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INTRODUCCION

La idea de organizar y realizar el trabajo para que sea llevado a cabo por equipos
de trabajo es un desafio para diversos enfoques y estructuras administrativas
tradicionales que forma la base del conocimiento acerca de las organizaciones.
Cada vez mas, las organizaciones estructuran el trabajo en funcion de equipos
porque éstos pueden llevar a importantes mejoras tanto en la calidad como

cantidad de los servicios prestados.

Con base a lo anterior, y con el objeto de establecer cuales son los aspectos que
afectan la integracién de equipos de trabajo dentro de la empresa objeto de
investigacion se realizd el proyecto de tesis titulado: “PROGRAMA PARA
ESTABLECER EQUIPOS DE TRABAJO EN UNA EMPRESA RECICLADORA,
UBICADA EN COLONIA LOS ALAMOS, SAN MIGUEL PETAPA”.

El siguiente trabajo de tesis estd conformado por tres capitulos, los cuales se

describen a continuacion:

Capitulo 1, estad conformado por todos los aspectos tedricos relevantes los cuales
sirvieron de base para la realizacién del estudio sobre el establecimiento de
equipos de trabajo en una empresa recicladora. Capitulo I, en este capitulo se
abordan los antecedentes de la empresa objeto de estudio, se detallan los
aspectos que se trabajaron en el diagnostico, el andlisis e interpretacion de los
resultados obtenidos. Capitulo 1ll, contiene la descripcion de la propuesta que

surgi6 de los resultados obtenidos en el estudio.

Por dltimo se incluyen las conclusiones, recomendaciones y bibliografia

consultada para realizar este estudio.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

1.1 Empresa

Es una entidad que reune elementos humanos, materiales, técnicos vy
financieros, la cual proporciona bienes o servicios con el fin primordial obtener
resultados economicos para su crecimiento. Otra definicion es la siguiente: “La
empresa es la unidad econdmico-social en la que el capital, el trabajo y la
direccidén se coordinan para realizar una produccion socialmente Gtil de acuerdo

con las exigencias del bien comun.” (3:6).

1.1.1 Empresaindustrial

Segun Lourdes Minch, “este tipo de empresa produce bienes mediante la
transformacion y extracciéon de materias prima.” (11:147). Por tal razén, una
empresa industrial integra los procesos de transformacion de materia prima en

producto terminado para generar un ingreso.

1.1.2 Empresa recicladora

Dentro de las empresas recicladoras de papel, el proceso inicia con la
recoleccion de bienes (cuadernos, hojas en blanco y colores, libros, revistas,
guias telefdnicas, etc.), para luego transformarlos en bienes de produccion, los
cuales cubren parcialmente la demanda de las industrias de bienes de consumo

final.

Toda empresa debe tener clara la forma de administrar los recursos que posee,
por lo cual se describe a continuacion la administracion, el proceso administrativo

y las cinco fases principales que lo conforman.



1.2 Administracion

Una de las actividades humanas mas importantes es administrar. Desde que las
personas empezaron a formar grupos para lograr metas que no podian cumplir
como individuos, la administracién ha sido esencial para asegurar la coordinacion
de los esfuerzos individuales. Se define la administracion como: “El proceso de
disefiar y mantener un ambiente donde individuos, que trabajan juntos en grupos,

cumplen metas especificas de manera eficiente.” (5:4).

1.2.1 Proceso administrativo

El proceso administrativo es el conjunto de fases sucesivas a través de las
cuales se lleva a cabo la administracion, mismas que se interrelacionan y forman
un proceso integral, el cual debe llevar a cabo el administrador para aprovechar
al maximo los recursos humanos, materiales, técnicos y financieros con los que

cuenta la empresa.

El proceso administrativo esta conformado por cinco fases principales, las cuales
llevan un orden especifico para su realizacion; planeacion, organizacion,
integracion, direccién y control. A continuacion se presenta una figura la cual

describe dicho proceso:



Figura 1
Proceso Administrativo
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Fuente: Elaboracion propia, octubre 2012.

A continuacion se describe cada una de las fases del proceso administrativo:



1.2.1.1 Planeacion

Es la etapa inicial del proceso administrativo en la cual se establece los
lineamientos principales para el rumbo de la empresa, qué es, hacia donde va y
qué hacer por medio de objetivos, metas, procedimientos, programas, planes de
accion, presupuestos y estrategias. “Planear incluye seleccionar misiones y
objetivos, asi como las acciones para lograrlos, requiere toma de decisiones, es

decir, elegir proyectos de accién futuros de entre alternativas.” (5:30).

En las empresas de reciclaje es muy importante la planeacién, tomando en
cuenta el uso racional de los recursos con los que la empresa cuenta y que por
su medio se pueden reducir problemas potenciales y aprovechar al maximo las

oportunidades para obtener las ganancias deseadas.

I. Elementos de la planeacion

a. Misiéon: indica la razén de ser de una empresa, es su vision a largo
plazo, la que la distingue de otras similares, en términos de a quién
quiere servir, es decir, la actividad que desarrolla la empresa.

i. Vision
ii. Valores

b. Objetivos y metas: son los fines hacia los cuales se dirigen las
actividades, lo que queremos alcanzar.

c. Estrategias: es el ordenamiento de esfuerzos y recursos para
alcanzar los objetivos; determina las politicas y programas necesarios
para alcanzar los objetivos especificos y los métodos necesarios para
lograr llegar al fin.

d. Politicas: guias de pensamiento para orientar la toma de decisiones,
coordina y delimita el area dentro del cual una accion debe ser tomada

de acuerdo a los objetivos de la organizacion.



e. Procedimientos: describen los pasos a seguir para alcanzar los
objetivos, los cuales deben mantenerse dentro los limites sefalados
por las politicas.

f. Programas: son fijaciones de tiempo para cada accion, especifican las
mas importantes, su orden y oportunidad, asi como la unidad
responsable de cada paso. Se utilizan una sola vez e incluyen metas,
objetivos, politicas y procedimientos.

g. Presupuestos: programas que indican unidades, cantidades, costos y
los prondsticos en los que estos descansan. Establecen formal y
cuantitativamente los recursos asignados para un plazo determinado
en términos financieros.

h. Reglas: la accion o no accion requerida y especifica y no permiten
discrecion. Guian la accion sin especificar una secuencia temporal.

i. Normas: creencias compartidas sobre la forma en que las personas
deben pensar y comportarse.

j. Tacticas: curso detallado de accion mediante el cual debe activarse o
realizarse una estrategia. Es el esquema especifico del empleo de

recursos dentro de una estrategia general.

Il. Instrumentos administrativos de la planeacion
a. Plan de accién: programa de accion especifico para cada unidad
organizacional de una empresa, el cual es formulado directamente por
los responsables o jefes de esas unidades. Estos se elaboran para
programar eventos que requieren accion inmediata y por periodos

cortos (diarios, semanales, mensuales y semestrales).

1.2.1.2 Organizacién
La organizacién, “es esa parte de la administracibn que incluye el

establecimiento de una estructura intencional de roles para que las personas



desemperiien en una organizacion.” (5:30). Dentro de esta fase se establecen las
diferentes relaciones jerarquicas, la autoridad y responsabilidad para coordinar

las distintas funciones que se dan dentro de la empresa.

Se debe contar con una organizacion dentro de la empresa, que defina los
limites a los cuales todos los empleados deben de ajustarse, por medio del
establecimiento de la autoridad y la responsabilidad, respetando las jerarquias
establecidas, para encauzar el esfuerzo colectivo hacia el logro de los objetivos

de la empresa.

Elementos de la organizacion

a. Funciones: la division por funciones es la piedra angular de la
organizaciéon. Se agrupan todos los trabajos en los departamentos
principales bajo sendos jefes, quienes se ocupan de una sola clase de
trabajo y pueden concentrar en él todas sus energias con la minima
desviacion.

b. Jerarquias: es la que establece las relaciones de autoridad entre jefes y
empleados y sobre la cual se determinara la estructura organizacional.

c. Puestos: implica la actividad por la cual uno es contratado y a partir del
cual recibirad un sueldo que ha sido especificamente designado de acuerdo
al esfuerzo, la cantidad de horas, la necesidad de conocimientos, el

peligro que el trabajo suponga, etc.

Estructura Organizacional
Describe el sistema de comunicacion y autoridad de la empresa, es decir su
forma, la cual puede describirse con base a su grado de complejidad,
formalidad y centralizacion.
a. Caracteristicas de la estructura
i. Complejidad: de acuerdo a la cantidad de niveles jerarquicos,

unidades administrativas u 6rganos administrativos.
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ii. Formalidad: por la normalizacion o reglamentacion que posea, asi
como por los canales formales de comunicacion que utiliza.
iii. Centralizacion: definida por la forma de tomar decisiones en los

distintos niveles jerarquicos.

1.2.1.3 Integracion
La integracion es la fase de apoyo para facilitar la vinculacién de los recursos y
los elementos humanos. “La integracién de personal se define como cubrir y

mantener cubiertas las posiciones en la estructura de la organizacion.” (5:308).

La integracion de personal dentro de las empresas es un factor determinante, las
empresas recicladoras no son la excepcion. Es necesario integrar al personal

adecuado dentro de la empresa, por medio de la induccion y capacitacion.

1.2.1.4 Direccion

“‘Esta etapa del proceso administrativo es trascendental para el éxito de toda
organizacién, ya que implica la consecucién de una forma determinada de
comportamiento por parte del recurso humano que integra la empresa, de tal
manera que todo el personal realice una contribucion real a los propdsitos de la
institucion y exige de quienes las dirigen un adecuado ejercicio del liderazgo, el
establecimiento de un sistema de comunicacion oportuno que posibilite a todo el

personal el trabajo en equipo y la coordinacién de todos sus esfuerzos.” (3:202).

Es el proceso de guiar e influir en las personas, esto con el fin de orientar a los
colaboradores a que contribuyan con las metas organizacionales y de grupo por
medio de relaciones jerarquicas y toma de decisiones.

Su importancia radica en orientar, comunicar, capacitar y motivar al factor
humano dentro de la empresa para que desempefien con entusiasmo Yy

confianza su trabajo.



A continuacion se exponen los elementos que conforman la fase de direccion.

|. Elementos de la direccién
La fase de direccidn estd conformada por tres elementos los cuales son:

a. Liderazgo

Es el conjunto de habilidades que tiene una persona para influir sobre un grupo
de personas para lograr cumplir con sus objetivos. “El liderazgo es el proceso de
influencia entre lideres y seguidores para lograr los objetivos organizacionales

por medio del cambio.” (10:6).

En la definicion de liderazgo se encuentran los siguientes elementos clave:

e Lideres y seguidores: son el conjunto de personas que ejercen influencia
uno sobre otro.

e Influencia: es el proceso en el cual el lider gana aceptacién por parte de
sus seguidores, en el cual les da a conocer sus ideas y asi guiarlos a los
objetivos que desea alcanzar.

e Objetivos organizacionales: los lideres y seguidores deben trabajar
conjuntamente para alcanzar las metas trazadas con base a la direccion
del lider.

e Cambio: las organizaciones deben cambiar de forma continua
adaptandose a las exigencias que se dan en el entorno global.

e Personas: implica la relacibn armoniosa con las personas por parte del
lider con sus seguidores. Para ser un lider efectivo se debe disfrutar de

trabajar con personas.

Se han usado muchos términos para definir los estilos de liderazgo, pero entre

los mas importantes se describen los siguientes:



El lider autocréatico: Asume toda la responsabilidad de latoma de
decisiones, inicia las acciones, dirige, motiva y controla al subalterno. La
decision y la gula se centralizan en el lider.

El lider participativo: Utiliza la consulta para practicar el liderazgo. No
delega su derecho a tomar decisiones finales y sefala directrices
especificas a sus subalternos pero consulta sus ideas y opiniones sobre
muchas decisiones que les incumben.

El lider de rienda suelta: Este lider espera que los subalternos asuman
la responsabilidad por su propia motivacion, guia y control. Excepto por la
estipulacion de un nimero minimo de reglas, este estilo de liderazgo,

proporciona muy poco contacto y apoyo para los seguidores.

En toda empresa es necesario que exista la figura del lider, ya que es la persona

encargada de guiar e incentivar al personal a que se realicen las actividades de

forma eficiente y lograr corregir las fallas que se cometen dentro de cada

proceso.

La mision del lider es lograr que la gente:

“‘Haga lo que de ella se espera
Lo haga bien hecho

Lo haga en tiempo

Con el minimo posible de errores
Esforzandose por mejorar

Y contenta.” (6 :13).

En este sentido las funciones del lider que son inherentes en los diferentes

estratos de liderazgo dentro de la empresa son:

“Cumple tareas de relaciones publicas, como representante oficial de sus
integrantes ante todo tipo de instancias.

Prepara las reuniones de grupo.


http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/decis/decis.shtml
http://www.monografias.com/trabajos5/moti/moti.shtml#desa

Coordina las reuniones de grupo.

Realiza tareas especificas para el grupo, tales como la preparacion del
presupuesto.

Funge como ejecutivo y cumple las tareas exigidas por el grupo.

Asigna responsabilidades, designa comisiones y autoridades.

Mantiene el orden y sanciona a los miembros que violan las reglas.
Colabora con sus seguidores, impartiendo instrucciones y brindando

ayuda, sugerencias, proteccion o consejo.” (7:297)

Los comportamientos del lider se pueden clasificar en dos categorias:

“Comportamiento de relacion: se refiere al grado en que los lideres, para
tener relaciones personales entre ellos y los miembros de su grupo se
inclinan a abrir canales de comunicacién en dos o mas direcciones.

Comportamiento de tarea: Es el grado en que los lideres se inclinan a
organizar y definir las funciones de los miembros de su grupo y a explicar

qué actividades hace quién, cuando, dénde y cémo.” (7:305).

Los lideres nacen y se hacen, se considera que ambas afirmaciones son ciertas.

Esto significa que todas las personas dentro de la empresa tienen la facultad de

desarrollarse como lideres debido a que el liderazgo es el resultado de un

esfuerzo y trabajo constante.

Los beneficios de un buen liderazgo son:

“El equipo funciona como un equipo no como un conjunto de individuos.
Todos tienen un objetivo en comun.

El equipo es capaz de comprender sus objetivos y cdémo cada uno de los
objetivos parciales encajan en el conjunto de los objetivos generales de
empresa.

Los miembros del equipo se apoyan entre si.
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e El equipo esta dispuesto a hacer un esfuerzo adicional cuando es preciso.

e Al equipo no le basta con hacer el trabajo, sino que busca la excelencia
profesional.

e Todo el mundo conoce la funcién del equipo y su labor dentro del mismo.

e El equipo estd motivado para llevar a cabo el trabajo con la mayor eficacia
posible.

e Las distintas labores se asignan a las personas mejor cualificadas para
realizarlas.” (14 :11)

Otro factor a considerar es que no todos los dirigentes dentro de la empresa son
lideres, el hecho de que una empresa les proporcione autoridad dentro de la
misma, no tiene una garantia de que sean capaces de guiar al personal de forma
eficaz. “El liderazgo no sancionado con frecuencia es tan importante, 0 mas que
la influencia formal. En otras palabras, los lideres surgen desde el interior de un

grupo o bien por la designacién formal para dirigirlos.” (5:386).

b. Comunicacion

La comunicacién es el proceso mediante el cual se puede transmitir informacion
de una persona individual o social a otra. Ningun equipo existe sin comunicacion
y ésta es mas que solo impartir un significado, sin la interpretacion del significado
de mensaje transmitido no se obtendra una comunicacién efectiva. “Por lo tanto,
la comunicacion debe incluir la transferencia y la comprensiéon del significado.”
(9:351)

Los procesos de comunicacion son interacciones realizadas por signos entre al
menos dos agentes que comparten un mismo medio de expresion, con el fin de
dar a entender sus ideas en un proceso que se repite constantemente por medio

de retroalimentacion.
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La importancia de la comunicacién radica en que “practicamente todos nos
comunicamos en el trabajo. Independientemente de cual sea nuestro campo de
accion o de cuanto sepamos sobre él, el conocimiento especializado no basta
para garantizar el éxito; las habilidades para comunicarnos también son

relevantes.” (1:5)

b.1 El proceso de la comunicacién

Independientemente del contexto y la cantidad de gente involucrada, toda
comunicacion consta de unos cuantos elementos. El proceso de la
comunicacion es mas que la suma de estos elementos; sin embargo, entenderlos
ayudara a explicar qué ocurre cuando una persona trata de expresar una idea a

otras.

A continuacion se presenta el proceso de comunicacion:

Figura 2
Proceso de comunicacion

Transmitir mensaje mensaje recibir

. P - < - =

Emisor /" Codificar Canal ’ Receptor
(Fuente) > —> ——>{ Decodificar —] (Destinatario)
\
\\
S~ - - Se oo - -
Retroalimentacion

Recibir transmitir

Fuente: Elaboracion propia, octubre 2012.

El proceso de comunicacién se lleva a cabo cuando una fuente (emisor)
transmite un mensaje, el cual es transformado en un conjunto de simbolos

(codificar) y es transmitido por algun tipo de medio oral o escrito, (canal), dicho
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mensaje es interpretado (decodificar) por el destinatario (receptor), el cual

transmite la respuesta hacia la fuente (retroalimentacion), evitando que durante

dicho proceso aparezcan factores que puedan afectar la interpretaciéon de dicho

mensaje (ruido).

La comunicacion dentro de los equipos de trabajo se debe realizar de forma

eficiente y eficaz, asi se lograra transmitir informacion veridica dentro de la

empresa, utilizando los canales adecuados y obteniendo retroalimentacion

efectiva.

La direccibn de la comunicacién fluye de forma horizontal y vertical, la

comunicacién se divide en direcciones hacia arriba y hacia abajo.

“‘Comunicacion hacia abajo: La comunicacion que fluye de un nivel de
un grupo u organizacibn hacia otro nivel inferior se denomina
comunicacién hacia abajo. La utilizan los lideres y gerentes de grupos
para asignar metas, dar instrucciones sobre el trabajo, informar a los
empleados de las politicas y procedimientos, sefialar problemas que
necesitan atencion y proveer retroalimentacion acerca del desempefio.
Comunicacion hacia arriba: La comunicacion hacia arriba fluye hacia un
nivel superior del grupo u organizacion. La comunicacion hacia arriba
mantiene a los gerentes informados, respecto de la forma en que los
empleados se sienten hacia sus trabajos, de los colegas y la organizacion
en general.

Comunicacion lateral: Cuando la comunicacion tiene lugar entre
miembros del mismo grupo de trabajo, entre miembros de grupos de
trabajo del mismo nivel, entre gerentes del mismo rango o entre cualquier
personal equivalente en lo horizontal, lo describimos como comunicacion
lateral.” (9:353)
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Dentro del proceso de comunicacion existen barreras, las cuales retardan o

distorsionan la comunicacion eficaz, a continuacion las mas importantes de ellas:

Filtrado: Hace referencia a la adecuacion y transformacion del mensaje
por parte del emisor para que el receptor lo pueda interpretar de manera
favorable.

Percepcion selectiva: Esto significa que el receptor selecciona dentro del
mensaje la parte que le conviene o interesa con base a sus necesidades,
objetivos y caracteristicas personales.

Sobrecarga de informacion: En el mundo actual con todos los medios de
comunicacién que se encuentran al alcance de las empresas para la
transmision de informacién, hacen que en la mayoria de casos los
empleados excedan la capacidad de informacion que puedan procesar,
provocando asi la sobrecarga de informacion.

Emociones: La forma en que el receptor se siente al momento de recibir
un mensaje se vera reflejado en la interpretacion del mismo.

Lenguaje: las palabras significan cosas diferentes para las distintas

personas.

c. Motivaciéon

“‘Se define la motivacibn como los procesos que inciden en la intensidad,

direccién y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucién
de un objetivo.” (9:175).

La motivacion es parte esencial de la direccion, ya que sin un personal motivado

los procesos dentro de la empresa no se llevaran a cabo de forma eficiente.

Conocer las necesidades y las condiciones de trabajo de los trabajadores

permitira el mejor desarrollo de las labores, asi como el mejor desempefio de los

equipos de trabajo dentro de la organizacion.
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“‘Cuando las personas experimentan una deficiencia de necesidad, buscan
formas de satisfacerla, lo que resulta una eleccion de conductas dirigidas a las
metas. Después de realizar el comportamiento, un individuo experimenta las

recompensas o castigos que afectan la deficiencia de necesidad original.” (8 :84).

c.1 Satisfaccion laboral
Davis y Newstrom (2003), definen que la satisfaccion laboral es un conjunto de

emociones favorables o desfavorables con que los empleados ven su trabajo.

Es importante tomar en cuenta que en el &mbito laboral las personas asumen
actitudes las cuales pueden ser buenas o malas las cuales se ven reflejadas en
el nivel de satisfaccion laboral, siendo afectadas por las condiciones de trabajo
gue le son proporcionadas. Por lo cual la satisfaccion laboral es la actitud

general del individuo hacia su trabajo.

La satisfaccion laboral en el trabajo se ve reflejada con tres actitudes del

empleado:

e Dedicacion al trabajo: se refiere al grado en el cual los empleados se
sumergen en su trabajo, al invertir tiempo y energia en él formando parte
de su vida.

e Compromiso organizacional: se le conoce como la lealtad de los
empleados. Es el grado con el cual se identifica un empleado con la
empresa y la disposicion de permanecer en la organizacion.

e Estado de animo en el trabajo: los sentimientos de los empleados
acerca de su trabajo son dinamicos, ya que pueden cambiar dependiendo

del estado de animo pueden cambiar en un mismo dia, horas o minutos.
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La quinta fase del proceso administrativo es el control la cual se define a

continuacion.

1.2.1.5 Control

“Control es la medicién y correccion del desempefo para garantizar que los
objetivos de la empresa y los planes disefiados para alcanzarlos se logren.”
(5:528).

Una empresa de reciclaje debe contar con controles estrictos que permitan un
adecuado manejo de la mercaderia a utilizar, ademas de inspeccionar las
funciones y tareas de los empleados a manera de corregir alguna falla dentro de

los procesos.

|. Elementos del control

La fase de control esta conformada por tres elementos los cuales son:

a. Establecimiento de estandares y controles: es la primera etapa del
control, que establece los estandares o criterios de evaluacién o
comparacion.

b. Evaluacién del desempefio: es la segunda etapa del control, que tiene
como fin evaluar lo que se esta haciendo.

c. Comparacion del desempefio con el estandar establecido: es la
tercera etapa del control, que compara el desempefio con lo que fue
establecido como estandar, para verificar si hay desvio o variacion con
relacion al desempeiio esperado.

d. Accibén correctiva: es la cuarta y ultima etapa del control que busca

corregir el desempefio para adecuarlo al estandar esperado.
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Por si solo, el ser humano es incapaz de satisfacer todas sus necesidades. Sin
embargo, en la medida en que varias personas coordinan sus esfuerzos,

descubren que juntas pueden hacer mas que cada una de ellas por separado.

Los objetivos se pueden alcanzar mas eficientemente si las actividades

involucradas en una tarea se reparten entre todos los miembros de un grupo.

Para la investigacion que se plantea, se amplian los temas de grupos y equipos

de trabajo los cuales se describen a continuacion:

1.3 Grupos de trabajo

“Un grupo de trabajo es aquel que interactia sobre todo para compartir
informacion y tomar decisiones que ayuden a cada uno de sus miembros a

realizar el objeto de su responsabilidad.” (9:284).

Antes de que se lleve a cabo la formaciéon de equipos de trabajo, se construyen

dos clases de grupos, los formales y los no formales.

a. “Grupos formales: aquellos que definen la estructura de la organizacion.
b. Grupos no formales: son alianzas que no estan estructuradas de

manera formal ni determinadas por la organizacion.” (9:284).

1.4 Equipos de trabajo

A diferencia de un grupo de trabajo que se define comunmente como dos o mas
personas que interactian de alguna manera. Los equipos en general son
considerados como grupos con compromisos y metas compartidos, 1o que indica

gue un equipo de trabajo es mas que un grupo.
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Una definicion de equipos de trabajo es la siguiente: “un equipo es un conjunto
de individuos que existen dentro de un sistema social mas grande, por ejemplo
una organizacion, que pueden identificarse a si mismos y que son identificados
por otros como un equipo, que son interdependientes y que realizan tareas que

afectan a otros individuos o grupos.” (16:4).

La implementacion de equipos de trabajo dentro de las empresas ha permitido la
mejora en los procesos y resultados, generando una adecuada organizacion del
personal capaz de afrontar las necesidades que el trabajo requiere; por ello es de
suma importancia la creacién de equipos de trabajo, para que los procesos

dentro de la empresa se realicen de una mejor manera.

“Los equipos de trabajo tienen un propdsito 0 meta comun y una declaracion
clara de la mision de dicho propésito. Ellos saben cuales son los resultados que

desean y pueden medir su avance hacia esas metas.” (17:14).

La caracteristica principal de un equipo de trabajo es el espiritu de
complementariedad y de apoyo mutuo en la realizacién de actividades y tareas,

de las que todos se consideran responsables.

1.4.1 Diferencia entre equipos y grupos de trabajo
Dentro de los equipos y grupos de trabajo existen diferencias, las cuales se

representan por las siguientes caracteristicas:

e “En el grupo de trabajo sus miembros tienen formacion similar y realizan el
mismo tipo de trabajo (no son complementarios). En el equipo de trabajo
cada miembro domina una faceta determinada y realiza una parte concreta

del proyecto (si son complementarios).
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e En el grupo de trabajo cada persona puede tener una manera particular de

funcionar,

mientras que en el

coordinacion.

equipo de trabajo es necesaria la

e En el equipo de trabajo es fundamental la cohesion, hay una estrecha

colaboracién entre sus miembros.

e EIl grupo de trabajo se estructura por niveles jerarquicos. En el equipo de

trabajo en cambio las jerarquias se diluyen: hay un jefe de equipo con una

serie de colaboradores, elegidos en funcion de sus conocimientos.” (4:5).

A continuacion se presenta el paralelismo entre grupo de trabajo y equipo de

trabajo:
Tabla 1
Paralelismo entre grupo de trabajo y equipo de trabajo

Grupo de trabajo Equipo de trabajo
Liderazgo Claramente asignado. Responsabilidad compartida.
Objetivo Depende de los propdsitos generales de la | Tiene un objetivo propio bien definido.

organizacion.
Producto Es fruto del esfuerzo individual. Es fruto del esfuerzo individual y del
trabajo en conjunto.

Efectividad Se mide de manera indirecta, de acuerdo | Se mide valorando los productos del

con la influencia que el grupo ejerce sobre

sus miembros.

equipo.

Responsabilidad

Solo existe responsabilidad personal.

Existe responsabilidad individual y de

equipo.

Reconocimiento

Se reconoce y recompensa el aporte

Se reconocen y celebran los esfuerzos

individual. individuales que contribuyen al éxito del
equipo.
Reuniones Son formales y tienen de ordinario y larga | Son intercambios abiertos que buscan
duracion. solucidn activa a los problemas.
Decisiones Los miembros del grupo discuten, deciden | Los miembros discuten, deciden vy

y delegan.

hacen el trabajo conjuntamente.

Fuente: Adaptacion, Ander-Egg, E. 2013.
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1.4.2 Tipos de equipos de trabajo
Para formar equipos de trabajo se presentan diferentes modelos, los cuales son

utilizados por los empleados en las distintas formas de trabajo.

A continuacion se presentan los tipos mas comunes de equipo de trabajo dentro

de las empresas:

a. “Equipo funcional: Es un grupo de empleados que pertenecen al mismo
departamento funcional, como marketing, investigacion y desarrollo,
produccion, recursos humanos o sistemas de informacién que comparten
un objetivo comuan.”

b. “Equipo transfuncional: son los formados por empleados del mismo
nivel jerarquico aproximado, pero provenientes de distintas areas de
trabajo, que se retnen para llevar a cabo una tarea.

c. Equipo para resolver problemas: los miembros comparten ideas u
ofrecen sugerencias acerca de como mejorar los procesos y métodos de
trabajo, aunque rara vez tienen la autoridad para implementar en forma
unilateral cualquiera de las acciones que recomiendan.

d. Equipo autodirigido: son grupos de empleados que llevan a cabo
trabajos relacionados o interdependientes y que asumen muchas de las
responsabilidades de sus supervisores.

e. Equipo virtual: usan tecnologia de computacién para reunir a miembros
gue estan dispersos fisicamente con objeto de alcanzar una meta comun.”
(9:324).

Es necesario que al momento de aplicar cualquiera de los tipos de equipos de
trabajo cada uno de los miembros del equipo comparta los mismos objetivos, que
los ayuden a alcanzar los objetivos organizacionales. Ademas, es necesario
generar un espiritu de responsabilidad para el cumplimiento de los objetivos, los
cuales deben ser medibles y cuantificables.
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1.4.3 Beneficios y ventajas del equipo de trabajo

La importancia de trabajar en equipo se ve reflejada en los resultados de la

empresa, ya que son los principales beneficiarios de la aplicacion de los mismos:

a.

“Mayor motivaciéon: Los miembros de un equipo de trabajo tienen la
oportunidad de aplicar sus conocimientos y competencias, desarrollando
un sentimiento de autoeficacia y pertenencia para el equipo como para la
empresa, incrementando la productividad de las labores.

Mayor compromiso: Participar en el andlisis y toma de decisiones
compromete con las metas del equipo y los objetivos organizacionales,
mejorando la calidad de los productos.

Mas ideas: El efecto de las fuerzas cooperadoras que se produce cuando
las personas trabajan juntas tiene como resultado la produccién de un
mayor numero de ideas que cuando una persona trabaja en solitario,
reduciendo los conflictos y creando aperturas de dialogos para
solucionarlos.

Mayor creatividad: La creatividad es estimulada con la combinacién de
los esfuerzos individuales, lo que ayuda a generar nuevas formas de
pensamiento y reflexiobn sobre los problemas, procesos y sistemas,
aumentando el compromiso hacia las metas trazadas.

Mejor comunicacion: Compartir ideas y puntos de vista con otros en un
entorno que estimula la comunicacion abierta, contribuye a generar
cohesion y afinidad entre los miembros de una organizacion, asi como
mejorar el funcionamiento de la misma, creando aceptacion y apertura al
cambio.

Resultados mas acertados: Cuando las personas trabajan en equipo, la
soluciones que se proponen son mejor razonadas, lo que permite una

mayor eficacia y un agradable clima laboral para todos.” (12:8).
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1.4.4 Condiciones y ventajas para la existencia de equipos de trabajo

Dentro de los equipos de trabajo existen condiciones necesarias para Su
creacion, el no tomar en cuenta estas condiciones dard como resultado el mal
funcionamiento de los equipos. El uso adecuado de los equipos de trabajo
permitira a la empresa aprovechar de forma efectiva todos sus recursos y asi

obtener los objetivos deseados.

Para que un equipo de trabajo funcione de forma éptima debe cumplir los

siguientes requisitos:

“Objetivos en comun y valores compartidos

b. Numero limitado de miembros integrantes del equipo

c. Estructura organizacional y funcional acorde con las exigencias del trabajo
en equipo

d. Normas de funcionamiento y disciplina interna

e. Complementacion humana e interprofesional como elemento sustancial
del sistema relacional

f. Comunicacion fluida y transparente

g. Atencion personal y busqueda del espiritu de equipo

h. La implicacion personal y la vivencia de pertenencia a un equipo

i. Capacidad para superar y resolver conflictos y oposiciones.” (2:29).

1.4.5 Etapas de desarrollo del equipo de trabajo

Los equipos de trabajo se vuelven efectivos a lo largo de las etapas de
desarrollo, estos no son efectivos desde su arranque debido a que dentro del
proceso de su formacion y desarrollo van determinando su naturaleza y forma de

accion.

El proceso de desarrollo de equipos de trabajo aun cuando cada equipo es de
alguna manera unico, la mayoria sigue un patrén similar, dicho proceso de
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desarrollo de equipos de trabajo puede ser resumido en cinco etapas. A

continuacion se definen las cinco etapas que los constituyen:

a. “Etapa I: Formacion, representa la transicion del estado individual al de
miembro o componente de un equipo.

b. Etapa Il: Discusién, se manifiestan los rasgos propios de cierta pérdida de
individualidad no reconocida; al mismo tiempo aparece resistencia a la
formacion grupal, acompafiada por una fuerte dosis de respuesta
emocional.

c. Etapa lll: Normalizacion, el equipo empieza a reconocer su papel, los
miembros lo aceptan y aceptan su rol personal en el mismo, inicidndose la
tolerancia hacia otros.

d. Etapa IV: Ejecucion, el equipo es capaz de diagnosticar situaciones,
resolver problemas, tomar decisiones, emprender y consolidar cambios.”
Si el equipo es transitorio existe una quinta etapa,

e. Etapa V: Desvinculacién, esta etapa de terminacion ocurre cuando el
equipo se empieza a disolver y los miembros individuales se trasladan a
otras actividades.” (7:211).

1.4.6 Conflicto

Los conflictos forman parte de la esencia del ser humano. En las distintas etapas
de la vida se generan conflictos, ya sea ocasionados por problemas personales,
derivados de las relaciones con el grupo familiar, o relacionados con las

organizaciones en las cuales se interactua.

En este sentido se denomina al conflicto a la simultaneidad de conductas,

motivaciones y deseos contradictorios y opuestos entre si.
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1.4.7 Conflictos en el equipo de trabajo

Como todo en la vida, el trabajo en equipo expone a sus miembros a un riesgo,

tanto personal como profesional, ya que cada uno de ellos debe confiar en el

lider y viceversa para producir resultados. Los equipos de trabajo podrian fallar

si no se les delega autoridad, si todos los miembros no tienen los mismos

intereses ocupacionales y si el equipo no esta suficientemente capacitado. Por

lo anterior, se puede ver afectado el desempeiio y rendimiento del equipo, ya que

los resultados no se podran dar si el equipo no trabaja conjuntamente en la

obtencion de sus metas. Las fallas en los equipos de trabajo nacen de procesos

disfuncionales, los cuales afectan la eficacia.

De todos los conflictos que surgen, la mayoria se inicia por los siguientes

factores:

a.

“Polarizacién del grupo: Ante las indiferencias que existen dentro de los
grupos, a mayor discusioén, existirh mayor desacuerdo sin poder obtener
una idea en comun; generando divisionismo y pérdida de la comunicacion.
Holgazaneo social: Dentro de los grupos, se suele encontrar personas
gue no desean trabajar en su totalidad, dejando sus tareas a medio
realizarse y provocando inconformidad e imitacién de los demas miembros
del grupo a no trabajar, llevando a que los procesos establecidos se
retrasen y no generen lo esperado.

Pensamiento grupal: En ciertos momentos, existen algunos miembros
del grupo que promueven ideas contrarias en relacion al trabajo que se
realiza, generando en los integrantes del equipo identificacion, causando

gue todos apoyen ideas erroneas que paralizan las labores.” (12:17).

De la misma forma en que se debe prestar importancia a los beneficios de crear

equipos de trabajo, se debe tener en cuenta los conflictos que los generan, para

no afectar los equipos de trabajo.
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Cuando los miembros de un equipo ayudan en la solucion de un problema,

generan un conjunto de energias o fuerzas cooperadoras que llevan a un equipo

de personas a un juego comun para conseguir un objetivo compartido, conocido

como sinergia. También es importante que los miembros que participan en esa

busqueda, defiendan sus derechos sin violar los de los otros bajo ninguna

circunstancia, lo que se conoce como asertividad. Por ello se presentan las

formas de poder solucionar los conflictos laborales.

1.4.8 Formas de solucionar los conflictos

Existen diferentes formas de solucionar los conflictos, los cuales se describen a

continuacion:

a.

“Evasivo: El usuario del estilo evasivo de manejo del conflicto intenta
ignorar en forma pasiva el conflicto mas que resolverlo.

Complaciente: El usuario del estilo complaciente del manejo del conflicto
intenta resolver el problema al ceder de manera pasiva a la otra parte.
Impositivo: El usuario del estilo impositivo de manejo de conflicto intenta
resolver el conflicto al utilizar un comportamiento agresivo para salirse con
la suya.

Negociador: El usuario del estilo negociador de manejo del conflicto
intenta resolver el conflicto mediante concesiones asertivas de dar y
recibir.

Colaborativo: El usuario del uso colaborativo de manejo de conflicto
intenta, de manera asertiva, resolver en forma conjunta el conflicto con la

mejor solucion que sea aceptable para todas las partes.” (10:211).

1.5 Cultura organizacional

Es la percepcion que comparten todos los miembros de la organizacion, en un

sistema de significados compartidos.
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1.5.1 Importancia
La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en las
estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la vision

adquiere su guia de accion.

1.5.2 Tipos de cultura
Dentro de los tipos de cultura se encuentran las siguientes:

e La academia: estas compafias suelen reclutar a jévenes recién
egresados de la Universidad, darles amplia capacitacion y ubicarles en
puestos especializados.

e El club: las empresas de este tipo dan mucha importancia a la lealtad y el
compromiso. La antigiiedad es medular, la edad y experiencia cuentan
mucho.

e El equipo de riesgo: empresas que buscan personas talentosas y
arriesgadas e innovadoras, de cualquier edad o experiencia y las
recompensas segun lo que producen.

e La fortaleza: empresa que se preocupa por la supervivencia. Fueron

clubes, equipos de riesgo o academias.

1.6 Diagndstico organizacional

“La evaluacion de la cultura organizacional debe hacerse a través del analisis de
lo visible: el clima y el comportamiento. Para ello se utilizan métodos cualitativos
y cuantitativos, y se realizan analisis comparativos con base en la informacion
recabada.” (11:392).

1.6.1 Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un

ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él. Para las

26



empresas resulta importante medir y conocer el clima organizacional, ya que éste

puede impactar significativamente los resultados.

“‘Se ha llegado a sostener que el clima de una organizacion constituye la

personalidad de ésta, debido a que, asi como las caracteristicas personales de

un individuo configuran su personalidad, el clima de una organizacion se

conforma a partir de una configuracioén de caracteristicas de ésta.” (13:160).

Dentro del trabajo de investigacion que se llevé a cabo en la empresa objeto de

investigacion se evaluaron los siguientes aspectos del clima organizacional

enfocados en equipos de trabajo:

Trabajo en equipo: canaliza y promueve la participacion del personal en
la mejora de los procesos operativos de la organizacion; ademas fomenta
la creatividad, la iniciativa y el aprendizaje organizacional.

Reconocimiento:

Comunicacion: gue permite orientar las acciones y a modificar los
comportamientos,  actitudes, percepciones, representaciones Yy
conocimientos.

Liderazgo: es la capacidad de influir en las actividades de una persona,
grupo o equipo que forma parte de una empresa y esta orientado a
alcanzar objetivos y metas en cierta situacion.

Relacion con el jefe: influye en el cumplimiento de labores de los
colaboradores dentro de la empresa.

Relacion con compafieros: que permite un ambiente de confianza entre
los colaboradores de la empresa y el compromiso hacia la consecucion de
los objetivos organizacionales.

Capacitaciéon: La capacitacidbn es un proceso continuo de ensefianza-

aprendizaje, mediante el cual se desarrolla las habilidades y destrezas de
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los colaboradores, que les permitan un mejor desempefio en sus labores

habituales.

“Puede estudiarse a través de:

a. Analisis de expectativas personales

e El contrato psicoldgico. Es un convenio implicito que determina las
expectativas mutuas entre individuo y organizacion.  Suele
negociarse de manera periddica y en su evolucion se producen
intercambios de valores que reflejan la transformacion de la cultura
organizacional.

e Sistema de remuneraciones, recompensas e incentivos. Si a los
miembros de una organizacion o a los integrantes de un equipo se
los remunera igual, obtengan o no ciertos logros.

e Desarrollo de carrera y competencias. Si se establece un plan de
carrera y se fomenta y remunera el desarrollo de competencias con
cierta tolerancia a los errores, las personas estardn mas motivadas
a capacitarse y progresar en la organizacion.

b. Andlisis de las perspectivas grupales

e Las expectativas de grupos, subgrupos, equipos e individuos,
aunadas a la posibilidad de su satisfaccion, también inciden en la
cultura de la organizacion.

c. Relaciones de autoridad y estilo de liderazgo

e Organizacion autoritaria. Si las relaciones entre niveles son
formales y burocraticas y el estilo de liderazgo es autoritario, se
desarrolla una cultura de orden y control, regida por normas rigidas,
con sanciones por el mal desempefio o por el desvio de reglas y
ordenes.

e Organizacion paternalista. Si el sistema de relaciones es autoritario

benévolo y el liderazgo es paternalista, la cultura resultante valorara
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cierta informalidad, con mayor comprension de los problemas
particulares.

e Organizacion participativa. Si la organizacion tiene una estructura
horizontal en donde se adjudica cierto nivel de responsabilidad a
las personas y se estimula el liderazgo participativo.

d. Los lideres

e Son quienes personifican los valores de la cultura y sirven como

modelo que los empleados pueden seguir.
e. Caracteristicas de la funcidon puesto-tarea

e La manera en que se organiza el trabajo y se asume la tarea
determina una cultura y una productividad organizacional
particulares.

f. Resolucion de conflictos

e Se manifiesta en la manera como la organizacién aborda sus

conflictos internos, ya sean de discriminacion, jerarquicos, entre las

areas, intergrupales, interpersonales, etc.” (7:366).

1.7 Capacitacion

Capacitar tiene que ver con otorgar a los trabajadores conocimientos mas
profundos para el correcto desemperfio de tareas especificas; fomentar el trabajo
en equipo; ofrecer espacios de reflexion acerca de los aspectos que modificaria
cada uno en la forma de realizar su trabajo o de relacionarse con pares o

superiores, etcétera.

Asi, capacitar a los empleados implica:

e Brindarles herramientas que les permitan obtener mayor experiencia y
conocimientos para desempefiar sus funciones de manera correcta y con

pleno dominio de las tareas involucradas en ellas.
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e Adecuar cada perfil individual a las exigencias de las competencias de los
puestos, posibilitando la adaptacion a los cambios constantes de la
tecnologia y del contexto organizacional.

e Fomentar el desarrollo de las habilidades y actitudes inherentes al trabajo
y cargo de cada individuo.

“La capacitacion consiste en una actividad planeada y basada en necesidades
reales de una empresa u organizacion y orientada hacia un cambio en los

conocimientos, habilidades y actitudes del colaborador.” (15:25).

La capacitacion esta compuesta por cuatro etapas que son:

“Diagnéstico: inventario de las necesidades de entrenamiento que se
deben satisfacer. Estas pueden ser pasadas, presentes o futuras.
e Disefio: elaboracién del programa de entrenamiento para satisfacer las

necesidades diagnosticadas.

e Implementacion: aplicacion y conduccibn del programa de

entrenamiento.

e Evaluacidn: verificacion de los resultados del entrenamiento.” (12:8)
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CAPITULO I

ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL EN LA EMPRESA RECICLADORA

La empresa objeto de investigacion nacié en el mes de noviembre de 1991,
convirtiéndose en el afio 2,000 en una recicladora, renovada con una nueva idea
y cumpliendo con las exigencias del mercado actual, promoviendo la cultura del
reciclaje dando a conocer la importancia de conservar el ambiente. Actualmente
la empresa cuenta con 18 puestos y 34 colaboradores, los cuales seran el objeto

de investigacion.

Dentro de las organizaciones las tareas necesitan ser llevadas a cabo dentro de
un clima de trabajo armonioso, flujos efectivos de comunicacion, asi como
actividades coordinadas, lo cual exige estandares comunes de actuacion y la
responsabilidad asumida, tanto de forma individual como mutua, que se valore la
interdependencia, cohesion y confianza entre sus miembros, recientemente han
reestructurado sus procesos de trabajo. Es por eso que en las empresas, los
equipos se convierten cada vez mas en el medio principal para organizar el
trabajo, ya que estos son mas flexibles y responsables ante los eventos
cambiantes en los departamentos tradicionales o en otras formas de grupos

permanentes.

Con base en la investigacion a realizar dentro del contexto de la administracion,
en situaciones reales de trabajo, en donde se requiere del andlisis y sintesis de
las partes que lo conforman para la realizacion de un proceso investigativo; se
obtendra un estudio que permitira gestionar mejores decisiones administrativas,
basandose en la informacién obtenida, experiencias y necesidades de trabajo en
la solucién de las problematicas existentes y mejoramiento de los procesos

administrativos que la organizacion emplea para el logro de sus objetivos.



En este capitulo se plantean los aspectos basicos necesarios para la ejecuciéon
del diagndstico, en los que se incluyen las generalidades de la empresa objeto
de investigacion, la metodologia utilizada para realizar la investigacion y el

analisis de la situacion actual en los colaboradores de la empresa.

2.1 Antecedentes de la empresa

La empresa constituida unidad de andlisis nace en el mes de noviembre de 1991,
situada en la Colonia Castafas, zona 11, siendo su fundador el Sefior Manfredo
Giron. La creacion fue con el objetivo de recolectar los desechos de papel
generados por litografias, imprentas y empresas de la industria guatemalteca de
distintas zonas de la ciudad capital, para que los mismos no fueran desechados,

sino pudiesen ser reutilizados y que el papel tuviese un ciclo de vida indefinido.

Con el tiempo debido a la demanda que habia, se le da un giro a la organizacion;
en el afio 2,000 la empresa recicladora, situada en Colonia los Alamos de San
Miguel Petapa, renovada con una nueva idea, y cumpliendo con las exigencias
del mercado actual, lo que busca es promover la cultura del reciclaje, educando
y motivando por medio de esta dando a conocer la importancia de conservar

nuestro ambiente.

2.1.1 Filosofia empresarial
La empresa cuenta con una filosofia empresarial establecida, la cual se describe

a continuacion.

2.1.1.1 Misién
“‘Somos una empresa que con calidad de trabajo y responsabilidad social
ayudamos a conservar nuestro ambiente, Asi mismo con el equipo humano y

maquinaria apropiada que poseemos llenemos las expectativas de nuestros
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proveedores diversos, y nos posicionemos en el mercado como un icono de
conciencia fomentando la cultura del reciclaje en nuestra sociedad”. (Informacion

proporcionada por la empresa objeto de investigacion).

2.1.1.2 Vision

“Ser reconocidos a nivel nacional e internacional, como una empresa lider en el
reciclaje de papel, carton y otros materiales reciclables, creando centros de
acopio en diferentes areas del pais, logrando esto a largo plazo y asi poder
brindar un servicio de beneficio a la sociedad”. (Informacion proporcionada por la

empresa objeto de investigacion).

2.1.1.3 Valores
Los valores organizacionales de la empresa constituida unidad de andlisis se

definen de la siguiente manera:

e Excelencia,
e Honestidad,
e Responsabilidad,

e Lealtad.

2.1.1.4 Objetivos
e Objetivo general:

o Fomentar dia con dia la toma de conciencia en nuestros
colaboradores y proveedores por medio de la captacion de
desechos solidos para reciclar, ya que con esto disminuimos la
contaminacion y garantizamos la vida de nuestro planeta.

e Objetivos especificos:
o Ser la mejor opcién de materia prima elaborada a partir del material

reciclado.
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o Satisfacer las necesidades y expectativas de nuestros clientes con
el cumplimiento de la calidad requerida a través de un trabajo de
mejora continua.

o Investigar diferentes técnicas para la transformacion de material

reciclable como el papel, el cartdn, etc.

2.1.1.5 Servicios

La empresa objeto de investigacion presta el servicio de recoleccion de desecho
de papel a nivel nacional, el mayor punto de recoleccion es por medio de los
proveedores recolectores que se encargan de captar material para ser
clasificado, venderlo a la empresa y asi llevarlo a las bodegas. Otros puntos de

recoleccion son los siguientes:

e Oficinas,
e Escuelas,
e Hogares,

¢ Instituciones publicas.

Actualmente la empresa realiza una recoleccion de 11,000qg. (Quintales)

mensuales. Y existe material en bodega almacenado de qqg. 3,000 (quintales).

La filosofia empresarial de la empresa debe luego de llevar a cabo la aplicaciéon
de la encuesta del clima organizacional a todos los colaboradores debe ser
modificada para que pueda ser adaptada a las necesidades de la empresa, ya

gue actualmente la mayor parte de los colaboradores no la conoce.
Esto es necesario para que con el trabajo y esfuerzo realizado por los

colaboradores en el cumplimiento de tareas se logren alcanzar los objetivos

organizacionales.
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2.2 Estructura organizacional

La estructura organizacional de la empresa unidad de analisis posee una
estructura funcional, que agrupa a los colaboradores en unidades de acuerdo
con sus ambitos de competencia y los recursos a los cuales recurren para llevar
a cabo un conjunto comun de tareas. Esta conformada por una gerencia general
gue tiene bajo su gestion tres gerencias las cuales se presentan en el siguiente
organigrama.

Figura 3
Organigrama general

Empresarecicladora

Gerencia General

Gerencia de - -
Operaciones Gerencia de Gerencia de
Recursos Humanos Contabilidad
Captacion Clasificacion Embalaje Transporte Pagos Cobros

Fuente: Elaboracion propia con datos proporcionados por la empresa. Afio 2012.

En el organigrama general de la empresa objeto de investigacion, se establecen
las lineas de autoridad, las areas de la empresa, asi como los niveles
jerarquicos. Las principales funciones de cada unidad administrativa que

conforman la empresa se definen a continuacion:
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e Operaciones: Tiene bajo su cargo la responsabilidad de programar los
procesos de produccion, establecer controles de calidad en todo el
proceso productivo para lograr eficiencia en todo el proceso productivo y
un servicio de calidad.

Estd conformada por las siguientes areas: captacion, clasificacion y
embalaje.

e Recursos humanos: Se encarga de la administracion del recurso
humano de la empresa. Dentro de las principales funciones de esta unidad
se encuentran: reclutamiento y seleccién de personal, néminas, planillas y
capacitacion.

e Contabilidad: es la unidad que tiene a cargo la administracién del capital
de trabajo de toda la empresa, las inversiones que se llevan a cabo,
célculo de costos, control contable y revision de presupuestos.

Esta conformado por las siguientes areas: cobros y pagos.

Es importante destacar que dentro de la empresa objeto de estudio no se
encuentra con una unidad encargada de la creacion de equipos de trabajo, la

cual seria importante para la planeacion, desarrollo y control de los mismos.

2.3 Metodologia empleada en la investigacion

Para realizar el diagnostico de equipos de trabajo dentro de la empresa objeto de
investigacion, se tom6 como base la teoria del diagndstico del clima
organizacional el cual indica que: La evaluacion de la cultura organizacional debe

hacerse a través del analisis de lo visible: el clima y el comportamiento.
Para realizar el estudio de trabajo en equipo y asi poder elaborar el presente

capitulo, se procedi6 a realizar un diagnostico situacional, mediante las

siguientes fases:
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e En la primera fase se aplico la técnica del cuestionario. Este fue
elaborado tomando en cuenta aspectos del clima organizacional los
cuales son fundamentales para establecer la importancia de los equipos

de trabajo dentro de las organizaciones, los cuales son:

a) Trabajo en equipo

b) Reconocimiento

c) Comunicaciéon

d) Liderazgo

e) Relacion con el jefe

f) Relacion con compafieros

g) Capacitacion

En los seis aspectos evaluados dentro del diagnéstico se utilizé la escala
de medicion: excelente, bueno, debe mejorar y deficiente.

El cuestionario fue sujeto a una prueba piloto para poder verificar la
claridad de las preguntas, retroalimentarlo y validarlo. Finalizado el
proceso de la prueba piloto, fue aplicado a la totalidad de empleados de la
empresa recicladora ya que existia la posibilidad de encuestarlos

totalmente por lo que no se utilizé un tamafo de muestra.

La empresa en mencion esta conformada de la siguiente manera:

37



Cuadro 1
Cantidad de personas por nivel jerarquico

Empresarecicladora

Nivel No. de personas

Directivo 1
Mandos medios 3
Operativo 30
Total 34

Fuente: Elaboracién propia con datos proporcionados por la empresa. Afio 2012.

El nivel directivo esta conformado por la gerencia general. Los mandos medios
por la unidad de operaciones, recursos humanos y contabilidad. El nivel
operativo estd compuesto por los colaboradores de las areas de captacion,

clasificacion, embalaje, transporte, cobros, pagos y las asistentes de la empresa.

e Con el objeto de profundizar en el conocimiento de la situacién actual de
la empresa, en la segunda fase se utiliz6 la técnica de entrevista
formulando las preguntas necesarias que permitieran obtener informacion
vadlida de las causas que provocaron los fendmenos evidenciados
mediante el cuestionario.

e Para la tercera fase, se realiz6 un formato de vaciado en Excel, en el cual
se colocé en las celdas horizontales, el nimero de las boletas (34) y en
las celdas verticales las preguntas clasificadas segun los factores
descritos con anterioridad, ademas fueron ingresadas formulas para
obtener los porcentajes y totales, para poder realizar las graficas
correspondientes de las boletas.

e Los resultados obtenidos de dicha técnica posteriormente se procedio a
realizar el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos, para

elaborar el informe final de tesis, asi como la propuesta final.
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Cabe resaltar que para facilitar el analisis de la informacion obtenida, se

clasificaron las afirmaciones que contiene la boleta de encuesta de la siguiente

manera.

FACTOR
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>
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)
o
@
Q
©
S
|_

Reconocimiento

Tabla 2

Factores del estudio clima laboral
INDICADOR

¢,Cémo califica usted la forma en que su jefe lo toma en cuenta para trabajar en
equipo con sus compafieros de trabajo?

¢ Como califica usted la integracion de equipos de trabajo en su empresa con
base a las habilidades de cada miembro?

¢Colmo considera usted los resultados alcanzados con base a los objetivos y
metas propuestos en su area de trabajo por medio de la integracién de equipos
de trabajo?

La integracién de equipos de trabajo en su empresa para la solucion de
problemas ha sido:

¢,Como califica el factor de cohesion (unién del equipo) en su equipo de trabajo?
¢,Como califica usted la integracion de equipos de trabajo en su empresa torno a
objetivos comunes?

¢ Su equipo de trabajo se preocupa seriamente por la perspectiva de no defraudar
a los demas miembros del equipo?

El desafio de los miembros de su equipo de trabajo unos a otros acerca de sus
planes y objetivos es:

¢ Como califica su participacion en la empresa como miembro activo de la misma,
con respeto y apoyo?

¢Como califica los resultados obtenidos con base a los objetivos y metas
propuestas en su area de trabajo con su equipo de trabajo?

El llevar a cabo las actividades en la empresa dentro su equipo de trabajo sin
favoritismos y privilegios es:

El reconocimiento por el trabajo que realiza su equipo de trabajo dentro de la
empresa es:

¢Es reconocido su potencial de trabajo dentro de su empresa para poder ser lider
dentro de la empresa?

¢Como califica el que su equipo de trabajo tenga una imagen positiva de si
mismo y tiende a considerar a todos sus miembros en términos positivos?

¢ Como considera los actos sociales de bienvenida, despedida o con motivo de
celebraciones en el interior de su equipo de trabajo?

¢ Como califica el nivel de confianza que se da entre usted y de los demas
miembros de su equipo de trabajo?
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Comunicacion
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Relacion con el jefe

¢,Como califica la comunicacion que se da entre usted y su jefe inmediato?
¢,Como califica la comunicacion que se da entre usted y su equipo de trabajo?

¢, Como califica la comunicacion que se da entre su jefe inmediato y su equipo de
trabajo?

La comunicacién a tiempo a su equipo de trabajo los cambios que se realizan en
su area de trabajo es:

¢Las instrucciones e informacién transmitidas a su equipo de trabajo por parte de
su jefe inmediato son claras y concisas?

¢Cémo califica la retroalimentacion sobre su trabajo por parte de su jefe
inmediato?

¢, Como califica la retroalimentacion del trabajo que realiza su equipo de trabajo
por parte de su jefe inmediato?

Los canales de comunicacion para informar los objetivos, metas y logros
alcanzados por su equipo de trabajo como factor esencial de los objetivos
organizacionales son:

¢,Como califica dentro de su equipo de trabajo la toma de decisiones con el fin de
alcanzar los objetivos organizacionales?

¢ El trato que recibe de su jefe inmediato es equitativo con todos los miembros de
su equipo de trabajo?

La influencia del estilo de liderazgo de su jefe inmediato es:

¢,Cémo califica usted la forma de indicarle al lider de su equipo de trabajo cuando
esta en desacuerdo sobre alguna decision que él toma en relacién a las
actividades que llevaran a cabo dentro del area de trabajo?

¢Dentro de su equipo de trabajo existen miembros que cuenten con las habilidad
para cumplir con el rol de lider en caso este no se encuentre en la empresa?
¢,Como califica el reconocimiento de los resultados satisfactorios de su equipo de
trabajo por parte de su jefe inmediato?

La forma en la que su jefe inmediato fortalece la confianza dentro el equipo de
trabajo es:

La forma en la que su jefe inmediato promueve actitudes positivas dentro del
equipo de trabajo es:

¢, Como califica las oportunidades que su jefe le brinda de hacer cosas distintas o
nuevas en su trabajo que tiendan a la mejora del mismo?

¢, Como califica la forma en que su jefe inmediato toma en cuenta y conoce sus
propuestas para mejorar el desempefio de su equipo de trabajo?

El trato que brinda su jefe a usted y a todos los miembros de su equipo de trabajo
es:

¢Como califica el interés activo que tiene su jefe en las actividades que lleva a
cabo su equipo de trabajo?

¢ Su jefe inmediato conoce sus conocimientos, habilidades y actitudes?

¢, Como califica usted la atmésfera de confianza que crea su jefe inmediato dentro
de su equipo de trabajo?

¢ Como califica usted la promocion por parte de su jefe en la participacion de su
equipo de trabajo en nuevos proyectos que se emprenden en su empresa?
Cuando usted tiene problemas, ¢,su jefe le ayuda a solucionarlos?
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1. ¢Coémo califica la reduccién de conductas individualistas al integrar equipos de
trabajo con sus compafieros?

2. ¢Cémo califica usted la actitud dentro de su equipo de trabajo de aprovechar a
los integrantes que subordinan sus propios intereses y metas al bien del equipo?

3. ¢Cdémo califica el apoyo de su equipo de trabajo al realizar sus actividades dentro
de su area de trabajo?

4. ¢Como califica usted la unién en su equipo de trabajo?

5. ¢Comparte sus problemas con su equipo de trabajo?

6. ¢Cbémo califica el aprecio que se da entre sus compafieros en su equipo de
trabajo?

7. ¢Cbémo califica la responsabilidad mutua entre usted y su equipo de trabajo para
el cumplimiento de los planes establecidos por el equipo?

8. ¢Como califica el nivel de confianza que se da entre usted y su equipo de
trabajo?

Relacion con
companeros

1. ¢Como califica la capacitacion que recibié para ocupar su actual puesto de
trabajo?

2. ¢Ha recibido usted y su equipo de trabajo cursos de capacitacion en relaciéon a
habilidades de trabajo en como factor para mejorar su desempefio?

3. ¢Harecibido cursos de liderazgo con su equipo de trabajo?

4. ¢Las capacitaciones que ha recibido le han sido Utiles para mejorar el desempefio
y los resultados obtenidos con su equipo de trabajo?

5. ¢Como califica usted el apoyo que le proporciona su jefe inmediato para recibir
cursos de capacitacion?

6. ¢Cbémo califica el reconocimiento que se le brinda los equipos de trabajo con el
personal mas capacitado?

7. Las capacitaciones impartidas a los equipos de trabajo en el momento requerido
son:

8. ¢Cdmo califica el saber y la experiencia de los miembros de su equipo de trabajo
para desarrollar actividades de formacion en el seno del equipo?

Capacitacion

Fuente: elaboracién propia. Afio 2012.

2.4 Resumen de los resultados obtenidos

A continuacion se presentan los resultados obtenidos en el estudio del clima
laboral, en el cual se evaluaron los siguientes aspectos: trabajo en equipo,
reconocimiento, comunicacion, liderazgo, relacion con el jefe, relacion con

comparieros y capacitacion.
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El siguiente cuadro es producto del diagndstico realizado en la unidad de
analisis, presenta en forma resumida los aspectos sujetos a analisis y sus
resultados en porcentaje promedio de personas que respondieron positiva 0

negativamente a las preguntas planteadas.

Se considerd como positivos los aspectos que reflejaron excelente y bueno, y se
consideré como negativo los aspectos debe mejorar y deficiente. En el cuadro
se puede visualizar que los resultados para los aspectos evaluados reflejan un

promedio de insatisfaccion por parte de los empleados del 80.29%

Cuadro 2
Resumen de los resultados obtenidos por aspecto
ASPECTO RESULTADO PROMEDIO
EVALUADO POSITIVO % NEGATIVO %

Trabajo en equipo

Comunicacion

Reconocimiento

Liderazgo

Relacion con el jefe

Relacion con

compafieros

Capacitacion
TOTAL PROMEDIADO 19.71% 80.29%

Fuente: elaboracién propia, con la informacién obtenida en investigacién de campo. Noviembre 2012.
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Cuadro 3

Resultados clima organizacional por aspecto

ASPECTO
EVALUADO

Trabajo en
equipo
Comunicacion

Reconocimiento

L|derazgo
' Relacién con el
jefe
Relacion con

compafieros

Capacitacion

CLIMA ADECUADO CLIMA INADECUADO

DEBE TOTAL

EXCELENTE BUENO MEJORAR DEFICIENTE

Fuente: elaboracién propia, con la informacién obtenida en investigacién de campo. Noviembre 2012.

Como se puede observar en los cuadros presentados anteriormente se puede

identificar que el clima organizacional dentro de la empresa no es adecuado, ya

gue los porcentajes negativos son mas altos que los positivos.

A continuacion se describen los aspectos demograficos y los resultados

obtenidos dentro de la encuesta del clima organizacional a los colaboradores de

la empresa:
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2.4.1 Rango de edad
Dentro de la empresa es factor importante de contratacion el rango de edad

debido a las actividades que se llevan dentro de la misma.

Grafica 1
Rango de edad de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Ano 2012.

32-37 18-22

28-32
29%

23-27
35%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

El rango de edad mas alto dentro de la empresa es entre 23 y 27 afios por lo cual
se identifica que es alto el porcentaje de gente joven que labora dentro de la

empresa.

Este alto porcentaje comentaron los colaboradores al momento de realizar la
encuesta se debe a que la mayor parte del trabajo diario que se lleva a cabo
requiere de mucha actividad fisica para el area de operaciones y un menor
porcentaje de personal con mayor edad en el a&rea administrativa y de gerencia.
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2.4.2 Género

Existen diferentes roles en las empresas para el trabajo de hombres y mujeres
gue tiene como punto de partida el tipo de tarea que se lleva a cabo dentro de la

empresa por ser de tipo industrial.

Gréfica 2
Género de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Ano 2012.

Femenino

e

Masculino
70 %

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

El alto porcentaje (70%) de personal dentro de la empresa de género masculino
se debe no por preferencias al género, sino debido al tipo de trabajo que se lleva
a cabo dentro de la misma. Luego de la aplicacion de la encuesta indicaron los
colaboradores que la mayor parte del trabajo que se lleva a cabo requiere de un
elevado esfuerzo fisico en el cual se corren mas riesgos. En contraparte, el
menor porcentaje (30%) de género femenino forma parte del area administrativa

de la empresa.
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2.4.3 Estado civil

El estado civil es unicamente un ordenamiento juridico que esta integrado por
una serie de hechos y actos de tal manera importantes en la vida de las

personas que la ley toma en consideracién para la historia juridica de la persona.

Gréfica 3
Estado civil de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Ano 2012.

Divorciado Unido
3% 6%

Casado
35% 56%

Fuente: Investigacion de campo. Ao 2012.

Debido al alto porcentaje de gente joven que labora dentro de la empresa es
evidente que el estado civil que mas sobresale es el soltero con un 56%, al
momento de realizar la encuesta los colaboradores y la gerencia indicaron que el
estado civil del colaborador no es factor que influya como determinante al

momento de su contratacion.
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2.4.4 Escolaridad

El nivel de escolaridad dentro del ambito laboral es importante debido al
conocimiento adquirido puede ser aplicado dia a dia en las actividades que se

llevan a cabo dentro de la empresa.

Grafica 4

Escolaridad de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Afio 2012.
Universitaria rimaria Primaria
Incompleta le Incompleta
Universitaria 19 Comp ta 0% Basicos
Completa \ 0% Completa
0% %% .
asicos

Incompleta
0%

Diversificado __
Incompleta
15%

Diversificado
Completa
56%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

Debido a que dentro de la empresa se cuenta con un alto porcentaje de
colaboradores jovenes el nivel de escolaridad tiene un alto porcentaje del 56%
con diversificado completo. Indicaron los colaboradores que el nivel minimo de

escolaridad que se exige para la contratacion es de basicos completos.
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2.4.5 Tiempo de trabajar en la empresa

El tiempo que se labora dentro de la empresa genera a los empleados
identificacion con la misma haciéndolos parte de ella y con esto generar lealtad

hacia el logro de los objetivos organizacionales.

Gréficas
Tiempo de trabajar en la empresa de los 34 colaboradores de la empresa
recicladora.
Afo 2012.
0 a 6 meses 7 meses a 1 afio
mas de 6 afios 0% \ 9%
1a 2 afos

24% \

29%

4 a 6 afios
15%

2 a 3 anos
23%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

La mayor parte de trabajadores oscilan entre 2 a 6 afios de trabajar dentro de la
empresa, lo que se ve reflejado que dentro de ella no existe un alto nivel de
rotacion de personal. Los colaboradores indicaron que se sienten estables
dentro de la empresa, ya que no tienen temor a ser despedidos por sus jefes.
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2.4.6 Trabajo en equipo

Cuando se trabaja con personas es necesaria la implementacién de equipos de
trabajo, ya que por medio del trabajo en equipo se logra la sinergia a través de
los esfuerzos coordinados y el logro de objetivos con base a la suma de aportes
individuales. La gréfica que se presenta a continuacion contiene los porcentajes

obtenidos en la evaluacion del aspecto de trabajo en equipo:

Gréafica 6

Nivel de trabajo en equipo de los 34 colaboradores de la empresa
recicladora.

Ano 2012.

excelente
bueno

3% / 9%

debe

mejorar

deficiente 26%
62%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

Como puede observarse el 62% opind deficiente del aspecto en mencion, ya que
el personal nunca es estimulado a trabajar juntos. Esto es debido a la falta de
cohesion dentro de los grupos, la inadecuada comunicacion, la falta de

49



coordinacion, estandares comunes de actuacién y nunca se integran equipos de
trabajo para solucionar los problemas que se presentan en la empresa. Asi
como, la existencia de conflictos interpersonales, intergrupales ocasionados por
roces personales, diferencias de intereses, murmuraciones, falta de cooperacion
y apoyo mutuo para lograr los objetivos establecidos en su area de trabajo, lo

cual debilita la integracion de equipos de trabajo dentro de la empresa.

Otro 26% revela que muy pocas veces ha sido estimulado a trabajar en equipo, y
gue casi nunca ha participado en las actividades debido a que sus comparieros

de trabajo no trabajan en conjunto, asi defraudando a los demas.

En contraparte un 12% de los colaboradores en promedio, indicaron que a pesar
de las diferencias con sus compafieros se sienten parte de un equipo de trabajo

y que colaboran con el logro de los objetivos organizacionales.

En la entrevista realizada a los colaboradores se manifest6 que cuando se
trabaja en equipo nunca existen acuerdos por parte de los compafieros del
equipo ni compromisos reales con las tareas que se llevan a cabo y los objetivos
son individuales, las aptitudes son aleatorias y variadas y en la mayoria de las

veces la informacion que se comparte es neutral y negativa.

Al ser cuestionados sobre el compromiso individual con los deméas miembros del
equipo de trabajo, manifestaron informalmente que la falta de cooperacion entre
los compafieros de trabajo, derivado de que las personas no desean trabajar en
totalidad, los rumores malintencionados, y la falta de colaboracién afectan dicha
unién. Este tipo de situaciones no haran que el trabajo en equipo se realice con
el fin de alcanzar los objetivos propuestos dentro del equipo, dando oportunidad
a que se genere individualismo y por consiguiente afectara la cohesion entre sus

miembros y la productividad del equipo.
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En general, se observa que en la empresa la integracion de equipos de trabajo
es inadecuada, reflejada en la existencia de conflictos, lo cual dificulta la
interrelacion de los colaboradores que deben estar en contacto para contribuir
con responsabilidad y entusiasmo al logro de los objetivos comunes de su area

de trabajo y de la organizacion.

2.4.7 Reconocimiento

El reconocimiento es una herramienta que trae cambios positivos a la
organizacion, el aplicar el reconocimiento permite que se reduzcan el ausentismo
y la baja productividad de los colaboradores. La gréfica que se presenta a
continuacién contiene los porcentajes obtenidos en la evaluacién del aspecto de
reconocimiento:

Grafica 7

Nivel de reconocimiento de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Afio 2012.
excelente bueno
6% 12%

debe
mejorar
20%

deficiente
62%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.
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Como puede observarse el 62% opiné deficiente del aspecto en mencion, esto es
debido a que los colaboradores estan insatisfechos ya que no perciben estimulos
continuos como reconocimientos formales por su desempefio como miembros
activos de la empresa, no es aprovechado de forma positiva su potencial para
ser lideres dentro de la empresa y pocas veces es reconocido el esfuerzo que se

realiza para alcanzar los objetivos organizacionales de forma grupal.

Cuando los grupos proponen y/o realizan una mejora en su trabajo, no son
reconocidos lo cual no promueve la motivacién para que realicen su maximo
esfuerzo al realizar su trabajo, lo cual ha provocado que el grupo no tenga una
imagen positiva de si mismo y no considera a todos sus miembros en términos
positivos. Esto genera como consecuencia que los colaboradores no quieran

superar las expectativas individuales y grupales que poseen.

Otro 20% indic6 que muy pocas veces es reconocido el esfuerzo realizado por
todos los colaboradores y manifestaron que existe favoritismo por parte de los
jefes hacia ciertos colaboradores y no es reconocido ni recompensado el buen
desempeiio de todos los colaboradores, lo cual ha sido un refuerzo negativo para
gue ellos no se interesen en perfeccionar su desempefio y se sientan satisfechos

con el trabajo que realizan para beneficio de su grupo.

En contraparte, solamente un 12% de los entrevistados, respondié que pocas
ocasiones sus jefes inmediatos les felicitan cuando realizan un buen trabajo y un
6%, consideran que reciben estimulos verbales de su jefe inmediato superior, no
obstante no otorgan diplomas, plaquetas, premios, tarjetas de felicitacién y no se
llevan a cabo constantemente actos sociales de bienvenida y despedida dentro
de los equipos, entre otros reconocimientos que hagan que los colaboradores se

sientan como miembros activos con respeto y apoyo dentro de la empresa.
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Es evidente que dentro de la empresa no se fomenta una cultura de
reconocimiento, y la ausencia de esto provoca que los colaboradores no se
sientan valorados, lo que provoca que las expectativas de crecimiento y
superacion dentro de la empresa para los colaboradores sea nula, generando
con ello desinterés, apatia y falta de compromiso ante el logro de los objetivos

propuestos.

2.4.8 Comunicacioén

Cuando se trabaja con personas la comunicacion es la principal fuente de
interaccién social en los equipos de trabajo, la grafica que se presenta a
continuacién contiene los porcentajes obtenidos acerca del aspecto de

comunicacion:

Gréfica 8
Nivel de comunicacién de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Ano 2012.

excelente
6% bueno

debe
mejorar

fici
deficiente 18%

68%

Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.
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Con relacion al factor comunicacion, se determind que un alto porcentaje de los
colaboradores que representa el 68% opiné deficiente con el tipo de
comunicacion que utiliza la empresa, ya que la informacién que reciben no es
comprendida y en la mayoria de las ocasiones las instrucciones no son
transmitidas y explicadas claramente ocasionando que los colaboradores no
realicen las actividades de forma adecuada provocando insatisfaccion en los
resultados obtenidos. Ademas, no saben exactamente los cambios que se

realizan en su trabajo y no pueden cumplir con las expectativas laborales.

Asi mismo, indican que en repetidas ocasiones no son escuchados por los jefes
inmediatos y, ademas, no les brindan el apoyo necesario para explicarles como
se realizan ciertas actividades, provocando inseguridad en los colaboradores al
momento de realizar su trabajo de forma individual afectando de forma negativa

el esfuerzo grupal.

La forma en que se da la comunicacion entre jefes y subordinados es esencial,
sin embargo otro 18% colaboradores manifestaron que la comunicacion por parte
de los jefes inmediatos al personal se ve afectada por la falta de comunicacion
gue existe en algunas areas de la empresa, especificamente en el area de

operaciones lo que no ha permitido la transmisién clara de la informacion.

En un 8% de los colaboradores opinaron como bueno el factor de comunicacion
gue se da dentro de la empresa, ya que la informacion e instrucciones que
reciben por parte de sus jefes inmediatos es clara y concisa, lo que les permite
realizar su trabajo y poder comunicarse con sus comparfieros de trabajo y otras

areas facilmente.
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En un menor porcentaje del 6% consideran que los medios de transmision de la
informacion e instrucciones son efectivos, ya que se realiza de forma verbal y por

medios escritos.

Lo anterior demuestra que un porcentaje mayor de los colaboradores, existe
debilidad en la forma de utilizar los canales de comunicacién entre jefes y
subalternos, lo que provoca que la informacion transmitida no sea clara, y no se
obtenga informacion con facilidad y eficacia cuando la necesitan para el

desemperfio de sus labores dentro de la empresa.

Esto ha provocado una atmésfera de desconfianza entre colaboradores y
conflictos provocando asi resultados desfavorables en el logro de las metas
grupales limitando la participacién de los colaboradores para proponer ideas y
sugerencias en la mejora del trabajo, por lo tanto no se logran alcanzar los

objetivos organizacionales.

2.4.9 Liderazgo

El liderazgo es la habilidad de sacar el mayor partido a un equipo sin importar las
circunstancias, la grafica que se presenta a continuacioén contiene los porcentajes

obtenidos acerca del aspecto de liderazgo:
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Grafica 9
Nivel de liderazgo de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Ano 2012.
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

Se determina que el mayor porcentaje de colaboradores en un 62% indicaron
gue el estilo de liderazgo de su jefe inmediato es deficiente, y que en la mayor
parte de las veces no pueden indicarle a su jefe cuando estan en desacuerdo
sobre alguna decisién que él toma sobre las actividades que llevan a cabo dentro
de su area de trabajo, lo que ha dado como resultado la inconformidad de los
colaboradores dentro de la empresa, llevando a cabo las actividades con el fin de
alcanzar objetivos individuales sin velar por los objetivos grupales y el bienestar

de los demas comparieros de trabajo.

Esto refleja que el estilo de liderazgo de los jefes, no influye de forma positiva en

los colaboradores tanto de forma individual como grupal y siguen a los mismos
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de forma obligatoria, ya que los jefes no fortalecen la confianza dentro de los

colaboradores y no promueven actitudes positivas dentro de los mismos.

En un 18% menciona que muy pocas veces son reconocidos los resultados
satisfactorios por parte de los jefes inmediatos, por lo que no existen
colaboradores que tomen el riesgo de asumir el papel de lider en ausencia de los
jefes y no dan su mayor esfuerzo en la toma de decisiones para el logro de los
objetivos organizacionales. Ademds, cuando trabajan en equipo la toma de
decisiones no se realiza de forma compartida, por lo que no comparten

aportaciones porque no son tomados en cuenta cuando proporcionan.

Sin embargo en un menor 14% califican el liderazgo de forma positiva y
manifiestan que si es reconocido el trabajo que realizan dentro de la empresa y
pueden manifestarle a los jefes cuando estan en desacuerdo con las actividades
que realizan dentro de su departamento. Un escaso 6% reflejan que son
tomados en cuenta para la toma de decisiones cuando trabajan en equipo para
alcanzar los objetivos organizacionales y reciben un trato equitativo por parte de

sus jefes inmediatos.

Esta situacion provoca inconformidad con la mayor parte del personal, ya que la
falta de trato equitativo evita que los colaboradores no desarrollen su potencial y
por tanto, el grupo es incapaz de lidiar con situaciones nuevas y no se realiza el
trabajo correcto. Es importante mencionar que dentro de la empresa no existen

politicas de empoderamiento de los colaboradores.

2.4.10 Relacién con el jefe

La buena relacion con el jefe es esencial para el cumplimiento de las labores
dentro de la empresa, la grafica que se presenta a continuacion contiene los

porcentajes obtenidos acerca del aspecto de relaciéon con el jefe.
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Grafica 10

Nivel de relacién con el jefe de los 34 colaboradores de la empresa
recicladora.

Ao 2012.

excelente
6%

debe
mejorar
20%

deficiente
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

Como puede observarse el 59% opind deficiente del aspecto en mencion ya que
los colaboradores no tienen oportunidad de hacer cosas distintas 0 nuevas
dentro de su trabajo, lo que ha provocado que los colaboradores realicen las
actividades de forma rutinaria sin brindar propuestas para la mejora del
desempefio individual y grupal, ya que sus jefes inmediatos no los toman en

cuenta.

Ademas manifestaron que no reciben ayuda para resolver problemas laborales o
personales, por lo que indicaron que la relacion entre el jefe y los colaboradores
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es inadecuada y no tienen confianza con su jefe y su equipo de trabajo, ya que

todo se realiza de forma individual.

El 20% de los colaboradores indicdé que en pocas ocasiones sus jefes toman en
cuenta sus propuestas para mejorar el desempefio del equipo y reciben apoyo de
sus jefes para resolver problemas. Pero que no conocen con exactitud los
conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores, asi como no se les
permite la participacion activa de los equipos en nuevos proyectos dentro de la
empresa y en la mayor parte de las ocasiones Unicamente se les llama la
atencion cuando cometen errores y no se toma en cuenta el buen trabajo de los
equipos provocando desmotivacion en los colaboradores y conflictos entre los

mismos.

En un 15% de los encuestados respondieron que se sienten escuchados por su
jefe inmediato y si se les permite realizar cosas diferentes para la mejora del
trabajo individual y de su equipo. En un 6% respondieron que la relacion con su
jefe inmediato es cordial y que a pesar de que en algunas ocasiones existan

roces o diferencias de intereses esto no afecta su desemperfio laboral.

En general se puede establecer que la mayor parte de los colaboradores se
sienten insatisfechos con la relacién que tienen con su jefe inmediato, lo cual les
impide brindar nuevas ideas para la mejora continua de su trabajo y afecta la

relacion de los colaboradores a nivel de equipos de trabajo.

2.4.11 Relacién con compaferos

Dentro de las empresas es necesario crear un ambiente de confianza entre los
colaboradores, esto motivara a que ellos se sientan comprometidos con la
empresa a la consecucion de los objetivos organizacionales y a mejorar la
integracion de equipos de trabajo, la grafica que se presenta a continuacion
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contiene los porcentajes obtenidos acerca del aspecto de relacion con

compaifieros:
Gréfica 11
Nivel de relacion con comparieros de los 34 colaboradores de la empresa
recicladora.
Ao 2012.
excelente
6% bueno

15%

deficiente
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debe
mejorar
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

Como puede observarse el 47% de los colaboradores opin6é deficiente con
relacion al aspecto de relacién con compafieros de trabajo, indicando que en la
empresa existe un ambiente constante de enfrentamiento entre los empleados, y
se manifiestan las conductas individualistas de los colaboradores, ya que no
existe union de los colaboradores al integrar equipos de trabajo. Esta situacion
contribuye a que no se mantenga el trabajo en equipo la comunicacién efectiva,
es decir que los colaboradores no estan dispuestos a escuchar y dialogar con

sus comparieros de trabajo.
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Otra situacion que afecta las relaciones entre los colaboradores segun el 32% se
debe a que existen favoritismos dentro de la empresa, lo que ha generado que
los colaboradores se interesen Unicamente por los objetivos individuales y no por

los del equipo causando envidia y recelo en los colaboradores.

En un 15% indicaron los colaboradores que sienten confianza dentro de su
equipo de trabajo asi como comprometidos a alcanzar los objetivos establecidos
en su equipo de trabajo. ElI menor porcentaje de colaboradores en un 6%
manifestaron que se sienten parte del equipo de trabajo al igual que apreciados

por sus comparieros.

Los resultados de la evaluacion de este factor, indican que los colaboradores no
consideran como positivas la relacion que mantienen con sus comparferos de
trabajo, incidiendo en las relaciones interpersonales negativas dentro de la
empresa, lo que afecta a la integracibn de los equipos de trabajo y la

permanencia de los colaboradores dentro de la empresa.

2.4.12 Capacitacion

La capacitacion es una herramienta esencial para el desarrollo del personal
dentro de la empresa lo cual busca mejorar los conocimientos, habilidades y
actitudes de los mismos, la gréfica que se presenta a continuacién contiene los

porcentajes obtenidos acerca del aspecto de capacitacion:
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Grafica 12
Nivel de capacitacion de los 34 colaboradores de la empresa recicladora.

Ano 2012.
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Fuente: Investigacion de campo. Afio 2012.

La grafica anterior muestra que un 44% de los colaboradores opiné deficiente
con las capacitaciones que ha llevado para ocupar su actual puesto de trabajo,
ya que han sido insuficientes para poder mejorar el desempefio en su trabajo.
Asi mismo indicaron que no han recibido ningun tipo de capacitacion de liderazgo
y trabajo en equipo lo que ha afectado en el desempefio de las actividades de
equipo dentro de la empresa, ya que ningun colaborador cuenta con el
conocimiento para poder guiar a su equipo de trabajo de forma efectiva para la

consecucion de los objetivos organizacionales.

Un 24% de los colaboradores indican que han recibido capacitaciones, en las
gue se puede mencionar la de higiene y seguridad industrial la cual ha sido
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esencial por el tipo de empresa en la que se desempefian, pero que no cuentan
con el apoyo de su jefe inmediato para recibir cursos de capacitacion en el
momento requerido para la mejora del trabajo dentro de la empresa y no es
reconocido el personal que ha recibido capacitaciones de forma independiente,

por lo que no aportan sus conocimientos a los equipos de trabajo.

El 26% del personal indicé que han recibido capacitaciones y han sido Gtiles para
el desempefio de su puesto de trabajo; y s6lo un 6% manifesté que recibe

capacitaciones constantemente pero no relacionadas al trabajo en equipo.

2.5 Analisis y discusioén de resultados

De acuerdo a los resultados obtenidos con base al analisis cuantitativo y el
cuadro de resumen de los aspectos evaluados dentro del clima organizacional
los cuales reflejaron una sumatoria total de 80.20% como negativos y un 19.71%
como positivos, se manifiesta que la mayor parte del personal de la empresa
recicladora opiné de forma negativa los aspectos evaluados.

Estos resultados obtenidos se ven reflejados en el bajo compromiso de los
colaboradores hacia el logro de los objetivos organizacionales, falta de
comunicacion efectiva, asi como la insatisfaccion con el trabajo que realizan y
malas relaciones entre jefe y subordinado asi como entre compafieros y el
aspecto mas afectado es el trabajo en equipo, ya que no se integran equipos de
trabajo para la mejora de los procesos dentro de la empresa y asi alcanzar los

objetivos organizacionales.

La baja calificacion en el aspecto de trabajo en equipo es debido a que los
colaboradores no se encuentran satisfechos dentro del trabajo y no desean
trabajar en su totalidad, lo anterior se ve reflejado en la inexistente apertura a
trabajar con otros, evasion de responsabilidades conflictos entre colaboradores,

barreras de comunicacion y la falta de cohesién.
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Esto afecta la dinamica de equipos dentro de la empresa recicladora, ya que los
colaboradores se centran en verificar los errores de los compafieros sin ser un
apoyo para estos en las diferentes situaciones que se puedan suscitar dentro de

la empresa.

Esta situacion actual debe ser objeto de atencion por parte de los jefes
inmediatos asi como del nivel directivo dentro de la empresa, con el fin de que
los colaboradores cambien la percepcion actual que tienen sobre el trabajo que
realizan, ya que en muchas ocasiones realiza actividades que no le
corresponden a su puesto de trabajo ya que no existe una division de las tareas

con relacion al puesto designado.
Con base a lo anterior y a las deficiencias encontradas, es necesario

implementar acciones efectivas que contribuyan a mejorar el trabajo en equipo

dentro de la empresa por medio de un programa de equipos de trabajo.
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CAPITULO Il

PROGRAMA PARA ESTABLECER EQUIPOS DE TRABAJO EN UNA
EMPRESA RECICLADORA, UBICADA EN COLONIA LOS ALAMOS, SAN
MIGUEL PETAPA.

3.1 Presentacion

Producto del diagnéstico realizado dentro de la empresa objeto de investigacion,
en el presente capitulo se propone un programa que permita crear condiciones
adecuadas de equipos de trabajo que minimicen los aspectos negativos
reflejados en la fase de investigacion, cuyo fin del programa es perfeccionar y
mantener un alto nivel de equipos de trabajo dentro de la empresa objeto de

estudio.

Debe tomarse en cuenta que la siguiente propuesta es Unicamente una
propuesta que puede servir de apoyo a la gerencia de la empresa objeto de
investigacion para mantener la formacion de equipos de trabajo dentro de su
personal. Es indispensable que la gerencia reconozca que el establecimiento de

equipos de trabajo no es un gasto mas sino una inversion.

La propuesta, se elabor6 con base en aquellos factores evaluados en el
diagnostico de clima organizacional realizado, los cuales presentaron indices de
negativos: trabajo en equipo, liderazgo, reconocimiento, capacitacion,
comunicacioén, y relacion con el jefe y comparieros (relaciones interpersonales);
los cuales son aspectos que constituyen parte esencial de la dinamica de

equipos de trabajo.

Derivado de esta situacion, se presenta en la siguiente propuesta un programa
para perfeccionar y mantener un alto nivel de equipos de trabajo dentro de la

empresa objeto de estudio. Con el fortalecimiento de los aspectos mencionados



los colaboradores tendran motivacion para ser parte de un equipo y asi mejorar
las relaciones interpersonales tanto entre compafieros, asi como
jefe/subordinado y de esta forma lograr que los colaboradores estén

comprometidos con los objetivos organizacionales.

Dicho programa presenta la justificacion de su implementacion, los objetivos
generales y especificos que se pretenden alcanzar, el alcance de la aplicacion
del programa, la metodologia a utilizar, los recursos que seran utilizados durante
el tiempo que se llevara a cabo, la programacién y calendarizacion, la
descripcion y el contenido de la propuesta, la forma para medir y evaluar el

programa y por ultimo el costo de implementacion.

3.2 Justificacion

Derivado de la importancia que representa el recurso humano dentro de la
empresa objeto de investigacion, es necesario implementar acciones que
permitan mejorar el trabajo en equipo, la comunicacion, el reconocimiento y el
liderazgo, para asi incrementar la dinamica de equipos de trabajo en la empresa

objeto de investigacion.

Tomando como base las deficiencias detectadas en cada factor evaluado en el
clima organizacional, dicho programa se realizé con base a ello. El programa
ofrece beneficios para ambas partes, es decir para los colaboradores y la
empresa objeto de investigacion, para los colaboradores porque los ayudara a
alcanzar los objetivos organizacionales por medio de la integraciéon de equipos
de trabajo y para la empresa, ya que por medio de la integracion de equipos de
trabajo y la cohesion de los miembros del equipo, éste respondera de manera

positiva a la empresa.
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3.3 Objetivos
3.3.1 Objetivo general

Promover en el nivel directivo de la empresa objeto de investigacion un
programa que contribuya al establecimiento de equipos de trabajo en toda
la empresa, el cual pretende aumentar la productividad de todos los
colaboradores llevando a la practica todas las acciones propuestas, las
cuales motiven al personal basandose en sus necesidades a trabajar en
equipo y lograr la cohesion de los equipos para alcanzar los objetivos

organizacionales por medio del reflejo de su desempefio laboral.

3.3.2 Objetivos especificos

Generar en un lapso de un afio que los colaboradores obtengan la actitud
requerida y positiva para llevar a cabo la implementacion de equipos de
trabajo dentro de la empresa.

Promover la identificacién de los colaboradores de la empresa por medio
de la implementacion del programa.

Implementacion de equipos de trabajo dentro de la empresa en un lapso
de dos meses.

Mejorar e incrementar la comunicacion dentro del personal y entre los
distintos departamentos de la empresa en un lapso de seis meses.

Aplicar en el transcurso de un afo diferentes acciones de reconocimientos
e incentivos al desempefo laboral y participacion activa de los
colaboradores hacia el alcance de los objetivos organizacionales.

Promover la participacion de los colaboradores.

3.4 Alcance

El presente programa fue elaborado con base a las necesidades encontradas

dentro del diagnostico del clima organizacional y que pretende con su
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implementacion el establecimiento de equipos de trabajo. Sin embargo la labor
de establecimiento de equipos de trabajo dentro de las empresas es parte del
proceso administrativo, como lo es la direccion, razon por la cual cualquier
entidad que esté interesada en incrementar la productividad y cohesion de sus
colaboradores, puede implementar el siguiente programa llevando a cabo las

adaptaciones necesarias.

3.5 Gestioén inicial

El programa para el establecimiento de equipos de trabajo sera presentado de
forma inicial al nivel directivo de la empresa, ya que necesita de su aprobacion
para poder ser implementado dentro de la empresa y asi lograr dentro de la

misma el cambio que propone dicho programa.

Luego de ser aprobada la implementacion del programa, tal como se describe en
el siguiente apartado de la Metodologia, se nombrara a un facilitador dentro de la
empresa, quien serd el ente encargado de presentar la propuesta a los gerentes
de cada area en presencia del nivel directivo de la empresa, para que puedan
analizar y estudiar el contenido de dicho programa y sean colaboradores activos
en el cumplimiento del propésito del programa. Luego se realizara la
presentacion a los colaboradores de la empresa y se les informara sobre la
implementacion del programa y la parte importante que ellos desempefian en la

realizacion y el éxito del mismo.

3.6 Metodologia

La direccion de la empresa se debe de encargar de nombrar a un encargado del
programa para establecer equipos de trabajo, el cual se denominara como
facilitador. Dicho facilitador del programa se encargara de estudiar y analizar el
contenido del programa a implementarse y realizard las reuniones

correspondientes con el nivel directivo y gerentes de la empresa para determinar
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conjuntamente la realizacion de dicho programa con base a la programacion y
calendarizacion. El facilitador debera ser una persona externa contratada de

forma exclusiva para la implementacién del programa.

3.7 Recursos

3.7.1 Humanos

Para llevarse a cabo el programa, se requiere de la disposicion total de todo el
personal de la empresa objeto de estudio:

e Nivel Directivo.
e Gerentes de area.
e Colaboradores.

e Facilitador del programa (externo).

3.7.2 Institucionales
La implementacién de algunas acciones del programa para establecer equipos

de trabajo, necesitaran de los servicios de las siguientes instituciones:

e Camara de Comercio de Guatemala (CCG).

e Empresa Privada.

3.7.3 Mobiliario y equipo

La ejecucion del programa se llevara a cabo dentro de las instalaciones de la
empresa objeto de estudio, tanto las reuniones con todo el personal utilizando
los recursos humanos, fisicos y tecnolégico que sea necesario para llevar a cabo

las reuniones que se realizaran para evaluar los avances del programa.
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3.7.4 Papeleriay utiles
El costo de la papeleria y utiles requeridos para desarrollar el programa, se
encuentra incluido en los recursos financieros calculados dentro de cada

programa.
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3.9 Descripcion del contenido de la propuesta

El contenido del programa se encuentra basado en cinco fases que serviran de guia
para la implementacion de un programa de establecimiento de equipos de trabajo,
dentro de dicha propuesta se presentan programas, descripciones del contenido, planes

de accion, y evaluacién de dichos programas.

La fase tres y cuatro del programa para establecer equipos de trabajo en una empresa
recicladora contienen programas que atienden a los resultados negativos obtenidos
dentro de la fase de realizacién del clima organizacional, dichos resultados se
presentaron en el Capitulo Il, mientras que el contenido de las siguientes fases que
forman el programa presentan lineamientos que ayudaran al cumplimiento de dicho

programa.

A continuacién se presenta una grafica la cual describe de forma practica cada una de

las fases del programa para establecer equipos de trabajo:

72



Figura 4
Fases de implementacion programa para establecer equipos de trabajo
Empresarecicladora
Marzo 2013

» Sensibilizacion y concientizacion a los gerentes sobre |
implementacion del programa para establecer equipos de trabajo.

FASE 1

de trabajo en una empresarecicladora”.

FASE 2

aj
» Metodologia de implementacion "Programa para establecer equipos}

* Programa trabajo en equipo.

FASE 3

» Creacion de equipos de trabajo. J
\

* Implementacién de equipos de trabajo.

* Programa reconocimientos.
Programa liderazgo.
Programa capacitacion y desarrollo.
FAS E 4 Programa comunicacion.

\/ Programa relaciones interpersonales.
\

» Evaluacion de equipos de trabajo.

-

FASE 5

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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Como se muestra en la grafica anterior cada fase de implementacion para establecer
equipos de trabajo tiene su razon de ser por lo cual a continuacién se describe cada
una de las fases y como se llevara a cabo cada una de ellas durante el establecimiento

del programa:

3.9.1 Fase 1. Sensibilizacion y concientizacion de los gerentes

Para lograr alcanzar los objetivos del programa para establecer equipos de trabajo es
importante e indispensable que tanto el nivel directivo como los gerentes de area estén
comprometidos con la implementacion del mismo. Al realizar el proceso de
sensibilizaciéon y concientizacion de los gerentes se les hara ver la importancia del
establecimiento de equipos de trabajo dentro de la empresa y el aspecto positivo que
tiene hacia la cohesion y participacion de los empleados en el logro de los objetivos

organizacionales.

La implementacién del programa propuesto permitird que los colaboradores de la
empresa objeto de estudio puedan comprometerse con su trabajo, y que las personas
que estén a cargo de la toma de decisiones dentro de la empresa puedan identificar la
importancia de la creacion de equipos de trabajo, ya que por medio de esto en conjunto
los colaboradores se comprometeran y dedicaran mayor esfuerzo al alcance de los

objetivos organizacionales.

3.9.2 Fase 2. Metodologia de implementacion programa para establecer equipos

de trabajo en una empresa recicladora

La direccién debe ser el responsable de nombrar dentro de la misma al encargado
(externo) que se responsabilice de implementar el programa para establecer equipos de
trabajo propuesto. Ha dicho encargado a lo largo del desarrollo del programa se le
denominara durante el desarrollo del programa facilitador. El facilitador estara
encargado de estudiar la propuesta del programa y luego de analizar el contenido

realizara una reunion con el nivel directo y gerentes de la empresa a los cuales se les
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entregara una copia fisica del documento para determinar conjuntamente la realizacién

de dicho programa con base a la programacion y calendarizacion.

El perfil que debe cumplir el facilitador externo para su contratacion debe ser el
siguiente:
Cuadro 4

Perfil de puesto
Afo 2013

EMPRESA RECICLADORA
PERFIL DEL PUESTO
FACILITADOR

Nombre del puesto: Facilitador programa para establecer equipos de trabajo.

Departamento, unidad o | Departamento de recursos humanos.
seccion donde se encuentra:

Le reporta a: Gerente general.

Le reportan: Personal departamento recursos humanos
Fecha de actualizacion y/o | Marzo 2013.

elaboracion:

PERFIL DEL PUESTO

REQUISITOS DE EDUCACION

Licenciatura en Recursos Humanos, Ingenieria Industrial o Administracion de Empresas.

REQUISITOS DE EXPERIENCIA

-Experiencia en el area de recursos humanos.

-Experiencia en direccion de personal.

-Experiencia en los Procesos de Reclutamiento y Seleccion de Personal, Capacitacion,
Evaluacién y Reconocimiento Humano.

-Experiencia en manejo de personal minimo de 30 empleados.

CURSOS DE ACTUALIZACION

-Capacidad de diagnéstico de situaciones.
-Orientacion a resultados.

-Comunicacion asertiva.

-Liderazgo y trabajo en equipo.

MERITOS OBTENIDOS

-Diplomas.
-Premios de honor al mérito.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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Cuadro 5
Costo contratacién facilitador (externo)
Empresarecicladora
Afo 2013

CONCEPTO ‘ COSTO APROXIMADO

Costo contratacion facilitador (externo) para Q. 60,000.00

programa para establecer equipos de trabajo.
(Q. 5,000.00) mensuales.
Total estimado Q. 60, 000.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

Al finalizar el programa el facilitador debera presentar al nivel directivo y gerentes un
informe sobre los avances que se lograron alcanzar con base a la implementacion del

programa, asi como el tiempo en el cual se llevé a cabo dichos avances.

Para llevar a cabo el programa para establecer equipos de trabajo es necesario llevar a
cabo diversas capacitaciones, por lo que la empresa objeto de estudio debe considerar

dentro de su presupuesto la implementacion de sesiones de capacitacion del personal.

3.9.3 Fase 3. Creacion de equipos de trabajo

Como parte del desarrollo de la fase 3 del programa se establecera la creacion de
equipos de trabajo en la empresa objeto de investigacidon. La creacién de equipos de
trabajo dentro de la empresa servira de paso inicial para la transformacion de grupos de
trabajo a equipos de trabajo, ya que el trabajo dentro de las empresas se ha vuelto

increiblemente complejo y los cambios suceden constantemente.

Con el cambio de grupos de trabajo a equipos de trabajo, la empresa lograra mejorar la
creatividad de los colaboradores, aumentar la satisfaccion, desarrollar un sentido de
orgullo de grupo y conseguir resultados extraordinarios. La creacion de equipos de
trabajo servirA de apoyo para que cada miembro de los equipos anime a sus
compafieros a sentirse valorados, responsables y comprometidos con el trabajo. Todos

los participantes a lo largo de la implementacion de equipos de trabajo dentro de la
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empresa lograran sentirse orgullosos por estar usando su conocimiento, experiencia y

motivacion para conseguir grandes resultados que benefician al equipo ya la empresa.

El primer programa que forma parte de la fase 3 del programa para establecer equipos

trabajo es el de “trabajo en equipo” el cual se desarrolla a continuacion:

3.9.3.1 Programa: “Trabajo en equipo”

A. Introduccion
Este programa esta propuesto para tomar las acciones que se deben implementar
para la creacion equipos de trabajo dentro de la empresa objeto de estudio. Dicho
programa contiene los lineamientos que se deben realizar para incrementar el nivel
de trabajo en equipo, ya que la mayoria de personas quieren ser parte de un equipo

de trabajo.

B. Objetivo
¢ Infundir el espiritu de trabajo en equipo a corto plazo de los colaboradores de la
empresa.
e Creacion, de equipos de trabajo dentro de la empresa durante el tiempo en que
se lleve a cabo el programa para establecer equipos de trabajo.

e Involucrar a los equipos en los procesos de la empresa en el término de un afio.

C. Plan de accién
A continuacion se presenta el plan de accion que detalla las actividades a realizar

para alcanzar los objetivos del programa.

77



8.

ap sodinba ap wugoeald | |9 esaldwa
‘'saue|d | ap ebanug "€ S9N :8d ‘eale 9p saWaie9 | A ugioeasd el eied osindw| | sp  sopdisle  Jeziesy- | B] ua Jipunjg
‘sepewo]
sauolooe  seAanu
se| aue [euos.iad . (&L
. euibed ‘v ejgel 1an) ‘seloy
[ Uus SOopeAlasqo uoioeloeded g -uowenoedes ap 0sINd
"saleloualab | solquwed so| e aseq el Jnredwi esaidwa e8P | ;op ugpeing  ‘essidws
sawlou| | uod sa|eloualab ered epelesuod | sauslab So| |p UQIDBZNUBIOUOD | g op :_m:om_ma @ 0opo}
‘lensawill ugiunay sawloju| € saN | epeaud  esaidw3g | A uQIoeZIIISUSS | e ugioeloedes e lezieay
‘ugioe)ioeded
B| 0ged e JeA9|
eled sopuanbal
soAljeredaud
‘ugioe)oeded | so| Jeainou ‘eperesjuod uooeyIoRded
B Jiuedwn | ered eale ap uoloelioedes e lqioal -odinba us ofeqen
ered  eperenuod | sswalab A oanodaap eied (ssjeustew A souewny | g5 gsendoid ugpensedes
esaldwa ¥l U0 | [BAIU UOD Jopel|ioe} sosindal  8p  pepliquuodsip) | g ered soleseosU
[euosiad o010€IUOD | Bp uolunay T S9N | ‘(ousdru) Jopenjioed | esaidwa el ap ugioeredald | soanesedaid so| Jeziesy
“ewrelboud |o ered
eleleuod as anb
"021UQJ108|8 081109 | ugloeNdRdED ®B| Bp - odinbs us
BIA ugioewWIoUl | OPIUBIUOD [ 8I0OS ‘ugloenoeded | oeqen  sigos ejewsiens
ap uoglndedal A | oAdasp oAU ® el Jezjeal 8ep epebleous | gp opiewon ep erewe)
001UQJ8|a] 010BIU0D | Bwloyul ap ebanul ‘T saN | “(ousayun) Jopenjioeq | esaidwa uoloereNUOD | e ugioenoeded  Jerenuod
NOISING3dNS MvZITvay
VOINDOIL A NOIDVOIdIFdIA VYHO34d 3719dVYSNOdS3Y SV13N AvdaiAnILOVv
30 OIaan Y S3ANOIODV

‘uolooe ap ue|d

[® Ud seplulap sapeplAloe Se| ap ugloriuawadwi | ajueipaw ‘eisandold swuainbis | ap sopeladsa sopelnsal so| oze|d
ouelpaw e Jezued|e eled odinba ua ofeqe. ap eweiboid e o010841p oAode |3 seuololodold :ugiooe ap ue|d |ap oAnalqo

‘€10 0ZJeN :VHO3d

“elope|oldal esaldw3] vSIHdINT

€T10¢ OzZie\
elope|o1oal esaidwg

odinba ua ofleqes; ap ewelibouid |8 eied ugiooe ap ue|d
g e|gel




6.

‘eT0Z ozJew ‘eidoid ugloeioge| :81uany

"(00°00Z ‘TT "0) so1oexa saezienb s01us10818s |IW 82UQ 01SINANSIHd

"B1o3lIp
uQIoBAIBSIO
‘'sawlou|
‘'solo1018[3
‘'sauolunay

"B]S2 9p 0JUdP
ofeqen ap sodinba
sonanu  sO|  9p
ugioeald | B 8seq
uod esaidwa e| ap
onusp  sapepiAnoe
se| 9p Sdouene
so| alqos eweiboid

[op lopenioe)
[@ 10d sopesiniadns
OAIID3IIP

|9AIU B Ssawlojul

v SAN 'V

‘uoioebnsanul ap o1alqo

esaidwa ¥ ap osnuap oleqes
ap sodinba ap ojslwWIdG|gRISD

'soploa|qeIsa soAnalgo

B 9seq U0d sedyoadss
sapepiAnoe ereubise sa| as
safend so| e sojuaweledap
So| ap ojuap
reze e sodinba Jeubise
agap odinba jop Japll 13
‘odinba |ap

1ap)| |ap aued Jod SOAID9|0D
sol@l  Janowold  uagep
as ofeqenn ap sodinba
SO| ap ugIoeald e| ap oban-
‘odinba

[9p J3py| [9p  ugioeubisy-
"(LL-¥2 seuibed ‘g-g se|qel
JaA)  olpnisa ayuasaud
[9p 02103} OdJew |9 U8
ellosap ofeqeny ap sodinba
9p UQIoBaID B| 9P SISk}
se| e soa|qednde oleqen

us
op

‘odinba
oleqen
nidsa




D. Recursos
e Humanos
o Facilitador (externo).
o Gerentes de area.
o Subordinados.
e Institucionales
o Empresa objeto de estudio.
o Céamara de Comercio Guatemala.
¢ Materiales y equipo
o Escritorios, sillas, pizarrén, salén para capacitacion, Gtiles de oficina.
¢ Financieros
o El costo estimado de la implementacion del programa “trabajo en equipo”, segun

las actividades detalladas en el plan de accion se presenta en el siguiente

cuadro:
Cuadro 6
Costo del programa trabajo en equipo
Empresarecicladora
Afo 2013
CONCEPTO COSTO APROXIMADO
Capacitacion para gerentes de area vy Q. 9, 600.00

subordinados por parte de Camara de Comercio
Guatemala. (Inversion Q. 9, 600.00)

Reuniones trimestrales Q. 800.00
Papeleria y utiles de oficina. Q. 800.00
Imprevistos Q. 500.00
Total estimado ‘ Q. 11,700.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

E. Evaluacion
La primera evaluacion del programa de trabajo en equipo sera realizada tres meses
después de ser implementado el programa en el area de creacion de equipos de
trabajo, por medio de la verificacion del cumplimiento de metas de venta mensuales

establecidas por la empresa con anterioridad. Para lo cual, el facilitador con el
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apoyo de los gerentes de &rea entregara un informe al nivel directivo con los
avances iniciales y el progreso de la integracion de equipos de trabajo en la
empresa. Al finalizar el programa se realizara la evaluacion de equipos de trabajo la

cual se realizara en la fase cinco del programa para establecer equipos de trabajo.

Responsables

Gerentes de area, facilitador (externo).

. Supervision

Nivel directivo.
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De acuerdo a la propuesta del programa de trabajo en equipo se presenta la siguiente
tabla que corresponde a la capacitacion propuesta de trabajo en equipo dentro de la
empresa:

Tabla 4
Capacitacion propuesta trabajo en equipo
Empresarecicladora
Afio 2013

TEMA
Capacitacion “Trabajo en Equipo”. (Camara de Comercio de Guatemala).
-“Advengers trabajo en equipo”

OBJETIVO
Utilizando como base la pelicula los Advengers por la relacién con la implementacion de equipos de
trabajo y el trabajo en equipo, conocer los tipos de grupos y sus caracteristicas para saber utilizar el
trabajo en equipo en las ocasiones en las que sea requerido como técnica para motivar, generar ideas,
organizar, lograr objetivos globales, de forma que mantengamos una relacion de calidad en la
interaccién con otras personas, dando lugar a una interpretacion correcta de la informaciéon que nos llega
a través de los comunicados no verbales y eliminar las barreras de la comunicacién relacionadas con el
receptor a través de la escucha activa.
PRACTICA A REALIZA

Médulo |
e (Quéesunequipo?
e El conflicto y el equipo
e Conflictos de situacion y conflictos de comportamiento.
e CoOmo manejar la tensién de forma constructiva por medio del reconocimiento y la aceptacién de

las diferencias dentro del equipo.
e Como resolver conflictos dentro el equipo.
e El conflicto como obstaculo para el desarrollo de un equipo.
Médulo Il
Cbémo crear, organizar y animar equipos.
El cambio de “trabajar juntos” a trabajar en equipo.
Los beneficios del trabajo en equipo. Las reglas para conseguir un equipo de alto rendimiento.
Los tipos de equipo en funcién de la tarea a abordar.
Los 8 roles del individuo en el trabajo en equipo: el test de Belbin.
El ciclo de vida de un equipo: cdmo mantener viva la moral y la eficacia del equipo.

METODOLOGIA
Desarrollo de dos modulos con los temas definidos para que los participantes adquieran y desarrollen los
conocimientos referentes al trabajo en equipo dentro de la empresa.

Se utiliza la modalidad de trabajo individual, evaluacién intergrupal y autoevaluacion; se entregara a
cada participante una carpeta con informacion escrita que pueda enriquecer el conocimiento.

DURACION DEL CURSO
8 horas.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacién se presentan las gréficas que contienen los ejercicios que se llevaran a
cabo dentro de la empresa para difundir en la empresa el espiritu de trabajo en equipo:

Tabla 5
Ejercicio 1 creacion equipos de trabajo
Empresarecicladora
Ano 2013
NOMBRE EJERCICIO
Las notas recordatorias autoadhesivas.

CUANDO USARLO
Haga este ejercicio cuando el equipo se encuentre en sus primeras etapas de desarrollo, cuando no
haya suficiente comunicacion entre los integrantes del equipo.

OBJETIVO
El proposito de las notas recordatorias autoadhesivas es hacer que los miembros del equipo se sientan
mas comodos para relacionarse unos con otros de manera informal y se sientan mas relajados cuando
estén trabajando juntos. Este rompehielos ayudard a los miembros interdependientes del equipo a
trabajar mas eficazmente, porque cuando los integrantes de un equipo se conocen un poco unos a
otros, tienden a trabajar juntos més productivamente.
TIEMPO

Alrededor de cuarenta minutos, dependiendo del tamafio del grupo. Tome unos diez minutos para la
distribucion de las notas recordatorias y para escribir los datos, veinte minutos para las rondas y diez
para la evaluacion.

MATERIALES
Paquetes de notas recordatorias autoadhesivas, boligrafos y lapices.

DESCRIPCION

Pida que el equipo se siente alrededor de una mesa o0 en sofas y sillas, acomodados de manera
informal. Reparta paquetes de notas autoadhesivas de todos los colores. Pida que la gente tome tantas
como quiera (la mayoria toman de dos a cinco). Luego pida que dada persona cuente el nimero de
notas recordatorias autoadhesivas que tiene. Luego diga: cada nota representa algo acerca de usted y
de lo cual estd muy seguro que ninguno de los demas conoce hasta el momento.

Pida que los miembros del equipo escriban la informacién en sus notas recordatorias. La informacion
puede ser algo relacionado con uno de sus trabajos anteriores, algo de interés personal, una asignatura
favorita, una comida predilecta, etc.

Recalque que no debe mencionar algo que no quieran. Pidales priorizar sus datos, dejando en primer
lugar el que crean que es mas fascinante. Luego dirija dos o tres rondas en las cuales cada miembro
lee un dato de sus notas.

Lo que sucede con frecuencia durante esta actividad es que el equipo, cuando da con alguna
informacién que le parece interesante, comienza a conversar con ella. Después de que todos hayan
escrito informacién en sus notas recordatorias, recdjalas y léalas en voz alta, una por una, y pida que los
integrantes del equipo adivinen quién la escribio y digan por qué creen eso. Al final, la persona que
escribio la nota recordatoria revela su identidad.

Al concluir la actividad haga estas preguntas al equipo:

o (Cual fue el propésito de la actividad?

¢ Tienen ahora una mejor comprension de quiénes son sus compafieros de equipo?

¢En qué manera esta actividad les ayudara a trabajar méas eficazmente como equipo?

¢ Hay alguien que retuvo informacién acerca de un compafiero que realmente le sorprendio?
¢Por qué le sorprendio?

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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Tabla 6
Ejercicio 2 creacion equipos de trabajo
Empresarecicladora
Afo 2013

NOMBRE EJERCICIO
El juego de la originalidad.

CUANDO USARLO
El juego de la originalidad puede ser usado con cualquier equipo de trabajo para imprimirle una
experiencia creativa. Es particularmente provechoso cuando un equipo necesita ser mas creativo,
cuando el trabajo del equipo se esta volviendo repetitivo o0 cuando un equipo necesita escaparse de la
rutina diaria y quizas hallar una forma de hacer su trabajo interesante.
OBJETIVO

El ejercicio del juego de la originalidad tiene cuatro objetivos:
e Ver cuan creativo puede ser un equipo.
e Demostrar a los miembros del equipo que pueden ser creativos.
e Llevar al equipo a discutir cudl fue su proceso para ser creativos y hacer que comparen ese proceso

empleado en el juego con los procesos que emplean en sus situaciones reales del trabajo.
e Hacer que los miembros del equipo reflexionen en su dindmica de equipo.
TIEMPO

Cuarenta y cinco minutos: cinco minutos para las instrucciones; veinte minutos para el desarrollo del
juego; cinco minutos para realizar los juegos (si ha dividido el equipo en equipos mas pequefios); y
guince minutos para la evaluacion.

MATERIALES
Cualquier objeto del salén o de las personas del equipo. O puede llevar cualquier tipo de suministro o
recurso.

DESCRIPCION
Diga a los miembros del equipo que tienen que desarrollar un juego competitivo original que dos o mas
personas o equipos puedan jugar empleando los materiales que tienen encima de sus mesas. Digales
gue el juego no tiene que ser radicalmente diferente de alguno que ya exista, pero que debe tener algin
aspecto original o exclusivo.
Usted no puede imaginar cuan creativos pueden ser sus equipos con objetos de la vida cotidiana. El
juego de la originalidad también funciona bien si divide su equipo en equipos mas pequefios y hace una
competencia. Si va a hacer esto, necesita establecer categorias para las competencias. Dichas
categorias pueden ser: nivel de diversibn y emocién del juego; instrucciones claras, sencillas y
comprensibles; el costo y la facilidad para elaborar el juego; originalidad, etc.

EVALUACION
Después de que los jueces designen los ganadores, haga al equipo algunas preguntas como: ¢ Piensan
gue fueron creativos e innovadores al desarrollar su juego de la originalidad? ¢Cuales fueron algunos
factores clave que contribuyeron a su creatividad? ¢, Son ustedes igual de creativos en el trabajo y cémo
podemos reducir su efecto? ¢Como les parece que trabajé junto el equipo? ¢Funcionan de la misma
manera en el trabajo? ¢ Por qué?

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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Tabla 7
Ejercicio 3 creacion equipos de trabajo
Empresarecicladora
Afo 2013

NOMBRE EJERCICIO

Un problemareal.

CUANDO USARLO

Haga este ejercicio cuando el equipo no esté tratando o confrontando los problemas reales que estan
frenando su progreso.
Este ejercicio identifica y analiza los obstaculos que esta experimentando el equipo actualmente, aplica
un método de resolucion de problemas para dichos obstaculos y da a los equipos la oportunidad de
tomar decisiones.

Cuarenta minutos: quince minutos para identificar los problemas reales y veinticinco para resolver uno
de ellos.

MATERIALES
DESCRIPCION

Pida que el equipo haga un intercambio de ideas en cuanto a los problemas que estan enfrentando o
experimentando en el momento. Puede usar el método tradicional de lluvia de ideas. En este cada
miembro del equipo recibe una pila de tarjetas y escribe tantos problemas como pueda, uno en cada
tarjeta.
Luego todos pasan sus tarjetas a la derecha o a la izquierda, una a la vez. Cualquier tarjeta que reciban
podria generar una idea adicional para escribirla. El intercambio de ideas escritas se hace en un
silencio relativo; es decir, los miembros del equipo no hablan de lo que estan escribiendo. Relna todas
las tarjetas y publique las respuestas.
Una vez que se complete la lista, los miembros del equipo deciden cual problema desean discutir y
tratar de resolver al momento. Ellos pueden decidir cuél al priorizar los problemas y elegir el mas dificil,
0 pueden elegir uno que sea de menor importancia pero que, si lo resuelven, le daria al equipo un
impulso. Sino pueden decidir, pidales elegir uno a alzar para trabajar en él. Es mejor que evite escoger
el problema o facilitar la discusion, aun si ellos estan en el nivel de desarrollo.

Haga las siguientes preguntas al equipo: ¢Piensan que fuimos honestos al enumerar nuestros

problemas o asuntos, o piensan que hay otros, quizas aun mas importantes, que no salieron a la luz? Si

es asi, digan cudles. ¢Trabajamos juntos todos para resolver el problema seleccionado? Dar ejemplos.

¢,Coémo podemos mejorar el proceso de lluvia de ideas? ¢Estan contentos con la solucién dada a

nuestro problema? ¢ Por qué?
Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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Tabla 8
Ejercicio 4 creacion equipos de trabajo
Empresarecicladora
Afio 2013

NOMBRE EJERCICIO

Lideres famosos.

CUANDO USARLO

Haga este ejercicio cuando los miembros del equipo ingresen a los roles de liderazgo de equipo y

necesiten saber qué comportamientos de liderazgo son apropiados y cuales no.
OBJETIVO

El objetivo de este ejercicio consiste en identificar los comportamientos eficaces de liderazgo que el

equipo considere que sus miembros necesitan cuando asuman roles de liderazgo de equipo o

comportamientos que los lideres deberian evidenciar. Esto también permite que los miembros del

equipo reflexionen en sus propios comportamientos de liderazgo actuales.
TIEMPO

Aproximadamente treinta minutos, dependiendo del tamafio del equipo.

MATERIALES
DESCRIPCION

Pida que cada miembro del equipo piense en un lider bien conocido que ellos crean que es o fue muy
bueno. El lider tiene que ser bien conocido por todos ellos. Puede ser de cualquier campo de la vida:
politico, empresarial, de la cultura popular, etc. Cada persona debe escribir luego el nombre de esa
persona famosa en una pequefia cartulina.

Pida que cada uno de ellos coloque su letrero de cartulina en la espalda de otro miembro del equipo.
Asegurese de que la persona que recibe el letrero de cartulina en la espalda no vea el nombre del lider
escrito en él. El letrero de cartulina debe tener una cinta o una cuerda atada a él para que el miembro
del equipo pueda usarlo durante la actividad. Si alguno de ellos no puede pensar en el nombre de algin
lider para escribirlo, tenga a mano una lista de nombres. Por ningin motivo dé la impresion a ese
miembro del equipo de que la lista contiene nombres de lideres que usted cree que son excelentes.
Explique que sélo es una lista de nombres que algunas personas pondrian en la categoria de buenos
lideres.

Cuando todos los miembros del equipo tengan nombres en sus espaldas, deles la oportunidad de leer
en las espaldas de los demés. Luego haga que el grupo se retna en un circulo. Y una a una, cada
persona del grupo haga cinco preguntas en cuanto al lider de su espalda, con el fin de adivinar la
identidad de esa persona. Dicha persona sélo puede hacer preguntas cuyas respuestas sean si 0 no.
Si después de hacer las cinco preguntas no puede adivinar la identidad de ese lider, entonces el equipo
le dice el nombre.

Haga las siguientes preguntas al equipo: ¢ Esta de acuerdo con que la persona escrita en su espalda es
un buen lider? En caso afirmativo, ¢ qué caracteristicas hicieron o hacen de esa persona un buen lider?
De esas caracteristicas, ¢cuales aportaron o0 hacen de esa persona un buen lider? De esas
caracteristicas, ¢,cuales aporta usted al equipo cuando desempefia un rol de liderazgo?
Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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3.9.4 Fase 4. Implementacién de equipos de trabajo.

Luego de llevar a cabo la fase 3 del programa que contiene el primer programa
“trabajo en equipo” se desarrollara la fase 4 del programa la cual consiste en la
implementacion de equipos de trabajo. Para el desarrollo de dicha fase se llevaran a
cabo una serie de programas los cuales reforzaran la implementacion de equipos de
trabajo y los aspectos negativos evaluados dentro del clima organizacional en el

capitulo dos de la presente investigacion.

La implementacion de equipos de trabajo se llevara a cabo por medio del
involucramiento de los equipos de trabajo lo cual da como resultado que los equipos
acepten la responsabilidad y compromiso en su trabajo, pero de igual forma la empresa
debe proporcionar los recursos para incidir en este trabajo es por eso que se
implementa el programa de “reconocimiento” el cual se llevara a cabo por medio del
reconocimiento del esfuerzo de los equipos de trabajo en el cumplimiento de los

objetivos de equipo y organizacionales.

Luego en el desarrollo de la implementacion de equipos de trabajo se llevaran a cabo
los programas de “liderazgo”, “capacitacién y desarrollo de personal”, “comunicacion” y
“relaciones interpersonales”. La implementacion de dichos programas para la empresa
es importante, ya que cuando un equipo esta asumiendo nuevos papeles, habilidades y
conocimiento, es importante para el equipo ver los resultados rapidamente. Las
practicas basadas en un equipo de trabajo, cuando se implementan satisfactoriamente,

llevan a una mas alta productividad, mayor y mejor satisfaccion de los colaboradores.
A continuacién el desarrollo de los programas que forman parte de la fase 4:

e Programa “reconocimiento”.

e Programa “liderazgo”.

e Programa “capacitacion y desarrollo de personal”.
e Programa “comunicacion” y;

e Programa “relaciones interpersonales”.
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3.9.4.1 Programa “Reconocimiento”

A. Introduccion
Para que los colaboradores dentro de la empresa, se sientan satisfechos y
motivados, el desempefio eficiente debe ser valorado y recompensado. Esto motiva
a los colaboradores a que se sientan incentivados y sus esfuerzos individuales y de
equipo sean mayores y mejores, ya que sus expectativas dentro de la empresa

estan siendo cumplidas brindandoles satisfaccion de pertenecer a la empresa.

Con base a lo anterior se presenta una propuesta de un programa de
reconocimiento, con el cual por medio de incentivos no econémicos a los
colaboradores de la empresa objeto de estudio que demuestren responsabilidad,
compromiso, dedicacion y entrega para lograr las metas de equipo y por

consiguiente generar la lealtad con la empresa.

B. Objetivos

e Reconocer e incentivar a los colaboradores de la empresa por medio de
reconocimientos no econémicos que incentiven la productividad de los equipos de
trabajo, para lograr que en el lapso de un afio este se encuentren comprometidos
con la empresa.

e Aumentar en un afio la productividad de los equipos de trabajo para el logro de los
objetivos organizacionales.

e Crear la motivacion necesaria para que a corto plazo los colaboradores a través
de una relacion directa de un trabajo bien realizado, tengan la necesidad de

desempeiiarse mejor para recibir reconocimientos.

C. Plan de accion
A continuacion se presenta el plan de accién para poner en practica el programa de

reconocimiento.
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D. Recursos
e Humanos
o Nivel directivo.
o Gerentes de éarea.
o Subordinados.
o Facilitador.
e Institucionales
o Empresa objeto de investigacion.
¢ Materiales y equipo
o Escritorio, marcadores, utiles de oficina y los reconocimientos fisicos
propuestos.
¢ Financieros
o A continuacién se presenta una estimacion de los costos del programa de
reconocimiento,

Cuadro 7
Costo del programa reconocimiento
Empresarecicladora

Afio 2013
Wm

Costo aproximado de los reconocimientos Q. 30,000.00
-Eficiencia laboral Q. 500.00

-Gerente del afio Q. 2,000.00

-Mejor equipo de trabajo Q. 3,000.00
-Excelencia académica Q. 1,000.00
-Celebracion cumpleafieros trimestre Q. 5,000.00
-Celebracién aniversario Q. 18,500.00
Imprevistos Q. 2, 000.00

Total estimado Q. 32,000.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

E. Evaluacion
La evaluacién se realizara tras finalizar el programa, con el fin de comprobar si los

objetivos se estan alcanzando o ya se alcanzaron. El facilitador en conjunto con los
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gerentes de area presentardn al nivel directivo los avances del programa de

reconocimiento.

F. Responsables

Facilitador (interno), gerentes de area.

G. Supervision

Nivel directivo.

H. Disefios

Los disefios para el programa de reconocimientos se presentan a continuacion.
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A continuacion se presenta la tarjeta de felicitacion a los colaboradores por demostrar
su iniciativa laboral ente otros aspectos dentro de la empresa:

Figura 5
Tarjeta de felicitacion colaboradores
Empresarecicladora
Afio 2013

La Empresa Recicladora

Tiene el agrado de felicitar la colaborador:

Por la excelente labor que lleva en el departamento de:

iTU ESFUERZO HACE LA DIFERENCIA!

Jefe Inmediato

Guatemala __ de del

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta el diploma de reconocimiento al gerente del afio dentro de

la empresa:

Figura 6
Diploma de reconocimiento gerente del afio
Empresarecicladora
Afio 2013

La Empresa Recicladora kY,

Otorga el presente diploma de reconocimiento
al colaborador:

Por ser el Gerente del Ano:

iTU ESFUERZO HACE LA DIFERENCIA

Gerente General

Guatemala __ de del

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacién se presenta el diploma de reconocimiento al mejor equipo de trabajo
dentro de la empresa:

Figura 7
Diploma de reconocimiento al mejor equipo de trabajo
Empresarecicladora
Aio 2013

La Empresa Recicladora

Otorga el presente diploma de reconocimiento
al colaborador:

Por ser parte del mejor equipo de trabajo de la empresa recicladora:

iTU ESFUERZO HACE LA DIFERENCIA

Gerente General Gerente de Recursos Humanos

Guatemala __ de del

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta la invitacion a la cena de reconocimiento al mejor equipo de

trabajo dentro de la empresa:

Figura 8
Invitacién cena de reconocimiento
Empresarecicladora
Afo 2013

La Empresa Recicladora

El departamento de recursos humanos tiene el agrado de
invitarle a usted a una cena de reconocimiento por el
esfuerzo realizado durante el afio en curso para integrar el
mejor equipo de trabajo dentro de la empresa:

Fecha:

Lugar:

Hora:

Fuente: Elaboracién propia, marzo 2013.
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A continuacién se presenta el diploma de reconocimiento a la excelencia académica al

colaborador con mejor promedio académico dentro de la empresa:

Figura 9
Diploma de reconocimiento a la excelencia académica
Empresarecicladora
Afio 2013

La Empresa Recicladora

Otorga el presente diploma de reconocimiento
al colaborador:

Por la excelencia académica durante el ciclo __:

iTU ESFUERZO HACE LA DIFERENCIA!

f. f.

Gerente General Gerente de Recursos Humanos

Guatemala __ de del

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta la invitacion a la celebracion trimestral de cumpleafieros
dentro de la empresa:

Figura 10
Invitacién celebracion trimestral de cumplearieros
Empresarecicladora
Afo 2013

La Empresa Recicladora

El departamento de recursos humanos tiene el agrado de
invitarle a wusted a la celebracion trimestral de
cumpleaiieros del trimestre:

Fecha:

Lugar:

Hora:

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta la invitacion a la celebracion anual de la empresa dentro de

la empresa:

Figura 11
Invitacion celebracion anual aniversario de la empresa
Empresarecicladora
Aio 2013

La Empresa Recicladora

La gerencia general tiene el agrado de invitarlo a usted a la
celebracion del aniversario de la empresa recicladora:

Fecha:
Lugar:

Hora:

i TE ESPERAMOS!

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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3.9.4.2 Programa “Liderazgo”

A. Introduccion
El liderazgo exitoso es lograr que los colaboradores y miembros de su equipo de
trabajo deseen seguir la misma direccion que usted, siendo productivos dentro del
trabajo que realicen hacia objetivos definidos en situaciones especificas dentro de

su trabajo.

El liderazgo es un trabajo que reta y gratifica, es por eso que se propone el siguiente
programa de liderazgo el cual ayudard a los gerentes de la empresa objeto de
estudio a lograr que sus subordinados confien y que existe una direccion y proposito

en todo lo que realicen dentro de la misma.

B. Objetivos

e Lograr en el lapso de un afio un tipo de liderazgo efectivo en el cual los empleados lo
identifiquen a usted como lider de equipo, que ayude al cumplimiento de los objetivos
de la empresa, por medio de la participacion de todos los equipos de trabajo que
conformen a la misma.

e Fomentar una actitud positiva hacia el trabajo mediante la mejora constante de sus
propias capacidades mediante un liderazgo enfocado en todos los colaboradores.

¢ Crear a mediano plazo un ambiente productivo de trabajo en el cual sea sensible a las
necesidades de lo que sucede en todos los departamentos de la empresa y las
necesidades de la misma como un todo y que los colaboradores se encaminen al

seguimiento del lider de forma voluntaria.
C. Plan de accion

A continuacién se presenta el plan de accién que se llevara a cabo para la

implementacion del programa de liderazgo en la empresa.
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D. Recursos
e Humanos
o Nivel directivo.
o Gerentes de area.
o Subordinados.
o Facilitador (interno).
e Institucionales
o Empresa objeto de estudio.
o Empresa privada contratada para la capacitacion.
e Materiales y equipo
o Escritorio, marcadores, Utiles de oficina y los
propuestos.
¢ Financieros
o A continuacion se presenta una estimacion de los
liderazgo,

Cuadro 8
Costo del programa liderazgo
Empresarecicladora
Afio 2013

CONCEPTO

reconocimientos fisicos

costos del programa de

MONTO

APROXIMADO

Capacitacion para lideres de equipos (gerentes) por Q. 2,800.00
parte de empresa privada contratada. (Q.933.33 por

persona) (Q. 933.33 * 3)

Promover un liderazgo receptivo e innovador dentro de Q. 500.00
los equipos de trabajo.

Implementacion de liderazgo participativo enfocado a Q. 500.00
resultados.

Papeleria y utiles de oficina Q.300.00
Imprevistos Q. 500.00

Total estimado Q. 4,600.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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E. Evaluacion
La evaluacion del programa se realizara tres meses después de la implementacion
del mismo por medio de informes proporcionados por parte de los gerentes de area
al facilitador del programa. Con dichos informes el facilitador podra dar los
resultados en los cuales se les pueda demostrar al nivel directivo si se estan
cumpliendo o no los objetivos de dicho programa, con base a las nuevas acciones

tomadas para el personal de la empresa.

F. Responsables
Gerentes de area, facilitador.

G. Supervision

Nivel directivo.
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De acuerdo a la propuesta del programa de liderazgo se presenta la siguiente grafica
gue corresponde a la capacitacion propuesta de liderazgo dentro de la empresa:

Tabla 11
Capacitaciéon propuesta liderazgo
Empresarecicladora
Afo 2013

TEMA
Capacitacion “Liderazgo”.
-Formando lideres.

OBJETIVO
Despertar en los participantes aquellas actitudes que les permitan lograr e incentivar a
sus subalternos a dar lo mejor de si para alcanzar una meta y superarla.

Lograr personas motivadas, con impulso; que desean transmitir sus ideas, y que
dirigen desde atras y no desde arriba.

PRACTICA A REALIZA

Diferentes estilos de liderazgo y ejemplos de liderazgo a través de la historia.
Caracteristicas de un nuevo lider.
Rasgos de liderazgo, como una calidad personal.
El liderazgo como funcién de la organizacion.
Andlisis de los diferentes rasgos de personalidad de un lider.
El poder carismético.
Funciones de liderazgo.
El director del grupo vrs. el lider del equipo.

METODOLOGIA
Desarrollo de dos moédulos con los temas definidos para que los participantes
adquieran y desarrollen los conocimientos referentes al liderazgo dentro de la
empresa.

Se utiliza la modalidad de trabajo individual, evaluacion intergrupal y autoevaluacion;
se entregara a cada participante una carpeta con informaciéon escrita que pueda
enriquecer el conocimiento.

DURACION DEL CURSO
8 horas.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacién se presentan las expectativas de liderazgo dentro de la empresa objeto
de estudio para promover la actitud de identificacién de los colaboradores:

Tabla 12
Expectativas de liderazgo de la empresa
Empresarecicladora
Afio 2013

Tenga una imagen global de la misma. No centre su atencién sdlo en su propio
departamento o responsabilidades inmediatas.
Sea sensible a lo que sucede en otros
departamentos y a las necesidades de la
compafiia como un todo.

Cree un ambiente de trabajo productivo para sus | Ponga en practica sus dotes de supervision para
empleados. dirigir a los empleados productivos.

Tome decisiones por si solo y ejerza el liderazgo | Aplique nuevos programas y métodos mientras se
con buen juicio. gana la aceptacién de los empleados.

Comuniquese de forma eficaz con sus empleados. | Para mantenerlos informados acerca de las
politicas y procedimientos de la compafiia.

Ensefie a sus empleados a ser eficaces. En lo que hacen y ayudeles a desarrollar sus
propias capacidades.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

Esta lista es un imperativo para todo lider, y deberia formar parte de los objetivos

relativos a su trabajo.

Témese un momento...
¢ Refleja usted todas las expectativas recién discutidas que debe tener todo lider?

Escriba a continuacion cualquier expectativa que deba ser incorporada a sus objetivos:
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3.9.4.3 Programa “Capacitacion y desarrollo”

A. Introduccion
Todos los colaboradores de la empresa tienen habilidades y destrezas, pero la
empresa debe brindar las oportunidades para que los colaboradores puedan
potenciar dichas habilidades y destrezas para beneficio propio. Una forma de
cumplir con este objetivo es por medio de la capacitacion de las habilidades que
ellos presentan, asi como el aprendizaje de nuevas destrezas que les serviran en
sus puestos de trabajo. Luego de ser capacitado el personal, se le debe brindar el
ambiente adecuado dentro de la empresa para que pueda desarrollar dichas

habilidades al maximo.

B. Objetivo
e Detectar a corto plazo las necesidades de capacitacion del DNC al gerente de
recursos humanos de la empresa.
e Capacitar en el lapso de un afio a los colaboradores para que puedan reforzar
el desempefio eficaz en sus puestos de trabajo.
¢ Impulsar un ambiente de desarrollo en el cual los colaboradores, en el cual los
colaboradores puedan utilizar el maximo de sus habilidades y destrezas

presentes.

C. Plan de accion
A continuacion se presenta el plan de accion que detalla las actividades de dicho

programa.
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D. Recursos
e Humanos
o Nivel directivo.
o Gerentes de area.
o Subordinados.
o Facilitador (externo).
e Institucionales
o Empresa objeto de estudio.
o Empresa privada contratada para la capacitacion.
e Materiales y equipo
o Escritorio, marcadores, Utiles de oficina.
¢ Financieros
o A continuacién se presenta una estimacion de los costos del programa de

capacitacion y desarrollo,

Cuadro 9
Costo del programa capacitacion y desarrollo
Empresarecicladora
Afio 2013
CONCEPTO ‘ COSTO APROXIMADO
Capacitacion para Gerente de Q. 4,800.00
Recursos Humanos. (Q. 1, 200.00 por

sesion) (Q. 1, 200.00 *4)

Papeleria y utiles de oficina Q. 300.00
Imprevistos Q. 500.00
Total estimado ‘ Q. 5, 600.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

E. Evaluacion
El cumplimiento de los objetivos establecidos en el programa de capacitacion y

desarrollo se verificaran tres mes después de la implementacion del mismo, por
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medio de un informe integrado por el facilitador con la informacién proporcionada

por los gerentes de area.

F. Responsables

Gerentes de area, facilitador (externo).

G. Supervision

Nivel directivo.
H. Disefios

Los disefios propuestos para el programa de capacitacion se presentan a

continuacion.
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De acuerdo a la propuesta del programa de capacitacion se presenta la siguiente
grafica que corresponde a la capacitacion propuesta de deteccion de necesidades de

capacitacion dentro de la empresa:

Tabla 15
Capacitacién propuesta deteccion necesidades de capacitacion
Empresarecicladora
Afio 2013

TEMA
Capacitacion “Capacitacion y desarrollo”.
-Dirigida al Gerente de Recursos Humanos.

-Deteccion de necesidades de capacitacion (DNC).
OBJETIVO

Desarrollar en la gerencia de la empresa las habilidades necesarias para identificar las
necesidades de capacitacion que se dan dentro del personal de la empresa.

PRACTICA A REALIZA
-Definicion de la deteccion de las necesidades de capacitacion.
-Niveles de analisis de DNC.
-Cédulas para DNC.
-Seleccion de necesidades relevantes de capacitacion.
-Andlisis de necesidades relevantes de capacitacion.
-Asignacion de importancia relativa.
-Determinacion de magnitud de brechas.
-Validacion de recursos.

METODOLOGIA
Desarrollo de cuatro médulos con los temas definidos para que los participantes
adquieran y desarrollen los conocimientos referentes a la deteccion de necesidades de
capacitacion en el personal de una empresa.

Se utiliza la modalidad de trabajo individual y autoevaluacion; se entregara a cada
participante una carpeta con informacion escrita que pueda enriquecer el
conocimiento.

DURACION DEL CURSO
16 horas.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta el formato de evaluacion de las necesidades de
capacitacion del personal dentro de la empresa:

Tabla 16
Formato evaluacion de las necesidades de capacitacion del personal
Empresarecicladora
Afio 2013

DISENO DEL DIAGNOSTICO DE LAS NECESIDADES PUESTO/PERSONA

e Taller técnico del diagnéstico de necesidades
Se impartir4 un taller sobre diagnéstico de necesidades de capacitacion, enfocado a los
gerentes de area en el cual se adquiere la habilidad para llenar los formatos de deteccién
de necesidades de capacitacién de cada puesto. Dicho taller se llevara a cabo al momento
de recibir el curso de capacitacion por la empresa contratada, propuesto en el plan de

accion presentado anteriormente.

e Diagnostico de necesidades puesto/persona
Este proceso de lleva a cabo mediante del llenado de formas por informacion que debera
proporcionar el personal a los gerentes de area. A continuacion se describen los pasos

para llenar las formas necesarias para la deteccion de necesidades de capacitacion.

FORMA 1: FUNCIONES Y ATRIBUCIONES DEL PUESTO.

o Dentro de esta primera forma se requiere completar los siguientes datos:

= Puesto.

= Area de trabajo.

» Funciones y atribuciones del puesto.
» Fecha de elaboracion de la forma.

» Revision de la forma por superior inmediato.

FORMA 2: REQUERIMIENTO DE APRENDIZAJE PARA EL PUESTO.

o En esta forma se requiere que se complete con la siguiente informacion:
» Datos del puesto y area de trabajo.

= Descripcion de los requerimientos de capacitacion del puesto.

= Habilidades y destrezas para el puesto.
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= Justificacion de cada requerimiento.
= Colocar la fecha.
» Informacién de quién elaboré la forma, que es el jefe inmediato, asi como la

persona que realiza la revision de la forma, en este caso es el facilitador.

FORMA 3: ACTUALIZACION DE LOS CONOCIMIENTOS, HABILIDADES Y

ACTITUDES POR EMPLEADO.

o En esta forma se van a detallar las prioridades requeridas antes de cubrir las
necesidades de capacitacion de los colaboradores:
= [Escala de valoracion de las necesidades de capacitacion.
= Tiempo en qué se reforzaran las necesidades de capacitacion.
= Comparacién de requerimientos del puesto.
= Dicha forma la debe llenar el jefe inmediato, y la revisién la realizara el

facilitador.

FORMA 4: DESCRIPCION Y DETALLE DEL CURSO.

o Esta formaincluye el nombre del curso o los cursos que se requieren realizar en orden

de importancia con base a los requerimientos recibidos, la cual debe contar con la
autorizacion del nivel directivo de la empresa. Esta forma debe incluir la siguiente
informacion:

= A qué puesto va dirigido.

= Temario del contenido del curso a impartir.

= Duracién total del curso (horas, dias).

= Personal capacitador (interno o externo).

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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3.9.4.4 Programa “Comunicacion”

A. Introduccion
Dentro de esta fase se llevara a cabo un programa de comunicacion, ya que la
buena comunicacion garantiza el flujo efectivo de la comunicacién en los niveles
jerérquicos y en los equipos de trabajo. De esta forma la informacion fluird de
manera eficiente y se evitaran los conflicto interpersonales y los colaboradores se
sentiran participes de las acciones que se llevan a cabo dentro de la empresa, ya
que estaran informados. Con el objetivo de mejorar el nivel de comunicacién dentro
de la empresa se presenta un plan de accion para tomar las acciones correctivas

sobre este tema que actualmente es insatisfactorio dentro de la empresa.

B. Objetivos

e Promover en el lapso de un afio la confianza de los colaboradores a comunicar sus
ideas, pensamientos, sugerencias, quejas en beneficio de su trabajo tanto individual
como de equipo.

¢ Eliminar en un corto plazo las barreras de comunicacion que existen actualmente con
todos los niveles jerarquicos de la empresa.

¢ Incrementar en un mediano plazo la comunicacién (ascendente, descendente y lateral)
para lo cual ayudara la integracion de los equipos de trabajo expuesto en la fase uno

del programa.

C. Plan de accion
A continuacion se presenta un plan de accién que detalla las actividades a realizar

para alcanzar los objetivos del programa de comunicacion.
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D. Recursos
e Humanos
o Gerentes de éarea.
o Subordinados.
o Facilitador (externo).
e Institucionales
o Empresa objeto de estudio.
o Camara de Comercio de Guatemala.
¢ Materiales y equipo
o Escritorios, sillas, pizarrones, marcadores, computadora, cafionera y Utiles de
oficina.
¢ Financieros
o A continuacion se presenta una estimacion de los costos del programa de

comunicacion,

Cuadro 10
Costo del programa comunicacion
Empresarecicladora

Afo 2013

CONCEPTO COSTO APROXIMADO
Capacitacion para gerentes de area y Q. 9, 600.00
subordinados por parte de Céamara de
Comercio Guatemala. (Inversién Q. 9,
600.00)
Demas actividades plan de accion Q. 300.00
Papeleria y utiles de oficina Q. 300.00
Imprevistos Q. 500.00
Total estimado Q. 10, 700.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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E. Evaluacion
La evaluacion del programa se realizara tres meses después, mediante la entrega
de informes de los gerentes de area y el facilitador al nivel directivo de la empresa,
para verificar si se estan cumpliendo los objetivos del programa para establecer

equipos de trabajo.

F. Responsables

Nivel directivo, gerentes de area y facilitador (interno).

G. Supervision

Nivel directivo.
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De acuerdo a la propuesta del programa de comunicacién se presenta la siguiente
grafica que corresponde a la capacitacion propuesta de comunicacion dentro de la

empresa.

Tabla 18
Capacitacién propuesta comunicacioén
Empresarecicladora
Afio 2013

TEMA
Capacitacion “Comunicacion”.
-Cémo hacer que las reuniones sean productivas.

OBJETIVO
Al finalizar la capacitacion los asistentes deberdn de ser capaces de preparar
reuniones individualizadas con empleados y superiores, mantener reuniones con su
equipo de trabajo y resolver los problemas tipicos de las reuniones.

PRACTICA A REALIZA

-Reuniones de uno en uno.

-Como maximizar el tiempo de preparacion de una reunion.
-Cuéando alguien convoca una reunion.

-Como dirigir una reunion con su equipo de trabajo.
-Problemas tipicos en una reunion.

METODOLOGIA
Desarrollo de un mdédulo con los temas principales para el desarrollo de reuniones
productivas dentro de la empresa.

Se utiliza la modalidad de trabajo individual, intergrupal y evaluacion intergrupal; se
entregara a cada participante una carpeta con informacion escrita que puede
enriquecer el conocimiento.

DURACION DEL CURSO
8 horas.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta la hoja de preparacion de reuniones semanales de equipos
de trabajo dentro de la empresa:

Figura 12
Hoja de preparacion reuniones equipos de trabajo
Empresarecicladora
Aio 2013

HOJA DE PREPARACION REUNION EQUIPOS DE TRABAJO

Reunién con:

Propésito(s):

Resultados deseados:

Puntos mas importantes a tratar:

1.
2
3.

Respuesta probable

Mi respuesta:

Resultados de la reveunion:

Accién a emprender

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta la hoja de objetivos dentro de las reuniones que se
estableceran dentro de los equipos de trabajo:

Figura 13
Hoja de objetivos reuniones integrantes equipos de trabajo
Empresarecicladora
Afo 2013

HOJA DE OBJETIVOS COLABORADOR

Nombre del colaborador: Obijetivos laborales colaborador: Mejor curso de accién
para el cumplimiento de

objetivos:

Nombre del lider de | Objetivos personales colaborador:

equipo:

Jessica Hacer curso direccion Aumentar Formacién en

conocimiento producto | ambas dreas

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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3.9.4.5 Programa “Relaciones interpersonales”

A. Introduccion
Para lograr el cumplimiento de los objetivos organizacionales es necesario fomentar
las relaciones interpersonales entre los colaboradores de la empresa objeto de
estudio para que exista disposicion, entrega, entusiasmo, cooperacion, apoyo mutuo
y cohesion entre ellos para que puedan realizar el trabajo de equipo de manera

eficiente.

B. Objetivo
e Fomentar un ambiente de cooperacion y comparfierismo que permita la resolucién de
conflictos de forma eficaz dentro de la empresa.
e Desarrollar habilidades de trabajo en equipo dentro de los colaboradores de la
empresa para la realizacion de las actividades dentro de la jornada laboral.

C. Plan de accion
A continuacion se presenta un plan de accion que detalla las actividades a realizar para

alcanzar los objetivos del programa de relaciones interpersonales.
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D. Recursos
e Humanos
o Gerentes de area.
o Subordinados.
o Facilitador.
o Encargados del taller de relaciones interpersonales.
e Institucionales
o Empresa objeto de estudio.
o Materiales y equipo
o Escritorios, sillas, pizarrones, marcadores, computadora, cafionera y
Gtiles de oficina.
¢ Financieros
o A continuacién se presenta una estimacion de los costos del programa de

comunicacion,

Cuadro 11
Costo del programa relaciones interpersonales
Empresarecicladora

Afo 2013
CONCEPTO COSTO APROXIMADO

Costo estimado taller relaciones Q. 2, 000.00
interpersonales.

Papeleria y utiles de oficina Q. 300.00

Costo estimado de diplomas Q. 850.00

Costo estimado de refacciones Q. 1,020.00
Imprevistos Q. 500.00

Total estimado Q. 4,670.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

E. Evaluacion
La evaluacion del programa de relaciones interpersonales se realizara de

forma trimestral, a través de informes de los encargados del taller de
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relaciones interpersonales y presentados por el facilitador al nivel directivo
sobre los avances obtenidos respecto al trabajo en equipo de los

colaboradores de la empresa objeto de estudio.
. Responsables
Facilitador, encargados del taller de relaciones interpersonales, gerentes de

area.

. Supervision

Nivel directivo.
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A continuacidon se presenta el anuncio que se pegara en la cartelera el cual
incluye los equipos que formaran parte del taller de relaciones interpersonales:

Figura 14
Anuncio cartelera integracién de equipos taller relaciones interpersonales
Empresarecicladora
Afo 2013

La Empresa
Recicladora

Integracién de equipos taller
“Relaciones Interpersonales”

10 PARTICIPANTES
10 PARTICIPANTES
10 PARTICIPANTES

Tomar nota del equipo asignado para el éxito del taller.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacidon se presenta el anuncio que se pegara en la cartelera el cual
incluye las fechas de realizacion del taller de relaciones interpersonales:

Figura 15
Anuncio cartelera fechas de realizacién taller relaciones interpersonales
Empresarecicladora
Afo 2013

La Empresa
Recicladora

Integraciéon de equipos taller
“Relaciones Interpersonales”

FECHA ESTIMADA
FECHA ESTIMADA
FECHA ESTIMADA

Tomar nota de las fechas asignadas en su agenda para el éxito del
taller.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta el listado de asistencia de losequipos que formaran
parte del taller de relaciones interpersonales:

Figura 16
Listado de asistencia taller relaciones interpersonales
Empresarecicladora
Afo 2013

La Empresa Recicladora

HOJA DE ASISTENCIA
TALLER “RELACIONES INTERPERSONALES”

Guatemala, de de

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta el diploma de participacion del taller de relaciones
interpersonales:

Figura 17
Diploma de participacion en el taller de relaciones interpersonales
Empresarecicladora
Afio 2013

La Empresa
Recicladora

Otorga el presente diploma de participacién
al colaborador:

Por su participacién en el taller de “Relaciones Interpersonales”:

iTU ESFUERZO HACE LA DIFERENCIA!

Gerente General

Guatemala __ de del

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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A continuacion se presenta el disefio del trifoliar que se entregard a los

participantes del Taller de relaciones interpersonales:

Figura 18

Disefo de trifoliar para el taller de relaciones interpersonales (lado anverso)

Empresarecicladora
Afo 2013

¢QUE SON LAS RELACIONES
INTERPERSONALES?

Consiste en la interaccién reciproca entro

dos o mds personas, los cuales involucran

los siguientes aspectos:

. Habilidad de
efectivamente.

. El escuchar.

. Resolucién de conflictos

comunicarse

. Expresién auténtica de uno/una.

CARACTERISTICAS DE LAS RELACIONES
INTERPERSONALES SALUDABLES

Honestidad y sinceridad.
Respeto y afirmacién.
Compasién.
Comprensién y sabiduria.

COMPORTAMIENTOS EN LAS RELACIONES

INTERPERSONALES
COMPORTAMIENTO COMPORTAMIENTO
S S
INEFICACES EFECTIVOS

-Juzgar. -Descriptivo.
-Control. -Orientado al
-Superioridad problema.

-Empatia.

-lgualdad.

Cuando existen relaciones
interpersonales eficientes se
produce lo siguiente:

. Satisfaccion.

. Avtenticidad.

. Empatia.

. Compaiierismo.

. Efectividad.

Cuando hay relaciones

interpersonales  deficientes  se
produce lo siguiente:
Frustracion.
Ansiedad.
Enojo.
Agresividad.
Actitud negativa.
Desercién o
empleo.

despido  del

IMPORTANCIA DE LA CONFIANZA
EN LAS RELACIONES
INTERPERSONALES

-La confianza es un elemento vital

en todas las relaciones
interpersonales  incluyendo  las
organizaciones.

-Las personas deben creer la

veracidad de la informacién y de
que se les hable de los asuntos
importantes que les compete.

-Las personas necesitan saber que
la organizacién se preocupa por
ellos para que haya confianza y
compromiso.

¢COMO MEJORAR LAS RELACIONES
INTERPERSONALES?

Para mejorar las rel
se sugiere:

interper:

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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Figura 19
Disefio de trifoliar para el taller de relaciones interpersonales (lado reverso)
Empresarecicladora
Aio 2013

¢COMO CONTROLAR SITUACIONES FACTORES DE LOS CUALES DEPENDEN LAS

NEGATIVAS? RELACIONES INTERPERSONALES
. No dar demasiada importancia a | La duracién de la relacién depende de
aquello que en realidad no la tiene. varios factores:
TALLER
. No dejes que tus emociones te “RELACIONES
dominen; mejor retirate de la INTERPERSONALES”

situacién que te estd provocando
algén problema y busca el
“equilibrio” emocional.

EMPRESA RECICLADORA
ANO 2013.

. Ante el surgimiento de algin
problema con alguien respeta su
posicién y reconoce que su
interpretacién al conflicto es tan
vélida como la tuya.

. No debes enclaustrarte en tu
frustracién. Platica y desahégate
con alguien de tu confianza.

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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3.9.5 Fase 5. Evaluacién de equipos de trabajo

A continuacion se describe la metodologia sugerida, para la evaluacion futura
luego de la implementacion del programa para establecer equipos de trabajo.

La evaluacion del programa para establecer equipos de trabajo debe ser
coordinada por el facilitador externo asignado por la empresa durante la

implementacion de dicho programa.

Para llevar a cabo la evaluacion del programa para establecer equipos de trabajo
se llevaran a cabo reuniones por lo menos a cada trimestre del afio, para poder
revisar los avances que ha tenido la propuesta implementada dentro de la
empresa objeto de investigacion.

Para dichas reuniones trimestrales el facilitador externo llevara a cabo las
acciones necesarias para coordinar la entrega de informes al Nivel Directivo de la
empresa sobre los avances logrados con la implementacion del programa.
Dichos informes que entregara el facilitador interno deberan realizarse con la
ayuda y soporte de los gerentes de area (lideres) los cuales tienen un
acercamiento directo con los equipos de trabajo. Los informes deberan indicar si
por medio de la implementacién de equipos de trabajo el personal de la empresa
ha tenido un cambio positivo y como se ha visto reflejado en el trabajo que se

realiza dentro de la empresa para el logro de los objetivos.

Para llevar a cabo este analisis se sugiere que se aplique un nuevo instrumento
de evaluacion de equipos de trabajo. Los equipos seran evaluados
semestralmente a través de un cuestionario, el cual sera aplicado a todos los
miembros del equipo incluyendo a los lideres de equipo el cual esta basado en
aspectos tales como: comunicacion, desarrollo del equipo, roles vy

responsabilidades, toma de decisiones y reconocimiento.
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La escala de evaluacién de los aspectos mencionados es la siguiente:

5-Absolutamente cierto
4-Generalmente cierto
3-Un tanto cierto
2-Casi nunca
1-Nunca

A continuacion se presentan las preguntas que contiene el cuestionario que se

aplicara a los equipos de trabajo:

Cuadro 12
Cuestionario evaluacién de equipos de trabajo
Empresarecicladora

Afo 2013
ROLES Y RESPONSABILIDADES CLARAMENTE DEFINIDAS
1. Todos saben cual es su funcion. 5143 |2]1
2. Todos conocen y entienden el papel del equipo. 514 (13|2]1

3. Los miembros del equipo entienden cémo encajan sus |5 |4 |3 |2 |1
roles en las metas del equipo.
4. Todos conocen los roles y responsabilidades de losdeméas |5 |4 |3 |2 |1
en el equipo.
5. Tener funciones claras es importante para un equipo 5143 |2]1
PUNTAJE DE ROLES Y RESPONSABILIDADES:

COMUNICACION FRANCA Y HONESTA

6. Nuestro lider constantemente nos informa como vamosen |5 |4 |3 |2 |1
el cumplimiento de nuestras metas.
7. Trabajamos juntos para fijar metas claras, factibles y |5 |4 |3 |2 |1
apropiadas.
8. Si el equipo no alcanza su meta, nos interesa mas |5 |4 |3 |2 |1
averiguar por qué fallamos que culpar a los compafieros.
9. Hablamos con los miembros del equipo que nos parece |5 |4 |3 |2 |1
gue no estan haciendo su parte.
10. Nuestro lider de equipo es receptivo a nuestras opiniones |5 |4 |3 |2 |1
PUNTAJE DE LA COMUNICACION:

139



LIDERAZGO

12. El lider del equipo tiene suficientes conocimientos y |5 |4 |3 |2 |1
experiencia para guiarnos en nuestros esfuerzos.
12. El lider del equipo desarrolla todas nuestras destrezasy |5 |4 |3 |2 |1
comprende nuestras necesidades.
13. El lider de nuestro equipo trata de darnos el créditoporel |5 |4 |3 |2 |1
trabajo y no se lo apropia.
14. Nuestro lider nos mantiene al corriente a todos en cuanto |5 (4 |3 |2 |1
a lo que sucede en la organizacion.
15. El lider del equipo es respetado por la empresa. 514 (13|2]1
PUNTAJE DEL LIDERAZGO:

TOMA DE DECISIONES

16. Las personas de fuera del equipo describirian nuestra |5 |4 |3 |2 |1
forma de tomar decisiones como productiva y constructiva.
17. Trabajamos juntos para tomar decisiones en vez de |5 |4 |3 |2 |1
ignorarlas.
18. El equipo anima a cada persona a ser franca y honesta, |5 |4 |3 |2 |1
aun si tienen que compartir informacion que vaya en contra
de lo que el equipo quisiera oir.

19. Nuestro equipo cree que todos tenemos algo de valor |5 |4 |3 |2 |1
para contribuir en los debates del equipo y que nuestras
opiniones son de suma importancia para el éxito de nuestras
opiniones son de suma importancia para el éxito del equipo.
20. La toma de decisiones por consenso es muy buena. 514 (3|2]1
PUNTAJE DE TOMA DE DECISIONES:

RECONOCIMIENTO

21. El equipo tiene las competencias y la motivacion que |5 |4 |3 |2 |1
necesita para lograr ser recompensado por sus esfuerzos.
22. Las recompensas del equipo tienen sentido paratodoel |5 |4 |3 |2 |1
equipo.
23. Existe buena concordancia entre las capacidades delos |5 |4 |3 |2 |1
miembros del equipo
24. Entendemos claramente qué tiene que hacer el equipoa |5 |4 |3 |2 |1
fin de ser recompensado y reconocido.
25. Los miembros del equipo se dan reconocimiento mutuo. 514|321

PUNTAJE DE RECONOCIMIENTO:

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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e Instrucciones para la puntuacion

Se realizara un promedio de los puntajes de los miembros del equipo en

cada una de las cinco areas clave.

Cuadro 13
Tarjeta de puntuacién del cuestionario
Empresarecicladora
Afo 2013

Cinco claves para un espiritu de Resultados de  Resultados | Diferencia
equipo los miembros del lider

del equipo

Roles y responsabilidades.

Comunicacién franca y honesta.

Liderazgo

Toma de decisiones

Reconocimiento

TOTAL

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.

Un puntaje de 20-25 en cualquier categoria es casi perfecto, y una sefial de que
es un asombroso equipo de alto desempefio. Un puntaje de 16-19 indica que el
equipo va bien en esa categoria pero puede mejorar. Un puntaje de 12-15 indica
gue el equipo esta en el modo de desarrollo, y un puntaje por debajo de 12 indica

problemas profundos en el funcionamiento del equipo.

e Evaluacion
Se debe sostener una amplia discusion sobre lo que indican los puntajes.
Luego se deben plantear las siguientes preguntas:

o ¢Qué areas se deben mejorar dentro de la empresa?

141




o ¢Cudles son las fortalezas de los equipos de trabajo?

o ¢Como analizarian cualquier brecha entre el lider y el equipo?

o ¢Qué otros asuntos, no mencionados en la encuesta, son puntos

delicados para los equipos?

Luego de llevar a cabo la evaluacion de equipos de trabajo es necesario que el
facilitador con el soporte de los gerentes de area realicen trimestralmente
reuniones para verificar que se lleve a cabo el cumplimiento de las acciones
propuestas dentro de los planes de accion del programa. Esto con el fin de
impulsar a los colaboradores de la empresa a que sigan llevando a cabo las

practicas propuestas para el alcance de los objetivos organizacionales.

3.10 Costo implementacidén programa para establecer equipos de trabajo

Las cifras que se presentan a continuacion es un aproximado del costo de la

implementacion del programa para establecer equipos de trabajo:

Cuadro 14

Costo implementacién programa para establecer equipos de trabajo
Empresarecicladora

Afio 2013

Implementacién programa para establecer equipos de Costo total
trabajo

Costo contratacion facilitador (externo) Q. 60,000.00
Fase 3. Programa |: Creacién de equipos de trabajo.
Programa “Trabajo en equipo” Q. 11,700.00
Subtotal Fase 3 Q. 71, 700.0
Fase 4. Programa IlI: Implementaciéon de equipos de
trabajo.
Programa “Liderazgo” Q. 4, 600.00
Programa “Reconocimiento” Q. 32,000.00
Programa “Capacitacion y desarrollo” Q. 5, 600.00
Programa “Comunicacion” Q. 10, 700.00
Programa “Relaciones interpersonales” Q. 4, 670.00
Subtotal Fase 4 Q. 57, 500.00
MONTO TOTAL APROXIMADO Q. 129, 270.00

Fuente: Elaboracion propia, marzo 2013.
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La empresa objeto de investigacion muestra interés en la implementacion del
programa para establecer equipos de trabajo dirigido a todo el personal de la
empresa, para efectos del mismo, la empresa contempla invertir un porcentaje
del presupuesto anual de la empresa para dichas actividades, sin embargo
debido a que la informacion financiera de la empresa es confidencial no se pudo

determinar el porcentaje que ellos invertiran para el programa propuesto.
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CONCLUSIONES

Una vez finalizado el estudio y luego de haber realizado el andlisis e
interpretacion de resultados obtenidos en la evaluacion del clima organizacional

en la empresa objeto de estudio, se concluye lo siguiente:

e En la empresa objeto de estudio, la ausencia de factores idéneos que
promuevan la comunicacion efectiva, liderazgo, cohesién y trabajo en
equipo, representa una de las causas principales por las cuales los
colaboradores no se comprometen con su trabajo tanto de forma individual
y grupal. Por lo tanto se puede decir que en la empresa no existen los
equipos de trabajo.

e Los jefes inmediatos no tienen conocimiento ni utilizan las herramientas
necesarias para promover la implementacion de equipos de trabajo dentro
de sus actividades diarias en la empresa lo cual afecta en el alcance de
los objetivos organizacionales.

e Las relaciones interpersonales dentro de los colaboradores de la empresa,
son inadecuadas debido a la existencia de conflictos, los cuales influyen
de forma negativa en la relacién entre jefes y compafieros de trabajo,
dificultando asi la integracion de equipos de trabajo, provocando apatia y
poco interés en las actividades que se llevan a cabo.

e La mayor parte del personal se siente insatisfecho con las posibilidades de
capacitacion que se dan dentro de la empresa, ya que solamente un
pequefio grupo de colaboradores tiene acceso a cursos que les sirven de
apoyo para realizar de mejor forma su trabajo.

e El efecto de esto es la falta de evaluacion de equipos de trabajo, lo cual
afecta directamente a la calidad de trabajo que realizan los colaboradores

y la falta de interés en realizar sus actividades diarias con excelencia.
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RECOMENDACIONES

Con el objeto de reducir los niveles de insatisfaccion detectados en el estudio
realizado a los colaboradores de la empresa objeto de estudio, se realizan las

siguientes recomendaciones:

e La empresa objeto de estudio debera adoptar e implementar el programa
para establecer equipos de trabajo en un empresa recicladora propuesto,
que le permitird la creacion, implementaciéon y evaluacién de equipos de
trabajo para que de tal forma pueda reforzar, mejorar y perfeccionar sus
actividades diarias con el personal para mejorar los servicios que la
empresa presta actualmente y asi alcanzar los objetivos organizacionales
de forma efectiva.

e Aplicar de forma efectiva las acciones que se deben implementar con el
programa propuesto, de esta forma los jefes podran contar con las
herramientas necesarias para la implementacion de equipos de trabajo
dentro de sus departamentos.

e Fomentar las relaciones interpersonales con los colaboradores de la
empresa objeto de estudio, y la aplicacion del taller de relaciones
interpersonales propuesto en el programa para establecer equipos de
trabajo, con el fin de solucionar los conflictos existentes, con la finalidad
de impulsar equipos de trabajo eficientes.

e Para poder detectar las necesidades de capacitacion del personal de la
empresa dentro del programa propuesto se propone la aplicacion del
formato de deteccion de necesidades de capacitacion para todo el
personal, para poder detectar de esta forma y de manera imparcial las
necesidades reales de capacitacion de todo el personal, y asi poder
cumplir de mejor forma su trabajo.

e Evaluar de forma anual la implementacion y efectividad de los planes de
accién en el programa propuesto que incluya la actualizacion periodica de

los instrumentos y procedimientos que forman parte de dicho programa
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para asi medir la efectividad de la implementacion de equipos de trabajo

dentro de todos los colaboradores.
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