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Resumen

La presente investigacion es de tipo descriptiva, la cual tuvo como objetivo principal determinar
los niveles de motivacion en los colaboradores que asisten a los programas de capacitacion de la
Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz de Coban, A.V. Para la realizacién del estudio se
determind una muestra de 20 sujetos, conformado por hombres y mujeres del area administrativa
y encargados de programas sociales que ejecuta la pastoral social. El instrumento que se utilizo
para obtener los resultados fue un cuestionario disefiado por la investigadora, compuesto por 45
items y un espacio para comentarios adicionales. Las afirmaciones realizadas buscan responder a
los objetivos planteados y la intervencion se realizd de forma individual durante un plazo de 2

semanas.

Los resultados demuestran que los colaboradores poseen desmotivacion a participar en los
programas de capacitacion establecidos por la pastoral social, influenciada por factores tanto

internos como externos.

A traveés de todo el proceso de investigacion se concluyd que a pesar de la desmotivacion de los
colaboradores los mismos estan anuentes a ser parte del proceso de los programas de

capacitacion, lo cual es fortaleza para la implementacion de un programa motivacional.

El estudio finaliza recomendando se motive a los colaborares a participar activamente en los
programas de capacitacion por medio de la implementacion del programa motivacional y plan de
accion propuesto, mejorando la comunicacién y relacion entre institucién-colaboradores,
fomentando asi la calidad en el desempefio laboral y satisfaccion personal de los colaboradores

de la Pastoral Social.
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l. Introduccion

Hoy en dia la capacitacion se ha vuelto unas de las herramientas mas importantes para el
crecimiento y competitividad de las Organizaciones, méas que una herramienta es una necesidad
para lograr las metas y objetivos de las mismas, potencializando el mayor recurso de toda
Organizacién, que es el humano. En Guatemala, se ha fomentado de diversas formas el uso e
implementacion de los programas de capacitacion, ello exigido por la globalizacion del siglo

XXI.

Pero de la mano de todo programa de capacitacién se encuentra la motivacion que es parte
esencial en la efectividad del mismo. Los colaboradores que son motivados a participar y ser
parte de la capacitacion absorben el aprendizaje y lo aplican en su labor, pero al contrario de esto
se encuentra el desinterés que puede ser provocado por factores que inciden en los colaboradores

y provoca que los programas de capacitacion no cumplan sus objetivos.

Detectar los factores que influyen en la participacion e interés de los colaboradores es importante
para que los programas de capacitacion no fracasen y el desempefio de los colaboradores sea alto
y efectivo para las organizaciones. El estudio busca brindar una vision amplia para que las
organizaciones, gerentes, capacitadores, colaboradores, estudiantes, etc., tomen en cuenta a la
hora de disefiar un programa de capacitacion, la motivacion de los participantes, para que el
aprendizaje sea significativo tanto para los colaboradores como para su labor dentro y fuera de

las organizaciones

Ya que el buen desempefio de los colaboradores depende en su mayoria del nivel de motivacion
en el que se encuentren, los gerentes y gerencia de recursos humanos juegan un papel importante

generando un buen liderazgo, procurando el bienestar del talento humano de sus organizaciones.



Este estudio tiene como objetivo principal determinar los niveles de motivacion en los
colaboradores de los programas de capacitacion de la Pastoral Social-Caritas Didcesis de la
Verapaz y con ello identificar los factores que influyen en la participacion de los colaboradores
en dichos programas, generando asi la propuesta de un programa motivacional, contribuyendo en
la eficacia de los programas de capacitacion y el crecimiento de las organizaciones a través del

talento humanao.

A continuacion, se presenta una sintesis de los ultimos estudios que se han realizado a cerca del

tema, tanto nacional como internacional:

Ovalle (2008) realiz6 una investigacion de tipo descriptivo con la finalidad de demostrar que la
capacitacion tanto como la motivacion son determinantes en el rendimiento de los artesanos del
municipio de Panajachel, para ello aplicé un instrumento que fue una boleta de opinion de 12
cuestionantes de acuerdo a caracteristicas como: edades, destrezas, empefio, dedicacion,
necesidad, con opcién de respuesta mdltiple, dirigida a una muestra de 128 artesanos. Los
resultados indican que los artesanos no tienen planificados programas de capacitacion y a su vez
no cuentan con un entorno de motivacion. Entre sus conclusiones resalta que los artesanos
poseen una necesidad de programas de capacitacion especificos y que los niveles de motivacion
vayan mas alla del salario. Por lo que recomend6 implementar un proceso de capacitacion
artesanal para brindarle una herramienta a los artesanos que ayuden a mejorar la calidad,

ingresos e incentivar la motivacion de cada uno a participar.

Por otra parte, Garcia (2009) realizd una investigacion de tipo descriptiva, donde analizd la
aplicacion de capacitaciones como estrategia de motivacion a colaboradores de ventas por

catalogo del Municipio de Mazatenango, Departamento de Suchitepéquez. Para lograr su



objetivo utilizd dos instrumentos que fueron cuestionarios estructurados, de los cuales uno fue
destinado a entrevistar al personal administrativo y el otro dirigido a los integrantes de la fuerza
de ventas. Los instrumentos fueron aplicados a 76 personas, entre personal administrativo y
fuerza de ventas. En sus conclusiones pudo resaltar que las capacitaciones son utilizadas como
estrategias para motivar a la fuerza de ventas en el municipio de Mazatenango, logrando un nivel
de motivacién alto tanto en la participacion como en el desempefio laboral. Por lo que
recomendd seguir incluyendo en la planificacion de las empresas de ventas por catalogo
programas de capacitacion para mantener un alto nivel de motivacién en su fuerza de ventas, con

el fin de que sigan participando y logrando tanto los objetivos personales como empresariales.

Por tal razén, Garcia (2011) realizd una investigacion de tipo descriptiva, donde buscoé identificar
la influencia de la capacitacion en la motivacion del personal de restaurantes que ofrecen servicio
a la carta en la cabecera departamental de Totonicapan. Para lograr su objetivo utiliz6 como
instrumento una encuesta, dirigida a gerentes, clientes internos y clientes externos, aplicadas a
una muestra de 348 personas. En sus conclusiones sobre sale que el personal demuestra un
mayor nivel de motivacién al recibir capacitacion y el que no ha sido capacitado muestra un
elevado interés en participar en el proceso de formacién considerado que es beneficioso tanto
para ello como para los restaurantes. Por ello recomend6 a los gerentes de los restaurantes con
servicio a la carta de la cabecera departamental de Totonicapan, se aproveche la disponibilidad y
el interés de los colaboradores a adquirir nuevos conocimientos para implementar el plan de
capacitacion propuesto con la finalidad de mejorar la calidad del servicio y brindar un alto nivel

motivacional al talento humano de sus restaurantes.

Loarca (2012) realizo una investigacion de tipo descriptiva, su objetivo principal fue determinar

un programa de motivacion dirigido al recurso humano con el fin de alcanzar el mejor



desemperio en escuelas de espafiol de la cabecera departamental de Quetzaltenango. Utilizando
para ello una muestra de 100 colaboradores de diferentes escuelas de espafiol, a los que les aplico
como instrumento, una entrevista a 15 directores y una encuesta a 85 docentes. Segun los
resultados de la investigacion concluyd que la mayoria de directores afirman que la motivacion
influye ampliamente en el desempefio del personal, asimismo expone que existe un plan de
motivacion que se ejecuta de forma informal y empirica, pero los resultados son positivos, esto
debido al nivel de motivacion que poseen los colaboradores, de igual manera los directores
exponen que es importante estar al dia en nuevos métodos de motivacion. Por lo que recomendd
a los directivos de las escuelas de espafol de la cabecera departamental de Quetzaltenango, velar
por mantener alto el nivel de desempefio de sus colaboradores con incentivos que los motiven,
para ello deben de conocer que es lo que los motiva y les interesa, de igual forma implementar
un manual de motivacion en base a ello con el fin de mantener un nivel de motivacion alto en

ellos y el desempefio en su labor sea eficaz.

Por su parte Carranza (2013) realizé una investigacién cualitativa, cuyo objetivo era conocer cuél
era la precepcion de un grupo de profesionales de recurso humanos de diferentes empresas de la
capital guatemalteca, sobre la implementacion de capacitaciones por medio de aprendizaje
electronico (e-learning). Para ello utiliz6 una muestra de 10 personas, aplicandoles como
instrumento una guia de entrevista estructurada, compuesta por 35 preguntas especificas,
distribuidas por categorias. Carranza concluy6 que los profesionales expresaron que la técnica e-
learning para capacitar a los colaboradores contiene muchas ventajas y es muy Util, existen
desventajas que hay que tomar en cuenta como: la actitud y motivacion de los participantes, que
es la mayor limitante, ya que esta modalidad de estudio requiere de disciplina y de una

disposicién autodidacta. Por lo que recomendd implementar los programas de e-learning de



forma voluntaria, ello para dosificar el cambio y prevenir reacciones adversas de resistencia al
cambio, de igual forma realizar capacitaciones previas para informar a los colaboradores y asi se

genere interés de participar en dichos programas.

Perdomo (2014) realizé una investigacion de tipo descriptiva, con el objetivo de diagnosticar las
necesidades de capacitacion de los colaboradores del Hospital Centro Médico de Zacapa. Con
una muestra de 20 colaboradores, aplicando como instrumento, una guia de entrevista
semiestructurada con 10 preguntas de respuesta cerrada y 14 preguntas de respuesta multiple
dirigida al Gerente y Administrador del Hospital, y un cuestionario conformado por dos parte: la
primera informacién del colaborador y la segunda constaba de 9 preguntas de respuesta cerrada y
16 preguntas de respuesta maltiple dirigido al personal operativo del hospital. Concluyo que las
necesidades de capacitacion radican en conocimientos, habilidades y actitudes, puesto que los
colaboradores no han sido capacitados por parte del hospital. Por lo que recomendd promover
talleres o capacitaciones para formar al personal y motivar a los colaboradores, con la finalidad

de mejorar el desempefio e identificacion con su labor.

Asimismo, Santiago (2014) realiz6 una investigacién de tipo Expost-Factum, cuyo objetivo era
establecer la importancia de la capacitacion al recurso humano en diferentes temas, y con ello
prestar un mejor servicio e incrementar su competitividad. Por lo cual su muestra fue de 18
docentes de la escuela de espafiol Sakribal, ubicada en la cabecera departamental de
Quetzaltenango. Utilizando como instrumento una boleta de opinion. Santiago concluyo que las
capacitaciones son la estrategia asertiva para mejor el desempefio de los colaboradores, de igual
forma la inclusion del personal a los programas de capacitacion ayuda en la motivacion del
mismo y genera aumento en la competitividad. Por lo que recomendo programar actividades que

refuercen el interés de los colaboradores y se busquen nuevas politicas para hacer mas



interesantes las jornadas de capacitacion, asi como evaluar los programas de capacitacion para

su mejora, involucrando en ello a los maestros de las escuelas de espafiol.

Por su parte Rodriguez (2014) realizé una investigacion descriptiva, siendo su objetivo principal
era conocer la actitud de los docentes de un establecimiento educativo privado hacia la
capacitacion docente impartida en la institucion donde laboran. Con una muestra de 101 docentes
de un establecimiento educativo privado ubicado en Puerta Parada, Santa Catarina Pinula. Como
instrumento utilizé una escala de Likert conformada por 34 items con un rango de 4 respuestas:
Totalmente de acuerdo, De acuerdo, Mas bien en desacuerdo y Totalmente en desacuerdo.
Concluyé que la actitud de los maestros a participar en las capacitaciones es positiva, al igual
que su interés por el desarrollo personal y profesional. Por ello recomend6 aprovechar la actitud
positiva de los colaboradores a participar en las capacitaciones para continuar con programas de
formacion continua y de igual manera incentivarlos para continuar con el nivel de motivacion
alto y se fomenten talleres o capacitaciones participativos donde se instruya de forma dindmica

para que no exista el aburrimiento o desinterés.

Asimismo, es importante conocer los estudios que han sido realizados internacionalmente, con

relacion al tema de investigacion:

Azuaje (2008) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, su objetivo principal fue proponer un
plan de estrategias de motivacion, su poblacion total era de 76 colaboradores de la Universidad
Nacional Abierta, Centro Local Metropolitano de Venezuela. Para cumplir su objetivo utilizé
como instrumento un cuestionario conformado por 24 items y con una escala de Likert con cinco
alternativas de respuesta las cuales fueron: Siempre, Casi Siempre, Algunas Veces, Casi Nunca y

Nunca, aplicado a una muestra de 46 colaboradores. Con ello establecio en sus conclusiones que



los factores motivantes son importantes para la satisfaccion de los colaboradores, y es por ello
que la insatisfaccion que se presenta en los factores de reconocimiento, promocion de programas
de capacitacion, diversificacion de las actividades, condiciones de trabajo, afectan al colaborador
en sus actividades, pero sabiendo esto planteo estrategias motivacionales que coadyuven a
contrarrestar los problemas, por ello elaboré un plan estratégico motivacional. Y recomienda a
los coordinadores y a los colaboradores a poner en practica las estrategias motivacionales, para

generar un cambio de actitud y desempefiarse con excelencia

Asimismo, Uribe (2010) realizd una investigacion de tipo descriptivo, donde busco determinar si
existe una relacion entre la estrategia de capacitacion y el desarrollo de competencias cognitivas
del personal administrativo de la Universidad de San Martin de Porres, ubicada en Lima, Perd.
Para cumplir su objetivo utilizd6 como instrumento, un registro de asistencia y notas obtenidas, al
igual que una evaluacion divida en: prueba de entrada, prueba de salida, intervenciones en clase,
presentacion de trabajos, examen final, promedio final y evaluacion de desempefio. Aplicado al
personal que participé en los cursos de capacitacion programados por la universidad, siendo la
muestra de 269 colaboradores. En base a los resultados concluyd que la capacitacion es el
proceso clave en la gestion del personal y es la estrategia para que los colaboradores adquieran o
fortalezcan competencias cognitivas, asimismo sefiala que las personas adultas que participan en
los programas de capacitacion presentan factores que condicionan las acciones de capacitacion,
por ello estas no deben ser ignoradas, ya que de ser asi los resultados de los programas no seran
los planificados. Por ello recomendd que los programas de capacitacion deben ser de contenido

variado para que entusiasme y genere interés de participar en el colaborador.

Arreaza (2011) realiz6 una investigacion de tipo descriptiva, con la finalidad de disefiar un plan

estratégico para estimular la motivacion de los representantes de ventas del Laboratorio Tu



Salud, S.A, ubicado en la zona oriente sur de Venezuela. Para ello utiliz6 una muestra de 9
colaboradores. Para recabar la informacion utilizo: la observacion participante, la revision
documental, las referencias electronicas y un cuestionario aplicado en la modalidad de encuesta
conformado con 12 items de seleccion multiple. Concluyd que las estrategias motivacionales
utilizadas en la empresa radican Unicamente en incentivos financieros y por ello existe una
debilidad en el area motivacional, cabe mencionar que expone que aunque existe formacion del
personal por parte de experto, esto no es un incentivo que aumente el interés y motivacion de los
colaboradores del Laboratorio Tu Salud. Por lo que recomendd implementar la propuesta del
plan motivacional, con el fin de mejorar el nivel de satisfaccion del personal de Tu Salud, y

cubrir asi las necesidades tanto corporativas como personales.

Las investigaciones anteriores, segun cada autor, demuestran que la motivaciéon es un punto
importante en la ejecucién de los programas de capacitacion, ya que si los colaboradores no se
sienten motivados o incentivados por factores que generen interés en ellos, los resultados
planificados no seran satisfactorios. Por ello, cabe mencionar que es importante determinar y
ejecutar estrategias que eleven la participacion asertiva dentro de las capacitaciones, todo esto
con el fin de generar un aprendizaje significativo en los colaboradores, brindandoles
herramientas que refuercen y potencialicen su desempefio. La capacitacion es una herramienta

poderosa, si se sabe aplicar y guiar.

A continuacion se desarrollan las definiciones de los términos empleados y ejecutados en el

proceso de estudio, que dan autenticidad a la investigacion.



Motivacion

La motivacion segun Kinicki (1997) representa procesos psicologicos que generan estimulacion,
direccion y la persistencia de las personas para realizar acciones voluntarias dirigidas a cumplir

sus objetivos.

Robbins (2009) por su lado define la motivacién como los procesos voluntarios y de deseo de un
individuo por realizar los objetivos organizacionales, condicionado de satisfacer con ello una

necesidad individual.

Teniendo en cuentas esta definicion se concluye que la motivacion es la fuente principal que
encamina y da poder de acciones a las personas, para cumplir objetivos y asi satisfacer sus
necesidades, ello también se aplica al dmbito organizacional, ya que el personal motivado
desempefiara su labor de forma gratificante para los objetivos empresariales y para mantener un

clima organizacional sano y de bienestar para cada colaborador.

Importancia de la Motivacion

En el este siglo XXI en el ambito empresarial se considera que el factor clave es el talento
humano que las constituyen, ya que en él se centra el conocimiento y la creatividad, esto lo

expone Reyes (2010).

La motivacion es clave para el éxito empresarial ya que de ella depende que se cumplan los
objetivos con eficacia. Sin embargo muchas empresas no se han dado cuenta aun de la
importancia de este factor, ello genera que los colaboradores se desempefien de forma

desmotivada y el clima organizacional sea pesimo y tenso para la ejecucion de la tareas y las



relaciones personales, afectando el trabajo en equipo, colaboracion, formacion, asistencia

laboral, entre otros.

Reyes (2010) también expone que en la actualidad una de las principales razones de estabilidad
laboral o rotacién de personal es de tipo emocional. Para ello asevera que el elemento importante
cuando se motiva es la comunicacion. Si no se sabe trasmitir adecuadamente estrategias que se

implemente para motivar estas no tendran efecto alguno.

Segun Robbins, Coulter, Huerta, Rodriguez. Amaru, Varela y Jones (2009), la motivacion de los
colaboradores para realizar su labor, se deriva de una interaccion entre motivos internos y los
estimulos del ambiente. Dando lugar a que se produzcan diferentes niveles de motivacion. La

siguiente grafica explica lo antes descrito:

Actitudes y valores
Necesidades

Aptitudes y habilidades

Motivos externos 7
Recompensas

Ambiente de trabajo

Motivos internos
MOTIVACION

Naturaleza del trabajo

Fuente: Robbins, Coulter, Huerta, Rodriguez. Amaru, Varela y Jones (2009)
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Ciclo Motivacional

Chiavenato (2011) sefiala que el ciclo de la motivacion inicia con una necesidad, una fuerza
dindmica y persistente que da origen al comportamiento. Cuando surge una necesidad en la
persona esta da paso a la intranquilidad, insatisfaccion, incomodidad y desequilibrio. Eso genera
una accion que lleva al individuo a aliviar la tension, si la accion da resultado se sentira un grado
de satisfaccion y un estado de equilibrio en la persona, volviendo al estado inicial. El ciclo

motivacional se presenta en la siguiente figura.

Equilibrio Estimulo o Necesidad Tension N Comportamiento o Satisfaccion
interno incentivo 7 accton

Fuente: Chiavenato (2011)

Se debe tomar en cuenta también que muchas veces no se puede satisfacer la necesidad en el
ciclo motivacional, provocando frustracion. Al acumular todo ello en el organismo, buscara
liberar toda esa tension de forma psicoldgica (agresividad, descontento, tensién emocional,

apatia, etc.) o fisioldgica (tension nerviosa, insomnio, repercusiones cardiacas o digestivas, etc.).

Otras veces, refiere Chiavenato, que cuando la necesidad no se satisface ni se frustra, se trasfiere
0 compensa. Por ejemplo cuando un ascenso se cambia por un aumento de suelo u otro incentivo
mayor. Véase la siguiente figura que explica el ciclo motivacional con frustracion o

compensacion.

Equilibrio Estimulo o Necesidad Tension Barrera Frustracion
interno incentivo
d Otro
> - -z
. . 4" comportamiento Compensacién
Fuente: Chiavenato (2011) derivado
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Ahora bien, se presenta una serie de teorias motivacionales mas conocidas que tiene una gran

relacion con las necesidades humanas. Como es el caso de la teoria de las necesidad de Maslow.

Jerarquia de las necesidades segiin Maslow

Esta teoria parte del principio de que los motivos del comportamiento humano residen en el
propio individuo, ya que esa motivacién para actuar y comportarse de alguna forma proviene de
fuerzas provenientes de él. Teniendo en cuenta que algunas necesidades estan de forma

consciente y otras de forma inconsciente, ha esto se refiere Maslow (1943).

Segin Maslow, las necesidades del humano se organizan en una pirdmide segun sea su

importancia. En la siguiente figura se muestra dicha piramide.

Autorrea
lizacion

Estima

Sociales

Seguridad

Necesidades Fisioldgicas

Fuente: Maslow (1943)
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En la base de la pirdmide se encuentran las necesidades bésicas, y en lo méas alto se encuentran

las secundarias. Estas necesidades se describen de la siguiente forma:

1. Necesidades fisioldgicas: se encuentra en lo mas bajo de la piramide. Estas se presentan
de forma innata, como lo son: el hambre, la sed, cansancio, frio o calor, deseo sexual. Son
de indole biologico y se satisfacen de forma reiterada y ciclica y garantizan la
supervivencia de las personas.

2. Necesidades de seguridad: estan en el segundo escalon de la piramide. Estan alertan al
individuo para su proteccién y seguridad de su integridad, esta aparece cuando las
necesidad fisiologicas esta satisfechas. Estan presentes en las organizaciones ya que el
personal depende de las acciones y decisiones que se toman de manera gerencial, ya que
ellos buscan su supervivencia y estabilidad, sentirse seguros de tener un empleo, un buen
salario, un lugar fisico libre de peligros.

3. Necesidades sociales: se refieren a la vida social de la persona, la necesidad de participar,
de ser aceptado en el circulo social, amistad, afecto y amor.

4. Necesidades de aprecio: estan relacionados en como se ve y valora la persona, lo que
quiere decir el nivel de autoestima y autovaloracion que posee y refleja. El ser reconocido
en su trabajo y mantener una reputacion aceptable que lo conduzca al prestigio y poder.

5. Necesidades de autorrealizacion: son las necesidades mas elevadas en la piramide, ya que
motivan a las personas a explotar su potencial y desarrollarse continuamente, llevandolo
a la superacion y logro de todo lo que se puede alcanzar en la vida, pero para ello se

necesita un compromiso, determinacion y no ambicion, ser constante y autodiciplinado.

Las necesidad presentadas por Maslow, son fuente importante para determinar factores y

estrategias motivacionales, con el fin de satisfacer con certeza las necesidades.
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Teoria de los dos Factores de Herzberg
Segln Herzberg (1966) la motivacion en el lugar de trabajo depende de dos factores que son:

a) Factores Higienicos: Aquellos que indican las condiciones que rodean a los
colaboradores en su trabajo, estan son las condiciones fisicas y ambientales del empleo,
salario, forma en que se supervisa, clima laboral, relaciones personales, etc. Si estos
factores no son cumplidos, se les Ilama factores de insatisfaccion y son:

e Condiciones de trabajo y bienestar.

e Politicas de la organizacion y administracion.
e Relaciones con el supervisor.

e Competencias técnicas del supervisor.

e Salario y remuneraciones.

e Seguridad en el puesto.

e Relaciones con los compafieros de trabajo.

b) Factores Motivacionales: estos estdn inmersos en el contenido del puesto, tareas y
obligaciones. Producen satisfaccion duradera y productividad. Si estos son oOptimos

elevan la satisfaccion y si es al contrario la reducen.

Estos factores determinan la satisfaccion laboral si el contenido del puesto y entorno llena las
expectativas de los colaboradores. Para ello Herzberg propone el enriquecimiento de las tareas

(job enrichment).
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Teoria de las Expectativas

Sobre estudios de motivacion Lawler 111 (1971) demostré que el dinero es un fuerte factor
motivacional, ya que incentiva el desempefio y la productividad. Pero cabe mencionar que
solamente es un factor motivante cuando la aplicacién es de forma correcta. Sefiala que el largo
tiempo de esperar para recibir el salario desmotiva y mas cuando este no es con base al
desempefio, las politicas de remuneracion muchas veces no cumplen la ley o lo acordado con los
sindicatos. No valorar este factor es uno de los mayores problemas de las empresas, ya que tiene
el poder de motivar en un alto nivel el desempefio y comportamiento del colaborador si se sabe

manejar. Esta teoria se expone en la siguiente figura:

Necesidades no . Creencias de que el dinero Motivacion para
satisfechas ﬂ: satisface las necesidades. = el desempefio

.Creencias de que para obtener
el dinero se requiere desempefio

Fuente: Lawler I11 (1971)

TeoriaXyY

Mcgregor (1960) postulé una teoria con dos puntos de vista sobre los seres humanos. Uno

negativo, llamado Teoria X y el otro positivo llamado Teoria Y.

Segun la Teoria X, las premisas de los gerentes son:

1. Alos colaboradores no les gusta trabajar y siempre que pueden lo evitan.

2. Puesto que no les gusta, se le debe obligar, controlar o de alguna forma amenazarlos con
castigarlos con el fin de que cumplan sus metas.

3. Los colaboradores evitaran las responsabilidades y pediran instrucciones siempre que

puedan.
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4. El personal pondra de primero su seguridad antes que el trabajo.

A diferencia de las anteriores negativas, postulo la Teoria Y:

1. Los colaboradores pueden considerar el trabajo tan natural como lo es descansar o
divertirse.

2. Ellos se controlan y se dirigen si estan comprometidos con los objetivos.

3. El colaborador puede aprender a aceptar y solicitar responsabilidades.

4. Latoma de decisiones no es exclusiva de los puestos administrativos.

Mcgregor sostenia que las premisas Y eran por mucho mas validas que las premisas X.

Niveles de Motivacién

Mcgregor (1960) las personas tienden, segin todo lo expuesto anteriormente, a sentirse
motivados de formar interna como externa, pero depende de las organizaciones incentivar a sus
colaboradores para que su desempefio no solo sea cumplir los objetivos, sino también cumplir
sus metas personales, con la finalidad de lograr resultados positivos en las dos parte. Fomentando
un clima organizacional sano, de identificacion y participacion en los programas internos de las

empresas.

¢ Puede medirse la motivacion?

Landy y Conte (2005) sefialan que la motivacion si puede medirse, puesto que existen
indicadores motivacionales, los cuales permiten la evaluacion de una persona en un contexto

particular.

Asimismo plantean la interrogante ;qué hay del tema de que algunas personas estén mas

motivadas que otras?, respondiendo que la conciencia y la estabilidad emocional tiende a ser
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sustituidas por un nivel general de motivacién. Lo que quiere decir que son necesarios ciertos
rasgos para las intervenciones motivacionales en el trabajo, mas que asumir que determinados

tipos de personalidad estan “naturalmente” motivados.

Factores de influencia en la motivacién laboral

Porret (2010) sefialan que el comportamiento humano es complejo y es afectado por diferentes
factores. Uno de los elementos que tiene mas impacto en los factores tanto internos como
externos son el grupo o grupos con los que el colaborador se relaciona, influyendo directamente.

Por otro lado no solo las relaciones influyen sino también los siguientes elementos:

Los roles y normas: EIl rol como patron de conducta o una funcion desempefiada (por ejemplo:

jefe, compafieros y subordinado).

Los sentimientos, actividades e interacciones: siendo sensaciones y emociones que afectan el
comportamiento del colaborador, al igual que las actividades que son una accion fisica
desempefiada por la persona y las integraciones que son una mezcla de sentimientos y

actividades en una relacion social.

Asimismo las tradiciones, usos y costumbres que son acciones que se transmiten de una
generacion a otra, en forma oral o escrita. De igual manera los factores a su vez pueden ser

divididos en externos e internos.

Externos: estos se encuentran en el entorno (la organizacion, los compaferos y el ambiente
laboral) que influyen en el colaborador tanto directa como indirectamente. Dentro los factores

mas importantes se encuentran: la autonomia, las remuneraciones, seguridad laboral.

Internos: estos son innatos y propios de cada personalidad. Los que pueden ser algunos de los
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siguientes: estado de &nimo, tendencia a la creatividad, situaciones de estres, afan de logro, etc.

Técnicas para motivar una buena motivacion en la empresa

Del Carmen (2013) manifiesta que las técnicas que se utilizan para motivar a los colaboradores
estan dirigidas a que las remuneraciones y los incentivos valgan la pena y compensen el esfuerzo
y el éxito. Y por lo tanto se debe despertar el interese para generar sugerencias que mejoren la
organizacion, asimismo también se puede hacer que el colaborador se sienta Gtil y que el lugar
de trabajo sea comodo y agradable. Que la comunicacion sea asertiva y este organizada para
facilitar la busqueda de las mejoras constantes y faciliten una buena coordinacién. Que el
ambiente en el que se respire le motive a méas esfuerzo, que no haya tencion constante para no
confundir al colaborador y no exista tencién alguna, promoviendo asi que haya futuro
profesional, asi mismo que el trabajador note que haya preocupacion por el y por el grupo de
trabajo, para facilitar su integracion. Existen funciones negativas de la motivacion que pueden
ser el trabajo ocasional y peligroso asi mismo horarios y sueldos inestables, también tareas y
responsabilidades mal descritas, ignorancias de las caracteristicas personales de los
colaboradores, falta de calidad en la gerencia, mandos medios e inferiores, la falta de formacion
del personal Yy la falta de participacion en las decisiones y que las instalaciones no proporcionen

la ergonomia necesaria.

Participacion

Koontz, Weihrich y Cannice (2008) afirman que la participacion es una técnica de motivacién
de gran percepcion y de uso creciente. Sefialando que una participacion correcta brinda

motivacion y conocimientos valiosos que generan éxito empresarial.

Asimismo es un medio de reconocimiento. Ya que se muestra atractiva para la necesidad de
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afiliacion y aceptacion; puesto que logra un sentimiento de logro en las personas.

Pero para que los gerentes alienten en sus colaboradores la participacion, no deben debilitar su
posicion, aunque los alienten en situaciones donde ayuden y escuchen asertivamente, ya que

ellos mismos deben tomar sus propias decisiones.

Capacitacion

Segun Chiavenato (2011) la capacitacion es el proceso educativo, aplicado de forma sistémica y
organizada, por medio del cual las personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y
competencias. La capacitacion trasmite informacion especifica del trabajo, actitudes dentro de

las organizaciones.

Por su parte Landy y Conte (2005) exponen que la capacitacion es adquirir habilidades,
conceptos o actitudes de manera sistematica, generando resultados de mejora en el desempefio

laboral.

Contenido de la Capacitacion

Dentro de este contenido se abarcan 4 puntos importantes en el cambio de la conducta segun

Chiavenato (2008), los cuales son:
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Aumento del
Transmision de conocimiento  de
informacion las personas
Desarrollo de ::/I‘:)J_(I)_r; d de
Habilidades abllidades Yy
destrezas
Contenido de la
Capacitacion Desarrollo de Desarrollo 0
Actitudes modificacion de
conducta
Desarrollo de Elevar el nivel de
Conceptos abstraccién

Fuente: Chiavenato (2008)

Objetivos de la Capacitacion

Los principales objetivos de la capacitacion, segin Chiavenato (2011) son:

1. Preparar a las personas para que puedan realizar diversas tareas.

2. Brindar oportunidades de desarrollo continuo al personal, no solo a nivel laboral sino
también para funciones complejas y elevadas.

3. Lograr un cambio de actitud en las personas, elevando los niveles de motivacion y

logrando relaciones sanas entre ellas.
Ciclo de la Capacitacion

Chiavenato (2011) sefiala que la capacitacion es la herramienta comprometida con el aprendizaje
positivo y benéfico, complementada con actividades que fortalezcan dicho aprendizaje para los

colaboradores, con el fin de que desarrollen mas rapido sus conocimientos, actitudes y
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habilidades, siendo de beneficio tanto empresarial como personal. Es asi como la capacitacion se

determina en un proceso programado continuo, que se renueva cada vez que se repite.

1

Deteccion de necesidades
de capacitacion

4 2
Evaluacion de los Planes y programas de
resultados de la capacitacion

capacitacion

3

Ejecucion de la
capacitacion

Fuente: Chiavenato (2011)

Por otro lado Goldstein y Ford (2002) indica que la capacitacion es un proceso de tres pasos que
incluyen el andlisis de la organizacion, el de la tarea y el de la persona, segun se explican en la

siguiente figura:
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Evaluacion de necesidades
. Andlisis de la organizacion

. Andlisis de tareas y de
competencias
. Andlisis de la persona

Obijetivo de la Desarrollo de R Validez de la
capacitacion criterios 4 capacitacion

Validez de
trasferencia

A 4
Seleccion y disefio

\ 4

de programas de

capacitacion Validez intra-
¢ organizacional

A 4

Uso de modelos de

Capacitacion

evaluacion Validez inter-
organizacional

A 4

Fuente: Goldstein y Ford (2002)

Dentro de una vision amplia la capacitacion contiene un proceso de 4 etapas, la cuales son segin

Chiavenato (2011).

=

Deteccion de las necesidades de capacitacion

N

Programa de capacitacion para atender las necesidades

w

Implantacion y ejecucion del programa de capacitacion

4. Evaluacion de los resultados

Programacion de la Capacitacion

En base a las 4 etapas de la capacitacién como indica Chiavenato, resalta la programacién de la

capacitacion, es aca donde se realiza y define el programa a sequir y aplicar. EI programa de

22




capacitacion debe ser disefiado segun las necesidades que se detectaron, cubriendo todas las
areas de la organizacion, previniendo la causa de dicha necesidad y determinando el tiempo,
costo y quien realizara la capacitacion. Estos son elementos importantes para que los programas

de capacitacion tengan éxito y sean eficaces en el aprendizaje.

La capacitacion es sin duda una herramienta poderosa en el aprendizaje, cambio de actitudes y
desarrollo de habilidades. Teniendo esto en cuenta, los resultados de los programas de
capacitacion pueden llegar a ser éxitos, tanto para las organizaciones como para el personal, ya
que la capacitacion abarca dimension amplia en cuanto a la formacion de profesionales y a su

VEZ personas seguras y capaces, con autoestima y autovaloracion.

Motivacion del capacitando

Landy y Conte (2005) refieren que es el grado de interés que poseen los colaboradores para
asistir a la capacitacion, al igual que por aprender y aplicar sus habilidades y conocimientos

adquiridos al puesto de trabajo.

Asimismo sefialan que usar un marco de referencia de la expectativa para estudiar y comprender
la motivacion en la capacitacion, esto si, los colaboradores creen que el ambiente laboral es el
favorable antes comenzar el programa de capacitacion, siendo asi ellos estaran mas motivados
para aprender. Por ello los capacitadores y los gerentes deberian desarrollar un ambiente que
facilite la motivacion en los cursos de capacitacion, esto puede mejorarse utilizando los

principios de diversas teorias del aprendizaje y de la motivacion.

23



Teorias del aprendizaje y de la motivacion aplicadas a la capacitacion

Teoria del reforzamiento

Landy y Conte (2005) hacen refieren a la teoria del reforzamiento de Skinner donde propuso que
el aprendizaje es el resultado de la relacion entre conducta y recompensa. Refiere que el
reforzamiento positivo ocurre cuando a una conducta deseada le sigue una recompensa, lo cual

crea que la probabilidad de que esta vuelva a presentarse.

El reforzamiento positivo es una herramienta Gtil en la capacitacion y el trabajo ya que sefiala
cuando se presentan conductas y habilidades correctas inmediatamente luego de una tarea. Por
ejemplo el capacitador puede elogiar al colaborador cuando este demuestre habilidades que

acaban de aprender.

Esta teoria sugiere que los capacitadores y supervisores pueden mejorar el aprendizaje y la
transferencia de conocimientos y habilidades por medio de una adecuada identificacion de
recompensas 0 consecuencias positivas para los colaboradores generando asi una modificacion

de conducta en ellos.

Teoria del aprendizaje cognoscitivo y social

Landy y Conte (2005) hacer referencia a teoria del aprendizaje social que indica que existen
muchas formas de aprender, como lo es el aprendizaje por observacion , que ocurre cuando los
colaboradores observan a otra personas realizando una tarea y ello genera que la representen

mentalmente hasta que tengan la oportunidad de ejecutarla.

Dicha teoria aplica una técnica Illamada modelamiento conductual, que consiste en observar a los

ocupantes de un puesto realizando conductas modelo, para luego representarla en una
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dramatizacion con el fin de ejecutar dichas conductas en una situacion real de trabajo.

Asimismo sefialan que el aprendizaje social es muy amplio que incluye también la auto-eficacia,
establecimiento de metas y la retroalimentacion, que son aspectos importantes en el proceso de
aprendizaje que ocurre en la capacitacion. La auto-eficacia que es la confianza en la propia

capacidad, puede incrementarse de las siguientes maneras:

Proporcionar tanta informacién sobre los cursos de capacitacion como sea posible antes de la

capacitacion.

Reducir la precepcion de amenaza en los participantes sobre los resultados del aprendizaje antes

de la capacitacion.

Demostrar a los colaboradores el éxito que logra la capacitacion.

Ayudar a los colaboradores a desarrollar estrategias de aprendizaje durante la capacitacion para

una mejor retentiva.

Por otro lado el establecimiento de metas tiende a fortalecer la motivacion y la auto-eficacia, ya
que el establecimiento de metas especificas y dificiles mejora el desempefio durante la

capacitacion y el trabajo.

Asimismo, la retroalimentacion mejora a motivacién y mantiene centrada la conducta dirigida a

metas.
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1. Planteamiento del problema

En toda empresa u organizacion, se disefian, planifican y ejecutan programas de capacitacion con
la finalidad de formar a sus colaboradores, brindarle herramientas de aprendizaje para que
puedan utilizarlas en su puesto de trabajo y de igual manera mejorar el desempefio de sus

actividades, cumpliendo asi con los objetivos empresariales u organizacionales.

La capacitacion es una herramienta que cuentan con el poder de lograr lo antes descrito,
desarrollando y fortaleciendo las habilidades, destrezas, conocimientos y actitudes, de las

personas inmersas en el mundo empresarial y que desean mejorar su calidad de vida.

En Guatemala las empresas u organizaciones fomentan y promueven la capacitacion desde las
micro empresas hasta las grandes empresas. Existen entidades especializadas en el medio que
brindan dicho servicio, ya sea a particulares como a personal de una empresa, lo que nos
demuestra que todos tienen la posibilidad de participar en programas de capacitacion, aunque
cabe mencionar que existen limitantes, por mencionar algunas: econémicas, falta de tiempo,

poca promocion de los programas de capacitacion, falta de motivacion a la participacion, etc.

Cabe resaltar de estas limitantes la motivacion, un factor importante en el resultado de las
capacitaciones, y ello debido a que los participantes deben poseer un nivel de motivacién alto
para que el aprendizaje sea significativo y esto genere un desempefio eficaz en las empresas.
Pero muchos gerentes, directivos y capacitadores, dejan de lado este factor, basandose
Unicamente en cumplir con lo planificado, pero dentro de todo programa de capacitacién debe
existir un programa motivacional y un plan de accién direccionado a incentivar y elevar el

interés de los participantes.
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Ya que si los participantes cuentan con una buena motivacion, la empatia entre él y el
capacitador también sera satisfactoria, ya que escuchara atentamente lo que se ensefia y estara
interesado en la continua formacién y participacion. Ello solamente si se pone énfasis en los

factores de motivacion y las estrategias que la potencialicen.

En relacién a lo anterior, se plantea la siguiente pregunta de investigacion:

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

programas de capacitacion en la Pastoral Social-Caritas Diocesis de la Verapaz?

a. Objetivos

Objetivo General:

- Determinar los factores de motivacion en los colaboradores que asisten a los programas

de capacitacion de la Pastoral Social-Caritas Diocesis de la Verapaz.

Objetivos Especificos:

- Identificar los factores asociados que influyen en la participacion de los colaboradores en
las capacitaciones.

- Evaluar la aceptacion de un programa motivacional en los colaboradores de la Pastoral
Social.

- Elaborar una propuesta para mejorar la motivacién en los colaboradores, hacia los

programas de capacitacion de la Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz.
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b. Variables

Factores de Motivacion
Programas de Capacitacion
Definicion de Variables
Definicion Conceptual

Factores de Motivacion: Stoner, Freeman y Gilbert Jr. (1996) “Los factores que ocasionan,

canalizan y sustentan la conducta humana en un sentido particular y comprometido”.

Programas de Capacitacion: Fletcher (2000) “El programa de capacitacion es el instrumento
que sirve para explicitar los propositos formales e informales de la capacitacion y las condiciones
administrativas en las que se desarrollard. El programa debe responder a las demandas

organizacionales y las necesidades de los trabajadores”.

Definicion Operacional:

Factores de Motivacion: son los indicadores que influyen en la percepcion de los
colaboradores, sobre el desarrollo de los cursos de capacitacion, asi como su disposicién
positiva 0 negativa a participar en dichos programas designados a sus puestos de trabajo y como

parte de la estrategia de desarrollo humano que contempla la institucion.

Programas de Capacitacion: son los cursos, talleres y seminarios, por medio de los cuales los
colaboradores reciben conocimientos, técnicas y otros recursos; que al llevarlos a la practica en
el contexto de trabajo, propician en los colaboradores una mejora en su desempefio laboral y

habilidades personales, y por consiguiente propician el logro de los objetivos institucionales.
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2.3 Alcances y Limites

La investigacion recolecto la opinion de un grupo de colaboradores de la Pastoral Social- Caritas
Didcesis de la Verapaz sobre la ejecucion de los programas de capacitacion en los que participan
y la motivacion que poseen dentro de los mismos. De igual forma se determinara los factores que
motivan y desmotivan a dichos colaboradores a participar en las capacitaciones, al igual que los

pormenores de la aceptacion de un programa de motivacién debidamente aplicado.

Dentro de las limitantes se pueden encontrar las siguientes: el poco tiempo con el que cuentan los
colaboradores para brindar la informacién, debido a las tareas propias de su puesto, la presencia

de falta de interés a colaborar en el estudio.

2.4 Aporte

La presente investigacion permitio a la Pastoral Social-Didcesis de la Verapaz conocer los
factores fundamentales que influyen en la motivacion de los colaboradores a participar
asertivamente en los programas de capacitacion; asimismo se pretende dotar de estrategias
viables para elevar la motivacion de los mismos para que las capacitaciones logren su objetivo y

contribuyan a mejorar el desempefio laboral de la institucién.

Por otro lado, esta investigacion proporcionara ayuda a otras instituciones y empresas
guatemaltecas, a profesionales especialistas en capacitacion, gerentes generales, gerentes de
recursos humanos y capacitadores, para que tomen en cuenta que la motivacion juega un papel

importante en el éxito de los programas de capacitacion.

A los estudiantes de la carrera de Psicologia Industrial/Organizacional de la Facultad de

Humanidades de la Universidad Rafael Landivar, Sede de la Verapaz y demas sedes, proveera un
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punto de referencia para optimizar resultados en el area de recursos humanos. Asimismo a
estudiantes de diferentes carreras, facultades, sedes y universidades; brindara beneficios al
consultar la investigacion como antecedente, en casos de comparacion, estudio o cualquier otro

fin académico, con el objetivo de su crecimiento académico y profesional.
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3.1 Sujetos

II. Meétodo

Los sujetos de esta investigacion fueron los colaboradores de la Pastoral Social-Caritas Didcesis

de la Verapaz, ubicada en lera. Avenida 1-31, zona 3, Convento Santo Domingo Il Nivel,

Coban, Alta Verapaz.

La poblacion es de 20 colaboradores hombres y mujeres, que se dividen en personal

administrativo y personal encargado de programas sociales que ejecuta la Pastoral.

Las caracteristicas que se tomaron en cuenta en los sujetos fueron:

Tabla No. 1
No. De Puesto Genero
Ocupantes del

Puesto
1 Coordinadora General F
1 Coordinador Administrativo financiero M
1 Coordinador de Recursos humanos F
1 Contador General M
3 Contador () F
1 Secretaria General F
1 Recepcionista M
1 Conserje M
5 Coordinador de programa FIM
5 Técnico de Campo M

F (femenino) M (masculino)
Fuente: elaboracién propia
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3.2 Instrumento

El instrumento fue disefiado por la propia investigadora, siendo este un cuestionario con una
escala de Likert (Ver Anexo 3). El objeto es conocer los factores motivacionales que influyen en
la participacion de los colaboradores en los programas de capacitacion y asi determinar la
motivacion de los mismos. La escala de Likert se elabord con items que determinaron los
factores que influyen en la motivacion de los colaboradores, de igual manera para evaluar la
aceptacion de un programa motivacional. Contiene 45 items, cada uno con un rango de 4

respuestas conformadas de la siguiente manera:

Totalmente en Parcialmente Parcialmente | Totalmente de

Desacuerdo en Desacuerdo de Acuerdo Acuerdo

Y un espacio para comentarios adicionales.

Cada item mide los siguientes factores que a su vez se dividen en subfactores, los cuales son los

siguientes: Tabla No. 2
Factores Subfactores No. De item al que
corresponde

Sensibilizacion 1,2
Actividades 3,4

Capacitacion Calidad de los contenidos 5,6,7
Logistica 8,9,10,11,12
Instructores 13,14,15,16

Motivacion Comunicacion 17,18,19
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Medio de informacién-Socializacion

20,21,22

Deteccion de necesidades de

capacitacion

23,24,25,26,27

Pertenencia y aplicabilidad 28,29
Seguimiento 30,31,32,33
Relaciones de grupo 34,35
Programa motivacional 36,37
Medios de participacion 38

Grados de participacion 39

Participacion

Supervision 40,41
Interés 42,43,44,45

Fuente: elaboracion propia

3.3 Procedimiento

- Se busco el tema de investigacion.

- Se solicité permiso a la institucion para realizar la investigacion.

- Se presento el tema al docente de Tesis I.

- Se terminaron los objetivos de la investigacion

- Se hizo una presentacion al docente de Tesis | y al Coordinador de la Facultad de

Humanidad, para correcciones.

- Se definio el disefio metodoldgico de la investigacion.

- Se aprobd el punto de Tesis.
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Se investigaron los antecedes y se considerd las variables motivacion y programas de
capacitacion.

Se procedio a la investigacion y recopilacion del marco teérico.

Se establecid el instrumento a utilizar. Disefiando un cuestionario con la escala de Likert.

Se acordaron la fecha y hora con los sujetos objeto de la investigacion para la aplicacion
del cuestionario.

Se aplico el cuestionario en el tiempo de descanso de los colaboradores,
proporcionandoles una previa explicacion del mismo y un tiempo maximo de 25 minutos
para su realizacion.

Se tabularon los datos en el programa estadistico Excel.

Se realiz6 un analisis estadistico de los resultados.

Los resultados obtenidos se discutieron.

Se redactaron las conclusiones y recomendaciones pertinentes.

Se realiz6 la propuesta de programa motivacional.

Culminando con la elaboracion y presentacion del informe.

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica:

Esta es una investigacion de tipo descriptiva. Segin Hernandez, Fernandez y Baptista (2006)

definen la investigacion descriptiva como la descripcion de fendmenos, contextos, eventos y

situaciones, detallando como son y se manifiestan. El enfoque se realiza sobre conclusiones, o

sobre como una persona, grupo o cosa funcionan en el presente. La investigacion descriptiva

trabaja sobre realidades y se caracteriza por presentar una interpretacion correcta.
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El procedimiento estadistico a utilizar es una representacion en graficas de pastel y barras con
porcentajes que brinda una vision clara sobre el objeto de investigacion, elaboradas en el

programa estadistico Excel.
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IV. Presentacion y analisis de resultados

La presente investigacion se desarrollo con la participacion de 20 colaboradores de la Pastoral
Social-Caritas Diodcesis de la Verapaz, quienes respondieron un cuestionario compuesto por 45

afirmaciones y un espacio para comentarios adicionales (Ver anexo 3).

La informacion que se expone en este capitulo es el resultado de los cuestionarios aplicados,
cuyo objetivo fue identificar los factores que influyen en la participacion de dichos
colaboradores en los programas de capacitacion, asimismo determinar la motivacionales de los
mismos; del mismo modo evaluar la aceptacion de un programa motivacional dirigido al

aprovechamiento de los programas de capacitacion.

Asimismo se presentan los resultados del instrumento que respondieron los colaboradores del
area administrativa y encargados de los programas sociales de la pastoral. Iniciando con la
presentacion de diagramas de barras donde se determina el resultado global de los factores
estudiados, seguido de diagramas de barras que presentan los resultados por cada subfactor y
posteriormente se describe de manera especifica el resultado de cada afirmacién que conforma el
instrumento. Cada grafica describe brevemente un andlisis, todo ello arrojando la viabilidad para

plantear una propuesta de programa motivacional.
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Grafica No. 1

Comparacion de los tres factores estudiados
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

La grafica muestra que el 92% de los colaboradores esta de acuerdo y satisfecho en como se
preparan las capacitaciones que reciben y todo los factores que se toman en cuenta para que estas
sea efectivas, mientras que el 76% correspondiente al factor motivacion, aunque no es un
porcentaje tan alto como el de capacitacion, refiere que se motiva a los colaboradores
medianamente a participar en los cursos de capacitacion. Teniendo estos dos datos podemos

compararlo con el factor participacién que tiene un 63% que esta por debajo de los anteriores.
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Gréfica No. 2

Factor capacitacion
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Contenidos

Subfactores N= 20

Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

La grafica muestra que el subfactor sensibilizacion, actividades, calidad de los contenidos e
instructores estan en el rango porcentual de 90% sefialando equilibrio y satisfaccion, mientras

que el subfactor logistica con un 87% aunque menor manifiesta acuerdo, al igual que los demas.
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Grafica No. 3

Factor motivacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

La grafica muestra que el 65% de los colaboradores consideran que no existe una buena
comunicacion para conocer sobre las capacitaciones, mientras que los subfactores medio de
informacidn-socializacion, deteccion de necesidades de capacitacidn, pertenencia y aplicabilidad
en un rango porcentual de 80% se encuentran balanceados, asimismo con 54% se manifiesta que
no hay un seguimiento adecuado luego de asistir a los cursos de capacitacion. Las relaciones de
grupo con 63% manifiestan que no hay relacion respetuosa entre participantes y la participacion
no es activa. Por otro lado con 100% de los colaboradores considera importante la

implementacion de un programa motivacional para que se aprovechen mejor las capacitaciones.
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Grafica No. 4

Factor participacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

La gréafica muestra que el 55% de los colaboradores no extiende su opinion en las capacitaciones,
asimismo el 65% posee un grado de motivacion baja para participar en los cursos, mientras que
el 63% correspondiente al factor supervision manifiesta su desacuerdo en que su jefe los apoya
para asistir a las capacitaciones y expone que no se utilizan estrategias de evaluacion en el
desarrollo de las mismas, al igual que el subfactor interés con 68% manifiestan que se distraen
facilmente en los cursos de capacitacion y los temas no siempre llaman su interées y

participacion.
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V. Discusion

El presente estudio tuvo como objetivo principal determinar los factores de motivacion en los
colaboradores que asisten a los programas de capacitacion de la Pastoral Social-Caritas Didcesis
de la Verapaz. De los resultados obtenidos y presentados anteriormente se deriva la siguiente

discusion:

Teniendo claro el objetivo de este estudio, se recopilo la informacidn necesaria para obtener los
resultados previamente presentados. Inicialmente se ha presentado el analisis estadistico de cada
item. Los datos obtenidos a través del instrumento aplicado, demuestra que los colaboradores se
encuentran anuentes en cuanto a las capacitaciones, pero su motivacion para participar en ellas,
es bajo. Esto indica que a pesar de tener conocimientos acerca de los fines de los programas de

capacitacion, esto no genera motivacién para participar con interés en los mismos.

Esta investigacion difiere con la de Garcia (2011), quien concluyé que el personal de
restaurantes del departamento de Totonicapan, mostraron un alto nivel de motivacion a participar
en las capacitaciones, y el personal que no ha sido capacitado muestra un elevado interés en

participar en dicho proceso de formacion.

Por otro lado Santiago (2014), concluyd en su investigacion que las capacitaciones son la
estrategia asertiva para mejorar el desempefio de los colaboradores, de igual forma la inclusion
del personal a los programas de capacitacion ayuda en la motivaciéon del mimo. Lo que
concuerda con este estudio ya que se ha establecido la importancia de las capacitaciones y que la
inclusién de los colaboradores en todo el proceso del establecimiento de los programas de

capacitacion genera motivacion, promoviendo un alto interés a participar.
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En esta misma linea Uribe (2010), concluy6 en su investigacion que los factores motivacionales
son importantes para la satisfaccion de los colaboradores, lo cual concuerda con esta
investigacion ya que se detectd que la insatisfaccion se encuentra en los subfactores de
comunicacion, pertenencia y aplicabilidad, relaciones de grupo, medios de participacion,
grados de participacion y supervision. Es de ello que se deriva el problema de una participacion
y motivacion baja en los colaboradores de la Pastoral Social. Esto va de la mano con lo que
sefiala Porret (2010), indicando que el comportamiento humano es complejo y es afectado por
factores tanto internos como externos, determinado su relacion, actitud, desempefio, interés,

participacion.

Asimismo Mcgregor (1960), sefiala que depende de las organizaciones incentivar a sus
colaboradores para que su desempefio sea satisfactorio, tomando en cuenta los factores que estan
afectandolos, en esta caso los subfactores antes descritos, que impactan en el poco interés y
motivacion a participar en los programas de capacitacion , es por ello que se debe motivar al
personal no solo con el fin de mejorar su desempefio laboral, sino de la mano con cumplir sus
metas personales, generando asi resultados positivos para ambas partes, logrando se cumplan los
objetivos de los programas de capacitacion de forma satisfactoria tanto para la institucién como

para los colaboradores.

Siendo la participacién uno de los factores méas bajos en este estudio, Koontz, Weihrich y
Cannice (2008), sefialan que la participacion es una gran técnica de motivacion que si es
aplicada de forma adecuada logra altos resultados personales como empresariales, siendo idéneo
para este estudio, ya que si se promueve la participacion de forma asertiva los colaboradores
adquiririan conocimientos valiosos y motivacion para aplicarlos en su labor, pero lo importante

son las estrategias que utilicen los encargados de los programas de capacitacion. Esto se enlaza
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con lo que refieren Landy y Conte (2005), sefialando que todo depende del grado de motivacion
e interés que poseen los colaboradores a participar en los programas de capacitacion, al igual

que para aprender y aplicar sus habilidades y conocimientos adquiridos al puesto de trabajo.

Es por ello que la motivacion al colaborador debe ser estimulada dia con dia no solo para generar
resultados empresariales sino también personales, y asi se aproveche al maximo el aprendizaje
que las capacitaciones brindan Yy este sea aplicado satisfactoriamente. Para ello debe existir una
estrecha comunicacion y relacion asertiva entre la institucion y los colaboradores. Aunque

muchas veces esto no es facil, se debe poner todo el interés y compromiso para su logro exitoso.

Cabe mencionar que la desmotivacion de los colaboradores a participar en los programas de
capacitacion de la pastoral social, detectados por medio del instrumento aplicado, son producto
de una mala comunicacién, supervision e interés que pone la institucion en sus colaboradores en

dar seguimiento luego de que asisten a las capacitaciones.
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V1. Conclusiones

Los factores asociados que influyen en la participacion de los colaboradores en las
capacitaciones son: factor capacitacion (subfactores: comunicacion), factor motivacion
(subfactores: pertenencia y aplicabilidad y relaciones de grupo) y factor participacion
(medios de participacion, grados de participacion, supervision e interés). Dichos
subfactores son los mas bajos y afectan la participacion y motivacion de los

colaboradores.

La pastoral social carece de un programa motivacional que incentive a sus colaboradores,
es por ello que se evalud su aceptacion y los resultados del instrumento demuestran con

un 100% la aceptacion a dicho programa motivacional.

La pastoral social carece de estrategias para mejorar la motivacion de los colaboradores
para participar asertivamente en los programas de capacitacion, y es por ello que no se

aplica el aprendizaje en el puesto de trabajo y el interés es bajo.
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VI1l. Recomendaciones

Motivar a los colaboradores promoviendo una comunicacion abierta, asertiva por parte
de la institucién mejorando asi el interés y participacion en los programas de capacitacion

gue se programen.

Incluir a los colaboradores para que sean parte del proceso de los programas de
capacitacion, aprovechando la anuencia que poseen para generar ideas y que las
capacitaciones que reciban sean las que necesiten tanto a nivel profesional como

personal, generando asi un mejor desempefio laboral.

Realizar reuniones informativas con el fin de que todos los colaboradores conozcan con
anticipacion los objetivos de las capacitaciones y los resultados que estos lograran en su

puesto de trabajo.

Propiciar la retroalimentacion de los temas de capacitacion y compartir de qué manera los
colaboradores implementan en su puesto de trabajo lo aprendido, dar ideas y sugerencias

a sus comparieros.

Implementar el programa motivacional propuesto en este estudio para que se mejore la
comunicacion y las relaciones de grupo en la pastoral social, mejorando asi los niveles

de motivacion de los colaboradores y dando ese valor agregado de union organizacional.

Ejecutar los planes de accion propuestos dirigidos a fortalecer y mejorar los factores y
subfactores que se encuentran bajos, y afectan la motivacion y participacién de los

colaboradores en los programas de capacitacion.
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Programa Motivacional

Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz Version 1.0

Resumen

A continuacion, se presenta la propuesta de un programa motivacional para la Pastoral Social-
Caritas Didcesis de la Verapaz, el objeto principal de este programa es mejorar la comunicacion
y las relaciones de grupo. Buscando beneficios tanto para la institucion como para los
colaboradores, lo que quiere decir que todos los colaboradores de la pastoral social participaran;
logrando asi el aprovechamiento de los programas de capacitacion a los que asisten los

colaboradores de la pastoral social.

Justificacion

Toda organizacion debe actualizarse con herramientas modernas que incentiven y motiven a los
colaboradores. La gerencia debe buscar, adecuar e implementar los instrumentos, programas,
documentos, actividades que se conviertan en una guia que servira para la toma de decisiones

referente a los colaboradores y su desempefio.

Promoviendo con este programa encaminar las actividades de cada colaborador para obtener
resultados satisfactorios en las capacitaciones, y asimismo para la institucién. Impulsando una
comunicacion abierta, asertiva y productiva entre institucion-colaboradores que genere a su vez

calidad, respeto y motivacion en las relaciones de grupo.




Programa Motivacional

Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz Version 1.0

Objetivo General

Contribuir a mejorar la comunicacion y relaciones de grupo en los programas de capacitacion en

la Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz.

Objetivos especificos

- Facilitar a la gerencia de recursos humanos los lineamientos para la aplicacion del
programa motivacional.

- Proporcionar actividades que impulsen y mejoren la comunicacion entre la institucion y
los colaboradores fortaleciendo las relaciones de grupo.

- Mejorar la motivacion de los colaboradores a traves de actividades que los incentiven,

despierten su interés y participacion en los programas de capacitacion.




Programa Motivacional

Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz Version 1.0

Difusion, uso y mantenimiento del programa motivacional

Difusion: el programa motivacional ha sido creado de acuerdo a las necesidades manifestadas
por el recurso humano, por tal razén debe ser considerado como una herramienta de ayuda, el
cual deberd ser comunicado a la gerencia, personal administrativo y encargados de los

programas sociales de la pastoral social.

Uso: este documento servirh como una guia que ayudard en la motivacion entre los

colaboradores de la pastoral social con el fin mejorar la comunicacion y las relaciones de grupo.

Mantenimiento: se debe revisar continuamente este programa motivacional para actualizarlo

cada afio, 0 como lo requieran los encargados de su aplicacion.

Programa de motivacion

Toda empresa debe actualizarse con herramientas modernas que incentiven y motiven a su
personal. La administracién debe buscar adecuar e implementar los instrumentos, programas y
documentos que se conviertan en una guia que servira para la toma de decisiones referentes a los
colaboradores y su desempefio laboral. El objetivo principal del programa es encaminar las
actividades de cada colaborador para obtener los resultados satisfactorios, asi como cubrir las
necesidades que el recurso humano manifieste, haciendo cada una de sus areas productivas, este
documento sera de gran importancia, ya que orientara la metodologia para que influya en el nivel
de la motivaciéon del potencial humano logrando el aprovechamiento de los programas de

capacitacion determinando la eficiencia y eficacia del personal de la empresa.




Programa Motivacional

Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz Version 1.0

Motivacion

Factores que impulsan a un individuo a llevar a cabo ciertas acciones y a mantener firme su
conducta hasta lograr cumplir todos los objetivos planteados. La nocidn, ademas, esta asociada a
la voluntad y al interés. En otras palabras, puede definirse a la motivacion como la voluntad que

estimula a hacer un esfuerzo con el propdsito de alcanzar ciertas metas.

Importancia

Hoy en dia es un elemento importante en la administracion de personal por lo que se requiere
conocerlo, y mas que ello, dominarlo, sélo asi la empresa estara en condiciones de formar una
cultura organizacional solida y confiable.

Para dar mayor énfasis a la motivacién que se le brinda al personal, ya que se debe ser
consciente que el potencial humano es el recurso mas importante con el que cuenta la institucion,
y es que precisamente por ello que se dice que son el motor de toda empresa. De tal manera que
en pro de la salud integral del equipo de trabajo, se propondran distintas actividades que podran
realizarse con el propdsito de mejorar y/o mantener la unidad entre compafieros de trabajo, salir
de la rutina y aprovechar los programas de capacitacion, que cada uno de los colaboradores se
sienta satisfecho, elevar el nivel de reconocimiento (agradecimiento) de la empresa hacia su

personal y propiciar una mejor comunicacion.




Programa Motivacional

Pastoral Social-Caritas Didcesis de la Verapaz Version 1.0

Ventajas del programa
Con la aplicacion de un programa estratégico de motivacion para el personal de la pastoral social

arrojara una serie de ventajas, como las siguientes:

e EIl programa de motivacion laboral pretender ser una guia que ayudard a la institucion a

obtener un personal motivado y satisfecho aumentando la productividad y eficiencia.

e Una motivacion constante refuerza el comportamiento humano mejorando las relaciones

entre compafieros de trabajo y la comunicacion.

e Las diferentes actividades que abarca este programa estan enfocadas en la busqueda de la
integridad fisica y psicoldgica de cada uno de los colaboradores de la pastoral social de

manera que se eleven los niveles participacion e interés en los programas de capacitacion.

Desarrollo del programa motivacional

La aplicabilidad del programa de motivacion laboral se llevara a cabo, a partir de los siguientes

pasos:

1. Se debe integrar un comité, que sera el encargado de programar y dirigir cada una de las
actividades. Para lograr el éxito con este programa, sera necesario que la administracion,
planifiquen con el objetivo de proporcionar y establecer ventajas y probabilidades que

constituyan herramientas Utiles y de fécil acceso. Por lo anterior en esta etapa sera
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necesario manejar las funciones del programa y conocer las dinamicas de relaciones
interpersonales entre colaboradores, ademas de dirigir los lineamientos y estructuras del
programa.

2. Proporcionar las herramientas necesarias para la ejecucion y disefio del programa. Se
debe socializar al personal responsable, los conocimientos necesarios, asi como otros
lineamientos fundamentales para pretender alcanzar el mejoramiento de las actividades a
través de este programa.

3. Preparacion: la gerencia de recursos humanos deberd conocer las funciones de las
actividades claves que deben realizar en la implementacion del programa motivacional,
elaborandolas de manera clara, practica y sencilla para hacer ejecutadas sin ninguna

dificultad.

Comité encargado del programa motivacional

La gerencia de recursos humanos sera la encargada de constituir el comité para el desarrollo de

este programa.

Requisitos del Comité o Equipo

Este comité seleccionado debera ser conformado respetando los siguientes requisitos:
e Deben ser parte de la institucion donde se aplicara el programa.
e Deben poseer cualidades de liderazgo.

e Deben ser responsable y digno de confianza
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e Poseer cualidades de su personalidad que le ayuden a socializar facilmente con su
entorno.

e Debe poseer la capacidad de manejar las actividades que deben desarrollar.

e La persona debe tener méas de un afio de laborar.

e Debe ser parte del proceso de los programas de capacitacion.

Funciones del Comité

Este comité debera tomar en cuenta las siguientes funciones:

e Planear el programa

e Organizar el programa

e Tomar decisiones como:

e Determinar las actividades motivacionales que se desarrollaran y la fecha en la que se
Ilevard a cabo.

e Determinar los temas de capacitacion y las generalidades que comprenden el programa.

e Seleccionar al capacitador.

e Coordinar la implementacion del programa propuesto.

e Evaluar la implementacién del programa motivacional.
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Tabla No. 1

Actividades del programa motivacional

Comunicacion

Factor importante en toda institucion, por ello

Objetivo

Fortalecer la comunicacién interna de la Pastoral Social-Caritas Diocesis de la

sobresale en este programa con el fin de | Verapaz.
mejorar la comunicacion existente de la
pastoral social y que esta sea abierta, asertiva,
activa y respetuosa, y con ello se genere
confianza y mejora en las capacitaciones.
Actividades Contenido Recursos
Una reunién, bien sea sobre cualquier aspecto del trabajo en la Humanos,
Reuniones en grupo empresa, bien sea especificamente convocada para comunicar, financieros,
es un foro abierto siempre a la informacion, al debate y a la | tecnoldgicosy
exposicion de las opiniones de los asistentes. materiales
Los encuentros o reuniones, formales o informales, entre Humanos,
Reuniones individuales alguien de la direccion de la institucion con algun colaborador, financieros,
0 de mandos intermedios con sus subordinados, propician | tecnoldgicosy
cauces muy eficaces de comunicacion interna. materiales
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Contar con una revista o boletin periddico interno, se puede Humanos,
o ) aprovechar como cauce de comunicacion de informacion, que financieros,
Publicaciones internas a la Direccion interese transmiti. Es un vehiculo | tecnolégicosy
unidireccional, de arriba abajo, ya que lo que esta escrito materiales
puede releerse y comprender mejor.
La circular interna de la empresa, debe ser entendida como un Humanos,
Circulares internas escrito o memorandum en el que la Direccién comunica algo a financieros,
todos los colaboradores o una parte de ellos, es eficaz y | tecnoldgicosy
comunica directamente. materiales
Estratégicamente colocados para poder ser leidos, en los que Humanos,
) la Direccion de la pastoral coloca escritos, cuadros, graficos, financieros,
Anuncios fotografias, carteles o similares. En todo caso, se trata de | tecnoldgicosy
lugares de visualizacion y lectura de informacion facilitada materiales
por la Direccion.
Se trata de colocar elementos graficos de informacién de Humanos,
alguna cuestion concreta, mas o menos puntual, dotada de un financieros,
Carteles disefio que pretende atraer la atencién de los colaboradores de |  tecnolégicos y
la institucidn, para que éste capte, en forma de mensaje, dicha materiales
informacion.
Se trata de producciones audiovisuales desarrolladas por la Humanos,
Videos institucion para transmitir informacion, aprovechando las financieros,
posibilidades de estos medios. tecnoldgicos y
materiales
Su fin es recabar opiniones Yy sugerencias de los Humanos,
Buzon de sugerencias colaboradores. financieros,
tecnoldgicos y
materiales
Ante el avance de la tecnologia es util para generar Humanos,
Correo electrénico comunicacion desde el lugar de trabajo y abre vias con todos financieros,
los colaboradores de la institucion. Ya que se puede revisar la | tecnoldgicos y
informacién de forma tranquila y compartirla de la misma materiales
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manera.

Videoconferencias

La videoconferencia permite que varios asistentes, ubicados
en lugares o poblaciones distintas, puedan conectarse por
video y sonido, para conversar 0 escucharse entre si 0 a una
sola persona en tiempo real.

Su principal ventaja es posibilitar esas reuniones, conferencias
0 explicaciones en cualquier momento, sin desplazamientos ni
causar interrupciones importantes en la trabajo de cada uno de
los asistentes.

Humanos,
financieros,
tecnoldgicos y
materiales

Fuente: elaboracion propia
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Tabla No. 2

Relaciones de Grupo

Importantes para mantener un clima laboral
sano para los colaboradores,
relaciones con los comparieros de trabajo
deben generar motivacion,
interés y aprendizaje significativo en los
programas de  capacitacion,

reconocimiento  personal

organizacional.

participacion,

logrando

satisfaccion

Objetivo

las | Social-Caritas Didcesis de la Verapaz.

Propiciar relaciones sanas y de respeto entre los colaboradores de la Pastoral

Actividades

Contenido

Recursos

Lluvia de ideas

cabo de preferencia cada 3 meses.

Fomentar la reunién entre los colaboradores para intercambiar Humanos,
ideas y conceptos en relacion a temas o solucion de problemas financieros,
entre colaboradores o sobre el puesto de trabajo, con el fin de | tecnoldgicosy
aprovechar la informacion que se vierta en este evento. Se materiales
realizara mediante reuniones de mesa redonda que se llevaran a

11
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Reconocimiento

Impulsar el reconocimiento entre comparieros de trabajo, para
generar relaciones sanas, de estima, respeto y apoyo de
autorrealizacion.

Humanos,
financieros,
tecnoldgicos y
materiales

Talleres o charlas motivacionales

Para fortalecer las capacidades de liderazgo transformacional de
cada colaborador, serd necesario realizar de acuerdo a la
programacion establecida, un par de talleres motivacionales, los
cuales desarrollen las capacidades y habilidades sociales del
equipo humano.

Humanos,
financieros,
tecnoldgicos y
materiales

Actividades de evaluacion mutua

Este procedimiento se debe efectuar para contrastar las ideas y
conflictos que percibe cada uno de los colaboradores; y de esta
manera se pueda disminuir las diferencias manifestadas entre el
grupo y equipo de trabajo. Con el objetivo de limar algun tipo
de aspereza que pueda existir entre compaferos, el cual se
efectuara a través de una evaluacion que se le proporcionara a
cada colaborador en una pequefia reunion, para que ellos se
sientan con una mayor libertad de expresion y nos transmitan
informacion sincera ya que esto sera de suma importancia.

Humanos,
financieros,
tecnoldgicos y
materiales

Romper el hielo

Generar actividades o dinamicas de grupo cuando exista tiempo
libre o0 en reuniones, capacitaciones, talleres, etc., que realice la
institucién con el fin de que los colaboradores interactden entre
si, incentivando asi la participacion, interés y motivacion de los
mismos.

Humanos,
financieros,
tecnoldgicos y
materiales

Fuente: elaboracion propia

12
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Implementacion
Es de suma importancia que al momento de iniciar el programa de motivacion se establezcan los
canales adecuados para que informen la existencia de dicho programa y con ello darle un

seguimiento al proceso de aplicacion, que se haré de la siguiente manera:

e Comunicar a la institucion
Cada uno de los colaboradores que laboran en la institucion, deben conocer de la ejecucion del
programa y deben estar informados acerca del seguimiento del mismo, por diferentes medios

escritos, reuniones, o participaciones.

e Comprometer al colaborador
Cuando cada colaborador este informado de la aplicaciéon del programa, se le debe
retroalimentar, con el fin de hacerlo sentir comprometido con la empresa, sus objetivos y metas;
asi como el objetivo principal de este programa que es mejorar la comunicacion y las relaciones

de grupo de la pastoral social y asi aprovechar los programas de capacitacion.

Para la evaluacion de este programa motivacional se presenta la siguiente boleta de opinién

dirigida al personal, y asi mejorar dicho programa.

13
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Boleta para evaluar el Programa de Motivacion

Objetivo:

Conocer la opinién de cada colaborador en cuanto a los resultados obtenidos por la aplicacién

del programa motivacional

Indicaciones: Conteste sinceramente a cada interrogante

1. ¢Tiene Ud., conocimiento acerca del programa motivacional?
Si No

2. ¢Considera positivo los resultados obtenidos por la aplicacion del programa
motivacional?
Si No

¢Por qué?

3. ¢Qué actividad realizada considera mas satisfactoria?

4. ¢Considera que ha elevado su motivacion a participacion activamente en las
capacitaciones que se programan, a raiz de la ejecucion del programa
motivacional?

5. ¢Qué recomienda mejorar? Y ¢Por qué?

Fuente: elaboracién propia
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Conclusiones

El programa de motivacion permitira que el capital humano eleve su autoestima
fomentandoles nuevos retos, incrementando el desempefio laboral y mejorando las
relaciones entre comparieros logrando el trabajo en equipo y asi aprovechando los cursos

de capacitacion a los que asisten.

Se debe evaluar continuamente para conocer los logros y expectativas que tengan los
colaboradores, por medio de la boleta de evaluacion propuesta dirigida al personal de la
empresa, pretendiendo conocer las opiniones y recomendaciones de los afectados

principales de este programa.

15
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Plan de Accion

Para mejorar la Participacion de los
Colaboradores en los Programas de

Capacitacion



Objetivo General

Ofrecer a la Pastoral Social-Caritas Diocesis de la Verapaz los lineamientos especificos para mejorar la participacién de los

colaboradores y aplicabilidad del aprendizaje al puesto de trabajo por medio de una alta supervision y seguimiento eficaz.

Objetivos Especificos

- Dar a conocer de forma clara y precisa los pasos del plan de accién propuesto.
- Definir las series de actividades que se deben llevar a cabo para implementar el plan de accion.

- Establecer la responsabilidad de los involucrados para poner en marcha las diferentes acciones.



Encargados del plan de accion

La ejecucion del plan de accion esta a cargo de la gerencia de recursos humanos con el apoyo de la coordinadora general de la Pastoral

Social-Caritas Didcesis de la Verapaz.

Dichas personas son parte elemental para la puesta en marcha del plan de accion, permitiendo y colaborando para que los diferentes
puestos participen y se incremente el nivel de motivacion e interés en los programas de capacitacion, mejorando el desempefio laboral

y satisfaccion personal de cada colaborador.



Actividades

Mantener informados a los
colaboradores luego de asistir a

Responsable

Recursos
Necesarios

Plan de Accidon para aplicar en el puesto de trabajo el aprendizaje adquirido en las capacitaciones

Presupuesto

Esperados

Resultados

Mayor retentiva del
aprendizaje

Generar reuniones con los
colaboradores para socializar los
resultados luego de asistir a las
capacitaciones.

Pastoral Social

las capacitaciones sobre obtenido en las
métodos 'y técnicas para capacitaciones vy
aprovechar el  aprendizaje aplicado
. .. | obtenido. Humanos, eficazmente en el
Retroalimentacion . . . Dentro de los X
Gerencia de recursos | financieros, . puesto de trabajo
alos . - gastos fijos de
Proporcionar documentos o0 humanos tecnologicos y R
colaboradores : . . ? la institucion
informacion ~ complementaria materiales
sobre los temas visto en las
capacitaciones.
Aclarar dudas o complementar
informacion.
Evaluar el compromiso Los colaboradores
adquirido por los colaboradores estan mas
antes de asistir a las motivados por el
capacitaciones  (boleta  de interés prestado por
COmMpromiso). . la institucion.
P ) Coordinadora HUManos
Seguimiento . .__. | General, Gerencia de . . Dentro de los
. Evaluar el nivel de aprendizaje financieros, .
después de las . .~ | Recursos Humanos y - gastos fijos de
N aplicado en el puesto de trabajo tecnologicos y AR
capacitaciones - Colaboradores de la ? la institucion
(boleta de cumplimiento). materiales




Involucramiento
por parte la
Gerencia

Promover en los colaboradores
la participacion y maotivacion
para asistir a las capacitaciones.

Brindar apoyo a los
colaboradores cuando emitan
ideas  sobre  cursos  de
capacitacion que Ilamen su
atencion y promuevan
enriquecimiento para su puesto
de trabajo.

Charlar con los colaboradores
antes y después de que asistan a
las capacitaciones.

Poseer conocimiento en todo
momento de los cursos a los que
los colaboradores asistiran.

Coordinadora
General, Gerencia de
Recursos Humanos

Humanos,
financieros,
tecnolégicos y
materiales

Dentro de los
gastos fijos de
la institucion

Mejor
comunicacion y
mayor relacion

entre institucion y
colaboradores.

Fuente: elaboracion propia

Ver presupuesto adjunto




Actividades

Informar a los colaboradores
sobre las capacitaciones a las
que asistiran de forma creativa y
que llama su atencion.

Incluir a los colaboradores en el

Responsable

Coordinadora

Recursos
Necesarios

Plan de Accién para mejorar la participacion de los colaboradores a las capacitaciones

Presupuesto

Resultados

Esperados

Nivel alto de
participacion e
interés de  los
colaboradores a
participar en los
Cursos de

colaboradores emitan sus dudas,
opiniones o ideas.

Implementar estrategias

Pastoral Social

: roceso de los programas de . Humanos, capacitacion.
Motivar la proceso O prog General, Gerencia de . . Dentro de los P
AN capacitacion. financieros, .
participacion de Recursos Humanos y - gastos fijos de
tecnoldgicos y A,
los colaboradores Colaboradores de la ; la institucion
Aclarar dudas referentes a las . materiales
Y Pastoral Social
capacitaciones programadas
para los colaboradores.
Programar capacitaciones que
cubran las necesidades reales
que poseen los colaboradores.
Incentivar en los colaboradores Participacion
el uso de boletas de opinién para activa, dindmica y
que la gerencia conozca Sus asertivamente  de
dudas o comentarios por escrito. . los colaboradores
Coordinadora
: . Humanos, en los cursos de
Medios para que . . General, Gerencia de . . Dentro de los o
Brindar un  espacio en financieros, - capacitacion a los
los colaboradores . Recursos Humanos y - gastos fijos de .
e reuniones, talleres, tecnoldgicos y SR que asisten.
participen o Colaboradores de la ; la institucion
capacitaciones, etc., para que los materiales




motivacionales en reuniones,
talleres, capacitaciones, etc.,
para que los colaboradores
participen dinamicamente en los
temas que se aborden.

Dar valor agregado a cada
opinidn, idea u comentario que
omitan  los  colaboradores,
propiciando de tal manera
motivacion.

Fuente: elaboracion propia

Ver presupuesto adjunto




Presupuesto de Plan de Accién

Cantidad Descripcion Costo Costo Total Costo por
Unitario Participante
Refaccion para Q. 500.00
talleres, reuniones,
capacitaciones
20 Menus Ejecutivos Q. 25.00 Q. 500.00 Q. 25.00
Materiales Q. 132.00

retroalimentacion,
supervision, reuniones,
talleres, capacitaciones

20 Folder Q.1.25 Q. 25.00 Q.1.25
20 Hojas Q.0.10 Q. 2.00 Q. 0.10
20 Lapiceros Q. 1.00 Q. 20.00 Q. 1.00
20 Agenda Q. 0.50 Q. 10.00 Q. 0.50
20 Gafete Q. 1.00 Q. 20.00 Q. 1.00
20 Gancho de ropa Q.0.25 Q.5.00 Q.0.25
20 Boleta de compromiso Q. 0.50 Q. 10.00 Q. 0.50
20 Boleta de cumplimiento Q. 0.50 Q. 10.00 Q. 0.50
20 Boleta de opinidn Q. 0.50 Q. 10.00 Q. 0.50
20 Trifoliar de Q. 1.00 Q. 20.00 Q. 1.00

retroalimentacion

Mobiliario para

reuniones, talleres,

capacitaciones
20 Sillas La Institucion cuenta con mobiliario
3 Tableros

Equipo Audiovisual

4 horas (2c/u) | Servicios Profesionales | Q. 150.00 Q. 600.00 | Q.600.00 Q. 30.00
en capacitaciones

Otros Q. 120.00

Reconocimientos Q. 100.00 Q. 5.00

Materiales Q. 20.00 Q.1.00
Total Q.1,352.00 Q.67.10

Fuente: elaboracidn propia



Boletas Propuestas para el Plan de Accion

Boleta de Compromiso al Asistir a las
Capacitaciones

Nombre:

Puesto:

Area:

Afos de laborar:

Fecha en que llena esta boleta:

Nombre del Curso(os) al que asistira:
Fecha:
Lugar:

¢ Qué deseo Aprender?

¢ Qué Espero de la capacitacion a la que asistiré?

Me comprometo luego de asistir a la capacitacion a:

Colaborador Supervisor

Fuente: elaboracién propia




Boleta de Cumplimiento

Nombre:

Puesto:

Area:

Afos de laborar:

Nombre del Curso(os) al que asistio:
Fecha:
Lugar:

¢ Qué aplique en mi puesto de trabajo luego de asistir a la capacitacion?

Mejore en:

Desarrolle nuevas habilidades como:

Antes de asistir a la capacitacion me comprometido a:

¢Lo cumplié?

Si su respuesta fue No indique ¢Por qué?

¢ Qué propone para remediar lo que no pudo cumplir?

Colaborador Evaluado Evaluador Responsable

Fuente: elaboracion propia




Boleta de Opinion

iNos gusta saber qué piensas!

Fuente: elaboracidn propia
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Ficha Técnica del Instrumento

Autor Lilian Corina Chacon Ericastilla
Ao de | 2014
Elaboracion
Origen Coban, Alta Verapaz.
Obicti Identificar los factores que influyen en la participacion de los colaboradores de la
Jetivo : . . L
Pastoral Social-Caritas Diocesis de la Verapaz en los programas de capacitacion.
Diridid A personal administrativo y personal encargado de programas sociales de la
irigido ) ) .
Pastoral Social-Caritas Diocesis de la Verapaz.
45 afirmaciones, con un rango de 4 opciones de respuesta: Totalmente en
Desacuerdo, Parcialmente en Desacuerdo, Parcialmente de Acuerdo, Totalmente
de Acuerdo. Que responden a los factores y subfactores
Factores Subfactores No. De item al que corresponde
Sensibilizacion 1,2
Actividades 3,4
Capacitacion | Calidad de los contenidos 56,7
Logistica 8,9,10,11,12
) Instructores 13,14,15,16
Contenido
Comunicacion 17,18,19
Medio de informacion- | 20,21,22
Socializacion
Deteccion de necesidades de | 23,24,25,26,27
Motivacion
capacitacion
Pertenencia y aplicabilidad 28,29
Seguimiento 30,31,32,33
Relaciones de grupo 34,35




Programa motivacional

36,37

Medios de participacion 38
Grados de participacion 39
Participacién
Supervisién 40,41
Interés 42,43,44,45
Forma de | Individual, Autoaplicable
Aplicacion
Duracién Méaximo de 25 min.
Validado Ing. Arnaldo Alvarado Cifuentes
por- Lic. Alfonso Buc Choc

Lic. Héctor Arcadio Delgado




Pastoral Social-Caritas Di6cesis de la Verapaz

Versién 1.0 Fecha:

Responsable: Lilian Corina Chacén Ericastilla

Cuestionario para detectar Factores

Motivacionales

Le agradezco unos minutos de su tiempo en rellenar esta encuesta.

El objetivo que se persigue es detectar, gracias a su opinién, los factores mas relevantes que
motivan su participacion como colaborador(a) en los cursos de capacitacion que ofrece Pastoral
Social-Caritas Didcesis de la Verapaz; asi como el nivel de motivacion que usted posee hacia
dichos cursos, con el fin de mejorar la planificacion y desarrollo de los mismos. Por eso se le
pide su opinién real y objetiva, respondiendo con total sinceridad. Marque con una "X" la
respuesta que considere adecuada.

1= Totalmente en Desacuerdo 2= Parcialmente en Desacuerdo

3= Parcialmente de Acuerdo 4 = Totalmente de Acuerdo

Datos Generales

Edad: Tiempo de laborar en la institucion:

Género: [M | F Area en la que Labora:

Grado Académico:

1123

1 Nos presentan los objetivos y la relevancia de cada curso de capacitacion, al principio del
mismo.

2 Se realiza una sensibilizacion al inicio de cada curso de capacitacion y se nos introduce de
manera adecuada a cada tema.

3 Las actividades que se desarrollan en el curso, ayudan a un mejor aprendizaje del
contenido.

4 Las actividades desarrolladas en los cursos de capacitacion permiten la socializacion de
los participantes.

5 En cada curso se cumple los contenidos propuestos.

6 En los cursos de capacitacion a los que asisto se aportan nuevos conceptos y/o técnicas.

7 Se profundiza en el contenido de cada curso impartido.

8 Considero que el salon donde generalmente se imparten los cursos es comodo, con buena
iluminacion y ventilacion.

9 El material didactico empleado en las capacitaciones es variado y apropiado.

10 | Los cursos de capacitacion a los que asisto cuentan con equipo audiovisual, mobiliario y
materiales didacticos necesarios.

11 | Considero que los alimentos que dan en los cursos de capacitacion son de calidad y

satisfacen al publico asistente.




12 | Considero que es accesible la ubicacion del lugar donde se imparten generalmente los
cursos de capacitacion y de igual forma cuenta con seguridad, parqueo, etc.

13 | Los instructores que han impartido cursos de capacitacion poseen el conocimiento y
dominio necesario de los temas.

14 | Generalmente los instructores que imparten los cursos de capacitacion tienen la habilidad
para manejar al grupo y dan participacién a los presentes.

15 | Las inquietudes que se presenten en el desarrollo de los cursos son solucionadas
oportunamente por el instructor.

16 | Los instructores que han impartido cursos en su mayoria asisten con puntualidad al lugar
establecido.

17 | Los encargados de programar los cursos de capacitacion mantienen una comunicacion
abierta y asertiva, y me motivan a participar.

18 | Recibir informacidn de cursos de capacitacién me motiva a continuar aprendiendo nuevas
técnicas y métodos que mejoran mi desempefio laboral.

19 | Mi jefe inmediato, mis compafieros de trabajo, me motiva a participar en los programas
de capacitacion.

20 | Se generan reuniones dirigidas a comunicar todo lo relevante a los cursos de capacitacion
que se programan.

21 | Recursos humanos informa por medio de correos, memos, notas, invitaciones, etc.
Informacidn pertinente sobre cursos de capacitacion especializados a mi puesto de trabajo.

22 | Conozco con anticipacion el contenido de los cursos de capacitacion a los que asistiré
como incentivo para motivarme y asi aprovechar cada curso.

23 | Son tomadas en cuenta mis opiniones sobre los contenidos de las capacitaciones.

24 | Considero que los cursos de capacitacion se desarrollan para explotar mis habilidades,
mejorarlas y desarrollarlas.

25 | Se implementan estrategias viables para detectar oportunamente las necesidades de
capacitacion de la Institucion.

26 | La persona o personas que tienen a su cargo detectar las necesidades de capacitacion
generan confianza, empatia y toman en cuenta cada aspecto de mi puesto de trabajo como
de mi desemperio laboral y del grupo de trabajo.

27 | Soy parte del proceso de deteccion de necesidades de capacitacion de la Institucion.

28 | Considero que el contenido de los cursos de capacitacion promueve el mejoramiento de mi
desemperio laboral.

29 | Aplico inmediatamente el aprendizaje obtenido en los cursos de capacitacion, ya que me
motiva a generar mayores resultados y mejorar mi desempefio laboral.

30 | Luego de asistir a los cursos de capacitacion, recibo retroalimentacion para retener el
aprendizaje y aplicarlo.

31 | Asisto a cursos de capacitacion complementario a los que he asistido.

32 | La institucion evalta mi desempefio y el de mi area de trabajo luego de haber asistido a
capacitaciones.

33 | La institucién mantiene contacto conmigo para conocer mi percepcién de los cursos de
capacitacion a los que asisto.

34 | Las personas que participan en los cursos de capacitacion generalmente participan
activamente.

35 | Mantengo una relacion respetuosa y empatica con las personas que asisten a los cursos de
capacitacion.

36 | Considero la importancia de implementar un programa motivacional para el bien de la
Institucion.

37 | Es importante contar con un programa motivacional para aprovechar mayormente los




cursos de capacitacion.

38 | Extiendo mi opinién sobre algin tema que Ilame mi atencidn impartido en los cursos de
capacitacion y esta es tomada en cuenta.

39 | Mi motivacion a participar generalmente en los cursos de capacitacion es alta.

40 | Cuento con el respaldo y apoyo de mi jefe inmediato para asistir a capacitaciones.

41 | Generalmente en los cursos de capacitacion se utilizan estrategias para evaluar el impacto
y cumplimiento del objetivo de los mismos.

42 | Asistiria a los cursos de capacitacion aunque no fueran obligatorias.

43 | Procuro ser puntual al asistir a las capacitaciones.

44 | Me distraigo facilmente en los cursos de capacitacion a los que asisto.

45 | Los temas de los cursos de capacitacion son siempre de mi interés y participo

activamente.

Comentarios Adicionales:







Gréfica No. 1

Presentacién de objetivosy relevancia de cada curso de capacitacion, al principio del mismo.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 95% esta de acuerdo en que se les son presentados
los objetivos de las capacitaciones al principio de las mismas, mientras que un 5% esta en

desacuerdo con ello.

Grafica No. 2

Sensibilizacion al inicio de los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 90% estd de acuerdo con que se realiza

sensibilizacion antes de iniciar los cursos, mientras que el 10% manifiesta desacuerdo con ello.



Gréfica No. 3

Actividades que se desarrollan en las capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 95% esta de acuerdo con las actividades que se

desarrollan en las capacitaciones, mientras que el 5% muestra desacuerdo con ello.

Gréfica No. 4

Socializacion de los participantes.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 95% socializa en los cursos de capacitacion, mientras

que el 5% manifiesta desacuerdo con ello.



Grafica No. 5

Cumplimiento de los contenidos
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Fuente: investigacién de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 95% estd de acuerdo con que se cumplen los

contenidos de los cursos, mientras que el 5% manifiesta su desacuerdo con ello.

Grafica No. 6

Aporte de nuevos conceptos y/o técnicas en los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 90% esta de acuerdo en que adquieren nuevos

conceptos y técnicas en los cursos, mientras que el 10% manifiesta desacuerdo con ello.



Gréfica No. 7

Profundizar en el contenido de cada curso impartido.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 85% esta de acuerdo en que se profundiza en los

contenidos de las capacitaciones, mientras que el 15% manifiesta su desacuerdo con ello.

Grafica No. 8

Condiciones fisica y ambientales
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 75% esta de acuerdo con las condiciones fisicas y
ambientales del salon donde se imparten los cursos, mientras que el 25% manifiesta su

desacuerdo con ello.



Gréfica No. 9

Material didactico empleado en las capacitaciones es variado y apropiado.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 90% esta de acuerdo con el material empleado en los

cursos, mientras que el 10% manifiesta su desacuerdo con ello.

Gréafica No. 10

Conformidad con el equipo audiovisual, mobiliario y materiales didacticos
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 95% esta de acuerdo con que se cuenta con el

equipo necesario en cada curso, mientras que el 5% manifiesta su desacuerdo con ello.



Gréafica No. 11

Alimentacion en los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 95% esta satisfecho con los alimentos que reciben

en los cursos, mientras que el 5% manifiesta desacuerdo con ello.

Gréafica No. 12

Conformidad con el lugar donde se imparten las capacitaciones

10% TOTALMENTE EN
DESACUERDO

10%

‘ m PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE DE

ACUERDO

30%

B TOTALMENTE DE
N=20 ACUERDO

Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 80% esta de acuerdo con el lugar donde se imparten

los cursos, mientras que el 20% manifiesta desacuerdo con ello.



Grafica No. 13

Conocimiento y dominio necesario de los temas por parte de los instructores
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores el 95% esta de acuerdo con el dominio de los instructores sobre

los temas de los cursos, mientras que el 5% manifiesta desacuerdo con ello.

Grafica No. 14

Manejo de grupo
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 95% estd de acuerdo con que se maneja
adecuadamente a los grupos en las capacitaciones, mientras que el 5% manifiesta desacuerdo con

ello.



Gréfica No. 15

Solucioén de inquietudes
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 95% esta de acuerdo con que se solucionan las

inquietudes, mientras que el 5% manifiesta desacuerdo con ello.

Gréafica No. 16

Puntualidad de los instructores
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 90% esta de acuerdo con que los instructores son

puntuales, mientras que el 10% manifiesta su desacuerdo.



Grafica No. 17

Relacion con los encargados de los programas de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 60% esta en desacuerdo con que existe buena
relacion con los encargados de los programas de capacitacion, mientras que el 40% manifiesta su

acuerdo con ello.

Gréafica No. 18

Recepcidn de informacidn de cursos de capacitacion.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores el 70% esta en desacuerdo con que reciben informacion de los

cursos, mientras que el 30% manifiesta su acuerdo.



Grafica No. 19

El jefe inmediato y compafieros de trabajo generan motivacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 65% estd en desacuerdo en que reciben
motivacion del jefe inmediato y sus comparfieros, mientras que el 35% manifiesta su acuerdo con

ello.

Grafica No. 20

Realizacion de reuniones para informar sobre cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 80% esta de acuerdo en que asisten a reuniones para

conocer sobre capacitaciones, mientras que el 20% manifiesta su desacuerdo con ello.



Grafica No. 21

Recursos Humanos informa sobre cursos de capacitacion
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Fuente: investigacién de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 85% estd de acuerdo en que reciben informacion de

recursos humanos sobre capacitaciones, mientras que 15% manifiesta su desacuerdo con ello.

Gréafica No. 22

Anticipacion de contenido de los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 90% esta de acuerdo en que le anticipan los

contenidos de los cursos, mientras que el 10% manifiesta su desacuerdo con ello.



Grafica No. 23

Opiniones tomadas en cuenta sobre los contenidos de las capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 80% esta de acuerdo en que toman en cuenta sus

opiniones sobre los contenidos de las capacitaciones, mientras que el 20% manifiesta su

Gréafica No. 24

Capacitaciones programadas para explotar las habilidades, mejorarlas y desarrollarlas.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 85% estd de acuerdo en que las capacitaciones

explotan sus habilidades, las mejoran y las desarrollan mientras que el 15% manifiesta su




Grafica No. 25

Estrategias para la deteccidon de necesidades de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 80% estd de acuerdo con las estrategias que se
emplean para detectar las necesidades de capacitacion, mientras que el 20% manifiesta su

desacuerdo con ello.

Gréafica No. 26

Empatia y confianza con las personas que programan los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 90% esté4 de acuerdo que existe empatia y confianza
con las personas que programan las capacitaciones, mientras que el 10% manifiesta su

desacuerdo con ello.



Grafica No. 27

Los colaboradores son parte del proceso de deteccion de necesidades de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 65% esta de acuerdo en que son parte del proceso de
deteccion de necesidades de capacitacion, mientras que el 35% manifiesta su desacuerdo con

ello.

Grafica No. 28

Contenido de los cursos de capacitacion promueve el mejoramiento del desempefio laboral.
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 90% esta en desacuerdo con que el contenido de los

cursos mejora el desempefio laboral, mientras que el 10% manifiesta su acuerdo con ello.



Grafica No. 29

Aplicacion del aprendizaje obtenido en los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de los colaboradores encuestados el 75% esta en desacuerdo en que aplican el

aprendizaje obtenido en los cursos, mientras que el 25% manifiesta su acuerdo con ello.

Grafica No. 30

Retroalimentacion después de asistir a los cursos
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 70% estd de acuerdo en que reciben
retroalimentacion luego de asistir a los cursos, mientras que 30% manifiesta su desacuerdo con

ello.



Grafica No. 31

Capacitaciones complementarias a las que se han asistido
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 60% esta de acuerdo en que asisten a sus cursos para
complementar capacitaciones a las que han asistido, mientras que el 40% manifiesta su

desacuerdo con ello.

Grafica No. 32

Evaluacion del desempefio luego de asistir a capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 65% esta de acuerdo en que es evaluado su
desempefio luego de asistir a capacitaciones, mientras que el 35% manifiesta su desacuerdo con

ello.



Grafica No. 33

Contacto entre institucion y colaborador para conocer percepcion de los cursos a los que

ha asistido
0,
Va 0% 0% TOTALMENTE EN
30% 4 DESACUERDO
m PARCIALMENTE EN

DESACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

B TOTALMENTE DE
ACUERDO
N= 20

Fuente: investigacién de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 70% esta en desacuerdo con que existe contacto entre
ellos y la institucién para conocer su percepcion sobre los curos que han recibido, mientras que

el 30% manifiesta su acuerdo con ello.

Grafica No. 34

Participacion activa en los cursos
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 70% esta en desacuerdo con que existe participacion

activa en las capacitaciones, mientras que el 30% manifiesta su acuerdo con ello.



Grafica No. 35

Relacion respetuosa y empética con las personas que asisten a los cursos de capacitacion
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 55% estd en desacuerdo en que se mantiene respeto
con las personas que asisten a las capacitaciones, mientras que el 45% manifiesta su acuerdo con

ello.

Grafica No. 36

Importancia de implementar un programa motivacional

0%_
0% 109% TOTALMENTE EN
DESACUERDO

B PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE DE
ACUERDO

m TOTALMENTE DE

N= 20 ACUERDO

Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 100% esta de acuerdo con la implementacién de un

programa motivacional.



Gréfica No. 37

Importancia de un programa motivacional para aprovechar mayormente los cursos de

capacitacion
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Fuente: investigacién de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 100% esta de acuerdo con la importancia de un

programa motivacional para aprovechar al maximo las capacitaciones.

Grafica No. 38

Extender opinion en los cursos
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 55% esta en desacuerdo en que emite su opinion

sobre los cursos, mientras que el 45% manifiesta su acuerdo con ello.



Grafica No. 39

Motivacion a participar generalmente en los cursos de capacitacion es alta

TOTALMENTE EN
DESACUERDO

e W PARCIALMENTE EN
DESACUERDO

PARCIALMENTE DE

ACUERDO

B TOTALMENTE DE
ACUERDO
N=20

su acuerdo con ello.

Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 65% estd en desacuerdo en que su nivel de

motivacion para participar en los cursos de capacitacion es alto, mientras que el 35% manifiesta

Grafica No. 40

Respaldo y apoyo del jefe inmediato para asistir a capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 65% esta de acuerdo en que reciben apoyo de su jefe

inmediato para asistir a las capacitaciones, mientras que el 35% manifiesta su desacuerdo con




Grafica No. 41

Implementacion de estrategias para evaluar el impacto y cumplimiento del objetivo de los

Ccursos
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 90% esta en desacuerdo en que se implementan
estrategias para evaluar el cumplimento de los contenidos de los cursos, mientras que el 10%

manifiesta su acuerdo con ello.

Grafica No. 42

Asistencia a los cursos de capacitacion aunque no sean obligatorios
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 55% esta en desacuerdo en que asistirian a
capacitaciones aunque no fueran obligatorias, mientras que el 45% manifiesta su acuerdo con

ello.



Grafica No. 43

Puntualidad al asistir a las capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 90% esta de acuerdo en que son puntuales para asistir

a las capacitaciones, mientras que el 10% manifiesta su desacuerdo con ello.

Grafica No. 44

Distraccion en las capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 75% estd de acuerdo en que se distraen en las

capacitaciones, mientras que el 25% manifiesta su desacuerdo con ello.



Grafica No. 45

Participacion activa e interés en los temas de las capacitaciones
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Fuente: investigacion de campo, Octubre 2014

Del 100% de colaboradores encuestados el 60% estd de acuerdo en que participan y se interesa

por temas de los cursos, mientras que el 40% manifiesta su desacuerdo con ello.



