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Titulo de la investigacion: Programa de intervencion organizacional para mejorar la percepcion
de recompensa en los trabajadores de una empresa aseguradora.

RESUMEN
Autor: Fabiana Baez Fonseca
Asesor: Carlos Mazquiaran

En Seguros La Vitalicia, S.A. se realizd un estudio diagnostico del clima organizacional en el
cual se identificd que sus colaboradores perciben como no satisfactoria la recompensa
brindada por sus supervisores. A partir de estos resultados, surge el objetivo de esta
investigacion; disefiar una estrategia de intervencion en la que se brinden herramientas a los
niveles supervisorios de la organizacion para recompensar de forma efectiva a los

colaboradores que conforman sus equipos de trabajo.

La estrategia de intervencion consistio en el disefio de un taller de feedback, el cual tuvo como
base teorica la Teoria del Reforzamiento de Skinner, Teoria de Equidad de John Stacy Adams

y la Teoria X y Teoria Y por Douglas McGregor.

Fl estudio estuvo enmarcado en una investigacion de desarrollo, bajo la modalidad de
proyecto factible y para el disefio del taller se implementd el Modelo de Disefio Instruccional
ADDIE. La organizacion contaba con 159 colaboradores, de los cuales 60 ocupaban cargos

Tt;upervisorios y conforman la muestra a ar durante la aplicacion de este proyecto
! :

vii
factible. A través del disefio de este proyecto ractible, se esperaba lograr una mejora en la
pércepci(')n de satisfaccion que los colaboradores de Seguros La Vitalicia, S.A. tienen sobre ‘la
1-'e_compensa brindada por sus supervisores.

| 9 i
Palabras clave: recompensa, proyecto factible, clima organizacional, disefio instruccional.
féedback.



| I. Introduccion

Seguros La Vitalicia S.A., desde finales del afio 2016 y principios 2017, se ha visto en la
necesidad de modificar su estructura organizativa, replantearse su cultura organizacional
(mision, vision y valores), realizar reducciones de personal, cerrar sucursales de negocio que
ya no generaban rentabilidad y mudarse de sede principal, lo que conllevé al disefio de un

programa de planes de salario emocional para intentar compensar el impacto que los cambios

generados.

Entre los nuevos beneficios implementados se encontraban el transporte privado,
condiciones Optimas de higiene y seguridad de las nuevas instalaciones, otorgar un dia libre al
mes para gestiones personales siendo remunerado, implantacién de la ayuda estudiantil, dia

libre de cumpleaiios y horario flexible.

Sin embargo, entre los cambios percibidos como negativos por el equipo de capital
hlilmano. se encontraba la rotacion de personal, ausentismo, desmotivacion, liderazgo negativo
ji)OI'I parte de algunos colaboradores, y el clima organizacional, el cual deseaban evaluar para
jsi;:ntiﬁcar focos de intervencion que permitan brindarles a sus trabajadores mayor seguridad y

%:_stabilidad.

Ante esta necesidad de la empresa cliente, se realiz6 un diagnostico de clima
organizacional en la sede principal para las dreas directivas, gerenciales, administrativas y
?perativas a través de una encuesta que permitié determinar como los trabajadores perciben el
flima dentro de la organizacion, considerando como marco de referencia el Modelo de Litwin
y Stringer (1968) el cual contempld las dimensiones de estructura. responsabilidad.

recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares, conflicto e identidad.

Los resultados globales del clima organizacional, arrojaron que las dimensiones que son
bor |

?grcibidas positivamente por los colaboradores son la estructura, relaciones, estandares de
de‘sempeﬁo. cooperacion, conflicto e identidad. Sin embargo. se encontraron tres dimensiones
que 7fueron percibidas negativamente por los colaboradores. siendo estas la recompensa. la
responsabilidad y el riesgo.




. Asimismo, se obtuvo que la dimension que presenta mayor oportunidad de mejora fue la
i
recompensa, donde los colaboradores expresaron que perciben poca satisfaccion con las
sanciones que se aplican cuando se comete un error, y con la forma en la que sus supervisores

recompensan su desempefio actualmente.

. En funcion a este resultado obtenido en la fase de diagnostico, y en la reunion sostenida
§

con la empresa cliente en bisqueda de una solucion y viabilidad de la propuesta, se identifico
cdm?o area prioritaria de atencién la dimension de recompensa, surgiendo la pregunta descrita
a continuacion ;Qué estrategia de intervencion permitird aumentar la satisfaccion de los
colaboradores en relacion a la recompensa otorgada por los supervisores de Seguros La
Vitalicia, S.A.?

A partir de esta pregunta, se planifico el proceso de intervencion, y se formularon los
1334 00 ) ;

siguientes objetivos:
'Objetivo general:

Disefiar una estrategia de intervencion focalizada en mejorar la satisfaccion de los

colaboradores en relacion a la dimension de Recompensa para la empresa Seguros Vitalicia
S.A!

(3
 Objetivos especificos:

vk

T

LI

a) Disefar un taller de feedback en el que se brinden herramientas precisas a los
supervisores de Seguros La Vitalicia S.A. para recompensar de forma efectiva a sus
i
equipos de trabajo.

b) Evaluar la satisfaccion de los colaboradores de Seguros La Vitalicia S.A. en relacion al

taller a impartir.




II.Marco Organizacional

Con la finalidad de contextualizar al lector con la organizacion donde se realizé la
investigacion, se desarrolla el presente capitulo donde se esboza la historia de la compaiiia, su

mision, vision y valores corporativos. y estructura organizativa.
Resena Historica

Seguros La Vitalicia, S.A fue fundada el 13 de Junio de 2001 por un grupo de
empresas ligadas al ramo de seguros, con el proposito de establecerse en el mercado
Venezolano como una nueva alternativa en seguros de vida, inscrita en la Superintendencia de

Seguros bajo el N° 119,

El 19 de Diciembre de 2008, es adquirida por un Grupo Financiero en plena expansion,
en aras de aprovechar las sinergias existentes para lograr mas y mejores oportunidades de
negocio, fortalecer la imagen corporativa y proporcionar servicios adicionales a la amplia

clientela existente.

Finalmente, en el aiio 2011, los accionistas deciden replantear el enfoque estratégico en
virtud de nuevas leyes pero con una gran confianza en el potencial de nuestro pais, ampliando
la gama de productos y servicios, marcando una nueva era para la organizacion, que
vl ;
constituyd a Seguros La Vitalicia, S.A como una empresa Unica en su género y referencia en el

mercado.
En cuanto a su cultura organizativa, poseen como vision, mision y valores lo siguiente:

‘Mision:
}

Brindar confianza a nuestros clientes.

Vision:

‘Sér una empresa innovadora con calidad de servicio impulsada por su talento humano vy
tecnologia.
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Valores:

© Humanismo

o Integridad

o Servicio de calidad
o Honestidad

o Respeto

Estructura Organizativa:

La estructura es formal, compuesta por una jerarquia de cargos y division del trabajo,
estableciendo los niveles de responsabilidad y lineas de mando, reflejando los canales de

comunicacion formal.

Junta Directiva
T
——— Consultoria Juridica |
| Unidedde |
PVCLC _J
3 Presidencia Ejecutiva |- I —‘xsistentedenres:!&:-ﬂ:waije:u-l-va—l
G.Administracion | | G. Tecnalogia ds | G.Talento Humana | | ‘VFSEgUfiaiﬂ | | VP Riesgo | [ contraloria |
.| ¥ Finanzas | Iz Informacién l & —— | Actuarial | ' ~
£ 8L | B | = T

G. Infraestructura —————————— S

Vicepresidendade

Asi =3 - ‘ v':EPrESiden:iE | | c - I - 8 |
Asistente — Eieciisin ‘ | omercializaciony |
! sl i Mercadeo |

|

[ G.Personas }—W-T &5 T 5 o

1 Comercial Caracas G. Mercadeo
. =& g e
G. Automovil .f -
L AR Comercial Oriente S Conatns

. . | Alterno:
| G.Patrimoniales (—- “.i m__,
e e s Comercial Lianos
I

G. Fianzas :
Comercial

Occidente

Figura . Estructura Organizativa en Seguros la Vitalicia, S.A. Tomada de la Gerencia de
Talento Humano presentado en la Reunion de Contacto Inicial con la Empresa Cliente.
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Segmentacion demografica.

Actualmente Seguros La Vitalicia, S.A, cuenta con distintas sucursales a nivel nacional,
entre ellas: Barinas, Barquisimeto, Calabozo. Caracas. El Tigre, Guarenas, Los Teques,
Maracaibo, Maracay, Mérida, Porlamar, Puerto La Cruz, Puerto Ordaz, Punto Fijo. San

Cristobal, Valencia y Valera.

La oficina principal en Caracas, estd segmentada entre las siguientes gerencias:
Administracion de Producciéon, Administracion y Finanzas, Archivo, Automovil,
Comercializacion, Compras, Contraloria, Infraestructura, Legal, Mercadeo, Patrimoniales,
Personas, Presidencia, Reaseguro, Riesgos Actuariales, Seguridad, Servicios Generales,
Talento Humano, Tecnologia y Vicepresidencia, para un total de 159 colaboradores, de los

cuales 60 son supervisores.




111. Marco Teorico

El mundo organizacional en el contexto del siglo XXI esta fuertemente marcado por la
constante busqueda de nuevos paradigmas para la administracion interna de los centros de
trabajo. Gracias a ello el factor humano ha sido considerado como uno de los elementos claves
para el avance empresarial y se ha incorporado a las tendencias administrativas, la gestion del

clima organizacional (Arbelaez, 2008).

Para Litwin y Stringer el clima organizacional estaba compuesto de los efectos
subjetivos percibidos del sistema formal, informal, y de elementos ambientales como las
actitudes, creencias y valores de los colaboradores de una empresa (Garcia, 2009). Aunado a
esto, Quevedo (2003) alude que la importancia de conocer sobre el clima organizacional
radica en la influencia que este tiene sobre las conductas de los trabajadores, ya que estos

filtran la realidad a través de sus percepciones y esto condiciona su rendimiento en el trabajo. '

De esta manera, al considerarse el clima organizacional como un atributo del hombre.
se analiza su comportamiento en la organizacion, a través de las percepciones y significados

que construye del ambiente (Méndez. 2006).

Por su parte, Contreras, Barbosa, Juarez, Uribe y Mejia (2009), encontraron en su
investigacion que el clima organizacional tiene un efecto en las creencias vy las conductas de
los trabajadores dentro de la organizacion, y que esto a su vez, se encuentra relacionado con el
desempefio del talento humano, su compromiso y bienestar psicolégico. Asimismo, Chiang,
Salaiar y Nufiez (2007) describen al clima organizacional como una caracteristica que
§onfom1a al medio ambiente laboral, y que puede ser percibido directa o indirectamente por

los miembros de una organizacion o empresa.

En un estudio del clima organizacional son diversos los factores que pueden ser
considerados. Quevedo (2003) hace referencia a algunos de los factores que son mayormente

abordados en un diagnostico e intervencion del clima organizacional:




14

(a) Liderazgo: el cual es descrito como la apreciacion que los trabajadores tienen sobre el
7 ejercicio del poder en la organizacion y la receptividad y apertura demostrada por los
lideres.

(b) Estructura organizacional; comprendida como la percepcion de las limitaciones
impuestas por el espacio de trabajo, como normas y politicas y el orden en las
funciones de los trabajadores.

(¢) Recompensa; percepcion sobre el reconocimiento obtenido por el colaborador por el
trabajo realizado y las acciones de castigo en caso contrario.

(d) Comunicacién; haciendo referencia a la forma en que los trabajadores perciben la
comunicacion dentro de la organizacion y si esta ocurre ascendente y/o

. descendentemente.

fe) Ayuda; comprendida como el espiritu y la disposicion a prestar ayuda percibido por los

trabajadores entre los compafieros y con sus supervisores.

Bustamante-Ubilla, Lapo-Maza y Grandon-Avedaiio (2016) disefiaron un instrumento para
medir el clima organizacional, y en su estudio expresan que el diagnostico y la intervencién
del clima organizacional son considerados procesos esenciales para la gestion del cambio y la
innovacion, ya que el clima organizacional juega un rol vital sobre los procesos sociales y

procesos de gente que surgen dentro del contexto organizacional.

Asimismo, los autores destacan que la gestion del clima organizacional genera un
ambiente laboral favorable. y de implementarse un plan de intervencion efectivo, se posibilita
la satisfaccién del colaborador, lo que impacta en una prestacion de servicio de calidad con el
cliente. Entre los factores que conllevan al éxito en una fase de intervencion, se encuentra el

apoyo sistematico que los niveles directivos expresen a los subordinados (Bustamante-Ubilla
etal.; 2016).

| Eulalia y Sampedro (2012) sefialan en su estudio que el que clima organizacional influye
en como el colaborador percibe su trabajo, su rendimiento y satisfaccion, por lo cual es
g:orilsiderado un elemento que provee un diagnostico del entorno organizacional y que a su vez,
permite trazar acciones para alcanzar el estado deseado que se plantea sobre la organizacion.

El clima organizacional puede ser apreciado desde un enfoque dual, en el cual es consideradd
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una herramienta para diagnosticar y una herramienta para tomar decisiones que conduzcan a

cambios requeridos en la organizacion y mejorar de forma constante.

De esta manera, Litwin y Stringer formulan que el clima organizacional corresponde a un
filtro a través del cual se perciben ciertos aspectos de la organizacion, tales como la estructura,
el liderazgo y toma de decisiones, y por lo tanto, es evaluando o midiendo el clima como se

obtienen estas percepciones de la organizacion (Salcedo v Lozano, 2015).

En esto altimo consistié el diagnostico de clima organizacional realizado en la empresa
Seguros La Vitalicia, S.A., revelando la percepcion de sus empleados respecto a los factores

que se midieron en dicho diagnostico.

- A continuacion se presentan las dimensiones definidas por los autores, tomadas de la
investigacion de Echezuria y Rivas (2001), y que fueron medidas en la fase de diagnostico

previo:

! (a) Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites, jerarquias y
+ regulaciones a las que se enfrentan los miembros de la organizacion para realizar su
- trabajo, midiendo la burocracia.
(b) Responsabilidad: enfatiza en la percepcion que tiene el empleado acerca de la
7 ~autonomia que se le brinda para tomar sus propias decisiones en el desarrollo de su
trabajo (supervision, consultas, entre otras).
(Ac) Recompensa: evalua en qué medida la organizacion recompensa a los empleados por el
trabajo bien hecho. Mide si la empresa utiliza més el premio que el castigo.
L) Riesgos/Desafios: corresponde al sentimiento que tienen las personas sobre los
1" ! desafios que impone la realizacion de sus actividades. Mide si la organizacion
promueve riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos. :
(e) Calor/Cordialidad. percepcion que enfatiza en la existencia de buenas relaciones
sociales entre jefes y subordinados (ambiente de trabajo agradable y buenas relaciones
sociales).
(f) Cooperacién/dpoyo: percepcion de los empleados acerca de la existencia de un
! espiritu de ayuda por parte de los directivos y de sus compaiieros. Se mide el apoyo

mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los inferiores.
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(8) Estandares: corresponde a la percepcion que los empleados tienen acerca del énfasis
que pone la empresa sobre las normas de rendimiento.

(h) Conflicto: es el grado en que los directivos y miembros de la organizacion aceptan las
opiniones de otros, aunque estas sean divergentes de su punto de vista.

(i) Identidad: es el sentimiento de pertenencia de las personas hacia la organizacion. En
general, es la sensacion de compartir los objetivos personales con los de la

organizacion.

Entre las dimensiones valoradas mas débilmente se encontr6 la dimensién de recompensa
(62%). donde se observé que los empleados se sienten poco satisfechos con las sanciones que
se aplican cuando se comete un error, y con la forma en la que se recompensa su desempefio

actualmente.

Tal como indican Buritica y Dos Santos (2016) el valor de la recompensa es un concepto
utilizado para describir y/o explicar algunos de los efectos observados en diferentes programés
de reforzamiento. Por ejemplo, para explicar que una alternativa es preferible a otras menos
valiosas. También, como se mostrard enseguida, se ha usado para explicar por qué, en ciertas
condiciones, los organismos parecen responder méas por una consecuencia que por otras, auh

cuando otras condiciones permanecen.

- De acuerdo con Hursh y Silberberg (2008), al hablar del valor de la recompensa, hacen
referenc1a a su efectividad o fuerza, en términos de qué tantas respuestas produce o mantiene
un reforzador Por otro lado, el valor es similar al concepto economico de utilidad subjetiva

propuesto por Mankiw (2004), entendiéndose como una medida abstracta de la satisfaccion o

de la felicidad que reporta un consumidor.

114 . i
Esta tltima, contextualizado en la investigacion. expresa que las personas que trabajan en

lais organizaciones lo hacen en funcion de ciertas expectativas y resultados, y estan dispuestas
a dedlcarse al trabajo y a cumplir las metas y los objetivos de la organizacion si esto les
reporta algiin beneficio significativo por su esfuerzo y dedicacion. En otras palabras, el
compromiso de las personas en el trabajo organizacional depende del grado de reciprocidad

percibido por ellas: en la medida en que el trabajo produce resultados esperados, tanto mayor

Y
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sera ese compromiso. De aqui la importancia de proyectar sistemas de recompensas capaces

de aumentar el compromiso de las personas en la organizacion (Chiavenato, 2002).

Desde una perspectiva individual, Chiavenato (2002) indica que la recompensa estd
relacionada con la calidad de vida en el trabajo, y deben ser suficientes para satisfacer las
necesidades del personal. De no ser asi, los trabajadores no estaran contentos ni satisfechos en
la organizacién, ya que tienden a comparar los sistemas de recompensas con los de otras
empresas, debiendo ser otorgadas a su vez de forma equitativa, ya que también comparan sus
recompensas con las recibidas por otros miembros de la organizacion. Por ello es importante,

que los sistemas de recompensas sean diseiados de acuerdo con las necesidades de los

individuos.

‘(:]eneralmente, los sistemas de recompensas mejoran cuatro aspectos de la eficacia
orgahizacional: (a) motivan al personal a unirse a la organizacién, (b) influyen sobre los
trabajadores para que acudan a su trabajo, (c) los motivan para actuar de manera eficaz, (d)
refuerzan la estructura de la organizacion para especificar la posicion de sus diferentes

miembros (Chiavenato, 2002).

Todo esto, demuestra que los individuos son muy distintos unos de otros, diferencidandose
en cuanto a sus fuentes motivacionales que direccionan la conducta deseada. De esta manera, a

continuacion se describiran una serie de teorias relacionadas a la recompensa.
Teoria de Equidad de John Stacy Adams.

La teoria plantea que los individuos realizan una evaluacion en cuanto a la equidad y la
Justicia que perciben en su entorno al recibir la recompensa. El individuo tenderé a estar mas
motivado si percibe que la recompensa percibida se corresponde con las actividades y
esfuerzos realizados, juzgando la equidad comparandolas con las recompensas que otros

reciben (Benjumea, 2011).

Cuando el individuo percibe un estado de desigualdad que consideran injusto, busca ¢l
cambio de la situacion, pudiendo desmotivar al sujeto o en algunos casos reaccionar

aumentando sus esfuerzos (Benjumea, 2011).

Teoria del Reforzamiento de Skinner.




18

Seflala que los estimulos pasados asociados con la ejecucion de una conducta
condicionaran los comportamientos futuros. En otras palabras, La creencia de que la conducta
tiene consecuencias positivas hara que el individuo la repita, mientras que evitara la ejecucion

de conductas asociadas a estimulos negativos (Garcia, 2001).
Teoria X y Teoria Y por Douglas McGregor.

La teoria X sefiala que los trabajadores serdan motivados a través de principios de
reforzamiento y castigo, evitando responsabilidades; mientras que la teoria Y cree que el

trabajo mismo es la principal fuente de motivacion y satisfaccion (Benjumea, 2011).

Teoria Motivacional de Abraham Maslow.

Siguiendo lo indicado por Araya-Castillo y Pedreros-Garjado (2013) esta teoria es
conocida a su vez como la piramide de Maslow, y plantea que el individuo tiene cinco
necesidades basicas que impulsan o motivan sus acciones, donde el individuo solo puede ser

motivado por necesidades superiores una vez ha satisfecho o cubierto las interiores.

1. Fisiologicas: referidas al calor, comida, suefio, refugio, sexo.

2. Seguridad: sentido de seguridad.

' .3 Necesidades sociales: interaccion con otras personas
4. Estima: ser apreciado por otras personas.
5. Autorrealizacion: lograr su potencial mas alto.

Del mismo modo, establece que solo las necesidades no satisfechas influyen en el

qomportanliellto de los sujetos (Benjumea, 2011).

Teoria de las metas de Edwin Locke.
1
Esta teoria expone que las personas se imponen metas para impulsar sus conductas al

logro de las mismas, motivandose al percibir que tiene las habilidades necesarias para
alcanzarlas, siendo mas eficaz cuando se acepta la meta, son especificas, implican un reto, e

incluyen la retroalimentacion sobre el riesgo (Calzolaio y Guerra, 1994).

En el marco del desarrollo organizacional, es fundamental que los consultores brinden

las herramientas necesarias a sus clientes para poder solventar una determinada problematica y
pi ]
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en algunas ocasiones, la problematica puede ser solventada a través de la implementacion de

adiestramientos y formaciones para los colaboradores o poblacion seleccionada.

Para el disefo de una formacion o adiestramiento en una empresa cliente, es de gran
importancia tener como marco de referencia un modelo de disefio instruccional, el cual es
definido como un proceso de disefio que facilita la elaboracion de un aprendizaje en el

alumno, a través del uso de diversas herramientas (Corica, Hernandez, Portalupi y Bruno,
2010).

Alineado con estos autores, Mc Griffin (2000) expresa que el proceso de construccion
0 desarrollo de una actividad formativa implica una serie de tareas que se relacionan de forma
sistematica y que estas pueden ser conceptualizadas a través de un modelo de diseno
instruccional, el cual cumple un rol de ordenador. Asimismo, el disefio instruccional es
definido como “la creacion de especificaciones detalladas para el desarrollo, implementacion,
evaluacion y mantenimiento de situaciones que facilitan el aprendizaje de unidades de
contenido en distintos niveles de complejidad” (Berger y Kam, 1996 citado por Sican, Son, y

Fernandez, 2014). ‘

Entre los diversos modelos de disefio instruccional se encuentra el Modelo ADDIE, asi

llamado por las iniciales de cada una de sus fases.

‘> Analisis

R

Diseno

\
f— _Y\‘\ \:L
: Evaluacion Formativa
Desarrollo

Implementacion Evaluacion Sumativa j
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Figura 2: Modelo de Disefio Instruccional ADDIE. Tomada de

https://produccionmedioseducativos.wordpress.com/modelo-addie/

El Modelo ADDIE es descrito por Mc Griffin (2000) como un proceso de disefio
instruccional interactivo, en el cual en cada fase de realiza una evaluaciéon formativa cuyos
resultados conducen al diseilador de regreso a cualquier de las fases anteriores y en donde el
producto final de una fase es el producto de inicio de la siguiente. A continuacion Sican, et al.

(2014) describen cada una de sus fases:

(a) Analisis: se determinan las caracteristicas de la audiencia a formar, la necesidad de
aprendizaje, los medios o recursos que se deben emplear, el presupuesto disponible:
y las actividades que se llevaran a cabo.

(b) Diseiio: se selecciona el mejor ambiente de aprendizaje, se establecen los objetivos,
se realiza un bosquejo de las unidades a desarrollar y se disefia el contenido.

(¢) Desarrollo: se emplean los formatos variados, la creatividad e innovaciéon para

5 brindarle a la audiencia de la formacion una experiencia de aprendizaje funcional y

agradable.

(d) Implementacion: se distribuyen los materiales a emplear, garantizando su uso y la
resolucion de problemas técnicos.

(e) Evaluacion: se desarrolla una evaluacion formativa y sumativa para generar de un

juicio en relacion a la efectividad de la instruccion.

De esta forma y alineado con el objetivo de esta investigacion, el cual pretende aumentar
la satisfaccion sobre la recompensa otorgada por los supervisores de Seguros La Vitalicia;
S.A., se planteé la propuesta de un proyecto factible en el que se disefio el taller “Como
brindar un feedback efectivo a su equipo de trabajo™ a través de la metodologia ADDIE y que

contemplo6 las teorias de la motivacion previamente expuestas.




IV. Marco Metodologico

Tipo y disefio de investigacion

La metodologia del presente trabajo de investigacion segun su finalidad estuvo enmarcada
en la investigacion aplicada, la cual busca la generacion de conocimiento con aplicacion
directa a los problemas de la sociedad o el sector productivo. Esta se basa fundamentalmente
en los hallazgos tecnoldgicos de la investigacion basica, ocupandose del proceso de enlace

entre la teoria y el producto (Lozada, 2014).

Asimismo, entre los tipos de investigacion aplicada existentes, se enmarcé en la
investigacion desarrollo, la cual es comprendida como “la aplicacion de los resultados de
investigacion o de cualquier tipo de conocimiento cientifico para la fabricacion de nuevos
materiales o productos o para el disefio de nuevos procesos o sistemas de produccion, asi
como para la mejora sustancial de materiales, productos o sistemas preexistentes”

(Dominguez, 2007).

Dominguez (2007) describe en su bibliografia las etapas de la investigacion aplicada de

desarrollo:

(a) Planificar: En la etapa inicial se establecen los objetivos necesarios de la
investigacion desarrollo para obtener los resultados esperados de acuerdo a la
estrategia marcada por la empresa.

(b) Hacer: en esta etapa se implementa la sistematizacion planteada en la investigacion
desarrollo.

(¢) Verificar: Posteriormente, se realiza un seguimiento y control a los procesos de la
investigacion desarrollo en relacion a los objetivos y se informan los resultados.

(d) Actuar: Finalmente, se toman decisiones para mejorar continuamente los procesos

de la investigacion desarrollo dentro de la organizacion.

La presente investigacion desarrollo, se enmarco bajo la modalidad de proyecto factible,
ya que por fines académicos y limitaciones de tiempo, no resultd posible la ejecuciéon y

acompafiamiento del cliente en tiempo real.
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Un proyecto factible tiene como propésito su uso inmediato y la ejecucion de una
propuesta, siendo un estudio que consisten en investigar, evaluar y desarrollar una propuesta
de un modelo operativo viable que permita solucionar un problema, requerimiento o necesidad

de una organizacion (Dubs, 2002).

Asimismo Dubs (2002) sefiala que un proyecto factible consiste en una serie de
actividades que estdn vinculadas entre si y que de ser ejecutadas se alcanzard un logro
previamente definido para atender a la necesidad de una organizacién. Por cual. el autor indica
que su finalidad radica en el disefio de una propuesta de accion que estard orientada a resolver

un problema o necesidad previamente diagnosticada. '

Etapas del proyecto factible descritas por Hernéndez, citado por Pizano (2010) en su

investigacion:

(a) Diagnostico.

(b) Planteamiento y fundamentacion teérica de la propuesta.

(¢) Procedimiento metodoldgico, actividades y recursos necesarios.
(d) Analisis sobre la realizacion del proyecto.

(e) Propuesta de como ejecutar y evaluar los resultados.

- Por otra parte, seglin la fuente de los datos a trabajar, el presente proyecto corresponde a
una investigacion primaria, ya que estuvo basada en informacion cuantitativa y cualitativa de

primera mano (Hernandez-Sampiere, Fernandez-Collado y Baptista-Lucio, 2010).

Finalmente, segin el momento en que fueron recogidos los datos la investigacion se
considera transversal, ya que la recogida de los datos ocurrié en un momento Unico en el
tiempo y su proposito es describir y analizar la incidencia de una variable en un momento

dado (Hernandez-Sampiere et al., 2010).
Técnica e instrumentos

El plan de intervencion a disefar para elevar la satisfaccion en relacion a la recompensa
otorgada por los supervisores, consistio en la elaboracion del taller “Cémo brindar un
feedback efectivo a mi equipo de trabajo”. El taller fue disefiado a partir de la técnica del

disefio instruccional, la cual es definida como la creacion de especificaciones detalladas que
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permitan lograr el desarrollo, implementacion, evaluacion y mantenimiento de un espacio que
facilite el aprendizaje en distintos niveles de complejidad (Berger y Kam, 1996, citado por

Belloch, 2012).

Entre los diversos Modelos de Disefio Instruccional, el taller fue disefiado tomando como
marco de referencia al Modelo ADDIE, el cual cuenta con cinco fases y en las que en cada una
se realiza una evaluacion formativa, cuyos resultados conducen al disefiador de regreso a
cualquier de las fases anteriores y en donde el producto final de una fase es el producto de

inicio de la siguiente Mc Griffin (2000).

Adicionalmente, el disefio del taller incluyé la técnica de aprendizaje en adultos; debate
dirigido o discusion guiada. Esta técnica implica que el facilitador del taller traiga a colacion
un tema para ser discutido de manera informal, llevando a un intercambio de ideas guiado y
estimulado por el facilitador. Esta técnica facilita la profundizacion en un tema y genera

satisfaccion en los participantes del taller (Villanueva, 2006).

Se selecciond el cuestionario disefiado por Kirkpatrick (2007) para la Secretaria de
Hacienda Distrital en Bogot4, Colombia para la evaluacion de satisfaccion del taller. Este
instrumento mide la satisfaccion de los participantes en relacion a la capacitacion recibida,

permitiendo identificar las fortalezas y oportunidades de mejora que tuvo la capacitacion.

El autor describe que el cuestionario se encuentra estructurado en tres grandes categorias
de evaluacion: (a) objetivos y contenido; la cual se mide con las preguntas nimero 1 al 5y
éuyas opciones de respuesta son discrecionales si 0 no, (b) metodologia y logistica, la cual se
mide con las preguntas nimero 6 al 10 en una escala tipo likert de cuatro opciones, excelente,
bueno, regular y malo, y (¢) desempefio de los capacitadores, la cual se mide con las preguntés
namero 10 al 14, en una escala tipo likert de cuatro opciones, excelente, bueno, regular y
malo. Este instrumento se administra al finalizar la capacitacion y el tiempo de administracion
dura aproximadamente 15 minutos (Kirkpatrick, 2007). Para visualizar el cuestionario, ver

anexo A.

El autor sefiala como debe ser corregido el cuestionario, una vez que los participantes

culminen su llenado. Para ello. se debe seguir los siguientes pasos:
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(a) Tabular en Excel las respuestas de los participantes, colocando en la columna cada una
de las preguntas y en las filas el participante.

(b) Contar el total de respuestas por categoria de la escala en cada una de las preguntas.

(¢) Una vez identificados los totales por cada pregunta, estos debe ser transformados a
porcentaje a través de la siguiente formulacion: nimero de respuestas positivas /
nimero total de encuestas x 100. Considerando respuestas positivas a las afirmativas y

a aquellas que representan satisfaccion como excelente y bueno.

Técnicas de analisis

El presente Proyecto Factible se desarrollé a través del disefio de un taller de feedback
para el personal supervisorio de Seguros La Vitalicia, S.A.. Se plantearon diversas técnicas de
analisis que podréan ser aplicadas en caso de que el taller sea administrado en la organizacion,
ya que por fines académicos y limitaciones de tiempo, no fue posible administrar el taller en

dicha empresa. A continuacion se presentan las técnicas de analisis recomendadas:

(a) Factibilidad de la administracion del taller: se recomienda evaluar cuan factible es
administrar este taller en la organizacion, considerando los siguientes factores: (a)
disposicion de materiales; al poner en practica el taller de feedback se requiere de
una sala de capacitacion, computador, proyector, rotafolio, boligrafos, marcadores,
hojas de papel bond tamaiio carta, refrigerio, manual del facilitador, cuestionario de
evaluacion de satisfaccion y presentacion, (b) disposicion de facilitadores: se debe
contar con un facilitador interno de la empresa quien dicte el taller y tenga
habilidades para el manejo de grupos, (b) disponibilidad de tiempo por parte de los
participantes; el taller dura en su totalidad 3 horas, y (c¢) disponibilidad de recursos
financieros; necesarios para la adquisicion del taller y los diversos materiales
previamente mencionados.

(b) Validacion de jueces expertos: Se recomienda validar a través de jueces expertos la
pertinencia psicométrica y validez del cuestionario de satisfaccion disefiado por
Kirkpatrick (2007) para la Secretaria de Hacienda Distrital en Bogota, Colombia. en

la poblacion que participe en la administracion del Proyecto Factible. Esa técnica

consistente en la solicitud de un juicio a un grupo de personas consideradas como
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expertas en el disefio psicométrico del instrumento y en evaluaciones de satisfaccion
de talleres, y el cuya evaluacion provee un indicador de validez de contenido del
instrumento (Robles y Rojas, 2015). Una vez comprobado el adecuado
funcionamiento psicométrico del instrumento, se recomienda su aplicacion final en
la muestra seleccionada a participar en el taller para obtener un analisis descriptivo
de los datos obtenidos, registrando la frecuencia para la variable sexo y tipo de cargo
y para las variables edad y antigiiedad se calcula la media, desviacion tipica. y
asimetria y kurtosis.

(¢) Medir la satisfaccion de los participantes en relacion al taller: Los resultados
obtenidos a través del instrumento de satisfaccion deben ser analizados por cada una
de las categorias planteadas en el instrumento: (a) objetivos y contenido, (b)
metodologia y logistica y (¢) desempefio de los capacitadores. Para ello, se debe
calcular del porcentaje de satisfaccion que tienen los colaboradores convirtiendo la
escala likert a porcentaje

(d) Comprobar el impacto del taller a través de la evaluacion de las diferencias
significativas en la dimension de recompensa en comparacion con la medicion del
diagnostico inicial: Seis meses posterior a la administracion del taller, se recomiendé
administrar nuevamente la escala de Clima Organizacional de Litwin y Stringer y el
resultado obtenido en la dimension de recompensa debe ser comparado con el
resultado de la fase de diagnostico, para evaluar si existen diferencias significas. Este
analisis se debe realizar a través de una t de student, la cual es una prueba estadistica
la cual se emplea para evaluar si entre dos grupos existe una diferencia significativa

en relacion a sus medias en una variable en particular (Hernandez-Sampiere, et al.,

2010).

Poblacion y muestra

Chavez-Alizo (2007) define la poblacion de un estudio como el universo de la
investigacion sobre el cual se pretende generalizar los resultados. De esta manera, la poblacion
objetivo de esta investigacion durante la fase de intervenciéon fueron todos aquellos

colaboradores de Seguros la Vitalicia S.A., que laboran en la sede principal en Las Mercedes,
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Caracas y que tengan personal bajo su supervision, la cual estaba conformada por 60

trabajadores.

Kerlinger y Lee (2002) definen la muestra como esa porcién de la poblacion o universo
como representativa de dicha poblacion o universo. De esta forma, la muestra de la fase de
intervencion estuvo compuesta por todos aquellos colaboradores que tengan personal bajo su
supervision y deseen asistir de forma voluntaria y sin ningun tipo de remuneracion al taller de
“Coémo brindar un feedback efectivo a su equipo de trabajo™. Por otro lado, se corresponde con
un muestreo no probabilistico donde los elementos no dependen de la probabilidad, sino de las
causas relacionadas con las caracteristicas del investigador o del que hace la muestra

(Kerlinger y Lee, 2002).

Asimismo, la muestra durante la fase de intervencion se corresponde a un muestreo no
probabilistico de tipo propositivo el cual “se caracteriza por hacer uso de los juicios e
intenciones deliberadas con el fin de obtener muestras representativas al incluir 4reas o grupos

que se presume que son tipicos en la muestra™ (Kerlinger y Lee, 2002; p. 160).
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Operacionalizacion de variables
A continuacion se presenta la operacionalizacion de las variables en la siguiente tabla:

Tabla 1.

Operacionalizacion de las variables estudiadas en el presente trabajo de investigacion.

 Variable Definicién Objetivo General

Objetivos Especificos

Disefiar un taller de
feedback en el que se
brinden las
herramientas
necesarias a los

Disefar estrategias niveles supervisorios

Percepciéﬁ spbre de int.ervencic')n de Seguros La

5 el rbecorI}oamlento focah'zadas en Vitalicia. S.A. para
£ o) te‘mdo por el mejor?r la recompensar de
g. trabéjador.por el satlsfa_c'aon en Foting afactivs & sijs
S trabajo realizado y relacion a la equipos de trabajo.
= las acciones de dimension de

castigo en caso recompensa de los

contrario. colaboradores de

Seguros La Vitalicia. | Evaluar la satisfaccion
de los colaboradores
de Seguros La
Vitalicia en relacion al
taller impartido

Procedimiento seguido

Alineado con la pregunta de investigacién y la dimensién identificada como foco de
intervencion a través de los resultados obtenidos durante la fase de diagnostico del presente
estudio, se planted como estrategia de intervencion, el disefio del taller “Cémo brindar un |

feedback efectivo a mi equipo de trabajo” para los cargos supervisorios de Seguros La
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Vitalicia S.A. El disefio de este plan de intervencion estuvo enmarcado en el Modelo ADDIE

y se describe a continuacion, considerando cada una de sus fases:
Fase de andalisis:

El taller “Como brindar un feedback efectivo a mi equipo de trabajo” tiene por
audiencia a todos aquellos colaboradores de Seguros La Vitalicia que en la estructura
organizativa tengan personal bajo su supervision; (a) gerentes, (b) jefes y (¢) supervisores. La
necesidad de aprendizaje que presenta esta audiencia y que el taller busca cubrir, es la
adquisicion de herramientas para recompensar efectivamente a su equipo de trabajo a través
del feedback, en donde se reconozca adecuadamente el trabajo realizado por el colaborador y
en aquellas ocasiones que no se tenga un desempefio adecuado, el castigo implementado sea

percibido como acorde por el trabajador.

Entre los recursos identificados como necesarios para poder impartir este taller se
encuentran, las salas de formacion presencial de Seguros La Vitalicia, folio blanco para anotar
durante la sesion, marcadores, boligrafos, hojas blancas, videobeam o proyector, audio o
cornetas, refrigerios y certificados de participacion. Todos estos recursos deben ser

contemplados dentro del presupuesto a disponer por consultor o en los honorarios

profesionales.

A continuacion se detallan las actividades que se llevan a cabo dentro del taller en

cinco etapas:

(a) Introduccion: los facilitadores del taller se presentan ante la audiencia y se
desarrolla una dindmica para conocerse entre los participantes y dar a conocer sus
expectativas sobre la formacion

(b) Dramatizacion de sensibilizacion: Dindmica presencial para ejemplificar el sentir
actual de los colaboradores en relacion a cdmo estan percibiendo la recompensa en
relacion al feedback recibido actualmente en la organizacion.

(¢) Aproximacion tedrica al feedback: se presenta a la audiencia los diversos
contenidos tedricos a exponer en relacion al feedback y su impacto en la

percepcion de la recompensa.
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(d) Dinamica del role play: en parejas cada uno de los participantes pone en practica a
través de una dinamica de role play, todas las herramientas que adquirio en la fase
tedrica del taller.

(e) Debate y discusion: se discute con los participantes del taller sus impresiones en
relacion al tema y se emiten preguntas para fomentar la discusion y el analisis con
los participantes.

(f) Cierre: se aclaran dudas existentes y los participantes completan la evaluacion del

taller.
Fase de diserio:

El taller se desarrolla de forma presencial en las salas de formacion que se encuentran
dentro de las instalaciones corporativas de Seguros La Vitalicia, este salon cuenta con
iluminacion y ventilacion adecuada, asi como también con un espacio de refrigerios. Durante

el taller se trabajan los siguientes objetivos:

(a) Sensibilizar a la audiencia sobre cOémo actualmente en la organizacion los
colaboradores perciben no estar satisfechos con la recompensa obtenida, en relacion al
reconocimiento y la retroalimentacion obtenida al tener un buen desempeifio, o al
castigo otorgado al momento cuando no se cumplen las metas o normativas.

(b) Brindar herramientas a la audiencia para que puedan impartir un feedback efectivo en
sus equipos de trabajo.

(¢) Emplear estrategias formativas como el role play que permitan consolidar el

conocimiento teorico adquirido durante el taller.

A continuacion se detalla el bosquejo de contenido desplegado durante las cinco etapas en

las del taller:




Tabla 2.

Etapas y contenidos del taller “Cémo brindar un feedback efectivo a

trabajo”.

30

mi equipo de

Etapa

Contenido

Tiempo

Etapa |

Introduccion

Los facilitadores se presentan comentando un breve
resumen de su formacion académica y profesional,
anadiendo componentes personales como “soy madre
de un nifio de 3 afios” que permitan generar una

conexion con la audiencia.

10

mtos.

Se inicia una dindmica para que cada uno de los
participantes del taller se presente. Inicialmente los
participantes contestan las siguientes preguntas
reflejadas en la presentacion: (a) ;Como te llamas?,
(b) (Qué edad tienes?, (c) ;(En qué departamento
trabajas? Y (d) ¢(Cuéantas personas tienes en tu
equipo? Luego de contestar las preguntas, el
participante debe realizar la dinamica de juego.

Esta dinamica consiste en que a través de un juego de
mimica, cada colaborador debe dramatizar sin emitir
sonidos qué una habilidad que lo hace bueno en su
trabajo, mientras que el resto de la audiencia debe

adivinar.

20

mtos.

El facilitador pide a cada uno de los participantes que
mencione sus expectativas sobre el taller, mientras

los anota en una hoja de folio.

5 mtos.

Etapa 2

Dramatizacion

Los facilitadores solicitan la participacion voluntaria

de una persona de la audiencia para participar en una

20

mtos.




de

sensibilizacion

sesion de dramatizacion en donde debe representar a i

un colaborador y el facilitador representa a un \
|
supervisor de la empresa. Durante esta dramatizacion |
el supervisor le brinda un feedback incorrecto al
colaborador para que este pueda sentir lo que estan
viviendo actualmente los colaboradores. Durante este |
feedback el colaborador recibe un castigo cuando su |
desempefio fue adecuado y no recibe una recompensa

0 reconocimiento cuando su desempefio fue acorde.

Luego de culminada la dramatizacion, los
facilitadores realizan las siguientes preguntas a la

audiencia:

(a) De lo expuesto durante la dramatizacion,
(logran identificar alguna situacion que hayan
vivido similar en esta organizacion?

(b) Por favor, cuéntennos sobre la ultima sesion
de feedback que tuvieron con algun miembro
de su equipo.

(¢) ¢(Qué cambiarian de esta dramatizacion y qué

se podria incorporar?

20

mtos.

Break de refrigerio

10

mtos.

Etapa 3 -
Aproximacion

tedrica

Los facilitadores desplegan el siguiente contenido

tedrico a su audiencia:

(a) (Qué es feedback?
(b) Fundamentos del feedback.
(c) Beneficios del feedback

(d) Teoria del reforzamiento.

35

mtos.

Etapa 4 — Role

La audiencia se enumera del 1 al 2, y se construyen

30

31



Play

parejas entre numeros 1 y 2 de forma aleatoria. Cada

una de las parejas tiene una dindmica privada de role

play en la que los numero uno interpretan al

colaborador y los nimero dos interpretan al

supervisor, en una sesién de feedback. Los

colaboradores reciben una introduccién al caso por el

cual deben recibir y brindar feedback.

mntos.

Una vez culminada la dinamica, los facilitadores le
peden a cada una de las parejas que comenten sobre
su experiencia y aquello que les llamé la atencion.

qué les fue facil y qué les fue dificil

Etapa 5
Debate

discusion

¥

Los facilitadores realizan preguntas a los
participantes para estimular la discusién sobre los
contenidos expuestos y brindan respuestas de forma

conjunta con la audiencia.

20

mtos.

Etapa 6

cierre

Se revisan las expectativas para validar si fueron
alcanzadas o no. Finalmente, cada uno de los

participantes debe mencionar qué se lleva de la

sesion y como podrd aplicarlo en su dia a dia dentro |

de la organizacion.

Una vez culminada la sesion, los facilitadores
presentan un video sobre como el feedback puede
impactar en como los colaboradores perciben la

recompensa.

Finalmente, los participantes deben completar la

evaluacion de satisfaccion en relacion al taller.

20

mtos.

32
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Fase de desarrollo:

Durante la etapa de cierre se presenta un estimulo visual que permite que los
colaboradores se retiren con un buen estado de animo y energia de la sesion. Cada lamina del
contenido a presentar fue validada y revisada de forma exhaustiva, junto con los guiones del
role play en el manual del facilitador, para garantizar que los colaboradores tengan la mejor
experiencia dentro del taller. El disefio de las laminas y del contenido a exponer fue montado
con graficos y colores llamativos, de forma que sea atractiva para el lector y facilite el

aprendizaje.
Etapa de implementacion:

Dos semanas previas a la formacion, el equipo de Talento Humano agenda en el
calendario corporativo el taller a cada uno de los participantes, para garantizar su asistencia y

brindarles el tiempo de replanificar cualquier otra actividad prevista.

Dos dias antes del taller, se les envia un recordatorio via correo electronico a los
participantes junto con el contenido tedrico que recibiran en el taller para su previa revision;
con la intencién de que puedan llevar dudas y situaciones en donde consideren que hayan
aplicado este contenido. Una vez culminado el taller, cada uno de los participantes recibe en
sus puestos de trabajo un diploma que certifica su participacion en el taller de “Cémo brindar

un feedback efectivo a mi equipo de trabajo”.
Etapa de evaluacion:

i Una vez culminado el taller, cada uno de los participantes recibe el cuestionario de
satisfaccion disefiado por Kirkpatrick (2007). Este cuestionario mide la satisfaccion de los
participantes y en el apartado de los comentarios se les pide a los colaboradores que realicen

una evaluacion cualitativa sobre las siguientes categorias:

' (@) Evaluacion de los facilitadores: a través del cual se evalia su desempefio durante la

Jjornada, manejo del grupo, manejo del tiempo, uso adecuado de los recursos y
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capacidad de trasmitir el conocimiento, asi como también aclarar dudas a la
audiencia.

(b) Evaluacion del contenido del taller: a través del cual se evalta cuéan acorde estuvo
el contenido presentado en relacion a la audiencia, su aplicabilidad en el ambito

organizacional y en Seguros La Vitalicia, S.A.

Desarrollo de la propuesta de intervencion

Con base a los resultados obtenidos en la fase de diagnéstico del presente estudio. se
procedi¢ a agendar una reunion con la empresa cliente con fines de evaluar el desarrollo de
una propuesta de intervencion para la dimension identificada como principal foco, la
recompensa. En este espacio, se acordd con la empresa cliente el desarrollo de un taller en
feedback que brinde herramientas a los supervisores de la organizacién, en ¢como recompensar

de forma efectiva a su equipo de trabajo.

El desarrollo de un taller en el que se briden las herramientas necesarias para
recompensar efectivamente a través del feedback a los trabajadores, permitira elevar la
satisfaccion que estos tienen con la recompensa actualmente percibida. Estas herramientas
pérmitirén que los supervisores de Seguros La Vitalicia, pongan en practica nuevas
herramientas e identifiquen con mayor precision elementos fundamentales del feedback y el

impacto que este tiene en sus equipos de trabajo.

Durante esta reunion se acordd con la empresa cliente el disefio del taller y los
nixateriales asociados y posteriormente, evaluar la viabilidad de dictar el taller en la empresa.
Ante esto y por fines académicos, se desarrolldé en su totalidad el taller sin proceder a su
ejecucion en la empresa y continuando con la investigacion bajo la modalidad de Proyecto

Factible.

Se disefio una propuesta de intervencion organizacional para elevar la satisfaccion con
la recompensa y en la que su implementacion conlleva a la realizacion de un taller y que puede

ser administrado cuando el departamento de Capital Humano lo considere factible.

Al evaluar la factibilidad del taller, se consideraron los siguientes aspectos:
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(a) Factibilidad economica: La empresa actualmente estd inmersa en un entorno
hiperinflacionario y de contracciéon del mercado, que ha afectado su situacion
economica, por lo cual, es importante evaluar con el equipo interno de Finanzas. la
viabilidad de administrar este taller antes de ejecutarlo. Durante este analisis se deben
contemplar los costos asociados a materiales, refrigerio, espacios fisicos y consultoria.

(b) Factibilidad humana: Adicionalmente, al momento de dictar el taller la empresa debe
contemplar si cuenta con un recurso humano disponible y con las habilidades
necesarias, para dictar el taller. El facilitador debe contar con capacidad de manejo de
equipo. buena oratoria, un nivel de alto de energia y manejo del contenido a dictar,
para poder aclarar dudas en caso de que existan.

(c) Factibilidad técnica: Para poder ejecutar el taller, es necesario contar con recursos

tecnolégicos como laptops, proyector y audio en sala.

Cronograma de actividades

Tabla 3.

Cronograma de actividades del trabajo de investigacion.

Mes 1 Mes 2 Mes 3
Actividad Sem 1 Sem 2 Sem 3 Sem 4 Sem 1. Sem 2 Sem 3 Sem 4 Sem 1. 5em 2 Sem 3 Sem 4
Reunién con la empresa cliente ’
para presentar el focos de
intervencion seleccionado i

Revision tedrica para disefar el
plan de intervencion

Disefio del plan de intervencién

Presentacion del plan de
intervencion al cliente

Invitacion al los participantes
del taller

Implementacion del taller

Evaluacion de la satisfaccion
del taller




V. Conclusiones y recomendaciones

A partir del diagnodstico realizado en la primera fase de este estudio. se identificaron

tres focos de intervencion; recompensa, responsabilidad y riesgo. En una reunion con la

empresa cliente, se identifico como principal foco de intervencién a la dimension de

recompensa.

Ante ello, se procedi¢ al disefio de un plan de intervencion que consiste en el disefio de
un taller de feedback para supervisores y brindarles herramientas sobre como recompensar
adecuadamente a sus equipos de trabajo. Este plan de intervencion se desarrolld bajo la
modalidad de Proyecto Factible. ya que, por fines académicos y limitaciones de tiempo, no

resulté posible la administracion de este taller.

El feedback es una herramienta que, al ser empleadas por los supervisores de una
organizacion en sus equipos de trabajo, puede generar un impacto favorable en como estos
éeréiben la recompensa recibida y cudn satisfechos estan. Sin embargo, es de gran importancia
que los supervisores conozcan como debe ser impartido un feedback correctamente y cuales
son los fundamentos clave de esta herramienta, asi como también puedan identificar aquellas
situaciones en las que un feedback no esta generando el resultado esperado y cémo puede ser
modificado.
| Un taller en feedback para los supervisores. permitird que los trabajadores de Seguros
]TE;[ Vitalicia puedan percibir una mejor recompensa y aumentar su satisfaccion con esta
difﬁensic’m del clima laboral, siempre que la metodologia de desarrollo de este taller sea
impartida a través del Modelo ADDIE, garantizando que el proceso de aprendizaje se dé

correctamente en los participantes del taller.

1%

. Serecomienda impartir el taller una vez se haya evaluado su factibilidad y se cuente
i1

con todos los recursos humanos, técnicos y financieros para su administracion. Es de vital
importancia garantizar que el taller pueda desarrollarse a cabalidad y contar con todos los

recursos necesarios, para brindar un experiencia enriquecedora y calidad a los participantes.
E
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Adicionalmente, se recomienda al facilitador del taller realizar una revision exhaustiva
del contenido y manual del facilitador antes de iniciar con su administracion, garantizando el

manejo en su totalidad del taller a dictar.

Asimismo, se recomienda enviar con antelacion la invitacién a los participantes, para
garantizar la asistencia de la audiencia y evitar que coincida con otras agendas pautadas por la

organizacion.
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Cuestionario de Satisfaccion, Kirkpatrick (2007)
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Cuestionario de satisfaccion disenado por Kirkpatrick (2007) para la Secretaria de Hacienda

Distrital en Bogota, Colombia.

S "P: -
F

ALTALDAWA S48 0
O BOGCT4 OF

HAGENDA FORMATO EVALUACION DE LA SATISFACCION

Fecha
Nombre de la Capacitacion
Dependencia
Nombre del capacitador

. Este cuestionario tiene el objetivo de evaluar las diferentes actividades de
capacitacion desarrolladas en la Secretaria de Hacienda, su evaluacion es muy
importante para nosotros, por favor marque con una ¥ la respuesta que mejor
refleje su opinion:

1. OBJETIVOS Y CONTENIDO DE LA CAPACITACION

olos objetivos del programa cstuvieron definidos en forma clara y
concreta?

(los objetvos del programa responderon a las necesidades de
capacitacion?

JLos temas desarrollados correspondieron al obyetivo del
programa’?

JEn el programa ha obtemdo nuevos conocimientos y
aprendizajes?

¢Los nuevos aprendizages fe son utiles para desempefar mejor sus
funciones”?

(Considera usted que los obyetivos del programa fucron logrados?

2. METODOLOGIA Y LOGISTICA DE LA CAPACITACION

o b - S

E B R M

Como califica usted b forma comio se realizo ¢
programa de capacitacion )
Como considera la motivacion v la valoracion
de SUS CONOCHTUCTIGS Y CXPETICHCIAs
£l matenal diddctico utilizado en el programa
fuc

omo s¢ sintio ¢n ¢l desarrollo del programa de
capacitacion




3. DESEMPENO DE LOS CAPACITADORES

El dominio del tema por pane del capacitador fue

La comunicacion entre el capacitador v los
funcionanos fue

L.a mouvacion del capacitador para la
| participacion de los funcionaros ¢n el programa

El respeto del capacitador hacia los funcionanos
fue

£l capacitador atendio las dudas de los 7ﬁﬁ? s

funcionanos en forma :

Si tiene alguna observacion adicional respecto a ia actividad de capacitacion por favor
enunc:ela a continuacion:

GRACIAS I
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ANEXO B
Manual del Facilitador
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ANEXO C

Presentacion para proyeccion
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ANEXOD
Invitacion al taller
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ANEXO E

Invitacion al taller
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