a otra institucion para prestar sus
servicios en ella, esto puede ser por diversos factores tales como la desmotivacion, el bajo salario

percibido en el Bilingiie Europeo.

Grafica No. 20

Ayuda entre compafieros

8

6 7

A i Siempre

4 u Frecuentemente

2 |
1 0 i A veces

0 L~ 1

. ® Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracién propia

Existe colaboracion entre los empleados, debido a que mas de la mitad de ellos brindan ayuda a
sus comparieros cuando éstos se encuentran ocupados, esto contribuye a un ambiente laboral

agradable y un mejor clima organizacional.
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Grafica No. 21

Solicitud de ayuda a los comparieros

1 Siempre
. 4 u Frecuentemente
| 5 [ 0 i A veces

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

OFRPNWPM IO N

# Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Para la mitad de los colaboradores no resulta sencillo compartir las razones de su estado de animo
ni solicitar ayuda por parte de comparieros, lo cual denota que no hay confianza entre colaboradores
que estan al mismo nivel de autoridad.

Grafica No. 22

Influencia del estado de animo en su labor

e B i

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

u Siempre
u Frecuentemente

M A veces

O FR,r N WMo

# Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Casi la mitad de colaboradores expresa que su estado de animo nunca influye en su desempefio
laboral, es decir que a pesar de su estado de animo, ellos consideran que se desempefian

correctamente dentro del &mbito laboral.
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Grafica No. 23

Incentivos justos

u Siempre
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_ # Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca
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Fuente: Elaboracion propia

La mitad de los colaboradores expresa que la institucion frecuentemente le incentiva su trabajo de

manera justa, esto con respecto al trabajo que cada uno de ellos realiza.

Grafica No. 24

Reconocimiento por el trabajo

5 4 u Siempre
u Frecuentemente
- 2 I — 1i I M A veces

# Nunca

OFR,NWPMOUOIO

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Aproximadamente a la mitad de los colaboradores siempre les reconocen el trabajo que éstos
realizan dentro de la institucion. Esto motiva a que los mismos sigan cumpliendo con las

actividades que se les han delegado.
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Grafica No. 25

Entrega de incentivos por parte de la institucion

u Siempre
u Frecuentemente
5 ‘ 5 [ | 9 | u A veces
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Siempre Frecuentemente A veces Nunca

OFRP NWMAUITO N

Fuente: Elaboracion propia

Segun las respuestas de la mitad de los colaboradores, la institucion nunca brinda incentivos de
ningun tipo, esto afecta altamente la motivacion de los colaboradores, ya que los seres humanos

requieren de estimulos para actuar.

Grafica No. 26

Remuneracion como factor motivante

4 w1 Siempre
3 u Frecuentemente
2
M A veces

. # Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

O P N W b~ O

Fuente: Elaboracion propia

Para un tercio de la poblacion estudiada, frecuentemente la remuneracion es un factor motivante
para su trabajo. Esto demuestra que el salario, a pesar de no cubrir sus necesidades basicas, si

motiva a los colaboradores.
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Grafica No. 27

El salario suple la necesidad de vivienda

u Siempre
u Frecuentemente
| 3 |
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Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Para més de la mitad de los colaboradores el salario percibido no es suficiente para cubrir sus
necesidades de vivienda, ya que esta es una necesidad basica, puede llegar a desmotivar a los

colaboradores.

Grafica No. 28

Salario cancelado puntualmente
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2 10 i Siempre
4 u Frecuentemente
2 2 0 0 M A veces
0 J——
. & Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

El salario si es cancelado puntualmente en la fecha establecida por la institucion, esto demuestra la
responsabilidad y cumplimiento de la empresa hacia los colaboradores, lo cual motiva a los mismos

para cumplir con sus labores.
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Grafica No. 29

El salario suple necesidades de seguridad

5 u Siempre
u Frecuentemente
2 1 M A veces

# Nunca
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Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

Para la mayoria de los colaboradores el salario a veces o nunca llega a cubrir sus necesidades de

seguridad, esto es esencial para la motivacion y contribuye a mejorar este aspecto en ellos.

Grafica No. 30

Refuerzos por logros adquiridos

. ' > u Siempre
| u Frecuentemente

# Nunca

OFR,r N WMo

Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

El apoyo y motivacion del jefe es siempre o frecuentemente cuando los colaboradores tienen un
logro, segun las respuestas de la mayoria de ellos, aunque hay colaboradores que no han

experimentado esto, lo cual desmotiva por la inequidad existente en esta area.
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Grafica No. 31

Consonancia de objetivos personales e institucionales
8
6
. 6 u Siempre
i Frecuentemente
2 3 ’ 3 [ 0 i A veces
0 S @ Nunca
Siempre Frecuentemente A veces Nunca
Fuente: Elaboracion propia

Los objetivos de los colaboradores son similares a los objetivos de la institucion, lo cual logra que
al trabajar se obtengan beneficios para los colaboradores y para la empresa; esto tiene altos

beneficios para ambas partes involucradas.

Grafica No. 32

Desarrollo como factor motivante
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Siempre Frecuentemente A veces Nunca

Fuente: Elaboracion propia

La mayoria de los empleados percibe la oportunidad de desarrollo como un factor motivante, esto
da una pauta para que las autoridades de la empresa busquen el desarrollo de sus colaboradores,

para ello pueden emplear procesos como la capacitacion.
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Capitulo 5

5.1 Analisis e interpretacion de resultados
Durante la recoleccion de datos en el trabajo de campo se pudieron identificar las areas principales
en las que se necesita impulsar una mayor motivacion al personal, entre las que mas se destacan

estan:

e Falta de incentivos (financieros o reconocimientos), este factor es uno de los que se da con
menor frecuencia dentro de la institucion educativa hacia los docentes, segin los datos
obtenidos, esto desmotiva al personal, debido a que no se le incentiva de una manera

diferente o especial a realizar sus labores asignadas o dar aportes extras a la empresa.

e Ausencia de reconocimientos o diplomas por las labores realizadas, con base a la
informacion adquirida, se resalta que rara vez se dan reconocimientos o diplomas a los

colaboradores que se destacan al realizar su trabajo con eficiencia dentro de la empresa.

e Carencia de reconocimiento por asistencia puntual, este factor es una de las causas de
motivacion en el personal, debido a que a pesar de que éste asiste con puntualidad a la

institucion, la misma no le corresponde con reconocimientos por realizar dicha accion.

e Ambiente laboral tenso, esta caracteristica sumamente importante se presenta a veces en
la empresa objeto de estudio, ésta llega a afectar el desempefio laboral de los colaboradores,
ya que segun estudios recientes, el ambiente laboral tenso afecta directamente a los mismos,

lo cual no permite que realicen una labor como se espera o como los jefes la exigen.

e Algunas veces se presentan actitudes conflictivas por parte de los compafieros, causa de
que exista un ambiente laboral tenso, esto no permite que el individuo se desarrolle al
méaximo dentro de la institucion, debido a que los problemas con los compafieros tienden a

desmotivarlo y no permitir que éste realice a cabalidad la labor que se le ha solicitado.
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Insatisfaccion de los colaboradores con los incentivos otorgados por la institucion, esta idea
viene a complementar las anteriormente expuestas, debido a que se demuestra que la falta
de satisfaccion de las necesidades de motivacion se presentan por la ausencia de incentivos

constantes por parte de la empresa.

Sueldo insuficiente para la cobertura de los gastos alimentarios de la mayoria de los
colaboradores, ya que ésta es una de las principales necesidades, segin el modelo de
necesidades de Maslow, el no cubrir a cabalidad esta area del individuo tiende a causar
desmotivacion y bajo desempefio laboral.

Falta de confianza entre compaferos, este fendmeno se presenta en la ausencia de
confidencia para solicitar ayuda para solucion de problemas personales o problemas dados

dentro de la institucion.

Inequidad en la incentivacion a los empleados, este fendmeno causa desmotivacion, debido
a que, segun los datos obtenidos, no todos los empleados consideran justos los incentivos

con relacion al trabajo que ellos desemperian.

Salario insuficiente para cubrir las necesidades de vivienda de la mayoria de los
colaboradores, ya que se considera a la vivienda como una de las principales necesidades
a cubrir, se denota la desmotivacion por parte del personal al no cubrir esta importante

necesidad.

Es notable que la desmotivacién de los docentes del Colegio Bilinglie Europeo se da principalmente

por la ausencia de recursos para cubrir sus necesidades basicas, asi como por la ausencia de

incentivos de todo tipo: financieros, reconocimientos publicos o privados, diplomas, entre otros,

de parte de la institucidn para sus colaboradores. Asimismo, otros importantes factores en los que

se debe trabajar son el clima laboral de la empresa y la confianza entre colaboradores y autoridades

para conseguir ayuda en diversas situaciones, de modo que se logre que los docentes realicen sus
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labores con eficacia y excelencia, para obtener los resultados que jefes y padres de alumnos

solicitan de ellos.

Se aprecia que la desmotivacion de los empleados de la empresa objeto de estudio es un factor que

influye en su desempefio laboral.

Los factores a trabajar si se encuentran entre las posibilidades de la institucién, debido a que son

factores mayormente internos.
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Conclusiones

Consecutivamente de la realizacion del estudio de campo y la investigacién acerca de la forma de

trabajo de la empresa, se pueden obtener las siguientes conclusiones:

Dentro de la empresa se denota carencia de un programa motivacional que contribuya a
tener un personal con deseos de trabajar de una manera eficiente, ya que no cumplen con
las labores cominmente asignadas, ni con las labores especiales asignadas en ocasiones

especiales como eventos extra-aula.

La ausencia de incentivos puede ser una de las razones por las que el personal docente se
encuentra desmotivado. En la mayoria de los casos no se presentan incentivos a las y los
docentes cuando tienen algun logro o desempefian su labor correctamente conforme a las

instrucciones dadas.

Los sueldos percibidos por las y los docentes no llegan a ser suficientes para cubrir todas
sus necesidades primarias. Al referirse a necesidades primarias se habla acerca de las

necesidades fisioldgicas, las cuales son bésicas para el desarrollo de la vida.

La gran mayoria de las y los docentes no tienen confianza para solicitar ayuda cuando tienen
alguna dificultad, esto impide que en el clima laboral se perciba un ambiente agradable, a
esto hay que sumarle las situaciones en las que las relaciones entre comparieros son

conflictivas, todo ello tiende a desmotivar a los colaboradores.

Las oportunidades de capacitacion no son equitativas para todos los docentes, lo cual tiende
a desmotivar a los mismos y no conseguir mejoras en su profesion, esto no permite que se

tenga un desarrollo de los docentes.

No se tiene una estructura organizacional definida de forma escrita, factor que puede causar
conflictos dentro de la empresa, debido a que no se reconoce al 100% la persona que tiene

mayor autoridad dentro de la misma.
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Recomendaciones

Implementar un programa motivacional que contribuya a que los colaboradores puedan
estar motivados y que esto beneficie en que ellos cumplan con todas las labores asignadas,
ya que los seres humanos trabajan mediante motivos, impulsos y estimulos, sera esta una

herramienta sumamente Util dentro de la Institucion.

Implementar dentro del programa motivacional estrategias en las que se otorguen
incentivos a los colaboradores que cumplan con las tareas delegadas y que muestren una
mejora durante un determinado periodo de tiempo, esto contribuiria a que todos los

participantes se esfuercen por mejorar su desempefio laboral.

Evaluar las posibilidades de aumento de salario a los colaboradores que tengan mas tiempo
dentro de la institucion educativa y/o brindar incentivos financieros a los colaboradores que
se destaquen durante un determinado periodo de tiempo por el cumplimiento de sus trabajos

y su desemperio laboral excelente.

Crear estrategias para mejorar la confianza entre colaboradores para que se pueda tener una
ambiente de trabajo agradable dentro de la empresa, mediante el cual se tendrd un mejor

desarrollo personal y profesional.

Evaluar y suplir las necesidades de capacitacion de cada docente, conforme a su area de
especialidad, de modo que se pueda tener equidad en este aspecto y los colaboradores se
sientan motivados cuando perciban el interés que tiene la institucion por su desarrollo

profesional.
Crear una estructura organizacional bien definida y de forma escrita, la cual se debe dar a
conocer a los trabajadores, para que ellos tengan nocion de a quién acudir en cualquier

circunstancia, dependiendo de la gravedad del asunto a tratar.
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Capitulo 6
6. Propuesta
Programa motivacional para los docentes del Colegio Bilinglie Europeo

6.1 Introduccion

Este programa motivacional se divide en tres fases: Estrategias motivacionales, Capacitacion y
Evaluacion de resultados. Es esencial que una institucion educativa considere la implementacion
de estrategias y herramientas modernas que promuevan la satisfaccion y motivacion de los

colaboradores de la organizacion.

En esta guia se presentan propuestas para la ejecucion del proceso motivacional dirigido las y los
docentes, asimismo se podra evaluar si el desempefio laboral de los mismos tiende a mejorar, de

modo que se pueda determinar si el proceso motivacional tuvo los efectos esperados.

6.2 Objetivos

7.2.1 Objetivo General
©3 Contribuir a mejorar el desempefio laboral de las y los docentes al aplicar las diferentes
técnicas, herramientas y procedimientos que tendran como resultado la satisfaccion de parte
0 todas las necesidades motivacionales de los mismos.
7.2.2 Objetivos especificos
o3 Proporcionar a la institucion una guia para lograr la motivacion de las y los docentes que

trabajan en ésta.

©3 Proponer actividades beneficiosas para las y los colaboradores, de modo que éstos se

sientan motivados en el ambito laboral.

©3 Mejorar el desempefio laboral de las y los docentes a través de la implementacion de

actividades beneficiosas.
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6.3 Beneficios

Con la aplicacién de este programa motivacional para el personal docente del Colegio Bilingle
Europeo, se pueden obtener los siguientes beneficios:

Para la institucién educativa

©3 Contar con un personal motivado permitira que éste realice su labor con mayor eficiencia

y entrega.

©3 Tener un personal docente capacitado mejorara el rendimiento o desempefio laboral de los

mismos.

©3 Incrementar el prestigio de la Institucion Educativa, como una atractiva fuente de trabajo,
ademas de ser reconocida como una institucion en la que se cuenta con personal altamente
capacitado.
Para las y los docentes
©3 La motivacion ayudara en el comportamiento humano, de modo que se permita que las

relaciones entre compafieros sean mejores.

©3 Las labores asignadas seran realizadas con mayor rapidez y facilidad al contar con los

conocimientos necesarios adquiridos en las capacitaciones.

©3 Percibiran un ambiente laboral con mejores condiciones, estando compuesto por un

personal motivado y satisfecho.

o3 Aumentaran su productividad y eficiencia, al aumentar su capacidad y obtener mayor nivel

de satisfaccion personal.
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6. 4 Politicas de comunicacién, uso y mantenimiento

Comunicacion

Se recomienda que sea el departamento de Recursos Humanos quien comunique este programa,
debido a que es ésta su especialidad; si no existe este departamento, sera el departamento de
Administracion quien realizard la labor anteriormente mencionada; en cualquiera de los dos casos
se debera nombrar una comision que contribuya con la publicidad interna. El programa y cada una
de sus actividades se comunicaran mediante la realizacion de un marketing interno. A continuacion

se muestran los detalles del mismo.
Plan de Marketing Interno

Objetivo
Notificar por medio de una comunicacion efectiva la informacion pertinente de cada una de las

actividades a realizar, segln se establece en este Programa de motivacion.

Estrategias

1. Envio de e-mails: Se enviara a todas las direcciones de correo electronico la informacion
de las actividades a realizar durante un determinado bimestre, de modo que los docentes
conozcan la planificacion de las mismas y puedan participar en ellas.

2. Creacion de publicidad: La publicidad sera realizada por medio de afiches llamativos para
informar de las actividades a realizar durante un determinado periodo de tiempo.

3. Anuncios por micréfono: Debido a que en el plantel educativo se cuenta con un sistema de
audio en cada uno de los niveles del edificio, se realizaran anuncios por micréfono para que
sean escuchados en todo el plantel, esto se realizara durante el horario de 1:20 p.m. a 1:30
p.m. debido a que en ese horario los alumnos ya se han retirado y solo se encuentra el

personal que labora en la institucion.
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Tacticas

1.1 Envio a cada direccion de e-mail: Se recomienda que el envio de la informacién sea a
cada direccion de e-mail de los docentes y asimismo solicitar de forma escrita respuesta
en sefial de recibido, de modo que se corrobore que cada uno obtuvo la informacidn.

1.2 Envio personal de e-mails con tiempo de anticipacion: Enviar los correos electrénicos
con la informacién de las actividades bimensuales a realizar con una semana de
anticipacion para que los docentes estén enterados con anterioridad de las actividades a
realizar durante el periodo de tiempo que continda.

1.3 Incluir afiches digitales en los e-mails: Debido a que la mayoria de los seres humanos
retienen en la memoria con mayor facilidad la informacion que adquieren de forma
visual, se propone que se realicen afiches coloridos y atractivos para informar las

actividades planificadas para el tiempo anunciado.

2.1 Creacion de publicidad: Durante la creacion de la publicidad es importante considerar
agregar imagenes claras y atractivas para llamar la atencion de los docentes y lograr el
objetivo del plan de Marketing.

2.2 Ubicacion de los afiches publicitarios: Los afiches deben ser colocados en un lugar
visible para todos los docentes, se recomienda el bulletin board que se encuentra junto
a la puerta principal del plantel, de modo que sea visible para todos los docentes,
asimismo en la sala de maestros y en las gradas que conducen hacia el patio de recreo.

2.3 Informacidén proporcionada por cada actividad: Cada afiche de las actividades a realizar
debe incluir la fecha, el lugar y hora de realizacion, de modo que se pueda brindar la

informacion principal para dar a conocer todo lo necesario sobre las actividades.

3.1 Utilizacion de musica ambiental: Se recomienda que mientras se realizan los anuncios
de las actividades se tenga musica de fondo para que estos sean mas atractivos.
3.2 Mensajes claros: Los mensajes expuestos deben ser claros, con informacién concisa y
breve, de modo que sea facil retener la informacion.
3.3 Anuncio con tiempo anticipado: Estos anuncios seran un recordatorio de la informacion
adquirida con anterioridad. Se realizaran un dia antes de cada actividad.
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Uso

Este documento serd util para realizar un cambio en el clima y cultura organizacional de la
empresa, al poseer un personal motivado y capacitado, esto con el fin de mejorar la productividad
y eficiencia de la empresa. Se tomara como base para realizar actividades y técnicas con las y los
docentes.

Se recomienda que se adquieran los recursos necesarios con anterioridad, de modo que cuando se
busque implementar éste programa se tenga todo preparado y su ejecucion se realice con mayor
facilidad.

Mantenimiento

Este documento debe ser revisado continuamente y actualizado cuando asi sea necesario, de modo

que se mantenga su efectividad, viabilidad y aplicabilidad.

Es importante que se investigue sobre nuevas técnicas y métodos para la realizacion del proceso
de motivacion a las y los docentes, asi como tener conocimientos actualizados de las normativas
del Ministerio de Educacion de Guatemala y las tendencias educativas que se manejen para

incorporarlas y tener mejores resultados.
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6.5 Desarrollo del Programa Motivacional

Estrategias motivacionales

Entrega de incentivos

Incentivos Financieros

Objetivos

General

Especifico

©3 Recompensar de forma financiera los

esfuerzos realizados por la o el

o3 Incentivar a la o el docente con un

medio economico la labor que realiza

docente. y la forma en la que fue efectuada.
Generalidades
Encargado Recursos

3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe

Administrativo.

©3 Hoja de requisitos (ver anexos).
o3 Docente

o3 Efectivo

Caracteristicas requeridas de las y los docentes para optar a un incentivo

financiero

Podran optar a este tipo de incentivos el o la docente que cumpla con las siguientes

caracteristicas:




3 Realizar una tarea de forma extraordinaria, es decir, dar “la milla extra” al realizar
ademas de los solicitado aspectos extras, tales como propuestas, mejoras a lo actual, entre
otras.

©3 Emplear y compartir nuevos métodos y nuevas tecnicas para aumentar la eficiencia en la

realizacion de una de las tareas a realizar.

©3 Realizar su trabajo empleando los minimos recursos necesarios (tiempo, materiales, entre

otros).

3 Realizar el proceso ensefianza-aprendizaje con especial pasion y cuidado.

©3 Lograr que alguien a quien recomendo la institucion opte por tomar sus servicios.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos que a continuacion se
recomiendan:

©3 Observar las y los docentes para identificar quién de ellos o ellas cumple con las
caracteristicas mencionadas anteriormente, debe cumplir con al menos una de ellas para

ser seleccionado(a).

3 Llenar la hoja de requisitos con los datos ahi requeridos, los cuales permitiran tener una
constancia escrita del porqué se selecciono a esa persona como optante para este tipo de

incentivo.
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©3 Preparar en un sobre la cantidad monetaria de Q.100.00, el sobre debe ir identificado con

el nombre de la o el docente que recibira el incentivo.

o3 Entregar a la o el docente el sobre con el incentivo financiero dentro, juntamente con una

explicacion sobre las razones por las cuales fue seleccionado(a).

Frecuencia de realizacion

Se propone aplicar este incentivo al terminar el primer semestre y posteriormente a finales del
ciclo escolar como minimo, aunque seria mas conveniente realizarlo cada trimestre para que las
y los docentes se sientan motivados a realizar con excelencia las labores requeridas por su jefe

inmediato.

Aspectos importantes a considerar

©3 Entrega el incentivo de forma publica
Entregar el incentivo de forma publica permitird que las y los docentes denoten que el
programa se ejecuta, de modo que se pueda verificar también la veracidad de los actos
de los directivos de la empresa.
Al entregar el incentivo de forma publica, se podra motivar a los otros colaboradores para

que se esfuercen para adquirir un incentivo de este tipo.
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Incentivos no Financieros

Objetivos

General

Especifico

©3 Brindar a la o el docente incentivos de
forma creativa para motivarles a seguir

adelante.

©3 Demostrar a la o el docente que se
aprecia el esfuerzo y el valor que tiene

su trabajo para la institucion.

Entrega de diplomas

Generalidades

Encargado

Recursos

3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe

Administrativo.

©3 Hoja de habilidades y fortalezas (ver
anexos).
3 Docente

3 Diplomas

Caracteristicas requeridas de las y los docentes para optar a una entrega de

diplomas

Podran optar a este tipo de incentivo el o la docente que cumpla con las siguientes caracteristicas:

o3 Ser puntual en el cumplimiento del horario establecido.
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©3 Entregar puntualmente las tareas asignadas por el jefe inmediato.

©3 Presentar ideas creativas para el proceso de ensefianza aprendizaje.

©3 Tener relacion de cordialidad con sus compafieros de trabajo y estudiantes.

3 Brindar apoyo a sus comparieros o compafieras.

©3 Organizar y distribuir correctamente su tiempo.

3 Dar propuestas de valor para la mejora de la empresa.

©3 Cumplir con los objetivos planteados en su planificacion.

©3 Mostrar creatividad en los trabajos solicitados por su jefe inmediato.

©3 Crear mejoras en la conducta y disciplina de las y los estudiantes.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos que a continuacion se

recomiendan:

o3 Observar las y los docentes para identificar quién de ellos o ellas cumple con las
caracteristicas mencionadas anteriormente, debe cumplir con al menos una de ellas para

ser seleccionado(a).
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©3 Llenar la hoja de habilidades y fortalezas con los datos ahi requeridos, los cuales
permitirdn tener una constancia escrita del porqué se seleccion6 a esa persona como

optante para este tipo de incentivo.

3 Escribir los atributos de la persona seleccionada en el diploma y colocar el sello que

representa a la institucion, de modo que el diploma tenga mayor formalidad.

©38 Durante una reunion, entregar a la o el docente el diploma con la informacién sobre las

razones por las que se le esta otorgando este reconocimiento.

Frecuencia de realizacion

Se propone entregar este tipo de incentivo al terminar la unidad didactica, para reconocer el
esfuerzo que las y los docentes han realizado durante esa unidad, motivandole asi a considerar

seguir con esos atributos y tener otros mas.

Aspectos importantes a considerar

Se recomienda entregar a cada docente un diploma para demostrar que cada uno de ellos tiene

fortalezas y habilidades especiales que ha sabido aplicar en el &mbito laboral.

Asimismo, se propone resaltar diferentes cualidades durante cada unidad para evitar que la o el

docente perciba que solo tiene una o dos habilidades.

Al entregar el diploma a las o los docentes se debe considerar explicar de forma breve el porqué

de los atributos de los que se le hacen mencion.
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Reconocimiento de mejoras

Generalidades

Encargado Recursos

3 Hoja “Has mejorado” (ver anexos).
3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe ©3 Docente
Administrativo. ©3 Evaluacion del desempefio anterior

@3 Chocolate / dulces.

Caracteristicas requeridas de las y los docentes para optar a una entrega de

Reconocimiento de Mejoras

Podran optar a este tipo de incentivos la o el docente que cumpla con las siguientes
caracteristicas:

o3 Considerar las observaciones realizadas por el jefe inmediato durante la evaluacién del

desempefio.

3 Estar en disposicion de mejorar.

3 Realizar las mejoras solicitadas por el jefe inmediato.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos gue a continuacion se
recomiendan:

o3 Leer los aspectos en los que se les ha solicitado a las y los docentes mejorar.

58




©3 Observar alas y los docentes para identificar quién de ellos o ellas se esfuerza por mejorar
en los aspectos solicitados por el jefe inmediato.

3 Escribir las areas en las que la persona ha presentado una mejora en la hoja “Has

mejorado”.

©3 Durante una reunion privada, entregar a la o el docente la hoja con la informacion sobre

las razones por las que se le otorgara este reconocimiento y un chocolate o dulces.

Frecuencia de realizacion

Se propone entregar este tipo de incentivo al terminar la unidad didactica, para reconocer el
esfuerzo que las y los docentes han realizado durante esa unidad, motivandole asi a continuar

con las mejoras, asi como demostrar la importancia que tienen sus mejoras para la organizacion.

Aspectos importantes a considerar

Se recomienda que se les entregue de forma privada la hoja “Has mejorado”, debido a que el

hecho que otra persona se entere de sus debilidades puede resultar incdmodo para la o el docente.

Durante la entrega de este reconocimiento, se debe exhortar a la o el docente a continuar

mejorando y convertir sus debilidades en fortalezas.
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Docente de la unidad

Generalidades

Encargado Recursos
©3 Medalla o liston.
©3 Marco para fotografia.
3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe
L ©3 Docente.

Administrativo. ]
3 Fotografia de la o el docente.
©3 Hoja de habilidades y fortalezas.

Caracteristicas requeridas de las y los docentes para optar a una entrega de

Reconocimiento por ser Docente de la unidad

Podran optar a este tipo de incentivo el o la docente que cumpla con las siguientes caracteristicas:

©3 Ser puntual en el cumplimiento del horario establecido.

©3 Entregar puntualmente las tareas asignadas por el jefe inmediato.

3 Presentar ideas creativas para el proceso de ensefianza aprendizaje.

©3 Tener relacion de cordialidad con sus compafieros de trabajo y estudiantes.

3 Brindar apoyo a sus comparieros o comparieras.

o3 Organizar y distribuir correctamente su tiempo.

o3 Dar propuestas de valor para la mejora de la empresa.
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©3 Cumplir con los objetivos planteados en su planificacion.

©3 Mostrar creatividad en los trabajos solicitados por su jefe inmediato.

©3 Crear mejoras en la conducta y disciplina de las y los estudiantes.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos que a continuacion se

recomiendan:

©3 Observar las y los docentes para identificar quién de ellos o ellas cumple con las
caracteristicas mencionadas anteriormente, debe cumplir con al menos cinco de ellas para

ser seleccionado(a).

©3 Llenar la hoja de habilidades y fortalezas con los datos ahi requeridos, los cuales
permitiran tener una constancia escrita del porqué se seleccion6 a esa persona como

optante para este tipo de incentivo.

3 Escribir los atributos de la persona seleccionada en un diploma especial y colocar el sello

que representa a la institucion, de modo que el diploma tenga mayor formalidad.
o3 Preparar la medalla que la(o) acreditara como Docente de la Unidad.
o3 Durante una reunion, entregar a la o el docente el diploma especial con la informacion

sobre las razones por las que se le esta otorgando este reconocimiento y colocar la

medalla o liston que la(o) hara reconocerse entre los demas.
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Frecuencia de realizacion

Se propone entregar este tipo de incentivo al terminar la unidad didéctica, para reconocer el
esfuerzo que la o el docente ha realizado durante esa unidad, motivandole a continuar con su
crecimiento profesional, asi como demostrar la importancia que tiene su buen desempefio para

la organizacion.

Aspectos importantes a considerar

Se recomienda entregar este reconocimiento de forma publica, al final de una reunion de
docentes para que los comparfieros y comparfieras denoten la importancia que tiene el esforzarse

para desempefiar su labor de la mejor manera dentro de la organizacion.

Antes de la entrega de este importante reconocimiento, se propone entregar los diplomas, segun

la dindmica anteriormente expuesta.
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Celebracion de cumpleafios

Generalidades

Encargado

Recursos

3 Jefe de Recursos Humanos, Jefe

Administrativo o comisién especial

3 Registro de cumpleafios (Ver anexos).
©3 Refaccion.
o3 Tarjetas de felicitacion.

3 Docentes.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos que a continuacion se

recomiendan:

©3 Si se asignara una comision para la realizacion de esta actividad, se debe conformar una

reunién para elegir a las personas que estén dispuestas para trabajar en ella.

o3 Solicitar a las y los docentes escribir sus fechas de cumpleafios.

3 Planificar con anterioridad la fecha de celebracion de cumpleafios.

©38 Preparar tarjetas de felicitacion.

©8 Preparar la refaccion con el presupuesto.

o3 Solicitar recursos econdmicos a las autoridades de la institucion o las y los docentes.

3 Decorar el lugar de reunion.
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38 Realizar la celebracion especial.

©3 Mostrar afecto hacia las o los festejados.

Frecuencia de realizacion

Se propone realizar este tipo de incentivo al terminar la unidad didactica o cada trimestre, para

no tener muchas reuniones y evitar el gasto excesivo.

Aspectos importantes a considerar

Se recomienda preparar la refaccion considerando los gustos y preferencias de las personas

festejadas, de modo que ellas se sientan satisfechas y felices.
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Interés por las y los docentes

Generalidades

Encargado Recursos

3 Docentes.
3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe _ ) )
L 3 Reflexiones sobre el éxito, la vida, el
Administrativo.
esfuerzo, entre otros temas.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos que a continuacion se

recomiendan;

3 Citar a las y los docentes para una reunion antes o después de clases.

3 Solicitar que cada uno lleve algo para compartir (galletas, bebidas, chocolates, dulces).

3 Durante la reunion se debe solicitar a cada docente que escrita u oralmente se exprese
alguna necesidad, preocupacion o satisfaccion que ha tenido durante el periodo estimado.

©3 Después del momento de expresarse, se tomara un tiempo para que las y los comparieros
puedan darle consejos.

©3 Se leerd la reflexion para dar animo.

o3 Se realizara una oracion por lo presentado durante la reunion.

Frecuencia de realizacion

Se propone realizar este tipo de actividad cada mes, esto para que las y los docentes denoten la

importancia que tiene para la institucion.
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Capacitacion

Objetivos

General

Especifico

©3 Apoyar a las y los docentes en las areas
débiles, de modo que su desempefio

laboral sea mejorado.

©3 Diagnosticar las necesidades de
capacitacion para las y los docentes.
3 Reforzar a las y los docentes para que

se desarrollen en su area profesional.

Generalidades

Encargado

Recursos

3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe

Administrativo.

©3 Hoja de DNC (Diagnostico de
Necesidades de Capacitacion) (Ver
anexos).

3 Docentes

©3 Capacitador(a).

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos gue a continuacion se

recomiendan:

o3 Observar las y los docentes mientras ellos imparten las diferentes materias en los

diferentes grados, segun las tenga distribuidas.

o3 Llenar la hoja de DNC segun las instrucciones que en ella se dan, de modo que se

completen cada una de las areas que ahi se requieren.
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3

3

3

3

3

Identificar las areas en las que la o el docente requiere reforzamiento.

Concluir sobre las necesidades que tiene la o el docente.

Planificar las capacitaciones.

Impartir las capacitaciones.

Realizar nuevamente el diagndstico basandose en la DNC para evaluar si fueron

cumplidos los objetivos de las capacitaciones.

Frecuencia de realizacion

Se propone realizar esta actividad cada unidad didactica, de modo que la o el docente tenga

oportunidad de mejorar para la siguiente unidad y lograr que su desempefio laboral sea mejorado.

Aspectos importantes a considerar

o3

3

Se recomienda considerar las personas que podrian impartir las capacitaciones
especiales.

Ademas de tomar en cuenta las necesidades de capacitacion de las areas identificadas por
el jefe inmediato, se recomienda asistir a capacitaciones para el correcto uso de la

literatura empleada en la institucion.
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Evaluacion de resultados

Objetivos

General

Especifico

3 Realizar mediciones de los logros
alcanzados por las y los docentes al
este

implementar programa  de

capacitacion.

3 Establecer comparaciones entre el
antiguo rendimiento y el rendimiento
actual.

©3 Evaluar si las y los docentes han
presentado mejoras en su desempefio

laboral.

Generalidades

Encargado

Recursos

3 Jefe de Recursos Humanos o Jefe

Administrativo.

3 Evaluacion del desempefio anterior.
o3 Docente
©3 Evaluacion del desempefio actual.

©3 Hojas para comparaciones.

Desarrollo

Para desarrollar esta actividad motivacional se deben realizar los pasos que a continuacion se

recomiendan:

o3 Observar las y los docentes durante su comportamiento hacia los alumnos, hacia sus

comparieros y principalmente hacia la institucion.
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©3 Responder la hoja de Evaluacion del desempefio con respecto a las nuevas actitudes y

acciones de la o el docente.

3 Establecer comparaciones entre el antiguo desempefio laboral y el actual.

©3 Completar la hoja de los logros segun las instrucciones dadas.

Frecuencia de realizacion

Se propone realizar esta actividad al terminar cada unidad didactica para conocer el

comportamiento de la y el docente.

Aspectos importantes a considerar

©3 Se debe trabajar la evaluacion con la mayor objetividad posible.

©3 Se deben considerar los aspectos en los que el docente mejord para medir el impacto que

tuvo la implementacion del programa de motivacion ejecutado.
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Cronograma de realizacién de actividades

A continuacién se presenta un resumen de las actividades a realizar y los tiempos en los que se
proponen que estas se realicen.

No. Actividad / Mes May | Jun | Jul

1| Comunicacion de actividades

Incentivos financieros

Entrega de diplomas

Reconocimiento de mejoras

Docente de la unidad

o | ol | M| WOWDN

Celebracién de cumpleafios

7 | Interés por las y los docentes

8 | Capacitacion

9| Evaluacién de resultados
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Presupuesto anual de implementacion

A continuacién se presentan los desembolsos segln las actividades que se proponen realizar. Se
han estimado los desembolsos a realizar durante todo un afio, en la parte de abajo se explica de
forma breve el porqué de los gastos expuestos.

Actividad a realizar Recursos Monetarios necesarios
Comunicacion de actividades Q 200.00
Incentivos financieros Q 200.00
Entrega de diplomas Q 300.00
Reconocimiento de mejoras Q 735.00
Docente de la unidad Q 790.00
Celebracion de cumpleafios Q 900.00
Interés por las y los docentes Q -
Capacitacion Q 500.00
Evaluacion de resultados Q 30.00
TOTAL DE DESEMBOLSOS Q 3,655.00

o3 Comunicacién de actividades: Estos desembolsos incluyen los costos en papeleria para la
realizacion de los afiches y el minimo costo en electricidad empleado en los anuncios por
microfono.

o3 Incentivos financieros: Estos incentivos son de Q.100.00 durante dos veces al afio para un
solo colaborador.

o3 Entrega de diplomas: Se estima que el costo de un diploma hecho por la persona encargada
de ejecutar el programa de motivacion sera de Q.5.00, con un total de 12 docentes, estos
serian entregados cinco veces durante el ciclo escolar.

o3 Reconocimiento de mejoras: En esta actividad se tiene Q.0.25 por copia para completar la

hoja de reconocimiento y un chocolate o dulces con un costo aproximado de Q.12.00, esto
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por los doce docentes y las cinco veces en el afio que sera entregado; no se considera el
costo de la persona encargada de evaluar las mejoras, debido a que esto ya esta en los costos
actuales de la empresa. (Este dato puede ser menor, dependiendo de la cantidad de docentes
que hayan presentado mejora durante el periodo estimado).

Docente de la unidad: Este desembolso incluye la foto de los docentes, el marco para fotos
y la medalla que se les otorgara.

Celebracion de cumpleafios: Se dara un aproximado de Q.300.00 trimestralmente para la
celebracion de cumpleafios, con los cuales se debe adquirir la refaccion para la actividad y
la tarjeta para cada cumpleafiero.

Interés por las y los docentes: En esta actividad no se requiere ningun desembolso, debido
a que la misma serd una reunion normal en la que se podra convivir y conocer las
necesidades de los colaboradores.

Capacitacion: Se estima este costo por capacitaciones internas por unidad y una
capacitacion externa anual. Las capacitaciones internas no representan un desembolso muy
grande, debido a que la empresa cuenta con coordinadoras que ya tienen asignada esta labor.
Evaluacion de resultados: En esta actividad el gasto sera en fotocopias para la evaluacion
del desempefio y comparacion con el desempefio anterior. Esto no requiere un costo del
sueldo a pagar para la persona que la realizara, debido a que esto ya se encuentra entre los

desembolsos convencionales de la institucion.
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Anexos del programa

Hoja de requisitos

Nombre de la (el) docente:

Grado que imparte:

Materias que imparte:

A continuacién coloque un v en la casilla con la que cumplié la o el docente, de modo que se

concluya si ésta o éste tiene derecho a este tipo de incentivo.

Realiz6 de forma extraordinaria una tarea.

Emplea nuevos métodos y nuevas técnicas para aumentar la
eficiencia en la realizacion de tareas.

Realiza su trabajo empleando los minimos recursos necesarios.

Realiza el proceso ensefianza-aprendizaje con especial pasion y
cuidado.

Logro gue alguien a quien recomendd el colegio tome sus
Servicios.
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Habilidades y Fortalezas

Nombre de la docente:

]
Grado que imparte: - , Y/}
Materias que impar \ : //

A continuacion qu la acteristica(s) con la(s) que cumplié la o el docente
evaluado. \ ./
Es puntual en cumplimient horari ecido.

Entrega puntualm as as

tivas para realizar su labo

Tiene relacién cordial con sus aferos y alumnos.

Brinda apoyo a sus compafier@s y compafieras.

Organiza y distribuye su tiempo, corréctamente.

Da propuestas de valor para la institucion.

Cumple los objetivos planteados en'su planificacion.

Crea mejoras en la conducta y discipli sy los estudiantes.
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Has mejorado

Guatemala,

Estimada(o)

Colegio Bilinglie Europeo quiere extenderte una felicitacion porque, después de tu evaluacion de
desempefio pasada, has mejorado en el(los) siguiente(s) aspecto(s):

Te felicitamos y te instamos a seguir mejorando y creciendo en excelencia, gracias por el gran

esfuerzo que haces al querer desempefiarte de una mejor manera en tu ambito laboral.

iSigue adelante!

Colegio Bilinglie Europeo
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Hoja de Cumpleafieros

Nombre de la o el docente

Fecha de Cumpleafios
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Diagnostico de Necesidades de Capacitacion

3 Escriba los datos de la o el docente

Nombre de la (el) docente:

Grado que imparte:

Materias que imparte:

©3 Lea cada enunciado y marque un v la opcién que considere mas apropiada, donde:

1= Lo realiza deficientemente

2= Tiende a dificultarsele

3= Lo realiza de una forma promedio

4= Lo realiza de una forma superior a la promedio

5= Lo realiza con un desempefio excepcional.

Tarea 1 2 3 4

Explicacion del tema.

Uso de diferentes técnicas, métodos y

recursos.

Distribucién del tiempo dentro de clase.

Asignacion de tareas con respecto al

tema.

Revision de tareas.
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Uso de instrumentos de evaluacion

adecuados con respecto al tema.

Cumplimiento de horarios.

Utilizacion de recursos didacticos
brindados por la institucion.

Uso adecuado de la planificacion.

Dominio del grupo.

Despertar interes por aprender en las y

los estudiantes.

Agrega conocimientos extras a los

contenidos de los libros.

Utiliza lenguaje adecuado para que las 'y

los estudiantes lo comprendan.

Conclusiéon o comentario final
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Anexo 1

Instrumento para analizar los factores motivacionales presentes como

elementos claves para el desempeiio laboral del personal docente del Colegio

Bilinglie Europeo

Distinguido docente:

El siguiente cuestionario permitira realizar un diagnostico de la situacion actual de los Docentes

en relacion al desempefio laboral y la motivacién, en base a esto se determinaran aspectos que

puedan lograr un mejor ambiente de trabajo y relaciones efectivas. La informacion que usted

proporcione se manejara con total confidencialidad.

4.

El instrumento consta de 33 interrogantes.
Lea detenidamente antes de responder.
Trate de responderlas todas.

Sea objetivo y cuidadoso en su respuesta.

Agradezco su colaboracion y sinceridad al contestar el presente.

Instrucciones

Exprese su respuestas marcando con una “X”, en cada casilla para indicar: Siempre,

Frecuentemente, A veces, Nunca. Se agradece la mayor sinceridad al dar su respuestas, porque de

ello depende el éxito de esta investigacion.

Items Siempre | Frecuentemente A veces Nunca

1.
percibido por su trabajo con
respecto a las horas laboradas?

¢Considera justo el ingreso
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2. ¢Laremuneracién econémica
que recibe esta acorde con las
actividades que realiza?

3. ¢El salario percibido es
incentivo para realizar su labor?

4. ¢Cada cuanto tiempo recibe
incentivos (financieros,
reconocimientos) por su labor?

5. ¢Su jefe lo motiva y respalda
econémicamente y con permisos
para capacitarse?

6. ¢Los incentivos lo impulsan a
realizar su labor eficazmente?

7. ¢Lainstitucién le reconoce
con diplomas, premios u otros
incentivos, el trabajo que realiza?

8. ¢Recibe reconocimiento al
tener asistencia puntual?

9. ¢Elambiente laboral es
tenso?

10. ¢Le gusta trabajar en la
institucion?

11. ;Las actitudes de sus
comparieros son conflictivas?

12. ;Se siente a gusto con el
equipo de trabajo?

13. ¢La comunicacion facilita el
trabajo que realiza?

14. ;Participa en actividades
recreativas grupales que realiza la
institucion?

15. ¢Los incentivos que le ofrece
la institucion satisfacen
completamente sus necesidades?
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16. ¢El sueldo que recibe le
permite cubrir los gastos
alimentarios?

17. ¢El resultado de la actividad
que desarrolla es eficiente?

18. ¢El trabajo que realiza le hace
sentir importante?

19. ¢La institucién le da
seguridad de estabilidad laboral?

20. ¢Ha pensado cambiarse a otra
institucion?

21. ¢Le brinda ayuda a un
compafiero cuando éste se
encuentra muy ocupado?

22. ¢Le es facil pedir ayuda a sus
comparieros cuando su| estado de
animo es malo?

23. ¢El estado de animo influye
en su trabajo diario?

24. ¢ La institucion le incentiva
su trabajo de manera justa

25. ¢Le reconocen por el trabajo
que realiza?

26. ¢La institucion brinda
incentivos (financieros,
reconocimientos publicos y/o
privados) a su personal?

27. ¢La remuneracion es factor
motivante para su trabajo?

28. (El salario que percibe llega a
cubrir sus necesidades de
vivienda?

29. ¢Le cancelan puntualmente su
salario?
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30. ¢El salario que percibe suple
sus necesidades de seguridad?

31. ;Cuando tiene un logro su
jefe lo refuerza adecuadamente?

32. ¢Sus objetivos personales van
en consonancia con los de la
institucion?

33. ¢La posibilidad de desarrollo
en la institucion es un factor
motivante para usted?
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Anexo 2

Formato para validar instrumentos a través de juicio de expertos

Instrucciones

A continuacidn se le presenta una serie de criterios y una escala para que usted marque con una

equis (X) las alternativas que considere correctas para validar los items del cuestionario.

Experto:

Especialidad:

Escala:

A: Muy Bueno

B: Bueno

C: Regular
D: Deficiente

Criterios y escala

Pertinencia Coherencia Claridad
A|/B|C/ D/A|B|C|D|A|B|C]|D

Observaciones

e
o

O© | 0| N[0 | DB WOW|IDN|PF

[EEN
o

[EEN
[EEN

[EEN
N
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13
14

15
16
17

18
19
20
21
22
23
24

25
26
27
28
29
30
31
32
33

Por medio de este instrumento se puede verificar la pertinencia, coherencia y claridad de cada una
de las interrogantes del instrumento de medicion empleado para la investigacion de campo, esto

segun la opinion de expertos en Recursos Humanos, en Redaccion y en Administracion.
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