UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
FACULTAD DE HUMANIDADES
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL

“PROACTIVIDAD EN UN GRUPO DE TRABAJADORES EN FINCAS EXPORTADORAS EN
GUATEMALA.”

TESIS DE GRADO

KATYA ISMARI ARESTI TEJADA
CARNET 13471-13

GUATEMALA DE LA ASUNCION, ENERO DE 2018
CAMPUS CENTRAL



UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
FACULTAD DE HUMANIDADES
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL

“PROACTIVIDAD EN UN GRUPO DE TRABAJADORES EN FINCAS EXPORTADORAS EN
GUATEMALA.”

TESIS DE GRADO

TRABAJO PRESENTADO AL CONSEJO DE LA FACULTAD DE
HUMANIDADES

POR
KATYA ISMARI ARESTI TEJADA

PREVIO A CONFERIRSELE

EL TiTULO DE PSICOLOGA INDUSTRIAL / ORGANIZACIONAL EN EL GRADO ACADEMICO DE
LICENCIADA

GUATEMALA DE LA ASUNCION, ENERO DE 2018
CAMPUS CENTRAL



AUTORIDADES DE LA UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR

RECTOR: P. MARCO TULIO MARTINEZ SALAZAR, S. J.

VICERRECTORA ACADEMICA: DRA. MARTA LUCRECIA MENDEZ GONZALEZ DE PENEDO

VICERRECTOR DE ING. JOSE JUVENTINO GALVEZ RUANO

INVESTIGACION Y

PROYECCION:

VICERRECTOR DE P. JULIO ENRIQUE MOREIRA CHAVARRIA, S. J.

INTEGRACION UNIVERSITARIA:

VICERRECTOR LIC. ARIEL RIVERA IRIAS

ADMINISTRATIVO:

SECRETARIA GENERAL: LIC. FABIOLA DE LA LUZ PADILLA BELTRANENA DE
LORENZANA

AUTORIDADES DE LA FACULTAD DE HUMANIDADES

DECANO: MGTR. HECTOR ANTONIO ESTRELLA LOPEZ, S. J.
VICEDECANGO: DR. JUAN PABLO ESCOBAR GALO
SECRETARIA: MGTR. ROMELIA IRENE RUIZ GODOY

NOMBRE DEL ASESOR DE TRABAJO DE GRADUACION
LIC. JOSE ROBERTO ARRIAZA CASTRO

REVISOR QUE PRACTICO LA EVALUACION
MGTR. ESTUARDO VLADIMIR VALDEZ BONILLA



Guatemala 24 de Noviembre 2017

Sefores
Consejo Facultad de Humanidades
Presente

Por medio de la presente, hago de su conocimiento que he tenido la oportunidad de asesorar
el proyecto de tesis titulado “Proactividad en un Grupo de Trabajadores en Fincas
Exportadoras en Guatemala”, de la alumna Katya Ismari Aresti Tejada, carnet No. 1347113,

estudiante de la carrera de Psicologia Industrial con énfasis Organizacional.
A mi criterio el trabajo realizado llena todos los requisitos metodolégicos y de contenido que
exige la Universidad Rafael Landivar, previo a otorgar el grado académico correspondiente, por

lo que solicito le sea asignada fecha y terna para la evaluacién privada de tesis.

Agradeciendo la atencién a la presente, me suscribo.

Atentamente,




Universidad FACULTAD DE HUMANIDADES
Rafael Landivar No. 052431-2018

Tradicion Jesuita en Guatemala

Orden de Impresién

De acuerdo a la aprobacion de la Evaluacion del Trabajo de Graduacion en la variante Tesis
de Grado de la estudiante KATYA ISMARI ARESTI TEJADA, Carnet 13471-13 en la carrera
LICENCIATURA EN PSICOLOGIA INDUSTRIAL/ORGANIZACIONAL, del Campus Central,
que consta en el Acta No. 051562-2018 de fecha 6 de enero de 2018, se autoriza la impresion
digital del trabajo titulado:

“PROACTIVIDAD EN UN GRUPO DE TRABAJADORES EN FINCAS EXPORTADORAS EN
GUATEMALA.”

Previo a conferirsele el titulo de PSICOLOGA INDUSTRIAL / ORGANIZACIONAL en el grado
académico de LICENCIADA.

Dado en la ciudad de Guatemala de la Asuncidn, a los 15 dias del mes de enero del afio 2018.

- lo A
SNQ D ahaS Ao O\ a.

MGTR. ROMELIA IRENE RUIZ GODOY, SECRETARIA -

HUMANIDADES
Universidad Rafael Landivar




Agradecimientos
A:

Dios por nunca dejarme sola y guiarme siempre para lograr mis metas.

A mis padres Sivory Aresti Y Miriam Tejada por su apoyo, su esfuerzo tanto
econdmico como personal, y ser un ejemplo de profesionalismo y entrega.

A mis hermanos Raisa y Gabriel por su apoyo y carifio.

A la Universidad Rafael Landivar por todos los afios de aprendizaje continuo.

Al licenciado Mario Rodriguez por ser un gran ejemplo y apoyarme cuando lo
necesite.

A la licenciada Patricia Rosada por su carifio y paciencia.



Dedicatoria:

Dios por su inmensa misericordia sobre mi vida, por guiarme siempre
para ser una persona de bien, y ayudarme a seguir adelante.

A mis padres Sivory Aresti y Miriam Tejada por su apoyo
incondicional, por ser el ejemplo mas grande de esfuerzo y dedicacion.
A mi hermano Gabriel por nunca dejarme, y apoyarme en cada

momento de mi vida, por ser mas que mi hermano mi mejor amigo y mi
compariero de aventuras.

A mi prima Sara Sac por creer en mi y ser mi apoyo, mi consejera
siempre.

A mis amigos por su carifio y apoyo.



INDICE

I, INTRODUCCION. ...ttt sttt 1
S R o o= Tox £V To = Lo OSSR 9
0 I R I =1 10 o1 T o RSP RR 9
1.1.2  Valores y antivalores relacionados con la proactividad...........c..cccccceevverviiernnnne. 10
1.1.3  Elementos de la proactividad.............cccceevverieiieiieii e 11
1.1.4  Beneficios para Organizaciones con Empleados Proactivos ............cccceevevverueenee. 12
A |V [0 V7 1o [0 o OSSPSR 12
1.2.1  Definicion de MOtIVACION.........ccoeiiiiiii e 12
1.2.2  Importancia de la motivacion en una emPreSa..........cooeeeerereeerereereseseesesessenenns 13
1.2.3  Tip0OS A8 MOLIVACION.....c.ceuiiinieiiitiieieie sttt 14
1.2.4  Teorias de MOLIVACION .......ccccveieierieie ettt ens 15
1.25  MOtIVaCION Laboral.........cccoiiiiiiiiiiiie s 16
G T [ 0T =L Y- SRS PP 18
131 DEFINICION oottt bbbttt bbb enes 18
1.3.2  Conductas que evidencian INICIAtIVA...........ccccvveivereiiieieese e 19
O O - 11 Y/ T - o OSSR 20
0 R I =1 10 o1 T o SRS 20
142  Tipos de CreatiVidad...........cooveiiiiiiiie i 20
1.5  Agroexportacion en GUAEMAIA ..........ccevririeiririeieese e 22
1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA .........co e 24
2.1, ODJELIVOS. ...ttt ettt e re e re et e nas 25
2.1.1. ODJEtIVO GENEIAL.....c..iiieieieie e 25
2.1.2. ODbjetivos ESPECITICOS ....ccvveiiiieiieciie sttt 25
2.3. E1eMENt0 de ESTUTIO.....c.ueiiiiiiiiiieieetieiee e 26
o (0= T3 () T =T RSP RSSR 26
2.4.1 DefiniCiOn CONCEPLUAL ........ocviiiiiiieieeee e 26
o (0= T3 ()T = U OSSR 26
2.4.2 DefiniCcion OPEraCioNal...........cocuiiiiiiiieieie e 26

2.5 AICANCES Y LIMITES ...veieiiiic et re et re e nas 26



2.0 AAPOITE ..ttt E e E e R e e oAb e e bRt et e eRe e e b e e Ee e e e e e nneeanee 27

I, IMIETODO .ottt 28
3L SUJBLOS ..ttt b bbb h R Rttt b e 28
3.2 INSEIUMENTO ...ttt ettt et e b e e bt e smb e e be e e nneenbe e e nbeeabeeenneens 29
3.3 PrOCEAIMIENTO: ... ittt bbbttt et bbb beene e 30
3.4. Tipo de Estudio, Disefio y Metodologia EStadistiCa ...........cccccevvvevviieieeii e, 30
IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS.......coccvvesreirereeeereesnenae 31
V. DISCUSION DE RESULTADOS .......coooeieieeetieeeseesesieeissssesissesissessessssssesss s saseneas 36
VI, CONCLUSIONES ..ottt 41
VII. RECOMENDACIONES ...ttt 42

VI, REFERENCIAS ... oo 43



RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo determinar si existe diferencia significativa en
la proactividad de un grupo de trabajadores de una empresa agroexportadora luego de
participar en un programa de capacitacion sobre la proactividad. El disefio de la
investigacion fue de tipo cuantitativo, por lo que se recolectaron y analizaron datos
especificos para responder a la pregunta de investigacion, confiando en la medicién
numerica, el conteo y el uso de la estadistica para establecer con exactitud patrones de
comportamiento en una poblacion especifica, que en este caso fue un grupo de trabajadores

de dos fincas agroexportadoras de Guatemala.

El tipo de muestreo fue por conveniencia, 0 muestreo por seleccién, por lo que
consistié en la eleccion por métodos no aleatorios de la muestra, para que las caracteristicas

fueran similares a las de la poblacion objetivo.

Para responder a los objetivos de la investigacion, se elabor6 un insturmento con base
en la escala de Likert en el cual las opciones de respuesta fueron: siempre, casi siempre,
pocas veces y nunca. Estuvo conformado por 10 preguntas organizadas en 4 grupos, de tal
manera que respondieran a los siguientes indicadores: proactividad, creatividad, motivacion
e iniciativa.

Los resultados reflejaron que la proactividad del grupo de trabajadores, después de
haber participado en el programa de capacitaciones, aumento en 4 puntos porcentuales. Sin
embargo, no se presentd una diferencia estadisticamente significativa correspondiente al
0.05 de confianza. También se determind que los indicadores: creatividad, motivacién e
iniciativa si pueden ser moldeados y aumentados por medio de capacitaciones. En cuanto al
indicador iniciativa, se demostr6 que fue el que evidencid menor incremento en

comparacion con los otros dos.

Con base en estos resultados, se recomendo a las fincas agroexportadoras realizar las
capacitaciones de manera constante, para evitar interrumpir los avances en el nivel de
proactividad de los trabajadores, tomando en cuenta que el indicador que requiere mayor

seguimiento y promocion es el de iniciativa.



1. INTRODUCCION

En general, Guatemala cuenta con el privilegio de ser un pais que busca
constantemente obtener mas éxito empresarial, de tal manera que pueda llegar a ser
reconocido mundialmente por la calidad de sus productos, es decir, aumentar su
competitividad a nivel mundial. Sin embargo esto no es posible si no se percibe al recurso
humano como parte fundamental para el logro de estos objetivos. Por lo anterior, el
objetivo principal de este estudio es conocer la influencia de un programa de capacitacion
para el impulso de proactividad, asi como evaluar la importancia de la capacitacion que
incita a los colaboradores a trabajar con mayor satisfaccion por sus logros alcanzados, asi

como también poder anticiparse a los hechos para lograr un mejor trabajo.

La proactividad es un tema que muchas organizaciones han tomado de una forma
superficial, sin embargo el tema es importante ya que si todas las organizaciones se
preocuparan por brindar oportunidades de crecimiento a sus colaboradores, de tal manera
que perciban que pueden llegar a crecer por medio de la proactividad. Ademas, los
colaboradores mantendrian el deseo de desempefiar mejor sus tareas o responsabilidades y
sobre todo, de realizarlas con eficiencia, reforzando el sentido de pertenencia por la

institucién en la que labora.

En la actualidad, Guatemala cuenta con mas conocimiento acerca de métodos que
influyen en el incremento de la proactividad del talento humano, esto ha logrado grandes
beneficios no solo para las empresas sino para los colaboradores. Tomando en cuenta que la
industria agricola ha aumentado significativamente, es importante seguir a la vanguardia de
nuevos instrumentos que permitan conocer las necesidades de cada empleado. En el area
rural o de campo, generalmente, las personas manifiestan actitud de sumisién y en
ocasiones se trabaja solo bajo instrucciones. Por esto, es importante que se desarrolle
elementos vinculados con la proactividad para las empresas, pero principalmente para las
personas, considerando que una mejoria en este aspecto supone una mejora en su calidad de

vida.

El objetivo de la capacitacion sobre la proactividad en colaboradores de empresas

agricolas es lograr que las personas puedan tener la oportunidad de desarrollar no solo su



creatividad sino una actitud proactiva que permita proponer mejoras en los procesos y en el

ambiente laboral en el que se desempefian.

Tanto en Guatemala como en el mundo, las empresas agricolas suelen tener una
gran cantidad de colaboradores que buscan este tipo de trabajos por el amor a los productos
que brinda la madre naturaleza. Es importante tomar en cuenta que el propdsito de una
empresa no debe estar enfocado Unicamente en los objetivos administrativos y de
produccién, sino que también debe buscar que el recurso humano con el que cuenta, se

encuentre motivado; de esto depende, en gran parte, el éxito de una industria 0 empresa.

Ademas en Guatemala se cuenta con una variedad de producciones agricolas. El
trabajo en campo cada vez es mas buscado en comunidades no solo por la demanda que
tienen los productos naturales u orgénicos sino también porque son trabajos que muchas
veces no requieren de altos niveles de escolaridad, y que, generalmente, ofrecen jornadas

cortas o por periodo de algunos meses, dependiendo de la produccion o cosecha.

Ademés en cualquier contexto, el personal debe de ser reconocido por su
capacidad intelectual no importando qué rol desempefie dentro de la empresa agricola o
industrial.  Asi mismo es importante que el personal sea capacitado para que sus
habilidades de proactividad, creatividad y disposicion sean aplicadas adecuadamente al

enfrentar cambios y nuevos retos.

A raiz de lo mencionado anteriormente, a nivel nacional se han realizado estudios
enfocados en las variables proactividad y capacitacién. Algunos de estos estudios se dan a

conocer a continuacion.

Céceres (2017) realizé una investigacion de tipo comparativa, con un solo grupo
objeto de investigacion y un disefio de pre prueba y post prueba. El estudio estuvo enfocado
en determinar la eficacia de un programa de capacitacién de coaching empresarial en el
desempefio laboral de los jefes y supervisores de una empresa farmacéutica de Guatemala.
Para esto, se utilizd un instrumento obtenido de otra investigacion, que consiste en un
cuestionario de 15 items enfocado en la evaluacion del desempefio y motivacién en el
ambito laboral. Dicho cuestionario fue aplicado antes y después de someterse al programa,

el cual tuvo una duracién de 6 horas distribuidas en 3 sesiones de 2 horas cada una. Por



medio de este programa se dio a conocer a los colaboradores las ventajas y desventajas del
coaching, asi como las herramientas necesarias para ser un buen coach y apoyar al
desarrollo de la organizacion. Se utilizé una muestra de 25 jefes y supervisores de ambos
sexos. Los resultados obtenidos demostraron que si existe diferencia estadisticamente
significativa en el desempefio del jefe y superior; segun la herramienta utilizada, el
promedio del desempefio de la muestra antes de la capacitacion era de 63% considerado
como Medio, y después de la capacitacion alcanzé un rendimiento de 90.85% considerado
como Alto, lo que evidencia una mejora. Finalmente, se recomendd a la empresa utilizar el
coaching como una herramienta administrativa principal, tomandola como la base para
cualquier jefe o supervisor, ya que contiene elementos facilitadores que instruyen a los

colaboradores con en el refuerzo de su eficacia, eficiencia y productividad laboral.

Por otra parte, Riley (2017) llevo a cabo una investigacion, de tipo cuantitativo con
un disefio cuasi-experimental y un alcance comparativo, con el objetivo de identificar la
influencia que existe segun los factores que mide la Escala de Motivacién Psicosocial en
los programas de motivacion de un call center en Guatemala, respecto a los colaboradores
que forman parte de ellos y los que no. Se utilizO una muestra no probabilistica,
conformada por dos grupos: 12 colaboradores que forman parte de un programa de
motivacidn (grupo experimental) y 12 colaboradores que no (grupo control); siendo un total
de 24 participantes. Para obtener los resultados se utilizd la Escala de Motivaciones
Psicosociales (MPS), la cual estructura diferentes aspectos en cinco componentes basicos,
siendo estos los siguientes: nivel de activacion, valor de incentivos, nivel de expectativa,
nivel de ejecucion y nivel de satisfaccion. Se concluyd que no existe diferencia
estadisticamente significativa a nivel 0.05 en cuatro de los factores los cuales son:
activacion, expectativa, ejecucion e incentivos. Y se mostrd diferencia significativa de 0.05
en uno de los factores, el cual es: satisfaccion; entre los colaboradores que forman parte de
un programa de motivacion y los que no. Se concluye que el programa de motivacién
utilizado como método alternativo de incentivo de no ser enfocado a las necesidades de los
colaboradores que se someterdn al programa no sera en su totalidad significativo. Se
recomienda la evaluacion previa del interés del personal para que el programa de

motivacidn sea ligado a esto.



Asi mismo, Herrera (2016) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva correlacional
con el objetivo de determinar si existe relacion entre estabilidad y motivacion laboral en los
colaboradores de un ingenio azucarero. Se llevo a cabo con una muestra conformada por 35
sujetos, 9 de género femenino y 26 de género masculino, que laboran actualmente en la
organizacion, comprendidos en un rango de edad de 20 a 64 afios. Para medir la estabilidad
laboral se utilizd el cuestionario de estabilidad laboral de Herrera (2014) que consta de 19
items de opcion maltiple que miden la satisfaccién, motivacion y retribucion, en el nivel
poco, bueno y excelente. Para la motivacion laboral, se utilizd el cuestionario de
motivacion laboral de Cabrera (2013) que consta de 42 items de opcion multiple que miden
comunicacion, reconocimiento y autonomia, en los niveles baja, promedio y alta y para la
correlacion de las variables se utilizo el coeficiente de relacion de Pearson. Dicho estudio
concluyd que si existe relacion entre estabilidad y motivacion laboral moderada en los
factores de comunicacion, satisfaccion, reconocimiento y motivacion. Asi mismo, se
determind que el factor autonomia no tiene relacion con la estabilidad laboral. Se
recomendo a la organizacion donde se realizé el estudio, desarrollar un programa de buzoén

de sugerencias para elevar y mantener los niveles identificados en la investigacion.

De la misma manera, Marroquin (2016) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva
correlacional con el objetivo de determinar si existe relacion entre el desgaste y motivacién
laboral de los colaboradores del &rea operativa de una empresa dedicada a la
subcontratacion de personal. Se utiliz6 la escala de Maslach que consta de 21 enunciados,
los cuales se dividen en tres factores que son: el agotamiento, la despersonalizacion y
frustracion o realizacion personal, en los niveles bajo, medio y alto. Para medir la
motivacidn se utilizo el cuestionario de motivacion gque consta de 20 preguntas y 6 factores
que son los siguientes: necesidades o carencias, impulsos, estimulos, comportamiento,
incentivos y satisfaccion. La sumatoria de estos determind los niveles de motivacion
comprendidos entre nivel bajo, medio y alto. Se tom6 como muestra 50 sujetos de género
masculino comprendidos en un rango de edad de 19 a 62 afios. Se concluyd que si existe
relacion entre el desgaste y motivacion laboral, siendo una relacion positiva débil en dichos
factores. También se identifico que la motivacion se encuentra en un nivel medio bajo, lo
cual denota un margen de mejora para la organizacion. Por lo anterior, se recomendo a la

empresa implementar un programa de capacitaciones Yy actividades con enfoque
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motivacional con el objetivo de elevar los niveles de mejora identificados en la

investigacion.

Finalmente, se describe la investigacion realizada por Pérez (2017), cuyo objetivo
general fue determinar la influencia de la capacitacion en la asertividad de los
colaboradores del area administrativa de la Municipalidad de Salcaja. El tipo de
investigacion fue cuantitativa con disefio cuasi-experimental de tipo Pre-test, Post-test sin
grupo control. Se utilizaron dos escalas de Likert como instrumentos de evaluacion, uno
antes y otro después de las intervenciones. Se realiz6 una discusién a manera de evidenciar
el resultado que se obtuvo en la investigacion. Se llego6 a la conclusion de que la aplicacion
de las sesiones de capacitacion ayud6 a mejorar el conocimiento sobre asertividad en los
colaboradores, por lo que se planteé que méas adelante se debe continuar con el proceso
segun las necesidades que cada uno tenga; asi mismo, se recomendd que la adecuada
planificacion de capacitaciones permitira las mismas sean llevadas a cabo de manera

adecuada y funcional para el desarrollo de asertividad en los colaboradores.

A continuacion se describen investigaciones realizadas en otros paises, las cuales

estan relacionadas con el tema de estudio de esta investigacion.

Pérez y Verastegui (2013) realizaron un estudio de tipo descriptivo-propositivo que
tuvo como principal objetivo brindar una solucién a la problematica que aqueja a algunas
organizaciones empresariales de Per(. Dicha problematica estuvo relacionada con la falta
de motivacion en los colaboradores. La poblacion del estudio estuvo conformada por la
totalidad de los colaboradores de la MYPE Avicola Vera E.ILR.L. Los cuales eran 14
personas que estaban distribuidas en el propietario, cuatro vendedores, cuatro choferes y
cinco ayudantes. El instrumento utilizado en la investigacion fue una encuesta elaborada
para el estudio. Este estudio logré demostrar que a través de la motivacion puede lograrse
un mejor desempefio, una mayor productividad, una mayor eficiencia, una mayor
creatividad, una mayor responsabilidad, y un mayor compromiso por parte de los
colaboradores. Se concluyé que era necesario elaborar una propuesta motivacional en
funcién de las necesidades de la empresa que ayude para mejorar el desempefio laboral.
Pero sobre todo, se logra obtener colaboradores motivados y satisfechos. Por esto, se

recomendd llevar a cabo talleres que refuercen dichas habilidades y actitudes en los



colaboradores de las organizaciones empresariales de Peru. El estudio recomend6 que el
estudio se replicard en otras MYPE de Lima Sur, con el fin de comprar y establecer
tendencias del comportamiento de la motivacion y desempefio laboral.

En consonancia con lo anterior, Betancur, Henao y Vanegas (2013) realizaron un
estudio en el que se propone un conjunto de estrategias que permitirdn despertar energia
interna en el personal para impulsar un mejor desarrollo laboral en una organizacion de
Medellin, Colombia. Para poder llevar acabo el estudio, fue necesario evaluar toda la
organizacion por medio de una encuesta de preguntas cerradas. Una vez respondida la
encuesta, se tabularon los datos que permitieron elaborar estrategias para elevar los niveles
de motivacion en la empresa. Entre otras herramientas empleadas se encuentran la creacién
de evaluaciones de desempefio, actividades motivacionales, reconocimientos, definicién de
actividades por rol, planes de capacitacion, incentivos por cumplimiento de metas, entre
otros. Al final del estudio, se concluy6 que la motivacion de las personas es un elemento
fundamental en la operacionalizacién de las estrategias de los negocios, un equipo
desmotivado impedira el cumplimiento de los logros por muy buena que sea una estrategia
empresarial. Como recomendacion principal, se propuso llevar a cabo diferentes
intervenciones que promuevan el conocimiento y aplicacion de dichas estrategias en las

empresas.

Por otra parte, Alfaro (2011) realiz6 una investigacion centrada en el ambito de las
bibliotecas universitarias, para demostrar las tendencias actuales que perfilan las
competencias profesionales de los recursos humanos de este tipo de unidad de informacion.
Asi, esta investigacion tuvo como objetivos principales determinar si las competencias que
se aplican en el ejercicio profesional difieren significativamente de las competencias que se
desarrollaron durante la formacion académica universitaria, en los profesionales de las
bibliotecas universitarias del Perd en el 2010. El estudio fue de tipo descriptivo
cuantitativo, en el cual se elabor0 el cuestionario de competencias profesionales en
Bibliotecologia y Ciencias de la Informacion basado en lineamientos internacionales -
ALA, SLA, entre otros - y ha sido aplicado a una muestra de 134 bibliotecélogos de 18
universidades (Lima y provincias). Dicho estudio presento los siguientes resultados: existe

una diferencia significativa entre las competencias que se aplican en el ejercicio profesional



y las competencias que se desarrollaron durante la formacion académica universitaria, en
los profesionales de las bibliotecas universitarias del Perd en el 2010; ademas, de las siete
competencias que obtuvieron el mayor puntaje (nivel 4 - exhaustivo) como competencias
aplicadas, seis son genéricas o transversales y una es competencia especifica (catalogacion
e indizacion). Esto indica que el mercado laboral exige principalmente la puesta en préctica
de competencias transversales. Por otro lado, se evidencia que la organizacion del
conocimiento sigue siendo una actividad laboral importante. Por lo anterior, se recomendo
a las bibliotecas universitarias del Perd proporcionar conocimientos y desarrollar
habilidades que sean utiles en el desempefio laboral de sus profesionales. Al final del
estudio, se propuso una taxonomia de areas académicas que permita el desarrollo de un
plan de estudios que incluya competencias y un modelo de perfil de puestos por

competencias para los centros laborales.

Asi mismo, el Grupo de Investigacion AQR (2007) de la Universidad de Barcelona
realizd un estudio de tipo cuantitativo, con el objetivo de analizar la relacion existente
entre la calidad laboral y la productividad en Espafia entre los afios 2001 a 2004. Para
cumplir con este cometido el trabajo se plante6 varias etapas. En primer lugar se
centrd en analizar los conceptos de calidad laboral y de satisfaccién laboral, abordando
las aproximaciones al concepto tanto desde el mundo académico como desde el ambito
de los gestores de politica econdmica. Este primer paso se complementé con el
andlisis de la realidad en los sectores y en las regiones espafiolas en el periodo 2001 a
2004. El instrumento utilizado para dicho estudio fue la variable de Satisfaccion Laboral
2003. Los resultados finales evidenciaron una fuerte relacién positiva y de causalidad
mutua entre calidad laboral y productividad, y ademas establecieron que las
diferencias en el nivel de Satisfaccion Laboral entre regiones y sectores en Espafia explican
un 1,1% de las diferencias en los niveles de productividad, mientras que las diferencias en
el en el nivel de Calidad Laboral entre regiones y sectores en Espafia explican un
12% de las diferencias en los niveles de productividad. Por esto, se recomendd a los
gestores de recursos humanos, potenciar lineas de mejora en la calidad laboral, ya que
todos, capital y trabajo, obtienen beneficios de invertir en lo que se deberia considerar

como un factor mas de produccion: la calidad laboral.



Finalmente, se describe el estudio realizado por Guevara (2010), el cual consistio en
la evaluacion de la Satisfaccion Laboral de los (las) trabajadores(as) de una empresa
petrolera, en Maturin, estado Monagas de junio a noviembre del afio 2008. Se realizé una
investigacion de campo, de corte transversal y la muestra estuvo conformada por 72
trabajadores. La mayoria de los individuos era del género masculino, con edades
comprendidas entre 30 y 40 afios y con mas de 5 afios de antigliedad laboral. Sobre las
técnicas e instrumentos de recoleccion de datos se utilizd la encuesta de Satisfaccion
Laboral. Al mismo tiempo, se considero realizar un andlisis cualitativo relacionado a las
experiencias que fueron catalogados por los trabajadores como las mas satisfactorias asi
como las que han producido mayor insatisfaccion durante el trayecto de la vida laboral de
los sujetos en el estudio. Al terminar el estudio, el autor concluyd que en la empresa, los
parametros evaluados constituyeron elementos claves que permitieron configurar un perfil
de satisfaccion laboral de los trabajadores estudiados, encontraron que muchos de los
indices evaluados evidenciaron un abajo nivel de satisfaccion en la fuerza laboral del grupo
expuesto. De la misma manera, la empresa tiene una fuerza laboral significativa de jévenes
adultos, con experiencia laboral evidenciando que este medio de produccion cuenta con
talento humano joven y experimentado, quienes todavia tienen una larga carrera profesional
ante si. Con base a los resultados, la empresa que participd en la investigacion debe
promover mejores condiciones a sus trabajadores para poder obtener mayores niveles de
satisfaccion, con el fin de reducir las posibilidades de absentismo y migracion a otra

empresa.

A pesar de los estudios realizados, hay varios aspectos que se tienen que tomar en
consideracién para poder entender el tema a profundidad. Con el fin de poder profundizar
mas en el contenido, a continuacién se expondran las principales posturas de autores que

han abordado el tema de proactividad.

A continuacion se presenta la teoria fundamental sobre la proactividad. Se iniciara
con una definicion de proactividad, luego se relacionara con la motivacion, la iniciativa y la

creatividad dentro del ambito laboral.



1.1 Proactividad
1.1.1 Definicién

Yarce (2005) define la proactividad como la capacidad de asumir la responsabilidad
de la propia vida apoyado en la fuerza interior personal, no dejandose dominar por las

circunstancias externas ni por las reacciones de los demas, anticipandose a los cambios.

También lo presenta como un valor que, desde los afios 80, se ha hecho mas frecuente
dentro de las empresas. Dicho valor no ha perdido su vigencia, por la fuerza de su
significado y porque responde muy bien en la préctica de un estilo de trabajo dentro de las

organizaciones. También se considera valida dentro del ambito educativo y familiar.

Soto (s. f.), define a la proactividad como una actitud en la que una persona asume el
control absoluto de su conducta de forma activa. Significa tomar la iniciativa, anticiparse a
los hechos, ser responsable por lo que suceda y decidir en cada momento. La misma
considera que una persona que es proactiva en el trabajo es capaz de reaccionar ante
cualquier circunstancia. Eso no significa que una persona proactiva debe de actuar con
rapidez, de forma desorganizada o dejarse llevar por sus impulsos. Los individuos
proactivos trabajan para conseguir los objetivos y genera cambios constructivos en la

organizacion y no se queja cuando la situacién se torna dificil.

Soto considera que las personas proactivas en una empresa se conocen por las

siguientes razones:

e Tener creatividad

e Transformar las ideas en acciones

e Actuar, no esperar a ver qué pasa

e Buscar nuevas oportunidades

e Crear cambios positivos

e Anticipar, prevenir y resolver problemas

e Actuar de forma diferente en funcion de como deban hacerlo
e Estar orientadas a resultados

e Perseverar, no rendirse

e Ser flexibles



e Ser responsables de sus actos
e Ser libres de su propia conducta
e Ser positivos

e No limitarse a cumplir 6rdenes o desempefiar sus funciones sin mas.

Es necesario entender que los lideres proactivos en empresas son personas que
tienen iniciativa, positivismo, empatia, capacidad de motivacion y automotivacion,
comunicacion, firmeza, asertividad, cordialidad y educacién, capacidad de innovacion y

creatividad, vision de futuro, responsabilidad de sus actos y otras cualidades positivas.

1.1.2 Valoresy antivalores relacionados con la proactividad

Se percibe que dicho valor, esta relacionado con la iniciativa, la responsabilidad, la
vision, la audacia y la creatividad. Asi mismo, se contrapone a antivalores como la
reactividad, el negativismo, el conformismo, la desconfianza, el orgullo, el egoismo y la
prepotencia. Este conjunto de concepto, pueden dar clarificacion de lo que es en si la

proactividad.

Covy (como se cito en Yarce, 2005) muestra como oponentes la proactividad y la
reactividad. También da a conocer este antivalor como el mal habito de dejar que la propia
vida sea gobernada por los sentimientos, por las circunstancias, las condiciones o por el
ambiente, dando paso a la susceptibilidad y la autodefensa constante. En cambio, la
capacidad para subordinar los impulsos a los valores, es la esencia de una persona
proactiva. Las personas proactivas actlan por valores cuidadosamente premeditados,
seleccionados e internalizados. Por esto, se puede percibir la proactividad también como un
valor que construye la autoestima y de asumir la direccién de la propia vida e forma

asertiva.

El mismo autor expone que la proactividad invita a vencer no solo el negativismo,
sino la apatia o la indiferencia frente a lo que se debe hacer: es resolver o tomar decisiones
cuanto antes, manteniendo distancia ante el futuro, la necesaria para pensar bien, tener

iniciativa y actuar.

Por lo anterior, una persona proactiva debe saber claramente lo que desea hacer,

tener objetivos claros. Este valor puede no beneficiar a una persona que no estd motivada
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con su trabajo o si no tiene claro lo que le conviene hacer. Una vez que se tiene un plan de
trabajo definido, hay que empezar por lo primero que figura en ese plan, segin las
prioridades establecidas, de modo que se pueda concentrar todas las fuerzas internas en él,

sin dejar que otros aspectos menos relevantes causen distraccion.

Otros valores que acompafan la proactividad son: la calma, la serenidad y la
constancia. También es importante tomar en cuenta la capacidad de deliberacion de las
circunstancias, el juicio que se adopta ante determinadas situaciones Yy la madurez y
objetividad con que conviene proceder, no sélo ante problemas delicados sino como regla

habitual de la conducta.

1.1.3 Elementos de la proactividad
Este valor requiere tener siempre presentes ciertos elementos basicos. Yarce (2005),

da a conocer los siguientes

1.1.3.1 La informacion: permite conocer los medios de los que se dispone en
determinadas circunstancias para poder tomar accion. Si un empleado desea
sacar adelanta sus tareas, necesita, ademas de conocer sus funciones, dedicarse
intensamente a cumplirlas en un ambiente que le permita estar concentrado e
informado para poder atender esas tareas con intensidad y obtener resultados

inmediatos.

1.1.3.2 El juicio: se presenta como la capacidad de discernir y reflexionar al tomar
decisiones, descartando las opciones menos favorables para el cumplimiento de

las tareas asignadas.

1.1.3.3 La actuacion con prudencia: capacidad de elegir las acciones que mas se
adaptan al fin que se busca. También se percibe como la capacidad de poner los
actos conducentes al objetivo después de haber hecho deliberacion y juicio
previo.

Como complementacidn de estos elementos, estan las experiencias pasadas, las cuales
pueden servir como punto de referencia. Para ello, también es bueno contar con el

acompariamiento de un jefe o un compariero que tal vez tengan mayores conocimientos o
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mas tiempo de experiencia laboral. Es preciso estar conscientes de que acudir al apoyo de
otros no significa que la persona sea incapaz de hacerlo por si sola, sino que se busca hacer

de la mejor manera posible cada accion y con mayor responsabilidad.

1.1.4 Beneficios para Organizaciones con Empleados Proactivos
Soto, (s. f.) afirma que una empresa puede beneficiarse de varias maneras al

momento de tener empleados proactivos, como por ejemplo:

¢ Involucrandolos en las metas y objetivos empresariales
e Siendo receptivos a sus ideas y sugerencias de mejora
e Dejando cierta libertad de actuacion a sus trabajadores
e Animando a dejar los miedos a equivocarse

e Creando espacios de creatividad

e Favoreciendo la comunicacion empresarial

Un comportamiento proactivo en el trabajo tiene consecuencias positivas y beneficiosas
tanto para los trabajadores como para las organizaciones. Es por eso la proactividad es una
herramienta imprescindible para que las empresas sobrevivan y crezcan en un entorno

cambiante como en el que estamos.

1.2 Motivacion
1.2.1 Definicion de motivacion
La RAE (2017) define motivacion como: conjunto de factores internos o externos

que determinan en parte las acciones de una persona.

Por otra parte, Martinez (2012) expone que el término motivacion ha sido utilizado
en diversas formas en psicologia, por lo que actualmente no existe un acuerdo general sobre
el tipo de conducta que puede ser clasificada como una conducta motivada. Lo que si
parece existir es el acuerdo de que la caracteristica de dicha conductas es que va dirigida y
orientada hacia una meta. Por ende, las necesidades y las metas constituyen la base para

disefiar el proceso basico de la motivacion.

Vélaz (1996) presenta el concepto motivacion como la fuerza de la tendencia que

promueve una conducta, teniendo en cuenta no so6lo factores internos sino también los
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factores externos apropiados. A un factor externo que pueda desempefiar un papel
estimulando la motivacidon se le denomina incentivo; asi la motivacion se activa en funcion

del estado interno (impulso) y del incentivo.

Ramirez (como se cit6 en Azurdia, 2016), considera que la motivacion es un
elemento primordial en la satisfaccion del trabajador, ya que esto puede conducir a la
continuidad en la empresa, beneficiando a la disminucion de tiempo en reclutamiento y

seleccion de personal.

Por lo anterior, puede definirse motivacién como una fuerza interna o externa que
tiene origen en una meta o necesidad de la persona, y que lleva a tomar una decision o

accion.

1.2.2 Importancia de la motivacion en una empresa
Dentro del area organizacional, se propone que, para que la motivacién del personal

tenga éxito, los intereses personales y empresariales deben coincidir.

Martinez (2012) explica que, si una empresa desea que los trabajadores de todos los
niveles, ademéas de la presencia fisica en su lugar de trabajo, presenten ilusién, su
entusiasmo y su entrega personal (motivacién), tiene que conseguir los objetivos

empresariales con los objetivos personales de cada colaborador.

El trabajador trata de satisfacer en la empresa necesidades de toda indole y se
integrard con la empresa en la medida que ésta se preocupe de satisfacer sus necesidades,

no solamente de pagarle.

Si una persona no esta interesada en su tarea, la rechazara automaticamente, actuara
con desmotivacion y no le dedicara toda la atencidn que merece. Por el contrario, aquellos

empleados identificados con su tarea emprenderan su funcion con mas ilusion y energia.

Vélaz (1996) menciona que, habitualmente, todo individuo tiene una jerarquia de
finalidades; nadie trabaja por trabajar, sino que lo hace para obtener una cantidad de dinero,
para colaborar en el negocio familiar, para no perder su empleo, para desarrollar un

producto que se le ha ocurrido o para divertirse.
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Esas finalidades, que estan estrechamente vinculadas con la direccionalidad de la
motivacion e influyen poderosamente en su intensidad, tienen mucho que ver con lo que
puede llamarse “motivos”. Dichos motivos, como se mencion6 anteriormente, deben ser
tomados en cuenta en una empresa para promover en los trabajadores, el deseo de realizar

las tareas de la mejor manera.

1.2.3 Tipos de motivacién

No todas las motivaciones son iguales, ni todas tienen la misma fuerza motivadora.
Valero (2007) da a conocer que existen motivaciones positivas y negativas, ambas se
explican a continuacion. Motivacion positiva puede ser intrinseca o extrinseca. La
motivacién intrinseca consiste en el estimulo que una persona encuentra en si misma,
tendiendo a superarse, al realizar una experiencia. Por otra parte, la motivacion positiva
extrinseca es el estimulo que viene del exterior del sujeto. Mientas que la motivacion
negativa es toda aquella que pretende mantener o modificar una conducta con un estimulo
doloroso. Este estimulo puede ser fisico (una bofetada) o psiquico (una reprimenda o un

desprecio).

Por otro lado, Rodriguez (Como se citdé en Moreno, 2016), menciona también
existen motivaciones primarias y secundarias. Se pueden entender como motivaciones
primarias os impulsos biolégicos, el hambre, la sed, la respiracion, el descanso, el apetito
sexual entre otros. Las secundarias se puede decir que se adquieren por experiencias, son

fruto de la historia individual y del aprendizaje.

Rodriguez también refiere que hay motivaciones de tipo de contexto y de contenido.
Esta explica que lo que puede motivar a una persona es la cosa misma o bien la situacion o
marco o0 escenario en que sucede. También refiere las de motivaciones de deficiencia y de
crecimiento. La motivacién de deficiencia es la que desea cubrir una carencia mientas que
la motivacion de crecimiento por otro lado se da para ser mejor, lograr un desarrollo, una

autorrealizacion o un progreso o0 un progreso deseado por una persona.

Es necesario también mencionar las motivaciones que definen como materiales y
espirituales. La motivacion material como su nombre lo indica es la que busca tener bienes

mientras que la motivacion espiritual es la que busca realizar valores trascendentales
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Pancardo, (como se citd en Moreno, 2016) define los tipos de motivaciones
inmediatas y las motivaciones a largo plazo. La motivacion inmediata es aquella que se
entiende como la que tiene la capacidad de hacer sentir bien en el momento por ejemplo
con un almuerzo, libro, cita o conferencia logrando motivar a los seres humanos a intentar
nuevas cosas y a ser mejores. La motivacion a largo plazo se puede explicar como la que
muestra paulatinamente los principios que se deben poner en practica en la vida, con lo que
después de un proceso logra quitar todos los problemas de raiz, logrando un entusiasmo

permanente.

1.2.4 Teorias de Motivacion
Hay distintas teorias de motivacion que son importantes y que son necesarias para

entender mas a fondo lo que es la motivacion.

Segun Maslow (1987) el ser humano tiene distintas necesidades, las cuales estan
divididas en una jerarquia de necesidades basicas. Cuando las necesidades de un nivel se
encuentran satisfechas de nuevo surgen otras necesidades superiores, hasta llegar a la
autorrealizacion. Los niveles que definié Maslow son los siguientes en el orden de la mas

baja en la jerarquia, hasta la mas alta:

e Necesidades fisiologicas: Las necesidades iniciales son los impulsos
fisiolégicos, para los cuales es necesario considerar la homeostasis.

e La necesidad de seguridad: Se relaciona con la tendencia a la conservacion,
frente a situaciones de peligro, incluye el deseo de seguridad, estabilidad y
ausencia de dolor.

e EI Sentido de Pertenencia y la necesidad de amor: Las necesidades
fisiolégicas y de seguridad se encuentran satisfechas surgiran las
necesidades de amor, afecto y sentido de pertenencia.

e Necesidad de Estima: el autor esta define este nivel como la necesidad de
las personas de ser valorado.

e Necesidad de autorrealizacion: se refiere al deseo de la persona por la
autosatisfaccion, a saber la tendencia en ella de hacer realidad lo que ella es

en potencia.
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Otra teoria de la motivacion es la teoria de ERC de Alderfer (como se citd en
Moreno, 2016). Tiene ciertas similitudes como las teoria de motivacion de Maslow pero no
es tan rigida como la misma. La teoria de Maslow menciona que las personas tienen que
cubrir las necesidades de un nivel antes de pasar al siguiente mientras que Alderfer no es

rigida en la que una necesidad inferior debe ser satisfecha para poder pasar a la siguiente.

Por otra parte, se puede mencionar la teoria del poder de Winter (como se cit6 en
Moreno, 2016). EI motivo de poder definido como como una disposicion o preferencia por
tener un impacto en otras personas. De igual forma, que el motivo de logro, el motivo de
poder vigoriza y direcciona el comportamiento cuando la persona estd en situaciones
oportunas para ejercer poder. Una persona que tiene una alta motivacion al poder tiene
caracteristicas definidas como la agresividad, autoimagen negativa, inclinacion hacia otros
profesionales influyentes, busqueda de prestigio y la actuacién para retener dentro de un

pequefio grupo el reconocimiento de los mismos.

Una ultima teoria a mencionar es la teoria de la finalidad. La teoria de la finalidad
sugiere que la motivacion en el trabajo es una actividad consciente. Esta teoria tiene como
premisa basica que las ideas conscientes de una persona regulan sus acciones. Asi esta
teoria analiza las relaciones entre metas o intenciones conscientes del sujeto y su nivel de
cumplimiento en la tarea. Las metas son lo que un individuo trata de hacer

conscientemente. (Martinez, 2006).
Los componentes basicos de dicha teoria son los siguientes:

e Las metas como determinantes motivacionales inmediatos del esfuerzo y la eleccion
realizados por el sujeto.

e El cambio en el valor de los incentivos afectara a la conducta solo si dicho cambio
va acompafado de un nuevo planteamiento de metas.

e Una persona se encontrara satisfecha o insatisfecha con el nivel de ejecucion

alcanzado en la medida en que dicho nivel iguale el nivel de ejecucion de sus metas.

1.2.5 Motivacion Laboral
Para ahondar en el entendimiento de lo que es la motivacion dentro de las

organizaciones, es necesario definir la motivacién laboral. Robbins y Coulter (2005)
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definen la motivacion laboral como procesos responsables del deseo de las personas de
realizar un gran esfuerzo para poder alcanzar los objetivos organizacionales, condicionado
por la capacidad del esfuerzo de satisfacer las necesidades individuales. De esta definicion
se resaltan tres elementos importantes, los cuales son: esfuerzo, objetivos organizacionales
y necesidades. El elemento esfuerzo se refiere a la medida de la intensidad o impulso que se
aplica al momento de alcanzar los objetivos organizacionales. La satisfaccion de
necesidades es el poder satisfacer un estado interno que hace que los resultados parezcan

atractivos.

Los mismos autores refieren que el proceso de motivacion es el surgimiento de una
necesidad insatisfecha, la cual crea tensién en los individuos. Las personas reducen la

tension realizando esfuerzo dirigido hacia los objetivos organizacionales.

Es muy importante que las necesidades de los trabajadores estén alineados con los
objetivos organizacionales, dado que, cuando no se encuentran en linea con los
individuales, los trabajadores hacen esfuerzos que pueden llegar afectar a la empresa de

manera negativa.

Berbel y Gan (como se citd en Moreno, 2016) menciona que hay distintos
elementos que pueden llegar a influir en la motivacion laboral. Dichos elementos son los

siguientes:

e Ambiente Laboral: el ambiente laboral se define como las condiciones de trabajo, el
sentimiento de satisfaccion y pertenencia a un grupo, los intereses y actitudes
colectivas, el perfil de las personas que ejercen la autoridad supervisora y la
importancia de los grupos informales. El ambiente laboral debe ser adecuado
confortable y que ofrezca seguridad a los empleados.\

e La comunicacion: esta se define como como el conjunto de mensajes que se
intercambian entre los integrantes de una organizacion, y entre esta y sus diferentes
interacciones externas. La comunicacion fomenta la motivacion al aclarar a los
empleados que deben realizar, qué tan bien lo estan haciendo y, qué puede hacerse

para mejorar el desemperio.

17



e Cultura organizacional: Esta conformado por las tradiciones, las condiciones y los
valores que rigen un patron de actividades, opiniones y acciones en una empresa. La
cultura es la base de presunciones bésicas y creencias que comparten los miembros
de una empresa, las cuales son trabajadas inconscientemente por los empleados y
definen la vision que la empresa tiene de si misma y de su entorno.

e Incentivos: Los sistemas de incentivos son aquellos que se otorgan dependiendo el
desempefio de una persona, no del tiempo que han permanecido dentro de la
empresa, estos incentivos se dan tanto de forma grupal como individual, hacen que
el trabajador de la empresa se desempefie mejor. El objetivo de los incentivos es
motivar a los empleados de una empresa para que su desempefio sea mayor en
aquellas actividades realizadas.

e Satisfaccion al trabajo: la satisfaccion en el trabajo es un motivo en si mismo, es una
actitud no una conducta. Es por ello que la eliminacion de fuentes de insatisfaccion
Ileva a tener un mejor rendimiento del trabajador, reflejado en una actitud positiva
en la organizacion.

¢ Influencia del grupo de trabajo inmediato: El grupo de trabajo inmediato afecta el
comportamiento de una persona. Es probable que los trabajadores estén influidos el
grupo de trabajo del cual forman parte.

e Supervisores y subalternos: la influencia de los supervisores o de los directivos en la
motivacién de sus trabajadores esta relacionada con el control de las recompensas

atractivas y de los castigos potencialmente severos.
1.3 Iniciativa

1.3.1 Definicién
La RAE (2017) define iniciativa como la accién de adelantarse a los demé&s en

hablar u obrar.

Por otra parte, La Universidad de Cadiz (2017) presenta la iniciativa como la
predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y mejorar resultados sin
necesidad de un requerimiento externo que se lo solicite, apoyado en la

autorresponsabilidad y la autodireccion.
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Asimismo, expone que tener iniciativa supone adoptar una actitud proactiva,
despierta ante la realidad y con la madurez suficiente para asumir las consecuencias de la
accion. Implica marcar el rumbo por medio de acciones concretas, no sélo de palabras. Una
persona que tiene iniciativa se caracteriza por plantear ideas y asumir la realizacién de las

mismas.

También implica una disposicion para aprovechar las oportunidades, perseguir los
objetivos mas alla de lo que se requiere 0 se espera, saltarse la rutina cuando es necesario
para realizar el trabajo, siempre enfocado en la consecucion de un objetivo valido y

favorable.

Por otra parte, la iniciativa incluye saber identificar un problema obstéaculo y llevar
a cabo acciones que contribuyan a su solucion. Junto a la competencia de iniciativa se
ponen en marcha otras competencias como creatividad, busqueda de informacién, toma de

decisiones, gestion del tiempo, compromiso.

1.3.2 Conductas que evidencian iniciativa
La Universidad de Cadiz también expone una lista de conductas observables, que

son muestra de iniciativa en una persona dentro del &mbito laboral.

e Efectuar mejoras continuas en los procedimientos llevados a cabo para realizar su
trabajo.

o Disefiar otras herramientas que faciliten la realizacion del trabajo.

e Presentar proyectos interesantes.

e Asumir riesgos personales tomando decisiones que implique los resultados
obtenidos.

e Buscar y compartir informacion que considera necesaria para el buen hacer diario.

e Cumplir con las responsabilidades y las exigencias de su puesto de trabajo, sin
necesidad de que se le solicite constantemente.

e Enfrentarse a pequefios problemas sin asustarse.

e Aportar ideas que mejoran el trabajo diario.

e Aportar informacion atil para resolver las incidencias.

19



1.4 Creatividad

1.4.1 Definicién

La RAE (2017) presenta la creatividad como la capacidad de crear. Por otra parte, la
Fundacién Princesa de Girona (2010) da a conocer la creatividad como la capacidad de
producir cosas nuevas Yy valiosas; también la percibe como la facultad de un cerebro para
llegar a conclusiones nuevas y resolver problemas en una forma original. La actividad
creativa debe ser intencionada y apuntar a un objetivo. En su materializacion puede
adoptar, entre otras, forma artistica, literaria o cientifica, si bien, no es privativa de ningun
area en particular. Asi mismo, creatividad es el germen de una idea, un concepto, una
creacion o un descubrimiento que es nuevo, original, util y que satisface tanto a su creador

como a otros durante algun periodo.

1.4.2 Tipos de creatividad
DeGraff (2015) afirma que los tipos de creatividad estan enmarcados en 5 diferentes
areas en las que la creatividad de una persona se desarrolla dentro del &ambito mercantil y

empresarial. Estas se describen a continuacion:

1.4.2.1 Creatividad mimética:
El término de mimesis surge de la antigua Grecia y significa imitar. Este tipo de
creatividad consiste en aplicar una idea ya existente, en otra area para generar un nuevo

concepto que se adapte a la empresa.

1.4.2.2 Creatividad Bisociativa:

Es la capacidad del cerebro de relacionar pensamientos de los que pueden surgir
grandes conceptos; es el hecho de potenciar un proyecto con base en la famosa lluvia de
ideas. Se desarrolla por medio de la dinamica de las tres F:

e Fluidez: entre mayor sea la cantidad de ideas, mayor es la probabilidad de encontrar
mejores soluciones.
o Flexibilidad: se trata de reacomodar las ideas hasta dar en el clave, es decir, que se

ajuste a lo que estamos buscando.
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e Flujo: debe disfrutarse y no trabajar bajo presion, ni estrés para que las situaciones

fluyan de forma natural.

1.4.2.3 Creatividad analdgica: implica relacionar distintas cosas aunque no tengan
semejanza alguna con el fin de resolver problemas que pueden ser desconocidos

para la persona.

1.4.2.4 Creatividad narrativa: mezcla personas, acciones y tramas mediante
descripciones para contar una historia construida como un nuevo relato o una
reconstruccion con diferentes versiones, de tal forma que facilite la exposicion

de ideas o de productos de una empresa.

1.4.2.5 Creatividad intuitiva: es la cima de la creatividad que se produce al concebir
una idea en la mente sin necesidad de ayuda externa. Es similar a la meditacion,
en la que la persona esta relajada y en un estado de conciencia que emana
fluidez. De acuerdo con DeGraff este estado puede llegar més lejos del alcance

de la mayoria de personas.

Todos estos estados en conjunto pueden llevar a la maduracién de la creatividad, ya
gue no es necesario nacer con la habilidad, pues puede desarrollarse si se trabaja en estos
puntos, que a su vez pueden llevarnos a crear grandes resultados. Por esto, se infiere que la
creatividad puede desarrollarse desde diferentes areas; un trabajador dentro de una empresa,
puede aprender a ser creativo en el area que le parezca mas comoda segun sus habilidades
interpersonales. La creatividad puede moldearse, segun las capacidades de cada persona. Es
importante no imponer la creatividad, porque de esta forma, se corta de raiz y no se puede
llegar a los resultados esperados.

1.4.3 Creatividad en el Trabajo

Segun el blog anénimo (2013), la evolucién en el mundo laboral nunca cesa, y las
empresas apuestan, hoy en dia, por empleados més creativos. La creatividad es el ingenio,
la inventiva, la imaginacion para generar ideas 0 nuevos conceptos que producen

soluciones originales y que ayudan a mejorar el funcionamiento y productividad laboral.

21



Segun el autor de dicho blog, hay tres aspectos elementos que ayudan a estimular la

creatividad en los empleados:

1. Constancia: ser firme con los objetivos establecidos.
2. Confianza: crear un ambiente de seguridad.

3. Entusiasmo: estimular y apoyar la generacion de ideas.

Muchas veces, los empleados pueden frenar su fuerza creativa por temor a ser
ridiculizados o perder el puesto de trabajo. Es necesario fomentar la creatividad y buscar la

mejor manera de poder ayudarles.

A partir de esta descripcion teodrica del tema de investigacion, puede decirse
entonces que la proactividad, enfocada en el ambito laboral, se percibe como el conjunto de
actitudes y habilidades evidencian el nivel de disponibilidad necesario para llevar a cabo las
atribuciones como colaborador de una organizacion empresarial. Esta disponibilidad
incluye la iniciativa, es decir la capacidad de anticiparse a los hechos; la creatividad, lo que
significa proponer nueva ideas y soluciones a las situaciones que se presenten; también
incluye la motivacion, la cual consiste en mostrar capacidad de tomar decisiones de forma

voluntaria y llevarlas a cabo de forma constante y concreta.

1.5 Agroexportacion en Guatemala

Lostao (1963) comenta que una empresa agricola consiste en una entidad productora
superior a la de cualquiera de sus elementos: tierra, trabajo, capital. Este tipo de empresa
tiene diferentes funciones: administrativa, financiera, técnica, comercial, de seguridad
social y contable. Por otra parte, se considera como condiciones indispensables para llegar
a una solucién empresarial, contar con una estructura territorial idonea, sistemas de
financiacion y la formacién del personal. Por otra parte, el autor afirma que para elevar el
nivel de vida de las personas es importante colocar a cada una en su puesto de trabajo y
producir como los mejores. De esta manera, el autor sostiene la idea de que son los

agricultores los que han de transformar la agricultura.

La agricultura en Guatemala ha generado por siglos una fuente de alimentacién y de

trabajo que se ha incursionado tanto en el mercado interno como en el internacional. Esta
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expansion del mercado a nivel internacional, se ha dado como respuesta a la demanda de

muchos productos de las empresas agricolas del pais.

En relacion con lo anterior, Agexport Guatemala (2016) en su pagina web, explica
que el pais brinda al inversionista las condiciones idoneas para aprovechar el potencial de
crecimiento invirtiendo en la exportacion de productos agricolas de Guatemala, el cual,
cuenta con una gran demanda a nivel mundial. Dentro de los principales, y de alto prestigio,

se encuentran: banano, café, cardamomo y azUcar.

Asimismo, expone que la base de la economia del pais se centra en la produccion y
exportacién de productos agricolas, la mayoria producidos en el interior de Guatemala. Por
otra parte, se prevé un crecimiento considerable en la economia del pais gracias al
desarrollo positivo de los productos agricolas producidos dentro de Guatemala, logrando
una estabilidad econémica y comercial que beneficia al pais.

Por lo anterior, las empresas agricolas, al avanzar administrativamente en su
desarrollo, se han visto en la necesidad de prestar atencién al talento humano, el cual, en su
mayoria esta conformado por trabajadores de areas rurales, ya que las empresas se auxilian
de la experiencia que posee cada comunidad y/o pueblo en cuanto al trabajo de sus tierras,
lo que generalmente es parte fundamental de su cultura. Por esto, se ha tratado de
considerar una valoracion justa para las funciones especificas que desempefia cada

colaborador dentro de estas empresas, pero no en todas las organizaciones se ha logrado.

Para esta investigacion, se tomara en cuenta a colaboradores de las Fincas Finlandia y
Palestina y ubicadas en costa sur de San Marcos, Guatemala. Estas son empresas agricolas
que se dedican especificamente a la produccion y exportacion de frutas exdticas como

rambutan y mangostan.
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1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Guatemala, por ser un pais de alta produccion agricola, cuenta con grandes
industrias que son reconocidas por la calidad de sus productos; dichos productos, en su
mayoria, son generados por recursos naturales, lo que contribuye a mantener la calidad de

los mismos.

Dentro de esta area, se puede creer y transmitir el concepto estereotipado de que, las
personas que tienden a trabajar en oficios agricolas, poseen baja escolaridad. Sin embargo,
no se toma en cuenta que estas personas, en su mayoria, son campesinos que encuentran la
agricultura como un oficio indispensable para la subsistencia y que, al colaborar en
funciones administrativas dentro de un contexto laboral, ejecutan sus acciones a partir de

conocimientos empiricos o de costumbres en el trabajo agricola cotidiano.

En el mismo orden de ideas, la mayoria de empresarios no perciben necesaria una
capacitacion para moldear de forma positiva y moderada las conductas de sus
colaboradores, lo que crea empresas que promueven un avance empresarial enfocado en el

desarrollo econémico y restan importancia al desarrollo del potencial humano.

Por lo anterior, esta investigacion estd orientada a promover, a través de la
educacion no formal, el cambio actitudinal y conductual en los trabajadores de campo que
colaboran dentro de empresas exportadoras en Guatemala. Se pretende demostrar como este
cambio en los colaboradores de una empresa, marca una diferencia significativa en los
resultados finales, como por ejemplo, mantener una mejor calidad en el producto, disminuir
gastos innecesarios, mantener un ambiente laboral agradable, entre otros. Cabe mencionar
que, un cambio actitudinal y conductual en los colaboradores, no significa dejar de respetar
sus costumbres y conocimientos empiricos, sino ayudarles a mantenerlos y

complementarlos para ser aplicados de manera asertiva en el area laboral.

En ese sentido, se pretende promover conductas como la proactividad, la cual se
refiere a anticiparse a las cosas antes de que éstas sean necesarias 0 exigidas. Por otra
parte, la proactividad se relaciona con la creatividad. Esta tltima se da cuando cada persona
piensa de forma innovadora y diferente; ademas, promueve de forma positiva, la
competitividad dentro del ambiente laboral. Todo esto permite a las empresas, exigir de

forma justa y positiva un nivel alto de desempefio a sus colaboradores, ya que se encuentran

24



motivados y empoderados. Como resultado, la empresa alcanzaria los objetivos que se

plantee en el &mbito laboral, productivo, administrativo, etc.

En resumen, la presente investigacion tiene como fin primordial, implementar
métodos de Recursos Humanos en trabajadores de campo y por medio de esto, transmitir a
las empresas la importancia de dichos procesos para mantener el nivel de calidad esperado
de su produccion y el éxito empresarial a nivel general. Por lo anteriormente expuesto se

plantea la siguiente pregunta de investigacion:

¢Existe una diferencia estadisticamente significativa en la proactividad de un grupo
de trabajadores de una empresa agroexportadora luego de participar en un programa de

capacitacion sobre la proactividad?
2.1. Objetivos

2.1.1. Objetivo General
Determinar si existe diferencia significativa en la proactividad de un grupo de
trabajadores de una empresa agroexportadora luego de participar en un programa de

capacitacién sobre la proactividad.

2.1.2. Objetivos Especificos

¢ Identificar si existe diferencia estadisticamente significativa en el factor creatividad
en un grupo de colaboradores de una agroexportadora luego de participar en una
serie de capacitaciones.

¢ Identificar si existe diferencia estadisticamente significativa en el factor motivacion
en un grupo de colaboradores de una agroexportadora luego de participar en una
serie de capacitaciones.

o ldentificar si existe diferencia estadisticamente significativa en el factor iniciativa
en un grupo de colaboradores de una agroexportadora luego de participar en una
serie de capacitaciones.

e Realizar y actualizar el programa de capacitacion impartido en una agroexportadora
con el fin de promover la proactividad, creatividad, motivacion e iniciativa en sus

colaboradores.
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2.3. Elemento de Estudio

Proactividad.

2.4 Definicion de Variables
2.4.1 Definicién Conceptual:

Proactividad

Segun Schwarzer (Como citd El Departamento de Logistica Funcional, 2016), el
comportamiento proactivo es la creencia de las personas en su potencial para mejorarse a si
mismas, su situacién y a su entorno. Ser proactivos basicamente significa pensar y actuar
antes de tiempo, Es un gran método para evitar mas trabajo en el futuro pero también puede
ser extremadamente importante para evita el mal gasto de bienes, la pérdida de tiempo o
crear conflictos planeando bien el futuro y para crear sistemas nuevos e innovadores dentro

del trabajo.

2.4.2 Definicién Operacional
Para la presente investigacion, se entendera como proactividad los resultados de los

siguientes indicadores

- Creatividad
- Motivacion

- Iniciativa

2.5 Alcances y Limites

El estudio se realizd con colaboradores de finca Finlandia y finca Palestina en San
Marcos Guatemala para la obtencién datos que sean de ayuda para la creacion de un
programa de capacitacion acerca del desarrollo de la proactividad en sus colaboradores. Por
otra parte, las limitantes de esta investigacion son que las fincas quedan en el departamento
de San Marcos a 250 km de la ciudad de Guatemala, asi como que el 80% de los

colaboradores presentan analfabetismo.
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Tambien se consideré como una limitante el factor tiempo de los trabajadores para
responder dicha encuesta dado que debian de ser realizadas antes de su jornada laboral que
empieza a las 6 am. También es necesario agregar los resultados no podran ser
generalizados a otras estudios dado que la presente investigacion ha sido en una sola

organizacion con un giro de negocio especifico.

2.6 Aporte

La psicologia industrial en los ultimos tiempos ha crecido en demanda ya que mas
empresas buscan la mejora en sus procesos y en el ambiente de sus colaboradores. Por esto,
Es de suma importancia ampliar el campo de los Recursos Humanos por medio de la
implementacién de procesos, evaluaciones y capacitaciones en trabajadores de campo en

empresas agricolas.

Debido a que el trabajo de la Psicologia Industrial no se ha enfocado en las
empresas agricolas y empleos en el campo, se tiene muy poco conocimiento de la manera
en la que se trabaja, asi como la manera en la que se evalta al personal para valorar su
rendimiento, e cémo plantear la proactividad o capacitar a los trabajadores del area
agricola. Por tanto, ain no se ha establecido una técnica o estrategia para implementar la
capacitacién enfocada en la proactividad de los colaboradores. Esto brinda una nueva
perspectiva como psicélogos industriales ya que, es evidente que es necesario trabajar en

esta area.

Por lo expuesto anteriormente, cabe mencionar que el desarrollo de actitudes como
la proactividad es fundamental para introducir cambios que son necesarios para el logro de
objetivos y el alcance de la calidad total. Por lo que se desea implementar en las empresas
agricolas un programa de capacitaciéon que permita fomentar la proactividad en los

colaboradores.
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I1I. METODO

3.1 Sujetos

Los sujetos de estudio lo conforman 34 trabajadores de las fincas Finlandia y finca
palestina en la costa sur San Marcos Guatemala. Son personas de situacion econémica
baja, hombres y mujeres que oscilan entre las edades de 23 a 61 afios, de diversas
religiones, con diferencia del estado civil. Para seleccionar la muestra de participantes se
utilizard el muestreo por seleccion intencionada o muestreo de conveniencia. EI muestreo
por seleccion intencionada 0 muestreo por conveniencia segin Epidem (2003), consiste en
la eleccion por métodos no aleatorios de una muestra cuyas caracteristicas sean similares a
las de la poblacion objetivo. En este tipo de muestreos la “representatividad” la determina
el investigador de modo subjetivo, siendo este el mayor inconveniente del método ya que
no es posible cuantificar la representatividad de la muestra.

Sujetos Segun Género
Género Numero | Porcentaje
femenino 0 0%
Masculino 34 100%
Total 34 100%

Sujetos Segun Escolaridad
Escolaridad Numero | Porcentaje
No fue a la
escuela 10 29%
Nivel
Preprimario 5 15%
Nivel primario 15 44%
Nivel medio 4 12%
Total 34 100%

28



Sujetos Segun Edad
Rangos de edad | Numero | Porcentaje
15-20 afios 4 12%
20-25 afos 15 44%
25-30 afos 10 29%
30-35 afnos 0 0%
35-40 afios 5 15%
Total 34 100%
Sujetos Segun Antigledad en la
Empresa
Antigliedad en
la Empresa Numero | Porcentaje
1 mes - 6 meses 10 29%
6 meses- 1 afo 12 35%
1- 5 afos 0 mas 12 35%
Total 34 100%

3.2 Instrumento
Debido a las caracteristicas del estudio se elabor6 una escala de likert que permitio

establecer el nivel de conocimiento que tiene el personas acerca de la proactividad.

Escala de Likert

Totalmente de Siempre 4
Casi Siempre 3
Pocas Veces 2
Nunca 1

Dicha escala, constd de varias preguntas con diferentes opciones de respuesta, las
cuales respondieron a los siguientes indicadores (la pregunta 1 es directamente relacionada

a la proactividad):

-Creatividad. (Preguntas. 2, 3y 4)
-Motivacion (Preguntas 5, 6 y 7)
-Iniciativa. (Preguntas 8, 9 y 10)
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3.3 Procedimiento:

Para llevar a cabo la presente investigacion se llevaron a cabo los siguientes pasos:

e Se seleccionaron tres posibles temas de investigacion.

e Se presentaron a la coordinacién de la Facultad de Humanidades los tres temas.

e Se realizo el marco teorico y se investigaron antecedentes tanto nacionales como
internacionales.

o Se elabord el planteamiento del problema.

e Se describi6 el método de investigacion.

e Entrega de anteproyecto a facultad para su aprobacion,

e Seaplico el instrumento a la muestra seleccionada.

e Se presentaron los resultados por medio de graficas, se realizd el analisis e
interpretacion de la informacion obtenida.

e Se discutieron los resultados, los cuales fueron comparados con los diversos
autores que fueron citados dentro de la investigacion.

e Se realizaron las conclusiones y recomendaciones de los resultados obtenidos en la

investigacion.

3.4. Tipo de Estudio, Disefio y Metodologia Estadistica

Este estudio posee un enfoque de tipo cuantitativo que segun Hernandez Fernandez
y Baptista (2004) se refiere a un método que utiliza la recoleccion y el andlisis de datos
para contestar preguntas de investigacion y probar hipétesis establecidas previamente, y
confia en la medicién numérica, el conteo y frecuentemente en el uso de la estadistica para

establecer con exactitud patrones de comportamiento en una poblacion.

Para el analisis estadistico de los resultados se utilizara la funcion de Analisis de
datos del programa Excel y la prueba t de student que, segin Hernandez, Fernadez y
Baptista (2004), es una distribucién de probabilidad que surge del problema de estimar la

media de una poblacion normalmente distribuida.
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos en la presente investigacion. En
el apartado 4.1 se describen los resultados de manera global, comparando la proactividad en
los colaboradores antes y después de la capacitacion que se llevé a cabo. En el apartado 4.2
se muestra una comparacion de los resultados del pre-test y post-test, para cada uno de los
indicadores que la proactividad abarca.

Para responder a los objetivos de la investigacion, se aplicd un instrumento antes y
después de la capacitacion. Este instrumento se realiz6 con base en la escala de Likert, en la
cual las opciones de respuesta fueron: siempre, casi siempre, pocas veces y nunca. Estuvo
conformado por 10 preguntas organizadas en 4 grupos: proactividad (concepto general),
creatividad, motivacion e iniciativa. Esto permitié organizar los resultados en tablas
diferentes y por medio de éstas, comparar el nivel de conocimiento de los colaboradores
acerca de estos elementos, antes y después de recibir la capacitacion.

4.1. Resultados generales

Tabla 4.1.1. Nivel global de proactividad

Pretest Postest

Media 30.52 34.44
Desviacion 497 5.19
Coeficiente de correlacion de

-0.22
Pearson
Estadistico t -2.86
Valor critico de t (dos colas) 2.03

Al realizar un andlisis del total de la variable de estudio, se observa que el nivel de
proactividad en los sujetos aumento cerca de 4 puntos porcentuales en el postest respecto al
pretest. Pese a este aumento, la diferencia no es estadisticamente significativa ya que el
valor critico de t (2.03) es mayor al estadistico t (-2.86). Por otra parte, la desviacion
estandar evidencia que los colaboradores mostraron mayor desacuerdo en relacion a la

proactividad después de haber asistido al programa de capacitacion. Esto pudo deberse a

31



que el conocimiento que recibieron les llevd a tener diferentes percepciones sobre la

proactividad y todo lo que la misma implica.
4.2. Resultados por indicador

Como se menciond anteriormente, las preguntas del instrumento fueron agrupadas
segun los indicadores de la variable de estudio: proactividad (concepto general),
creatividad, motivacion e iniciativa. Para el primero, se tomo en cuenta los resultados de
una pregunta, por lo que el maximo resultado tiene un valor de 4. En los otros indicadores,
se tomod en cuenta las respuestas de tres preguntas para cada uno, lo que corresponde a un

resultado méaximo de 12 en cada tabla.

Tabla 4.2.1. Proactividad

Pre test Post test

Media 3.26 3.64
Desviacion 0.93 0.54
Coeficiente de correlacion de

0.24
Pearson
Estadistico t -2.33
Valor critico de t (dos colas) 2.03

A partir de la tabla anterior, puede determinarse que existe un leve aumento en la
media del postest en comparacion con el pretest, lo que representa un incremento del
conocimiento sobre proactividad en los sujetos de estudio. No obstante, la diferencia no es
estadisticamente significativa ya que el valor critico de t es mayor que el estadistico t. Por
otra parte, se observa una minima disminucion de la desviacion estandar en el post test, lo
que significa que después del programa de capacitacion, hubo un criterio mas unificado de

los sujetos de investigacion acerca de lo que conocian sobre proactividad.
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Tabla 4.2.2. Creatividad

Pre test Post test

Media 9.35 10.61
Desviacion 1.96 1.57
Coeficiente de correlacion de

0.27
Pearson
Estadistico t -3.42
Valor critico de t (dos colas) 2.03

En relacién a los resultados del indicador creatividad, se observa que hubo un
aumento de la media en el postest respecto al pretest, lo que significa que, después de haber
asistido al programa de capacitacion, los colaboradores presentaron un mayor nivel de
conocimiento y aplicacion de la creatividad. Sin embargo, la comparacion entre el valor
critico de t (2.03) y el estadistico t (-3.42), permite determinar que la diferencia no es
estadisticamente significativa. Asimismo, se presenta una leve disminucion de la desviacion
estandar en el postest, lo que puede deberse a que los sujetos llegaron a una mayor

concordancia entre sus respuestas acerca de la creatividad.

Tabla 4.2.3. Motivacién

Pre test Post test

Media 8 9.94
Desviacion 1.93 1.72
Coeficiente de correlacion de

0.04
Pearson
Estadistico t -4.46
Valor critico de t (dos colas) 2.03

Se observa en la tabla que la media aument6 en el postest en comparacion con el
pretest, por lo que puede determinarse que los colaboradores, después de haber asistido al

programa de capacitacion, manifestaron un mayor nivel de motivacion en su &mbito laboral
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en comparacion con lo que manifestaban antes de dicho programa. No obstante, esto no
representa una diferencia estadisticamente significativa ya que el valor critico de t (2.03) es
mayor al estadistico t (-4.46). Asimismo, considerando que la puntuacion méaxima de este
indicador puede ser 12, la media de 9.94 permite inferir que se alcanzé un nivel cercano a
la motivacion en su totalidad, pero que podria requerir el refuerzo de ciertos aspectos,
segun la necesidad de la empresa. Por otra parte, la desviacion permite inferir que los
sujetos lograron una mayor concordancia de sus respuestas en el postest respecto a la

motivacion.

Grafica 4.2.4. Iniciativa

Pre test Post test

Media 9.91 10.23
Desviacion 2.07 2.62
Coeficiente de correlacion de

-0.42
Pearson
Estadistico t -0.47
Valor critico de t (dos colas) 2.03

A partir de esta tabla, se determina que hubo un aumento de iniciativa en los sujetos
de estudio después de haber asistido al programa de capacitacion, ya que la media es mayor
en los resultados de postest que en los de pretest. Ademas, el resultado de postest se acerca
mas al mayor puntaje para este indicador, que es 12. No obstante, debido a que el valor
critico de t es mayor que el estadistico t, esta diferencia no puede ser estadisticamente
significativa. En otro orden de ideas, se observa un aumento de la desviacion estandar en el
postest, o que puede deberse a que los colaboradores obtuvieron una conceptualizacion

critica y diferente a la de los demas, respecto a la iniciativa.

En resumen, con base en los resultados anteriores, se determina que no existe
diferencia estadisticamente significativa en la proactividad, creatividad, motivacion e
iniciativa de los colaboradores de una empresa agroexportadora de Guatemala después de
haber asistido a un programa de capacitacion relacionado con el tema. Sin embargo, si se

observo que, a nivel general, este programa permitio que los sujetos manifestaran un
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incremento en el nivel de proactividad en su desempefio laboral. Esto concuerda con los
resultados obtenidos para cada indicador tomado en cuenta, ya que en todos hubo un

aumento de la media en el postest respecto al pretest.

Cabe mencionar que en la mayoria de los indicadores se evidencio leve disminucion
de la desviacion estandar, lo que significa que en general, los sujetos lograron mantener una

conceptualizacion y percepcion similar sobre la proactividad y lo que ésta abarca.
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V. DISCUSION DE RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados de manera analitica y comparativa con
otras investigaciones Yy teorias. El presente estudio se encauzod en identificar si existe una
diferencia significativa en la proactividad de un grupo de colaboradores dentro de empresas
agroexportadoras de Guatemala antes y después de haber recibido un programa de
capacitaciones acerca del tema. Para evaluar la proactividad, dentro del instrumento

aplicado, se tomo en cuenta el nivel de motivacion, creatividad e iniciativa de los sujetos.

En cuanto a la proactividad, Soto (s. f.) explica que es una actitud en la que una
persona asume el control absoluto de su conducta de forma activa. En esta investigacion, se
determind que, antes de la capacitacion, el nivel global de proactividad de los sujetos
correspondia a una media de 30.52, considerando que el puntaje méximo podia ser 40.
Posterior a la capacitacion, la media aumento a 34.44, lo que evidenci6 un leve cambio de
la manera en que los colaboradores percibian y practicaban la proactividad. Sin embargo,
dichos resultados no permiten concluir que exista una diferencia estadisticamente
significativa un rango menor al 0.05 de confianza. Ademaés, se considera que aun es
necesario reforzar la proactividad en los sujetos, para que puedan manifestar el nivel

méaximo de la misma.

En contraposicion a lo anterior, puede mencionarse el estudio realizado por Céceres
(2017), el cual estuvo enfocado en determinar la eficacia de un programa de capacitacion
de coaching empresarial en el desempefio laboral de los jefes y supervisores de una
empresa farmacéutica de Guatemala y determiné que si existe diferencia estadisticamente
significativa en el desempefio del jefe y superior. A partir de esto, se recomend6 a la
empresa utilizar el coaching como una herramienta administrativa principal. Para este
estudio, puede tomarse en cuenta el coaching como una manera de promover la
proactividad en los colaboradores de las empresas agroexportadoras de Guatemala, para
gue mantengan una nocion de la actitud que explica Soto (s.f.), en cuanto a poder asumir el

control de si mismos y mostrar un desempefio constantemente activo.

Como siguiente indicador, se evalud la creatividad, la cual, segin la Fundacién

Princesa de Girona (2010), es la capacidad de producir cosas nuevas y valiosas; también la
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describe como la facultad de un cerebro para llegar a conclusiones nuevas y resolver

problemas de diferentes maneras.

En cuanto a los resultados presentados en este estudio, se identificd que, antes de la
capacitacion, el nivel de creatividad de los sujetos se ubicaba en una media de 9.35,
considerando que el nivel maximo pudo ser de 12; y después de la capacitacién aumento a
10.61. Debido a que el valor critico de t fue mayor que el estadistico t, esto no representd
una diferencia estadisticamente significativa. Por otra parte, se considera este indicador aun

puede desarrollarse en los trabajadores para alcanzar el nivel maximo del mismo.

En cuanto a esto, es importante tomar en cuenta, como explica DeGraff (2015), que la
creatividad puede manifestarse de diferentes maneras en el &mbito empresarial: creatividad
mimética, que consiste en aplicar una idea ya existente; la creatividad bisociativa, que es
potenciar un proyecto con base en la lluvia de ideas, para relacionar pensamientos con
acciones concretas; la creatividad analdgica, que significa relacionar distintas cosas aunque
no tengan alguna semejanza, para promover la resolucion de problemas que pueden ser
desconocidos para la persona; la creatividad narrativa, que facilita la exposicion de ideas o
productos de una empresa; por Gltimo, la creatividad intuitiva, que se produce al concebir
una idea en la mente sin necesidad de ayuda externa. En cuanto al presente estudio, conocer
las areas de la creatividad, facilita la busqueda de estrategias y actividades que desarrollen

este indicador en los sujetos al momento de proporcionarles otro programa de capacitacion.

En este estudio también se evalud el nivel de motivacion de los colaboradores. Se
determind que antes del programa de capacitacion, el nivel de motivacion de los sujetos de
estudio, se encontraba en una media de 8; y después de haber asistido al programa de
capacitaciones, incrementd levemente a 9.94. Esto significa que, en general, los
colaboradores lograran realizar sus labores sintiendo confianza en que alcanzaran sus metas
y mostrandose animados. Sin embargo, debido a que no se evidencié una diferencia
estadisticamente significativa, se considera que es necesario buscar estrategias para

continuar promoviendo este indicador.

En consonancia con lo anterior, puede mencionarse el estudio de Herrera (2016), en
el que se concluyé que la motivacion tiene una estrecha relacion con la estabilidad laboral.

Por esto, se considera que los sujetos, luego de haber recibido una serie de capacitaciones
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relacionadas con la motivacion, podran poner en practica acciones que la promuevan en el
clima laboral y de esta forma lograr estabilidad en la empresa. En cuanto a esto, también se
puede hacer mencion del estudio realizado por Marroquin (2016), quien identifico que la
motivacion de los sujetos tomados en cuenta, se encontraba en un nivel medio bajo, lo que
le llevd a recomendar a la organizacion que se implementara un programa de
capacitaciones y actividades con enfoque motivacional, para elevar el nivel de motivacion

en sus colaboradores.

Como se menciond anteriormente, en este estudio se evalud la motivacion como parte
de la proactividad. Lo anterior se relaciona con la investigacion realizada por Riley (2017),
la cual que evalud la influencia que tiene un programa de motivacion en los colaboradores
y concluyo que no existe diferencia estadisticamente significativa a nivel 0.05 en cuatro de
los factores los cuales son: activacion, expectativa, ejecucion e incentivos, pero si se mostréd
diferencia significativa de 0.05 en uno de , entre los colaboradores que forman parte de un
programa de motivacién y los que no. Ademas, se hizo la observacion de que el programa
de motivacion utilizado como método alternativo de incentivo puede ser significativo si es

enfocado a las necesidades de los colaboradores que se someteran al programa.

En consonancia con lo anterior, este estudio tuvo la intencion de promover la
motivacion por medio de capacitaciones. Segun los resultados obtenidos, se considera que
si se logré una diferencia significativa en este aspecto. Sin embargo, es importante, como lo
menciona Robbins y Coulter (2005), enfatizar en que las necesidades de los trabajadores
estén alineadas con los objetivos empresariales. Los mismos autores agregan que la
motivacion laboral se da como un proceso del deseo de las personas de realizar un gran
esfuerzo para poder alcanzar los objetivos organizacionales, condicionado por el esfuerzo
de satisfacer las necesidades individuales. Por esto, se resalta el esfuerzo y los objetivos

organizacionales, de tal manera que ambos caminen en la misma linea.

Finalmente, se tomo en cuenta el factor iniciativa, que segun la Universidad de Cadiz
(2017), se presenta como la predisposicion a emprender acciones, crear oportunidades y
mejorar resultados sin necesidad de un requerimiento externo que se lo solicite, apoyado en
la autorresponsabilidad y la autodireccion. En el presente estudio se determiné que, después

de asistir al programa de capacitaciones, no se identifico una diferencia estadisticamente
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significativa en el nivel de iniciativa de los sujetos. Sin embargo, el mismo si aumenté a
10.23, mientras que en los resultados del pretest, se obtuvo una media de 9.91. Es preciso
tomar en cuenta que este fue el factor que evidenci6é el menor cambio. Esto puede influir en
la manera en que los colaboradores toman decisiones en la empresa, ya que es probable
que, para mostrar un desempefio activo en todo momento, necesiten que una figura externa
se los solicite. No obstante, por acercarse al nivel maximo, que en este caso es 12, la
empresa presenta un margen de mejora, es decir que puede promover y moldear la

iniciativa en sus colaboradores por medio de programas o estrategias enfocadas en el tema.

En el mismo orden ideas, la Universidad de C&diz (2017) expone que, para que la
creatividad en una persona sea evidente, deben presentarse estas conductas: efectlia mejoras
continuas en los procedimientos llevados a cabo para realizar su trabajo, disefia otras
herramientas que faciliten la realizacion del trabajo, presentar proyectos interesantes, busca
y comparte informacién que considera necesaria para el buen hacer diario, cumple con las
responsabilidades y las exigencias de su puesto de trabajo, sin necesidad de que se le
solicite constantemente, aporta ideas que mejoran el trabajo diario y aporta informacion til
para resolver las incidencias. Este estudio intentd promover estas conductas en un programa
de capacitacion, sin embargo, se necesita constante retroalimentacion para mantener los

resultados satisfactorios en el aspecto de iniciativa.

Finalmente, en cuanto al programa de capacitacion realizado dentro de este estudio,
puede determinarse que fue Gtil para promover y aumentar la proactividad en los sujetos de
estudio, sin embargo, es necesario darle seguimiento para que se llegue e un maximo nivel
de este indicador y se continGe con los logros ya alcanzados. En consonancia con lo
anterior, Pérez (2017) determind en su investigacion que la aplicacion de las sesiones de
capacitaciéon ayud6 a mejorar el conocimiento sobre asertividad en los colaboradores y por
esto, sugirio continuar con la planificacion y programacion de capacitaciones para llevarlas

a cabo de manera adecuada y funcional.

Dentro de este tema, cabe mencionar el estudio de Betancur, Henao y Vanegas (2013)
en el que propusieron un conjunto de estrategias que permitian despertar energia interna en
el personal para impulsar un mejor desarrollo laboral. Entre las herramientas empleadas se

encontré la creacion de evaluaciones de desempefio, actividades motivacionales,

39



reconocimientos, definicion de actividades por rol, planes de capacitacion, incentivos por
cumplimiento de metas, entre otros. Esta informacion puede relacionarse con los resultados
del presente estudio ya que ambos promovieron la motivacion e impulso de trabajar con
calidad por medio de diferentes técnicas. Sin embargo, Betancur, Heano y Vanegas (2013)
implementaron méas de un tipo de estrategias lo que permitié obtener mejores resultados

con los sujetos que se tomaron en cuenta.

Con base en el analisis presentado anteriormente, es posible determinar que la
presente investigacion concuerda con otros estudios realizados, especialmente en el aspecto
de la implementacion de programas de capacitacion que propicien la motivacion y un
desempefio dptimo en el &rea organizacional. Sin embargo, hubo diferencias con estudios
en los que se amplid el niumero y tipos de estrategias aplicadas para llegar a un objetivo,
como los reconocimientos, los incentivos por cumplimiento de metas, seguimiento en la
planificacion de capacitaciones o talleres, entre otros. Cabe resaltar que uno de los
indicadores con mayor prevalencia en el estudio actual del &rea organizacional, es la
motivacién, lo que puede significar una necesidad de aumentar este indicador en los

colaboradores para a lograr una mejora en la productividad empresarial en general.
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VI. CONCLUSIONES

De acuerdo a los resultados derivados del estudio realizado en fincas agricolas en el
departamento de San Marcos Guatemala, sobre la proactividad, se obtiene las siguientes

conclusiones.

e El nivel de creatividad, motivacion e iniciativa de los trabajadores incremento después
de haber asistido al programa de capacitacién sobre el tema; sin embargo, esto no

representa una diferencia estadisticamente significativa en un grado menor al 0.05.

e El indicador que evidencié mayor incremento después del programa de capacitacion,
fue la motivacion, lo que favorecera el interés de los colaboradores para cumplir con

sus atribuciones y para asistir a capacitaciones futuras.

e El indicador que evidencié menor incremento después del programa de capacitacion fue
la iniciativa. Esto conlleva a que los colaboradores carezcan de iniciativa sin un

motivador.

e En general, la proactividad de los trabajadores incrementd cerca de 4 puntos
porcentuales después de haber participado en el programa de capacitacién sobre este
tema. Sin embargo, esto no representa una diferencia estadisticamente significativa en

un grado menor al 0.05 de confianza.

e En general, los trabajadores mostraron conocimientos y percepciones similares acerca
la proactividad, lo que facilita la manera en que ésta pueda promoverse y ponerse en
préctica dentro de la empresa.

e La motivacion, la iniciativa, y la creatividad influyen de manera absoluta en la

productividad laboral de cada empleado.

e EIl conjunto de indicadores trabajados (motivacion, creatividad, iniciativa) pueden ser

moldeados e incrementados por medio de capacitaciones.
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VIil. RECOMENDACIONES

De acuerdo a las conclusiones presentadas en el estudio sobre la creatividad, la iniciativa, y

la motivacion y su influencia en la proactividad en fincas agroexportadoras en

departamento de San Marcos Guatemala, se obtienen las siguientes recomendaciones:

Realizar las capacitaciones de manera constante, para evitar interrumpir los avances del

en el nivel de proactividad de los trabajadores.

Continuar con un programa de capacitacion sobre la proactividad dentro de la empresa,

para promover la creatividad, motivacion e iniciativa de los colaboradores.

Para promover la iniciativa, se sugiere a las empleadores reformar la estrategia de
distribuir responsabilidades en el personal e incentivar cuando aporte mejores y nuevas

ideas.

Es necesario reforzar la actitud de aportar un mayor esfuerzo en el area laboral de
manera introspectiva, para que la conducta se pueda presentar sin esperar algo a
cambio, vy sin la presencia de una figura autoritaria que constantemente haga
recordatorios de llevar a cabo las atribuciones que le corresponden a cada miembro del

personal.

Se sugiere planificar de una forma anual un programa de capacitacion sobre la
proactividad, de tal manera que el horario de trabajo no se vea afectado. Se considera
conveniente utilizar 1 hora antes de iniciar con las actividades laborales o también
puede realizarse como una jornada matutina de talleres, que abarque hasta las 12 del

mediodia de una fecha destinada exclusivamente para dicha actividad.

A través de los encargados de cada finca se sugiere organizar una creacion de
incentivos que puedan estimular la motivaciéon hacia las capacitaciones para que los

colaboradores participen interesados en las mismas.
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ANEXOS



Cuestionario sobre la Proactividad en Trabajadores Agricolas

Escolaridad: Edad:

Estado Civil: Antigiiedad Escolaridad: Sexo: F M

Instrucciones: Dentro del cuestionario encontrard una serie de preguntas con las cuales se pretende identificar
cuales son los factores que ayudan a su motivacion laboral. Debe colocar una X en la respuesta con que usted
se identifica. No existen respuestas buenas y malas por lo que su sinceridad es muy importante. Las
respuestas pueden ser:

| Siempre | Casi Siempre | Pocas Veces | Nunca

No. ASPECTOS A CONOCER SIEMPRE | CASI SIEMPRE | POCAS VECES | NUNCA

1 Sabe que significa proactividad.

Cree que hay mas de una forma de resolver
problemas.

3 Propone nuevas formas de realizar su trabajo.

Busca llevar a cabo a la practica las mejores
ideas.

5 Necesita un empujén para hacer las cosas.

6 Puede dirigir sin dificultad.

7 Se adapta facilmente a los cambios.

Se siente con animos para realizar
adecuadamente su trabajo.

9 Confia en alcanzar sus metas.

Las tareas que realiza le motivan y le permiten

10 salir adelante




CAPACITACION SOBRE PROACTIVIDAD
FINCA PALESTINA'Y FINCA FINLANDIA
COSTA SUR SAN MARCOS GUATEMALA

e Bienvenida
e Actividad rompe hielo:

El Naufrago

Tiempo: 15 minutos
Materiales: papel sulfitos o papel periddico.

Desarrollo: La dinamica consiste en formar grupos de dos o tres y repartirles un pedazo de
papel periddico que los utilice como bote salvavidas en donde ninguna persona debe quedar
fuera, todos deben salvarse. Se cuenta la historia “iba una vez un barco que cruzo con una
tempestad y se formaron botes salvavidas les da unos segundos para subirse al bote, de los
que sobrevivieron ;? se dice el numero de los que hicieron bien el bote”, se continua la
dindmica doblando el papel por la mitad y asi sucesivamente haciendo el papel mas
pequefio hasta encontrar el bote ganador. Al término se comparte la experiencia de salvarse
de naufragar.

Introduccion al tema sobre la proactividad.

e Qué es la proactividad.

e Laimportancia sobre la proactividad.

e Porqué ser proactivo.

e Introduccion al tema sobre: Qué es la creatividad.

Actividad:_Pictionary

Ponles a hacer dibujos "'con poca informacién' sobre lo que les gusta hacer en su tiempo
libre, sus comidas favoritas, su asignatura favorita, etc. Cada uno/a debe mostrar sus
dibujos a la clase y los/as comparfieros/as deben intentar adivinar qué ha sefialado... por
ejemplo, si Pedro hace una M amarilla, ;estard hablando de McDonals?

e Introduccion al tema: Que es la iniciativa:

e Importancia de tomar decisiones, asumir responsabilidades y rendir cuentas.

e Lasuperacién familiar y personal como motivacion e importancia de la motivacion
e El mejor control es el autocontrol charla motivacional sobre el cambio de actitud.

e Gestion proactiva de los proyectos



La capacidad de planificacion

La capacidad de gestion

El liderazgo

La capacidad de delegar

La evaluacion y el registro. (la libreta y el lapicero aunque no sepan leer y escribir).
Habilidad para trabajar individualmente y en equipo

Capacidad de determinar puntos fuertes y debiles de uno mismo
Agradecimiento y palabras de despedida.



