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RESUMEN

‘REPERCUSIONES EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL ANTE LA FALTA DE
INDUCCION AL NUEVO EMPLEADO DE LA EMPRESA IDEOFORMAS, SA.”

Este trabajo de investigacion demuestra el rol protagénico entre el ser
humano y la empresa para beneficio de ambas partes en donde el empleado es
primordial para alcanzar las estrategias empresariales. Estas estrategias son
alcanzadas maximizando el potencial del empleado desde sus inicios, si bien el
proceso de seleccidon de personal constituye una herramienta primordial para el
éxito del empleado en la adaptacién de la empresa, la induccién del personal a
la empresa es fundamental, brindando asi informacién amplia y suficiente que
permite la ubicacién del empleado y de su rol dentro de la organizacion
fortaleciendo su sentido de pertenencia y la seguridad para realizar su trabajo
de manera auténoma. La creacion de un ambiente de pertenencia del
empleado hacia la empresa se puede realizar mediante las deficiencias que
brinde el analisis de un clima organizacional, obteniendo los puntos débiles en
donde los empleados no se sientan comodos y que causen problemas de
insatisfaccion, fortaleciendo las dificultades desde el inicio al nuevo empleado
en su vida laboral dentro de la empresa.

Para poder obtener la informacién exacta del ambiente laboral en la
empresa ldeoformas S.A. se realizaron técnicas y procedimientos para la
captacion de los diferentes puntos débiles de la induccién, utilizando asi, la
observacion estructurada observando el comportamiento del empleado y el
analisis de las normas actuales; llevando a utilizar la entrevista dirigida donde
obtendra informacién directa del empleado en cuanto a la induccién recibida y
de qué forma le afectd tratando de obtener amplia informacién por parte de él;
y para finalizar la utilizacion de cuestionarios donde se terminara de especificar
la forma en que se encuentra el clima organizacional y la adaptacién de
empleado a la empresa.

La investigacion realizada en la empresa Ideoformas, S.A. evidencia la
importancia de una induccién integral para los nuevos empleados donde se
tomen en cuenta todos los aspectos de importancia para ambas partes, ya que
existen puntos de la induccién donde el empleado no tiene el conocimiento al
ingresar a la empresa y por consiguiente los resultados del clima
organizacional fueron deficientes. Esto comprueba que una buena induccién
proporciona una mejor adaptacién del empleado, evitando asi en el futuro
insatisfaccién con la empresa.

Tener empleados satisfechos, con sentido de pertenencia, conociendo la
misién, visidn y valores que la empresa desea alcanzar para el éxito de su
compafiia es un proceso acertado para lograr las metas.






PROLOGO

En nuestra sociedad la necesidad de un empleo es demandante al igual
que una contratacion, ya sea por despido o desercién por insatisfaccién iaboral,
‘las personas buscan mejorar su situacién actual. Ante esto, el nuevo empleado
esta en espera de lugar seguro y donde pueda desempefarse y acoplarse
perfectamente a €l y asi poder demostrar sus habilidades obteniendo la
aceptacién de sus colegas en el menor tiempo posible, de lo contrario se
sentira desorientado para realizar sus labores y la demora de integrar al nuevo
empleado dejara huellas imborrables que limitan su integracién al grupo y su

identificacién con las metas de la organizacion.

Una adecuada induccion a la empresa mediante una ceremonia de
iniciacién, aculturacion simultanea se podra obtener un despojo de viejos
habitos y prejuicios indeseables en el comportamiento del nuevo empleado
como tanibién para él ofrecerle desde ya lo que la empresa le brindara durante
el lapso de tiempo que se encuentre en la compania y obtener una tranquilidad
en saber que sus necesidades sociales, de seguridad y autorrealizacién seran
tomadas en cuenta, impidiendo un ambiente de incertidumbre sobre su destino
dentro empresa, siendo una adecuada induccién la llave para una motivacion,
evadiendo la consigna que utilizan muchas empresas como “si no trabaja, esta
despedido”, son parte del pasado donde una organizacién eficiente reposa
sobre una motivacién, en donde se evitaran futuros incidentes mediante la
induccién y se corregira durante el tiempo detectando las deficiencias en el
clima organizacional, como una evolucion de temas y una investigacion

buscando siempre la motivacion del empleado.

El proyectar una rnejor vida laboral para las personas, conociendo los
empleados que se preocupan por su beneficios en todos los aspectos, sabra el
empleado que donde él se encuentra es un lugar de bienestar para su vida
desde un principio y con un continuo seguimiento estableciendo los puntos

principales de un buen ambiente laboral con el fin de buscar una reciprocidad



por ambas partes, equilibrio y la realizacién de sus objetivos individuales para
ser una mejor persona y ser un ejemplo en nuestra sociedad. EIl recién
ingresado no debe de ser abrumado con excesiva informacién, el encargado
debera de resumir lo esencial de cada aspecto de la empresa y se debe de
considerar que es un error realizar de forma rapida el proceso, ya que se tiene
que estar consciente de llevar a cabo una serie de actividades graduales,
vinculadas directamente con la cultura organizacional de la empresa y un
seguimiento constante para garantizar resultados 6ptimos.

Al nuevo empleado se le debe brindar ayuda para poder hacer mas
eficiente su bienvenida como también establecer las normas que se deben de
seguir para poder pertenecer a la empresa, y darle a conocer que la empresa
esta preocupada por sus objetivos personales donde ambas partes podran
estar satisfechas de los futuros resultados. E! tener empleados satisfechos y
orgullosos de donde laboran es un beneficio ya que tendran una mejor
demanda de personas que deseen laborar para la misma y que con el hecho
de ser parte de la compafia sentirdn una satisfaccidén inmediata y habra un
ambiente armonioso sin necesidad de reforzar tanto este aspecto, también
obtendran una mayor afluencia de personas que desean entrar a formar parte
de su equipo y con esta demanda, poder obtener los mejores candidatos para
desempefiar cada puesto, creando un lugar de trabajo eficiente.

Los objetivos especificos como primer punto son analizar las estrategias
para que el contenido de la induccidn sea acorde a los objetivos y necesidades
de la empresa; describir los aspectos relevantes para una induccién efectiva;
identificar los aspectos que afectan al empleado como persona tras una
insuficiente induccién en la empresa; determinar los problemas mas comunes
con los empleados que se reflejan en el clima organizacional y por ultimo,
reconocer los elementos faltantes en la inducciéon que repercuten al empleado

en su clima organizacional.



Este informe final se divide en cuatro capitulos, en el primero se refiere a
la explicacién sobre la necesidad de investigar de este tema, donde se aprecia
la relacién entre la induccidn y el clima organizacional para obtener empleados
satisfechos dentro de la compafiia y cada uno de los elementos que involucra
la realizacién y renovacién de un ambiente laboral. En el segundo capitulo se
observan los instrumentos que se utilizaran, a quienes y la forma de su
aplicacién como lo que se espera obtener de cada uno de ellos. En el tercer
capitulo consiste en conocer el tipo de poblacién a quienes se dirigid la
investigacién, la descripcion y analisis de los resultados, segln los objetivos
generales y especificos del trabajo. Y para finalizar en el capitulo cuarto
contiene la reflexibn de esta investigacion la cual se plasma en las
conclusiones y ademas aparecen las recomendaciones que se sugieren a las

empresas.

La realizacion de esta investigacién brinda la estabilidad laboral que se
puede ofrecer al empleado con adecuadas herramientas y la implementacién
correcta de las mismas con el fin de crear un ambiente laboral 6ptimo. El
conocer la dinamica entre la induccidn y el clima organizacional permite evitar
desinterés y contratiempos para los nuevos empleados creando un ambiente
laboral motivador y satisfactorio que vela por su salud mental dentro de la
empresa. La creacidon de esta dinamica entre induccion y clima organizacional
brinda un proceso que se retroalimenta continuamente y permite una mejora
continua en las empresas y personal altamente capacitado para el desempefio

de sus labores.

Se espera que esta investigacion sea un aporte de orientacién y ayuda
para resaltar el valor que tiene la induccién en la empresa conjuntamente con
el clima organizacional y que las entidades que se interesen en el proceso
puedan aprovechar el contenido enfatizado en la mejora continua de los
empleados.

Clarita Lissette Giron Galvez
Regina Lépez Aguilar






CAPITULO |
INTRODUCCION

L1 Planteamiento del Problema:

El entorno social pasa por circunstancias problematicas como lo es la
economia y la violencia que en muchas ocasiones no esta al alcance de los
guatemaltecos el poder impedir que sucedan situaciones incomodas, pero lo
que si se puede realizar es una mejora en nuestras vidas, tras estos factores
estresantes de los que no se obtiene una forma eficiente para poder
manejarlos, hay otras problematicas dentro de la empresa con un poco de
empefio y con ganas de formar personas con voluntad de mejorar dia a dia, es
asi como se plantea este tipo de investigacion para demostrar de qué forma se
puede optimizar la calidad de vida en el ambito laboral para los

guatemalitecos.

La presente investigacion abarca la dernostracion de la mejora de la vida
laboral de los empleados, invirtiendo tiempo y preocupacion sobre las
necesidades que ellos de forma directa o indirecta desean cubrir, para que la
empresa guie al empleado por una salud mental y una estabilidad laboral, aun
asi el empleado no lo solicite, ya que lo que se esta formando es motivacion

dentro de cada uno para un buen desempefio.

La demostracion de situaciones de los empleados en donde su
motivacién es escasa, es un indice de problemas psicoldégicos que con el
tiempo tendran una repercusion indeseada, para las empresas el tener
empleados insatisfechos afectara de forma muchas veces permanente en el
rendirniento de su compaiiia, afectando asi, los objetivos para los cuales fue

contratado.

En la Revolucion Industrial se tomé conciencia de la precaria situaciéon
entre los trabajadores, sembrandose la inquietud de mejorar las condiciones
sin descuidar la produccién, buscando siempre un equilibrio entre ambos,

pueden existir factores a favor y en contra, tanto en el empleado, como de la



empresa, pero lo que se desea en si es la preocupacién por un personal
satisfecho, que rinda lo mejor posible cuidando su integridad, sus valores,
realzando su confianza, formando asi un sentido de totalidad, por ende los
beneficios que obtendra la empresa seran favorables viviendo un ambiente de
armonia. El ambiente de la empresa no sera una rutina o una obligacion, sino
una satisfaccién y un orgullo por parte del empleado, teniendo asi un sentido
de pertenencia como parte de la compafiia. |

El trabajo ha tenido un rol protagénico en el desarrollo humano, no sélo
proporcionando los medios de sobrevivencia, sino que ha moldeado su
destreza fisica y raciocinio marcando asi un desarrollo en su evolucién, desde
ese entonces el hombre ha estado involucrado en el trabajo para obtener
beneficios como también las empresas lo han obtenido, aunque en el camino
de esos avances también han habido deficiencias en donde el empleado y la
empresa han tenido dificultades para una interaccién éptima, llegando asi a
buscar formas para poder obtener un equilibrio por ambas partes, ya que las
personas que crean empresas se organizan de diversas maneras en torno a
estrategias con el propdsito de superar a la competencia y no se podria llegar
a el éxito sin la ayuda de la herramienta mas importante que es el empleado,

ya que llevaran la empresa al futuro.

El empleado es primordial para la competitividad y debe de obtener la
mayor atencién para poder llegar a alcanzar sus objetivos y estrategias
empresariales, es ahi donde se invierte en tiempo y dinero para cimentar su
empresa por el camino que desea llevarla, debiendo desarrollar un sistema de
recursos humanos que identifique, capacite, promocione y premie a sus
empleados, proporcionando una de las mejores inversiones que una empresa
innovadora puede realizar.

Parte de la competitividad entre las empresas tienen como clave al
empleado, como lo demostr6 el periodista Robert Levering y master en



Cambio Social, decidié escribir un libro con el titulo “Las 100 mejores empresas
para trabajar en Estados Unidos”, quien recorrié su pais para comprobar si
existian estos establecimientos y para comprobarlo utilizé la satisfaccion de los
empleados en cada empresa, convencido que un buen clima laboral se traduce
en un mayor compromiso y participacion del personal y obteniendo la mejor
fuerza de trabajo por parte de los empleados.

En Guatemala existen pocas empresas dedicadas a la innovacion con
fines de competitividad a nivel macro, utilizando el talento humano para su éxito
y al llegar a trabajar a una nueva empresa es una situacidon complicada e
incluso muy estresante no importando el puesto que vaya a desempenfiar a la
empresa, y para el primer contacto o la primera impresioén con la empresa es
una desilusion el impacto que causan el desinterés de la comparfifa con los
nuevos empleados, ya que en muchas ocasiones Unicamerite dan un breve
resumen a lo que se dedica la empresa y que esperan de ellos, pero no se da
una sustanciosa y provechosa bienvenida conociendo desde ya que es lo que
espera un nuevo empleado conocer y sentirse parte de fa empresa desde su
entrada a la misma, ya que de esa forma se podria implementar un buen
ambiente laboral.

Una de las principales actividades para empezar a desarrollar el buen
ambiente laboral es la induccién que consiste en brindar toda la informacién
general y especifica de la empresa que se considere relevante para el
conocimiento y desarrollo del cargo, no solamente radica en darle a conocer
informacién, sino que trata de crear una empatia entre ellos, aunque en
muchas empresas este tema sea irrelevante 0 en otros casos no exista la
induccion, aqui es donde con el afan de superacion, competitivisrno por parte
de las empresas también ha traido consigo circunstancias a los empleados en
cuanto a su relacién dentro de las mismas, olvidando asi las necesidades que
el empleado como ser humano desea implementar a su vida, para obtener una

plena satisfaccion y realizacion.



Las herramientas indispensables para detectar el nivel de insatisfaccién
del empleado causado por una deficiente induccién, es por medio del clima
organizacional donde se evaluara el ambiente generado por las emociones de
los miembros de un grupo u organizacion relacionados con la motivacion, la
especial importancia del clima organizacional reside en que el comportamiento
del trabajador no es resultante de los factores organizacionales, sino de cémo
él los percibe, para ello es una buena herramienta obtener las reales
necesidades del empleado, asi es como se podra implementar una correcta y
acertada induccién, refiriéndose a la tarea de integrar al empleado y la
institucién donde trabaja o trabajara.

La integracién de clima e Inducciéon, podra implementarse a los
empleados que se encuentran laborando en la empresa para poder contribuir
con una induccién sustentable y adaptable para la empresa, los empleados
antiguos daran las herramientas de las problematicas ya existentes para el
futuro personal y poder la empresa enfocarse en el mejoramiento continuo de
sus empleados y los que vendran, eliminando asi factores que influyen como
desercion de personal, estrés en los empleados, trastornos psicoldgicos que
son el resultado de una induccién precaria, de esta manera la falta del proceso
de induccidén en la medicién del clima organizacional en la empresa
IDEOFORMAS, S.A. de Guatemala, como consecuencia de un mal comienzo
con un nuevo empleado repercute en desemperio, tanto familiar, como laboral,
con resultados desfavorables como frustracion, agotamiento emocional,
deshumanizacion que se refiere a actitudes negativas de insensibilidad,
cinismo al empleado y otros, midiéndose cada uno de estos aspectos negativos

con el clima organizacional.

Las expectativas que espera el empleado de la empresa donde labora
se enfrentan con la insatisfacciéon del empleado cuando recibe su salario pero

aun asi no se siente satisfecho dentro de ella. El problema no es una escases



de informacién sobre la empresa, sino el problema qué desencadena el no
tener un plan para que el empleado se sienta identificado, el motivarlo desde el
principio para evitar conflictos o resentimientos con la compafia es
fundamental para un buen desempefio y también el dar seguimiento sobre lo
que se ofrecio y sobre lo que se espera de él.

La consecuencia de no medir o no dar seguimiento a lo expuesto en la
induccién desencadenaria inestabilidad en el proceso que se desea seguir,
quedando la empresa de forrna incongruente con o que expuso en un principio,
y para evitar estas consecuencias seria el compromiso de un proceso de
evaluacién para que se cumpla como una continua evolucién de la induccién
para nuevas necesidades que se presenten.

El contratar a un empleado y esperar que realice su mejor trabajo para
obtener ganancias no es la mejor decisiéon, el empleado en cierto punto se
sentira insatisfecho con la empresa desencadenando muchos problemas que
pueden llegar al punto de una renuncia o peor aiin de un despido y se tendria
que volver a administrar tiempo y recursos para la proéxima persona que
ocupara la plaza.

1.2 Marco Tedrico:

En el medio laboral que enfrentamos actualmente demanda de un
personal apto para el puesto que deseamos cubrir, pero que se puede brindar a
los empleados como remuneracién; es una cuestién que se debe de tener
presente para la obtencidon de mejores resultados por ambas partes, es comun
encontrar personas ya sea por diversas causas tales como no contar con un
sistema de integracién del empleado rapida y efectiva o no contar con el tiempo
suficiente para considerar este factor como indispensable en la nueva vida
laboral del empleado. Este periodo de adaptacion es lenta y dificil, pero con el



transcurrir del tiempo el nuevo empleado y el gerente deben aprender a
adaptarse entre si. 1

Para esto es necesario realizar una induccidén precisa que cubra todos
los aspectos que desea el empleado de su nuevo trabajo como las expectativas
gue espera la empresa de él.

1.2.1 Induccion:

Contiene una presentaciéon general de la organizacion, sus politicas,
aspectos de seguridad, situaciones relativas al contrato laboral, capacitaciones
y programas de desarrollo especificos para el oficio que desempefara y otros,
esta debe de ser meticulosamente detallada, tratando de ser a favor de ambas
partes, el tiempo para impartir dicha presentacion de la empresa al nuevo
empleado sera determinada dependiendo la cantidad de informacién e historia
o aspectos que brinda la empresa, como también lo que espera del empleado,
es importante considerar gue es mejor invertir tiempo especifico a el empleado,
ya que de lo contrario el empleado perdera tiempo en buscar la informacién por
su propia cuenta en el momento de ya estar trabajando sobre su puesto o
simplernente empezard una insatisfaccion al no saber lo que se le ofrece y
también podréa surgir fricciones con las personas que tenga contacto dentro del
trabajo, aunque con el tiempo pueda conocer la mayoria de informacién, esas
fricciones podran crecer hasta llegar a ser problemas entre comparfieros o con
autoridades dentro de la empresa, creyendo el que por sus propios medios se
ha informado, creando pensamientos donde la empresa no le interesa su
persona.

Se realiza en tres fases, la primera es la induccion general en la cual se
establecen la informacion relevante de la empresa pero al mismo tiempo ayude
al desarrollo del cargo, esta informacion debe de ser para impartida para cual-

1 Chiavenato, idalberto, “Administracién de Recursos Humanos” Editorial McGrawhill, Santafé de
Bogota, Colombia, 2000, pag. 282
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quier puesto desde un gerente hasta un operario o desde un vendedor a una
secretaria, envuelve la estructura general de la compaiiia, historia, mision,
visién, valores corporativos y objetivos, como otra informacién relevante sobre
la empresa, utilizando diferentes herramientas como charlas, videos y en
algunos casos bienvenida de la gerencia general a la empresa; otro
conocimiento que debe saber el empleado son los productos o servicios que
brinda la empresa no importando si es personal de mantenimiento, como
tarnbién los planes futuristas los que desea trazar con la ayuda de sus nuevos
empleados, de esta forma los empleados sabran muy bien a que se dedica la
empresa identificAndose asi todos, con una misma armonia, se debe de tomar
en cuenta que la informacién debe de ser concisa y objetiva, sin abrumar a el
empleado con demasiada informacién, y también debe de ser amena para una
mejor comprension.

Luego el siguiente nivel de induccion es el especifico donde se explica el
oficio que tendrd que desempefiar dentro de la compafiia, este tipo de
induccién debe de ser clara para que el empleado pueda obtener un
conocimiento detallado de las funciones que debe de realizar de forma verbal
antes de ser ubicada en su puesto esto ayuda a eliminar momentos incoémodos
ya en la practica. Oftras explicaciones especificas pueden ser el informar cémo
se evaluara de forma individual y en grupo, también la estructura especifica del
departamento donde sera ubicado, que tipos de herramientas utilizara, el tipo
de proceso o flujograma del funcionamiento, turnos, horarios, este tipo de
informacién podra ser impartida por alguien del departamento a donde se
dirigira el nuevo empleado, como también especificar sus derechos y
obligaciones con la empresa.

Después de la induccién general y especifica el empleado podra formar
un concepto de lo que la empresa es, le brindara y lo que espera de él, es
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donde el empleado empezara a formar metas y objetivos personales dirigidos a
la empresa, y donde se podra ver él en el futuro dentro de ella.

Como tercer paso de una correcta induccién es la evaluacion en la cual
se miden los temas que no quedaron aclarados, de esta forma lo que se debe
de hacer es reforzar dichos temas para que haya una comprensién total de la

induccion.

El fin de la induccién es minimizar el estrés de empezar un nuevo
trabajo, y tratar de obtener el menor tiempo, el empleado se sienta estabilizado
ya como parte de la compafiia y asi poder demostrar sus habilidades laborales
y talvez asi obtener reconocimientos sobre sus capacidades y habilidades para
sentirse mas cémodo dentro de la compaiiia y logrando asi sus satisfaccion de

haber ingresado a una correcta empresa.

Por ejemplo si se le informa al nuevo empleado en la induccién sobre el
conocimiento fisico de las instalaciones, se evitard pérdidas de tiempo y la
incomodidad del empleado tras preguntar ya que no desea que sepan que es
nuevo en la compafiia. También si se habla de seguridad industrial en la
induccién y la utilizacion de equipo, se evitara problemas mayores como
accidentes, inseguridad del personal al maniobrar el equipo, el que el empleado
piense que no se vela por su seguridad y que a la empresa no le importa, la
persona puede temer la pérdida de control sobre sus circunstancias,
convirtiéndose en alguien vulnerable o débil, o ser incapaz de enfrentarse a las
nuevas demandas de la vida segun la jerarquia de necesidades de Abraham

Maslow.2

2. Dicaprio , N. S., “Teorias de la Personalidad” Editorial McGrawhiil, Segunda Edicién, México, 1989
pag. 362
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1.2.2 Jerarquia de Necesidades:

Las jerarquias de Maslow parten del principio de que los motivos del
comportamiento humano residen en el propio individuo, aunque es consciente
en algunas ocasiones de estas necesidades y de otras no. Se debe de tomar
en cuenta que las necesidades satisfechas no motivan ningin comportamiento,
solo las no satisfechas influyen en el comportamiento, también a partir de cierta
edad, el individuo comienza un largo aprendizaje de nuevos patrones de
necesidades como las fisioldgicas y las de seguridad que se desarrollaran a lo
largo de la lectura, son necesidades primarias ya que se relacionan con su
conservacion personal. El enfoque de Maslow aunque es demasiado amplio,
representa para las empresas un valioso modelo del comportamiento de las
personas.

Las necesidades que nos presenta esta teoria son las fisiolégicas, de
seguridad, amor y pertenencia, estima, autoacualizacioén, trascendencia, se
debe de tener en cuenta estas necesidades enfocandolas desde el principio
para el personal de nuevo ingreso, en la fisiolégica se cumplen desde ya
cuando es contratado, asi tendra un salario en donde podra satisfacer sus
necesidades de hambre, sed; otras podian ser brindadas por la empresa como
tener un comedor con precios bajos para que el empleado pueda tener un
ahorro, o de salud donde se pueda brindar una clinica de asistencia inmediata
0 un seguro médico, como también el poder brindar descuentos de empleados
con el fin de optar por productos que la empresa fabrica con el fin de un uso

personal.

La siguiente seria la necesidad de seguridad segin lo que se planteaba
sobre la seguridad industrial en donde se cuiden todos los aspectos desde la
induccién y por aparte una capacitacién especifica del puesto y la seguridad
gue conlleva, asi no se sufrird de un percance en la empresa; otro apoyo para
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el trabajador seria un seguro de vida impartido en la induccién como parte de
los beneficios que brinda la empresa.

Siguiendo con la necesidad de amor y perienecia, donde se capacitan
también a los empleados antiguos donde se les solicita ser con los de nuevo
ingreso el ser armables, amigables para formar un ambiente agradable desde el
principio, se puede lograr con dindmicas donde los nuevos empleados pueden
tener una identificacién con el grupo y aceptacion, estas dindmicas pueden ser
el almorzar con un empleado nuevo o realizar juegos con empleados antiguos,
nuevos y también ofra estrategia seria darle a el empleado en la induccion
alguna suvenir de uso personal como puede ser una playera, una taza para
tomar café o un lapicero donde tenga el logotipo donde pueda sentir el
pertenecer desde ya a la empresa.

Otra necesidad que se puede cubrir desde la induccion es la necesidad
de estima donde se fomenta el respeto, donde se brinda la confianza de
pertenecer a la empresa, aqui se establecen las normas en donde si se
cumplen, se podra recibir algun tipo de reconocimiento, no es necesariamente
econdémico, puede ser simbdlico como cuadros de mejor empleado del mes,
medicion por medio de un evaluacién semestral o anual sobre el mejor
empleado donde se puede hacer un reconocimiento a fin de afio para el mejor
empleado, si se plantea desde la induccién sobre los estandares de medicion,
lo que la empresa espera del empleado, el nuevo empleado podra obtener
objetivos para enfocarse y saber que la empresa reconocera su esfuerzo.

Como quinto factor de la necesidad es la de autoactualizacién donde se
puede desarrollar el potencial, lo que el empleado espera desde su ingreso a la
empresa, el poder saber que tienen estrategias para que el empleado pueda

crecer dentro de la misma, asi el poder obtener un puesto superior en el futuro.
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Y por ultimo, la necesidad de trascendencia es donde la empresa
informa a los empleados sobre las contribuciones que ofrece a la sociedad
como empresa y donde el nuevo empleado puede formar parte de la misma,
como la ayuda a alguna institucion de forma altruista, plantear a los empleados
sobre la necesidad de esta institucién y el como ayudar por medio de
donaciones por parte de los empleados una vez ellos se sientan identificados
con la causa.

Se debe de tener en consideracion estos aspectos de las necesidades
como base para un buen desempefio futurista sobre los empleados de nuevo
ingreso, como también se debe de tener en conciencia de que lo que se esta
ofreciendo a el nuevo empleado debe de cumplirse ya que al tener contacto
con los empleados antiguos ellos anularan la informacién que se proporcioné
con malas experiencias sobre lo expuesto en la induccién. En este momento
es donde se produce la relacion entre el clima organizacional y la induccién de
personal, evitando comentarios, se debe de tener una forma de medicién sobre
el ambiente laboral, tanto si se estad cumpliendo y que aspectos son mas
débiles para poder reforzarlos.

1.2.3 Clima Organizacional:

El clima organizacional es la medicién de la continua adaptacion del
empleado con la empresa ya que eso significa tener una buena salud mental
donde se puedan conseguir empleados que se sientan bien consigo mismos,
con los demas dentro de la institucién y que sean capaces de enfrentar las
situaciones, se necesita reforzar la motivacién el cual debe de ser siempre
implementado, pero tendria mucho mas valor si se demostrara desde el

principio de su comienzo dentro de la empresa.
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El clima organizacional se refiere al ambiente interno existente entre los
miembros de la organizacién, estando estrechamente ligada al grado de
motivacion de los empleados. 3

El equilibrio de un buen clima organizacional depende del intercambio
entre los incentivos ofrecidos y las contribuciones que se entregan como
retorno a la organizacion.

Los niveles del clima organizacional van de elevado donde se obtiene un
nivel alto de optimismo, satisfaccién y entusiasmo, como el nivel bajo donde se
concluye con depresion, escepticismo, insubordinacion y agresividad.

El poder obtener una buena identificacién del empleado con la empresa
es necesario el poder brindar informacién para que ellos puedan ser parte de la
misma, esto se puede obtener con el conocimiento de las bases y fundamentos
de la empresa como la visidén, misién valores, objetivos, etcétera.

Para el clima organizacional con el objetivo de buscar una motivacién en
los empleados debemos de tornar temas como el reconocimiento ya que
muchas empresas piensan por qué reconocer el trabajo del empleado, si al fin
y al cabo le pagan por ello, esto es un grave error, un sencillo cumplido o una
palmada en la espalda son poderosos agentes motivadores; el liderazgo es
otro factor motivante, el no tener a un dictador como jefe ayuda a comprender
las ordenes que se desea en el trabajo; el hablar con ellos siendo este
establecer la comunicacién el lider eficaz deja a un lado su orgullo y pide
constantemente consejo a sus colaboradores sobre nuevas formas de impulsar

el rendimiento.

3 Chiavenato, Idalberto, “Administracién de Recursos Humanos” Editorial McGrawhill, Colombia,
2000, pag. 86
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Existen otros factores que se pueden establecer en el clima
organizacional como la convivencia entre los empleados, si existe crecimiento
dentro de la empresa y conocer las politicas de la misma, si el empleado no
conoce el sentido de su trabajo y de la empresa “no se pondra la camiseta” o
no se sentira parte de la empresa.

1.2.4 Filosofia Empresarial:

Se puede describir como la forma de ser de la empresa esta conlleva la
vision, valores empresariales que se desean transmitir a los clientes internos
(empleados), para seguir una linea clara de que es lo que se desea alcanzar.

Las personas que reciben una orientacién aprenden sus funciones de
manera mas rapida siendo contradictorio que las personas que no la reciben
pierden todo un dia de trabajo en tanto que los que siguen este programa
pierden unos cuantos minutos de presentaciones, como también desciende el

nivel de ansiedad. 4

El motor que ayuda a el empleado a conseguir su fin es la motivacion es
sentir plenitud consigo mismo, es por eso que se deben de buscar los factores
precisos para un buen desempefio laboral y un sentimiento de estabilidad al
brindarle a el empleado un programa exacto y preciso en la induccién, para
esto detallaremos un programa de induccién para una orientaciéon del nuevo

empleado.

1.2.5 Programa de Organizacion Global:

En ella se puede detallar la historia de la compafiia como puede ser el
afo de fundacién, fundador, primera ubicacién de la empresa; la siguiente seria

la estructura de la compaiiia esta se realiza por medio de organigramas tratan-

4, Werther, Jr William, “Administracién de Personal y Recursos Humanos” Editorial McGrawhill,
México, 2000 pag. 218
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do la manera de hacer lo mas sencillo posible, la siguiente seria los nombres y
funciones de los ejecutivos principales; asimismo mostrar la estructura de
edificios o instalaciones, esta puede realizarse mediante un recorrido o bien
fotografias y mapa de ubicacion que se podra proporcionar en el material del
nuevo empleado.

También se muestran las normas de seguridad tales como las puertas
de emergencia, saber si se realizan simulacros de evacuacién, que tipo de
reglas establece la empresa para seguridad industrial etcétera; otra parte
fundamental es la de ensefiar a que se dedica la empresa mostrando los
productos o servicios que realiza; mostrarle a el empleado cuales son las
politicas y normas que debe de seguir como también el tipo de sanciones si se
llegara a infringirlas; y por dltimo informar el periodo de prueba que tendran
durante la empresa y lo que se espera de ellos dentro de la misma.

1.2.6 Prestaciones y Servicios al Personal:

Se debe de establecer la politica salarial y de compensacion, normas;
seguros individuales, cudles son sus requisitos y que ofrecen; programas de
jubilacién en donde se produce es una motivacion para dar a conocer al
empleado que hay estabilidad {aboral y preocupacién por su persona dentro y
fuera de la empresa si llega a permanecer en ella hasta su jubilaciéon; también
servicios médicos especiales, capacitaciéon y desarrollo especiales, vacaciones
y dias feriados, servicios de cafeteria y asesoramiento profesional.

1.2.7 Presentaciones:

Luego de dar los temas grupales se lleva a él 0 a los empleados de un
area especifica, si es que se dirigen a la misma, en donde se presenta con los
capacitadores, el supervisor de su area, a los companeros de trabajo y a los

subordinados, dando a conocer que puesto desempefara el nuevo empleado
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dentro de la empresa y exhortar a los empleados ya existentes de brindarle una
agradable bienvenida.

1.2.8 Funciones y Deberes Especificos:

Esta se debe impartir por el supervisor del area, donde él se debe de
tomar el tiempo para la presentacion del nuevo puesto, si esta fuera impartida
por un compariero de trabajo seria informal, si no se encontrara el supervisor,
puede ser brindada por otro supervisor de la misma jerarquia o por el jefe del
supervisor, en esta presentacion de las funciones especificas se detalla la
ubicacidén del puesto de trabajo que desempefiara, descripcion del puesto,
objetivos del puesto, labores a cargo del empleado, normas especificas de
seguridad del departamento, y las relaciones con los otros, en esta se debe de
tomar el tiempo para la introduccién del puesto al nuevo empleado .

En algunas ocasiones el no ofrecer una orientacién detallada se
formaran “lagunas” de falta de informacién que en muchos casos permanecen
ahi para siempre, las cuales podran crear un clima de incertidumbre y
desmotivacion al no saber de la existencia de los prograrnas de informacién al

nuevo empleado.

Para llevar un pleno control de lo que se esta impartiendo en la
induccién, se deberan de realizar dos tipos de evaluaciones, estas se dividiran
en dos la primera es para evaluar a los nuevos empleados para saber que
ternas, ya sea por falta de atencién o por una mala exposicién por parte del
capacitador no quedaron claros, esta consistird en una serie de preguntas
sobre los diversos temas, podrian ser las mas transcendentales como también
cambiarlas regularmente siempre sobre lo que se dio en la induccién. Si en
dado caso el empleado no pudo contestar esa interrogante se podra dar la
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retroalimentacién de forma personalizada por parte del capacitador para que
asi queden claros los temas obteniendo una induccién satisfactoria.

El otro tipo de evaluacién pueden consistir en preguntas sobre la
capacitacion de la induccion impartida, como cuéles son sus inquietudes, que
temas le hubiera gustado escuchar en la capacitacién al nuevo empleado,
como considera a la persona que impartié la capacitacion, como otras
preguntas que ayudaran a desarrollar cada vez mas una mejor y completa
induccién para proximas generaciones de nuevos empleados a la empresa,
mejorando la comunicacién entre los individuos pudiendo saber ellos que
desde el principio sus inquietudes son tomadas en cuenta desde el principio.

Un beneficio de la buena inducciéon se refleja por tanto en un clima
organizacional, pero también conlleva mas beneficios como puede ser que los
empleados se sienten comodos en su trabajo, habra mas satisfaccién y menos
rotacién de personal ya sea por despido o por renuncia, lo qué hara cada vez
menos administracion en la induccién y mas capacitaciones para reforzar las
partes débiles del clima organizacional.

Hay algunos tipos de trastornos de la personalidad que se pueden
manifestar tras unas necesidades deficitarias tales como ser pasivo-agresivo
antisocial, explosiva, inadecuada, incluso hasta obsesiva cornpulsiva, y por el
contrario podrian tener una personalidad bien adaptada, emocionalmente

estable, concepto realista de si, respetuoso de otros y satisfecho.

La clave para vivir con éxito, segln Maslow, es reconocer nuestras
necesidades personales mas altas y tomar los pasos necesarios para
satisfacerlas aun cuando sea en muy poco grado al principio. 5

§. Dicaprio , N. S., “Teorias de la Personalidad” Editorial McGrawhill, Segunda Edicién, Mexico, 2000,
pag. 392
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Se debe de tener en cuenta que no podemos pasar por alto las
necesidades ya que cada una brinda complacencia para nuestras vidas, por lo
que se debe de luchar por alcanzar cada una de forma paciente, y que mejor
aun que la empresa se preocupe por tratar de alcanzarlos.

Es un error si las empresas consideran que un factor importante es la
remuneracion salarial o con el simple hecho de dar un salario aceptable, ya que
este tipo de motivacién durara por un pequefio lapso, en cierta forma si es un
factor que genera motivacion de su talento humano convirtiéndose este un
factor clave para generar altos desempefios, pero hasta qué punto se podra
mantener este tipo de motivacion, que sucederia si la empresa entra en un
déficit econémico, lo que resulta no muy claro es su las personas que trabajan
para la empresa estan dispuestas a renunciar a los sistemas tradicionales de
pago por acogerse a un modelo de compensacion en el que si no se obtienen
resultados no ganan, se esta dando en este caso un clima motivacional, o se
esta creando a un grupo de mercenarios que harian todo por dinero.

Encontrar este tipo de personas es comun cuando las empresas desean
invertir en los empleados unicamente si ellos les rinden frutos de lo contrario no
se preocupan por la honradez, el buen trabajo e incluso el buen
comportamiento de la empresa, en donde muchas veces es donde se
encuentran fraudes por parte de los empleados, ya sea manipulando las
estadisticas o resultados para obtener sus metas trazadas por la empresa o
algan tipo de engafio a los clientes con el fin de vender sus productos o

servicios.

En la mayoria de ocasiones los clientes, tras la mala experiencia no
volverian a consumir los productos o servicios e incluso, uno de los fuertes de
las empresas, es la recomendacién de los clientes con los nuevos clientes,
creando un ambiente de malas referencias sobre los servicios.
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El llevar a los empleados a realizar este tipo de situaciones con el fin de
obtener en cierta forma una remuneracién mejor, aun sea que no es obligada,
pero por conseguir una mejora salarial, los emplieados terminaran despedidos e
incluso con malas referencias laborales que muchas veces termina con la vida
laboral de las personas por la ambicién y la poca motivacién, y muchas veces
en vez de cambiar las politicas con el fin de erradicar esta problematica, lo
Unico que se realiza es un ambiente de desconfianza con el resto de los
compaferos, quienes muchas veces por sus valores no realizan este tipo de
fraude, pero esto les demuestra que su buen rendimiento no tiene frutos ya que
lo que les interesa son ganancias, lo que a pesar de no tener motivacién por
parte de los empleadores, causa frustracibn al no saber el porqué de su
rendimiento no tiene ningan valor, y es ahi donde ocurre la desercién de

personal al no sentirse reconocido.

En fin la recompensa salarial, ya sea en forma de bonos, primas,
acciones, automoviles, etc., por alcanzar objetivos puntuales o generales, debe
de ir acompafiada de otros estimulos tales como mayor participacién en la
toma de decisiones, mayor autonomia, informacién mas »abierta, de modo que
el individuo alcance altos niveles de satisfaccion y se sientan parte integral de
la compaiiia reflejandose en sus resultados, y no sélo dividendos o numeros
para la empresa, creando en el empleado innecesariamente la existencia él en
la compainiia.

Los problernas mas comunes en el clima organizacional dependen del
nivel y tiempo de estimulacién que han tenido los empleados puede depender
de un déficit en una mala comunicacién tanto con sus superiores como con sus
compainieros, también puede influir la seguridad donde las empresas no han
tomado las medidas necesarias para asegurar la seguridad a los empleados
durante el tiempo que se encuentre laborando dentro de la empresa.
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Muchas empresas tratan la manera de recortar presupuesto y no invertir
en el empleado, siendo estas actualmente no reconocidas para laborar en ella,
incluso hasta los empleados prefieren reservarse el poder nombrar donde
laboran, ya que muchas veces no se sienten identificados como para hablar de
la empresa, o por el pésimo trato que se le brinda a los empleados.

Pero si un empleado se siente satisfecho en la empresa donde labora
incluso hasta la propia familia se siente parte de ella, identificada, ya que no
s6lo es una institucién que le da empleo al familiar, sino que incluso los
farniliares conocen también la empresa por la misma motivacion que lleva el
empleado a su casa, esto no solamente es obtener ganancias de los
empleados y satisfacciones dentro de la empresa, sino que también es brindar
una vida mejor a muchos guatemaltecos que en realidad se preocupan por el
pals para que sea un bienestar dia tras dia, e incluso esto se refleje en otras
partes donde el empleado socialice fuera de la empresa, el tratar de
implementar a los demas ser una mejor persona, ya sea con charlas o con el
simple ejemplo de su vida.

La historia laboral del sujeto puede estar también influenciada por otros
trabajos que ha tenido antes de haber sido ingresado a la empresa, viniendo
con prejuicios y con objetivos muy personales diferentes a los que la empresa
desea plasmar entre ambos, un rasgo negativo se observa cuando aparece un
estado permanente de preocupacion, insatisfaccion, falta de felicidad. Esto se
continlla con ansiedad, depresién y disminucién notable de la autoestima. El
nivel de autoestima es una variable que incide llamativamente sobre la
experiencia de falta de trabajo o secuelas del antiguo trabajo, existira este tipo
de situaciones muy rara vez en la empresa y se debera de atender con mayor
importancia sin dar a conocer la misma con el empleado ya que a pesar de los
esfuerzos que pueda realizar la empresa para que el empleado se sienta
comodo en ella, podran surgir inesperadamente. Se debe de tener muy en
cuenta este factor ya que puede distorsionar con nuestra induccion,
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creyéndose que no se estd logrando el objetivo de acoplar al empleado

plenamente.

El andlisis de los problemas en los empleados obtenidos por el clima
ayuda a abrir una amplia gama de posibilidades de estudio sobre el clima
organizacional de tal manera que para aprovecharlas mejor se debe de
efectuar una clasificaciéon que permita a la vez elegir y ubicar el estudio a
realizar; es asi se podra plantear dos niveles de estudios: El estudio a nivel de
macrofenémeno: Son los de naturaleza sustantiva o basica que contribuyen a
conocer mas sobre la naturaleza del clima y que comprenden la investigacién
del fendmeno o hecho en si y las relaciones que puede guardar con otros
fendmenos o hechos contribuyentes o resultantes. Estos estudios tendrian la
finalidad de desarrollar una mayor teorizacion sobre el tema y no se sitian en
un campo aplicativo especifico.

En este nivel podriamos estudiar lo siguiente, la situacién de los
contribuyentes externos como pueden ser los factores situados en el entorno
externo de la organizacién y en la cultura organizacional, los contribuyentes
internos pertenecientes al o los recursos humanos como por ejemplo las
capacidades, percepcidn, habilidades, motivacion, conocimientos, experiencia,
formacidn, etc., y otros que resulten vinculados a la generacion del clima,
también los de proceso como por ejemplo las dimensiones o indicadores
inherentes al clima desde el punto de vista teérico, los factores resultantes de
productividad que guardan relacién directa con el clima, como por ejermnplo la
identificacion de los factores del clima que aumentan, disminuyen o mantienen
la productividad en el equilibrio adecuado y por ultimo, se podra estudiar
también todas las combinaciones posibles a partir del cada uno de estos
temas, asi algunos de estos problemas combinados podrian ser de tipo-
asociativo como las relaciones existentes entre cultura y clima organizacional,
entre las caracteristicas de los recursos humanos y la generacién del clima,

entre la situaciéon de las dimensiones del clima y los niveles de productividad.
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Pueden ser también de tipo causal-explicativo, en los que ciertas causas
generan determinados efectos como por ejemplo como influencia la cultura
sobre el clima organizacional o los efectos que generan las dirnensiones del
clima sobre los niveles de productividad, etc.

Los estudios a nivel de microfenédmeno: Son los de naturaleza aplicativa
y nos permiten conocer la situacién del clima en un entorno organizacional
especifico. Estos estudios tienen la utilidad de diagnosticar el clima in situ y
detectar cuales de sus factores 0 componentes resultan afectados, detectando

las causas y niveles de afectacion.

Se puede llegar mas alla y utiliza los estudios de clima para regular el
correcto funcionamiento organizacional de tal manera que el estudio sea
preventivo y no sélo reactivo. Se investiga para prevenir los problemas antes
de que estos se presenten externamente, acarreando consecuencias negativas
en la productividad y peor aun en los resultados financieros.

Para las organizaciones lograr un alto grado de eficiencia es necesario
trabajar en ambientes altamente motivadores y retantes, participativos y con un
personal altamente motivado e identificado con la organizacion, es por ello que
el empleado debe ser considerado como un activo vital dentro de ella, por lo
que los directivos deberan tener presente en todo momento la complejidad de
la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y de
prcductividad elevados.6

El obtener una satisfaccion cien porciento en los empleados en todos los
aspectos de la empresa es incierta pues no hay una perfeccién en la
satisfacciéon de los empleados ya que pueden haber otros factores externos
que afecten su complacencia, confundiendo esos problemas con la empresa,

6 Ponce Arévalo Juan Carlos, Importancia de la Cultura y el Clima Organizacional
www.monografias.com/trabajos5/culmilitar/culmilitar.shimi#capli223
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debiéndose ahondar en la problematica para identificar de donde proviene y
tener la capacidad de saber si se puede ayudar a el empleado con la misma o
dejar que solucione sus problemas de forma personal, respetando el limite
donde la empresa no puede llegar.

Es un hecho, que de forma paralela al proceso de induccién, se debe ir
presentando una motivaciéon por parte de los directivos del cargo (jefes
inmediatos), como acompanamiento y sostenimiento de un excelente ambiente
laboral, por lo tanto, no se puede definir exactamente cuando termina la
induccién ni cuando empieza la motivacién; pero independiente de esto, al
iniciarse cualquiera de los dos programas se comienza a integrar al personal al
desarrollo del sentido de pertenencia por la empresa.

En cierta forma, y como consecuencia de todo lo anterior, de una
motivacion permanente, mas toda una serie de politicas que favorezcan el
crecimiento personal y profesional de los empleados, se favorece la
disminucién de la rotacién del personal, evitando asi la fuga de conocimiento; lo
cual a su vez, induce indudablemente a incurrir nuevamente en los costos,

tiempos y cambios que trae consigo todo proceso de induccién.

Para finalizar, no estd demas recordar que todo buen proceso de
induccién, debera ser actualizado y complementado permanentemente a la
altura de la organizacién, dado que las empresas, tiempos, objetivos, proyectos
y en general todo es cambiante y se modifica dia a dia. La motivacién del
personal debe ser una continuidad de dicho proceso, ya que éste generalmente
funciona como una cascada, en la cual las felicitaciones y reconocimientos
parten desde las directivas y se hacen extensivas a todo el personal. Nunca se
debe de ahorrar un estimulo para con la gente, ya que eso sera parte de su
satisfaccién en la realizacién de su trabajo, muchos empleadores o jefes creen
que el reconocerle al empleado su trabajo conlleva el que el empleado este

esperando una remuneracion salarial, por eso muchas veces se evita ese tipo
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de halagos, pero eso es erréneo, ya que el saber el empleado que el forma

parte del crecimiento de la empresa sera un factor motivante en su desempefio.

Aunque existen extremos por parte de los jefes brindando salarios
precarios ya que si ellos estan conscientes de que se esta pagando lo justo por
el trabajo realizado, el halago sera incluido corno otro factor motivante, todo
debe de ser con medida para poder obtener resultados favorables.

El ser humano es complejo pero no incomprensible, se debe de crear un
ambiente de conocimiento y comprensién de las necesidades desde el
propietario con sus empleados de primera mano y crear un ambiente en donde
por medio de esa cascada pueda regresar la informacidén con fines de
comprension de los empleados de ultimo rango, e ir retroalimentando la
induccién como también cambiando de raiz los inconvenientes para obtener
congruencia en ambos sentidos. La estrategia de comunicacién interna
permitiria entonces en el desarrollo de un sistema comunicativo confiable para
compartir los planes, los problemas y los logros de la organizacidén, que
ademas de potenciar las relaciones interpersonales posibilitaria a sus
trabajadores y trabajadoras orientarse hacia lo que sucede en momentos en
gue los cambios pueden parecer arbitrarios o violentos; también es importante
que ellos y ellas puedan cuestionar lo que sucede y se sientan escuchados y
escuchadas en un ambiente democratico interno, sin mediadores conflictivos
como los sindicatos, ya que los dltimos son la consecuencia de una mala
comunicacién. El fin de todo ello es poder retroalimentar a la induccién
identificando todos los problemas para los nuevos empleados facilitar su

convivencia dentro de la empresa.
Uno de los temas para identificar los puntos débiles es la comunicacion

correcta siendo intervenida o bloqueada en muchas ocasiones por los jefes
inmediatos donde esta herramienta del clima organizacional proporciona el
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conocimiento de las areas en donde se esta suscitando este bloqueo de

informacién.
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CAPITULOII
TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Técnicas y Procedimientos del Trabajo:

En esta investigacién se aplicaron las siguientes técnicas:

2.1.1 Observacioén Estructurada:

Es una técnica que consistic en observar atentamente el fendmeno,
hecho o caso tomando la informacion y registrarla para su posterior anélisis,
que se realizé al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas S.A., con el fin de obtener informacién de diferentes actividades
referente a su desempeno y actitudes hacia su puesto de trabajo, se efectud a
través de la observacién de las camaras y durante un periodo de una hora
diaria durante quince dias, con el fin que el empleado tenga la libertad de
realizar sus actividades sin el conocimiento de estar observado.

2.1.2 Entrevista Dirigida:

Es una técnica que consiste en obtener material informativo sobre
ciertos aspectos que se interesa investigar por medio de preguntas realizadas
por él investigador, fue aplicado de forma individual al personal del
Departamento de Ventas, para recabar diferentes opiniones referente al
proceso de induccion y su satisfacciéon dentro de la empresa, se realizé con
una guia de referencias que contiene preguntas abiertas o temas a tratar.

2.1.3 Cuestionarios:

Son preguntas que él empleado debe de responder de forma escrita, de
forma individual y de manera dirigida, y se aplicé a empleados del area de
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Ventas en donde se abordaron temas vinculados con las necesidades de cada
empleado, referente siempre a temas relacionados con el area laboral, para
conocer las fortalezas y deficiencias de las necesidades de los empleados.

2.2 Instrumentos de Recoleccion de Datos:

Para enlistar las repercusiones de una mala induccién y los resultados que
ofrece el clima organizacional se utilizaron los siguientes instrumentos:

2.2.1 Guia de Observacion:

Se efectué monitoreando camaras o de forma personal a los empleados
si cumplen con las politicas: horarios de entrada, salida, almuerzo y refaccion,
procesos de ventas, trabajo en equipo, con el fin de conocer si los empleados
siguen las politicas de la empresa y se realizé durante una hora por quince

dias. (ver anexo |)
2.2.2 Guia de Entrevista:

Se realiz6 de forrna individual y de manera dirigida, en donde se
abordaron temas vinculados con las necesidades de cada empleado, referente
siempre a temas relacionados con el area laboral, consté de ocho preguntas,
las cuales estan divididas por bloque, los items se han valorado de la siguiente
manera: el 1er bloque se refiere a la motivacién por logro, el 2do bloque
motivacion por afiliacion, el 3er bloque motivacion por competencia, el 4to
bloque motivacién de poder, basado en las teorias de Mc Clelland. Cada
bloque consiste en dos preguntas, con una duracién por bloque de 10 minutos.

(ver anexo 1)
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2.2.3 Cuestionario de Clima Organizacional:

El "clima laboral" es el medio ambiente humarno y fisico en el que se
desarrolla el trabajo cotidiano donde influye la satisfaccidén y por lo tanto en la
productividad. Esta relacionado con el "saber hacer" del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de relacionarse,
con su interaccion con la empresa. Por consiguiente se realizé el Cuestionario
y esta dividido de la siguiente forma para conocer el clima organizacional.

De la pregunta 1 a la 4 mide el nivel de conocimiento y objetivos del
puesto de la pregunta 5 a la 6 mide el nivel de compafierismo y trabajo en
equipo, de la pregunta 7 a la 9 mide el nivel de liderazgo de la pregunta 10
mide el nivel de remuneracién, de la pregunta 11 mide el nivel de
capacitacion, de la pregunta 12 a la 15 mide el nivel de motivacién, la pregunta
16 a la 17 mide el conocimiento de las politicas de la empresa, con una
duracion aproximada de 45 minutos por cada empleado (ver anexo ).
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CAPITULO IlI
ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1 Caracteristicas de la Poblacién:

IDEOFORMAS S.A. es una‘empresa que pertenece a una corporaciéon
familiar llamada GRUPO K; se ubica estructuralmente dentro del area
metropolitana de la ciudad de Guatemala; se dedica a la importacion,
comercializacién, distribucién, venta y exportacién en Centro América de
muebles. Su administracion central se encuentra en la zona 10 de la ciudad
Capital, donde se llevan a cabo los procesos administrativos y negociaciones
con el exterior del pais para la venta y exportacién de sus productos. Cuenta
con tres tiendas dentro de la ciudad de Guatemala, una en El Salvador y otra
en Nicaragua con personal altamente calificado y en constante capacitacion; se
enfoca en mejorar sus procesos para brindar a los clientes productos de
calidad y mantenerse en constante crecimiento a nivel econdémico y a nivel
empresarial. El tipo de muestreo fue aleatorio y cualitativo, seleccionando la
poblacién del personal involucrado del area de ventas que se encuentra
eventualmente al momento de realizar la seleccién, tomando en la muestra las

caracteristicas relevantes del clima organizacional y la induccion.
3.2 Resultados Obtenidos Durante el Trabajo de Campo:

En la primera parte de se realizé la observacién a los empleados en donde se

pudo obtener los siguientes resultados:
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GRAFICA No. 1

HORARIO

B cumpten con horarios

Elno cumplen con horarios

Fuente: Observacién, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa Ideoformas,S.A., en los meses
julio y agosto de 2011.

Descripcién: El 80% de los vendedores cumplen con los horarios establecidos vrs 20% de los vendedores no cumplen
con los horarios establecidos, llegando con frecuencia tarde a sus puestos de trabajo.

GRAFICA No. 2
COMPANERISMO

[ ayudan a los compafieros con
sus clientes

se apropian de los clientes de
sus comparierocs

Fuente: Observacién, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa Ideoformas,S.A., en los meses
julio y agosto de 2011.

Descripcién: El 70% de los vendedores informan a sus compafieros de trabajo sobre los clientes que los buscan vrs el

30% de los vendedores que se apropian de los clientes de sus companeros, siendo asi una competitividad insana,
donde ho hay trabajo en equipo y falta de respeto y compafierismo.
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GRAFICA No. 3
COMUNICACION EFECTIVA

Mcomunicacion sobre nuevos estilos
de muebles

Bino comunican fa informacién con
sus compafieros

Fuente: Observacion, aplicada al personal de! Departamento de Ventas de la empresa ldeoformas,S.A, en los meses
julio y agosto de 2011.

Descripcidon: El 50% de los vendedores informan inmediatamente a sus comparfieros sobre nuevos estilos de
dormitorios que han ingresado, vrs el 50% de vendedores que no informan a sus comparieros.

GRAFICA No. 4
MISION EMPRESARIAL

@brindan buen servicio a los
clientes

EIno brindan buen servicio

Fuente: Observacion, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa ldeoformas,$.A., en los meses
julio y agosto de 2011.

Descripcion: El 80% de los vendedores cumplen con brindar un buen servicio al cliente, vrs. el 20% de vendedores que

no brindan un buen servicio al cliente, pues desconocen la misidén empresarial creando individualismo al trabajar y
dando como resultado rendimiento bajo e incumplimiento de las metas.
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GRAFICA No. 5
USO DE TIEMPO

faprovechan el tiempo para
realizar sus funciones

Bldesaprovechan el tiempo
realizando otras actividades
no laborales

Fuente: Observacién, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa Ideoformas,S.A., en los mesas
julio y agosto de 2011.

Descripcién: EI 50% de vendedores aprovechan el tiempo para cumplir con sus funciones, vrs el otro 50% de los
vendedores lo utiliza para perder el tiempo.

Luego de la observacion se procedié a la administracion del cuestionario
que mide el Clima Organizacional realizada en cada sucursal de la empresa. La
primera serie (A) de preguntas comprendidas del numeral 1 al 04 estaban
enfocadas en recaudar informacién sobre los objetivos del puesto obteniendo la
siguiente informacioén:

GRAFICA No. 6
OBIJETIVOS DEL PUESTO

100
80 7
60
40
20 4

0

—
~J
v

Blporcentaje de
trabajadores

porcentaje de
conocimiento del 90 75
puesto

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas,S.A., en los meses julio y agosto de 2011.

Descripcién: El 50% del personal le explicaron los objetivos del puesto en el proceso de Induccién un 80%, vrs el otro
50% del personal le explicaron los objetivos del puesto en el proceso de Induccidn un 75%.
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La segunda serie (B) de preguntas comprendidas del numeral 05 al 06 estaban
enfocadas en recaudar informacién sobre el nivel de compaferismo y trabajo en

equipo obteniendo la siguiente informacion:

GRAFICA No. 7
COMPANERISMO

100
80
60
40 -
20

0

Eiporcentaje de
trabajadores

nivel de
compafierismo

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
ldeoformas,S.A., en los meses julio y agosto de 2011.

Descripcion; El 50% de los trabajadores consideran que el nivel de comparierismo es muy bueno, vrs el otro 50% de

trabajadores consideran que el nivel de compafierismo es regular por falta de comunicacidn y liderazgo con lineas de
mando no claras.

La tercera serie (C) de preguntas comprendidas del numeral 07 al 09 estaban
enfocadas en recaudar informacion sobre el nivel de liderazgo obteniendo la siguiente

informacion:
GRAFICA No. 8
LIDERAZGO
100 -+ %
80 &0
60 - 7
7
40 S 25 7
20 A i ——
o \7/
2
porcentaje de
trabajadores 75 s
fAnivel de liderazgo 95 60

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas,S.A., en los meses julio y agosto de 2011,

Descripcion: El 75% de los trabajadores consideran que el nivel de liderazgo es muy bueno vrs el 25% de trabajadores
consideran que el nivel de liderazgo es regular.
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La cuarta serie (D) de preguntas comprendida del numeral 10 estaba enfocada en

recaudar informacién sobre el nivel de remuneraciéon obteniendo la siguiente

informacion:

GRAFICA No. 9

REMUNERACION

95

A\

nivelde
empleados .
remuneracion
porcentaje de a5
empleados
nivel de o5
remuneracion

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas, S.A., en los meses julio y agosto de 2011,

Descripcion; El 85% de los trabajadores consideran que el nivel de la remuneracion es bueno.

La quinta serie (E) de preguntas comprendida del numeral 11 estaba enfocada en

recaudar informaciéon sobre el nivel de capacitacion obteniendo la siguiente

informacién:

GRAFICA No. 10

CAPACITACION
100
80
60
40 20
% Y,
porc;:taje nivel de
trabajadores capacitacidn
[porcentaje de o5
trabajadores
nivel de capacitacidn 20

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas,S.A., en los meses julio y agosto de 2011.

Descripcion: E1 95% de los trabajadores consideran que el nivel de capacitacion en la empresa es malo.
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La sexta serie (F) de preguntas comprendida del numeral 12 a la 15 estan enfocadas
en recaudar informacién sobre el nivel de motivacion obteniendo la siguiente
informacién:

GRAFICA No. 11

OBJETIVOS DEL PUESTO
95 95
100 - .
80 //
60 /
40 /
20
° 11 0
porcentaje de nivel de
trabajadores motivacion
porcentaje de
trabajadores 95
P nivel de motivacidén 95

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas,S.A., en los meses julio y agosto de 2011.

Descripcion: El 95% de los trabajadores consideran que si estan muy motivados de trabajar para la empresa, pero esto
se debe a la remuneracién ya que una capacitacion y cursos de motivacion por parte de los jefes es inexistente.

La séptima serie (G) de preguntas comprendida del numeral 16 a la 17 estan
enfocadas en recaudar informacién sobre el nivel de conocimiento de politicas de la
empresa obteniendo la siguiente informacion:

GRAFICA No. 12
OBIJETIVOS DEL PUESTO

75

N
[ =)
[ A

porcentaje de
trabajadores

Piconocimiento de
politicas 0 20
empresariales

Fuente: Cuestionario de Clima Organizacional, aplicada al personal del Departamento de Ventas de la empresa
Ideoformas,S.A., en los meses julio y agosto de 2011.

Descripcion: El 75% de los trabajadores considera que no les explicaron las politicas empresariales en el proceso de
induccion, y el 25% de la poblacion considera que si les explicaron pero muy poco.
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Como ultima herramienta aplicada se fue ia entrevista dirigida donde se obtuvieron las

siguientes respuestas:

ESQUEMA No. 1

“ Todo el:-mundo:
buscamos el éxito:en
que realizamos'y por
supuesto hay que
esforzarse para lograr
los objetivos y metas
tanto de la organizacién
como los propios."WR
25

"No es el riesgo.al -
fracaso, sino =
superacién personal
éticay amor a la
empresa para cual
laboro.”PT 26

2. ¢Elriesgoal =
fracaso en'la tarea
que esta realizando le
_ hace esforzarse en su
trabajo?

“SL'MG 41

“Efectivamente, ya que
me trazo restiltados y
metas.” VR 28

Analisis: Arriba encontraréd las ideas de cada vendedor y en general los empleados consideran gue estan dispuestos a
dar le mejor en su trabajo, sin importar el miedo al fracaso.
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“Si, el tener una meta -
ESQUEMA No. 2 que alcanzarla 'cqaiui |
genera unincentivo
econdmico y beneficios |
para la empresa influye
en la forma de trabajary
exige a la persona a
demostrar su
capacidad."PT 25

3. ¢Alahorade.
trabajar influye el
objetivo de-conseguir’
unas metas fijadas?

“No precisamente,
porque el trabajo debe
realizarse bien
independientemente de
tener que cumplir una
meta fijada.” VR 28

“Una de mis metas
indica cada diay:no .
concluye es la de dar el
100% diario."WR 25

“Claro que si, &
esencial.” MC 41

Andlisis: La mayoria de los vendedores consideran que si es bueno trazar metas de forma diaria y segun las solicitadas
por la empresa aungue hay un pequefio porcentaje que no esta de acuerdo que las metas reflejen un buen trabajo.
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“No me sentl nervi
ESQUEMA No. 3 ya que era el nicio J
muchas metas, y €
producto como todos dfa

a dia aprenderia algo
nuevo. "PT 25

“Estresada no, p
pienso que se d¢ ‘
dedicar mas fiempo a:la
capacitacion-del
personal, asi como debe
de haber un manual de
puestos.” WR 25

“8i, dado a la cantidad
de informacién, sin
embargo se reduce

conforme pasa el
tiempo.” VR 28

4, ;Después de ja
induccion se:sinti¢
estresado o manejo
algan nivel de

nerviosismo y porque
motivo?

“ 8i, porque no-h na
induccion adecuada'y "
desconocia programasy!
el producto también.”
MC 41

Andlisis: La mayoria de los vendedores indica que si se sintié estresado e incomodo después de la induccion ya que no
fue adecuada y con poca calidad para gue el empleado obtuviera un buen conocimiento.
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ESQUEMA No. 4

“Si me gustaria, ya qu

nos pueden beneficiar a|
todos. Es lo que se hace
en un trabajo en equipo.”
WR 25

“Creo que sihay .
participacion delos -
vendedores en ciertos
cambios para mejorar,
pero podrian tomarse
en cuenta mas ideas y
sugerencias.”PT 25

5. Le gustariags
permitiesen.
desarroliarideas
propias para
solucionar problemas
tanto en el proceso d
ventas como en el
plano de las
relaciones laborales?

y mejora continua.de
procesos” MC 41

“Si." VR 28 co

Andlisis: Los empleados que es importante que tomen sus opiniones en cuenta para mejorar estrategias y se desarrolle
el trabajo en equipo y deseo de participacidn en 1a toma de decisiones.
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ESQUEMA No. 5§

“Creo que en-el area'de

fijados.” WR 25

Anélisis: Los empleados consideran que es necesario tener una buena relacién con los jefes para poder realizar su
frabajo de forma eficiente aunque debe de haber un equilibrio para que no se confunda lo profesional con lo personal.

ventas el apoyo de. -
nuestros jefes es vital~
para lograr los objetivos

“Afecta en el sentido qu:
se pueden mal.
interpretar ciertas. |
relaciones profesionales
con personales, algtn
cierto afecto que pueda
verse mas come una
amistad.” PT 25

6. zLa convivencia
con sus jefes de quy
manera afecta con sit
trabajo? ‘

tendiéndole conflanza's:
pueden tratar mejor las
cosas.” MC 41
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ESQUEMA No. 6

“De ninguna forme
que profesionalment
situaciones no deben
mezclarse.” WR 25

“Creo que los problem

ia vida personal pues es

el lugar en-ef cual |
estamos la mayor parte
del tiempo.” PT 25

7. ¢Piensa usted queé “No.” VR 28,
le haafectado’en:
vida persona (
problemas defa
empresa, te gue
manera?

“Efectivaments
manera emocional
41

Andlisis: Segin los comentarios la mitad de los empleados considera que le afecta personalmente los problemas
laborales en su vida personal, aunque ia otra mitad considera que los puede separar ambos aspectos, para que no
afecten los problemas laborales con su familia.



ESQUEMA No. 7

“Si, creo que:a veces
las personas-no saben
separar sus
problemas personales’
conjos dela
empresa.” WR 25

“En un par d
ocasiones por-falta de
comunicacién nada
que pueda afectar la-
relacién.” PT 25

8. ¢Ha tenido:

problemas con.sus’
compaiieros.de
trabajo, son de
situacién faboral o de
situacion personal?

"NO »

“No" VR 28

Analisis: El 50 por ciento de los empleados considera que ha tenido problemas con sus compafieros de trabajo y en
estas ocasiones han sido algunas sin mayor problema pero ofras se han mezclado problemas personales Hegando a

afectar la relacion laboral.
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3.3 Analisis e Interpretacion de Resultados:

E! trabajo de campo desarrollado en la empresa Ideoformas S.A. en donde se
realizé la investigacién uno de los puntos importantes fue la induccién en donde se
proporciona al nuevo empleado la comprension del desempefio en su puesto favorece
al éxito de la compafia y la forma en que contribuye a la sociedad. Aun cuando es
probable que ya tenga creada una opinién sobre la empresa y cierta conciencia de la
importancia de su trabajo, es esencial que encuentre su lugar en esta.

Los métodos para alcanzar el objetivo de que los empleados se sientan
pertenecientes a la compafiia pueden variar, es necesario que exista una cuidadosa
planeacién a fin de que los nuevos empleados no tengan problemas en su adaptacion
a la dinamica de la empresa, de esta forma estard motivado de laborar en su puesto
eso le proporcionara una sensacion de estabilidad.

El fomentar en el empleado el sentido de pertenecia es a través de reuniones
mensuales con todos los vendedores sin ninguna falta para conocer los productos,
promociones y descuentos del mes ya que segln los resultados que los empleados
informan, la capacitacidn y retroalimentaciéon especifica no es existente por el
constante cambio de productos y esto genera problemas de comunicacién de esta
forma se tendra que implementar en el contenido de la inducciébn una
retroalimentacidn de los horarios y fechas de la capacitacion, evitando este desfase de
informacion.

Segun los resultados obtenidos de la induccién, no se implementd en el inicio
de la contratacion el trabajo en equipo siendo deficiente en los empleados quienes
esperan poder tener una mejor relacion entre ellos, ya que con el trabajo de ventas
hay un sentido de competencia pero si no se fomenta el trabajo en equipo antes de la
competencia por obtener mas clientes, habran mas problemas en dos sentidos uno
que cuando el cliente llegue por segunda vez a la empresa y ya haya sido asesorado
por otro vendedor anteriormente, no lo atenderan con la debida importancia ya que el
vendedor actual sabra que no obtendra ningun beneficio del cliente por haber sido
registrado por otro, y la otra problematica es que traten de pelear a los clientes y
perder asi el sentido de trabajo en equipo. En cuanto a las politicas los empleados no
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conocen en su totalidad las mismas y es necesario encarrilar a los empleados a seguir
el camino que desea alcanzar la empresa, y asi poder hacer sentir al empleado que
pertenece a la misma, realiza su trabajo y alcanza los objetivos esperados.

Las inferencias en cuanto al liderazgo se pudo comprobar que existe buen
liderazgo por parte de los superiores para que los subordinados cumplan con las
solicitudes, como los horarios de entrada y formas de atencidén al cliente. Este
liderazgo se ha fomentado creando bases de confianza y comunicacién continua entre
el jefe inmediato y el empleado como también sanciones como ultima instancia para
que se cumplan las responsabilidades de su puesto de forma inmediata.

La remuneracién salarial es positiva creando satisfacciéon por parte de ellos y
también la motivacion pues es fundamental para efectuar su trabajo, aunque no hay
capacitaciones para crear técnicas de motivacion pues muchas veces la remuneracion
salarial puede crear un sentido de motivaciéon pero esta es efimera pues dura muy
poco y no debe de vincularse remuneracién con motivacién, es mejor tener
estimulados a los empleados con reconocimiento de forma verbal, publico y no
monetario presisamente. Actualmente los salarios son mayores al promedio en
comparacién a otras empresas, y asi no pierdan el sentido de motivacién por
recompensa, se tendra que implementar otras técnicas como recompensas
verbales del buen desempefio, empleados del mes, etcétera.

La induccion es fundamental para el posterior desempefio de los empleados,
que a pesar de recibir una induccién rapida por las exigencias o necesidad de cumplir
con tener el puesto ocupado se han olvidado el especificar el plan estratégico que
desea alcanzar la empresa, tal y como lo demuestran varios puntos débiles del clima
organizacional, y por el momento para el personal que actualmente labora para la
empresa implementando capacitaciones para reforzar los temas de comunicacion,
politicas, capacitaciones, etcétera, para poder encarrilarios y estar al mismo nivel de
los nuevos empleados, evitando asi prejuicios para los de nuevo ingreso.
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CAPITULO IV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1 Conclusiones:

1. La implementacién de un Manual de Puestos en las herramientas del
Departamento de Recursos Humanos es necesaria para que se indiquen
las funciones y responsabilidades del puesto al personal de nuevo
ingreso, mejorando el nivel de adaptacidon y rapida identificacion con la
empresa.

2. El fomentar al nuevo empleado el conocimiento de las politicas de la
empresa en el proceso de induccidn y verificar su exacta comprension y

crear un ambiente de seguridad y mejor desempefio en las labores.

3. Las repercusiones psicolégicas ante la falta de un proceso adecuado de
induccién en la empresa provoca en el empleado sentirse estresado,
inseguro y con devaluacién personal en la realizacion y funcion del
puesto; generando improductividad, desercién e inversién econémica y
de tiempo en una nueva contratacién del puesto del trabajo.

4. Un proceso adecuado de induccion al puesto y al area de trabajo
especifico fortalece al candidato en el perfil que requiere su puesto y
estarad mejor enfocado a las conductas menos desarrolladas, para que
se puedan obtener resultados eficientes e inmediatos.

5. El conservar un perfii completo del puesto que contenga las

caracteristicas iddneas que debe poseer el candidato coadyuva a tomar
decisiones objetivas en cuanto a la contratacion, sin mayor influencia o
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subjetividades del entrevistador debido a que se enfoca en la ausencia o
presencia de los comportamientos especificos.

6. Los programas de induccién deben de concentrarse en problemas
especificos que afrontan los nuevos empleados creando una armonia
entre las necesidades de los empleados y de la empresa.

7. La induccion y la capacitacién que se les proporciona a los empleados
sobre las responsabilidades del puesto es necesario para desernpefar
satisfactoriamente sus tareas y crea en él gratificacién, motivacion y
recompensa.

4.2 Recomendaciones:

A la Universidad de San Carlos de Guatemala:
e Continuar apoyando las investigaciones de los alumnos con temas
relacionados a la salud mental de los trabajadores de las empresas
guatemaltecas.

A la Iniciativa Privada
e Velar por la satisfaccion de la persona y la salud mental dentro de la
empresa a través de los procesos de Recursos Humanos.

A la Escuela de Ciencias Psicolégicas:

e Motivar a los estudiantes a investigar temas de actualidad en relacién al
ambito laboral.
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A la Empresa Ildeoformas, S.A.:

¢ Promover una correcta implementacion del proceso de induccién ya que
es la clave para una estabilidad laboral.

¢ Proporcionar al empleado por medio de la induccién el plan estratégico
empresarial para crear un sentido de pertenencia y asi todos los
miembros estén enfocados a la meta que se desea alcanzar.

Al Departamento de Recursos Humanos Ideoformas, S.A.:
o Revisar y retroalimentar a los empleados la informaciéon del plan
estratégico ya que conforme las empresas evolucionan se crean nuevas
politicas.

¢ Vigilar porque el personal crezca de la mano de la organizacién en
busca de la excelencia por medio de capacitaciones continuas a los

empleados actuales y modificando la induccién a los de nuevo ingreso.

A los estudiantes de Orientaciéon Vocacional y Laboral:
o Identificar otros temas de investigacion relacionados a la satisfacciéon del
empleado para hacer su vida laboral mas confortable dentro de la
empresa.

» Realizar procesos de investigacion efectivos y medibles para demostrar

a las empresas el valor agregado que genera el colaborador como
gestor principal del cumplimiento de metas.
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Universidad de San Carlos de Guatemala

Centro Universitario Metropolitano
Escuela de Ciencias Psicolégicas
Responsables: Lissette Girén/Regina Lépez

ANEXO |

GUIA DE OBSERVACION
'No. | Accién a Evaluar Cumple No Observaciones
Cumple
1 Horarios de Entrada y
Salida
2 Proceso de Ventas
3 Trabajo en Equipo
4 Aprovechamiento de
Tiempo
5 Atencion al Cliente
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Universidad de San Carlos de Guatemala

Centro Universitario Metropolitano ANEXO 1
Escuela de Ciencias Psicoldgicas

Responsables: Lissette Giron/Regina Lopez

GUIA DE ENTREVISTA

El reconocimiento de su trabajo por parte de sus superiores afecta
positivamente a su rendimiento en su ambiente de trabajo, como ha sido
ese tipo de reconocimiento

El riesgo al fracaso en la tarea que esta realizando le hace esforzarse en
su trabajo.

A la hora de trabajar le influye el objetivo de conseguir unas metas
fijadas.

Después de la Induccion se sintidé estresado o manejo algun nivel de
nerviosismo, y porque motivo?

Le gustaria que le permitiesen desarrollar ideas propias para solucionar
problemas, tanto en el proceso de ventas como en el plano de las
relaciones laborales.

La convivencia con sus jefes de que manera afecta con su trabajo?

Piensa usted que le ha afectado en su vida personal, los problemas de la
empresa, de que manera?

Ha tenido problemas con sus comparieros de trabajo, son de situacién .
laboral o de situacién personal?
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Universidad de San Carlos de Guatemala ANEXO Il
Centro Universitario Metropolitano

Escuela de Ciencias Psicolégicas

Responsables: Lissette Giron/Regina Lépez

CUESTIONARIO

Instrucciones: Marque con una 4 segun sea su respuesta las casillas
cuadradas en cada uno de los items o preguntas, como también conteste las
preguntas que se le plantean.

1-; Los objetivos de su departamento estan bien definidos?

Si] No I

2-;De un rango de porcentaje de 0% a 100% en qué escala considera usted
gue conoce las funciones de su puesto?

¢ Por qué?:

3-;Su Jefe estimula continuamente a sus colaboradores y les proporciona las
herramientas para mejorar su desempefio?

Si No [

4-;Como califica el trabajo en equipo de todos los integrantes de su
departamento?

(] Excelente
] Muy Bien
[ Bien

] Regular
(1 Mal

U Muy mal
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5-Califique el tipo de relacién entre sus compafieros de departamento:
[J Muy estrecha
[1 Estrecha
[J Normal

[} Distante
[J Muy distante

6-¢ Contribuyen sus compaiieros de departamento al logro de sus funciones?
Si 0 No ]
7-iSu jefe inmediato, le da en forma eficiente y precisa soluciéon a los

problemas presentados en su departamento?

Si O No (O

8-¢ Si requiere ayuda de su jefe inmediato, la recibe?
[J Siempre
[1 En algunas oportunidades
[J En muy pocas oportunidades
[0 Casi siempre
[1 Casi Nunca
[J Nunca

9-; Existe comunicacion abierta y precisa por parte de su jefe inmediato?

Si 0 NOD

10-; El sueldo que recibe llena sus expectativas?
Si O No O

¢ Por que?
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10-; Existe por parte de su jefe inmediato interés para capacitarse en el entorno
de sus labores?

Si No

11-¢ Qué temas referentes a su puesto de trabajo le gustaria recibir?

12-; Su jefe apoya sus esfuerzos para mejorar la calidad de su trabajo?

Si n NOD

13-; Qué clase de motivacion y capacitacion considera usted que necesita el
area para la cual usted labora?

14-; Se siente feliz de trabajar para IDEOFORMAS S.A.?

Si No
¢ Por que?
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15-; Considera que la empresa brinda la oportunidad, a las personas
productivas, de crecer dentro de la misma?

Si 0 NOD

¢ Por qué?

Politicas:

16-¢ Conoce usted las politicas de la empresa? Mencione al menos 3.
1.
2.
3.

17-¢, Cual es su opinién acerca de las politicas de la empresa?
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