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INTRODUCCION

La satisfaccion laboral es un tema de mucha importancia en la actualidad
dentro de las organizaciones, debido a que el capital humano es lo mas
valioso que poseen y es deber de éstas, brindar un ambiente armonioso a
sus colaboradores, donde se destaque principalmente el valor del recurso
humano, porque son éstos los proveedores de conocimientos, esfuerzo y
dedicacion para que los objetivos y metas se realicen y es el trabajo

donde las personas pasan la mayor parte de su vida.

Con base en lo anterior, se desarroll6 el tema de tesis titulado “Programa
para mejorar la satisfaccion laboral del departamento de compras en una
empresa comercializadora de cosméticos ubicada en el municipio de
Mixco”, el cual pretende brindar un aporte para lograr que los
colaboradores del departamento estén satisfechos en su lugar de trabajo

y realicen efectivamente sus tareas.

El presente trabajo de tesis se compone de tres capitulos, los cuales se

describen a continuacion:

Capitulo I, se presenta el marco teérico, haciendo referencia a los temas
relacionados a la satisfaccion laboral, que son la base para el desarrollo

del estudio y soporte de la investigacion y propuesta realizada.

Capitulo 1l, se abordan de manera concisa, los antecedentes de la
empresa objeto de estudio, también se detallan los aspectos del
cuestionario de satisfaccion laboral realizada, metodologia aplicada,

resultados encontrados y el andlisis e interpretacion de los mismos.



Capitulo Ill, se propone un programa de satisfaccion laboral en respuesta
a las areas de oportunidad de mejora detectadas, el cual incluye tres
subprogramas: integracion de equipo, distribucion de actividades y
reconocimiento, los cuales fueron disefiados para solventar la

problematica planteada en el diagnéstico realizado.

Finalmente se exponen conclusiones, recomendaciones, bibliografia

consultada para la presente investigacion y anexos.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

A continuacion se abordan los conceptos relacionados tanto con la

investigacion como con el aporte propositivo.

1.1 Empresa

‘Es una organizacion social que integra recursos (factores de la
produccion: recursos naturales, trabajo, capital y capacidad empresarial)
con el objeto administrarlos racionalmente a fin de que, de la 6ptima
mezcla de ellos: produzca, distribuya y/o intercambie bienes o servicios
satisfactores que demanda la sociedad, a cambio de un flujo de dinero
que cubra, no solo sus costos de operacion, ademas le proporcione
margenes de beneficio atractivos que le convenzan de permanecer activo

dentro del mercado que opera”. (8:111)

Las empresas desempefan un papel fundamental en servicio y desarrollo
de la sociedad como generadoras de empleo, prestacion de servicios,
creacion y distribucidn de productos para la satisfaccion de las

necesidades de las personas.

1.1.1 Empresacomercializadora

Son empresas que no producen los bienes que comercializan, sino
Unicamente se dedican a la venta de productos que adquieren de los
productores. La empresa objeto de estudio de esta investigacion se
dedica a la comercializacion de cosméticos, los cuales no son producidos

en el pais.



1.1.2 Empresa multinacional

Son empresas que no solo estan establecidas en su pais de origen, sino
que también se constituyen en otros paises para realizar sus actividades
mercantiles tanto de venta y compra como de produccion en los paises

que se han establecido.

Para esta investigacion, la empresa comercializadora de cosméticos tiene
presencia en 127 paises a nivel mundial, como se menciond
anteriormente no tiene proceso de produccion en el pais, compran
producto a filiales de la empresa en otros paises y también a proveedores

externos a la empresa.

1.1.3 Empresas de venta directa

La venta directa es una manera de vender productos o servicios
directamente a clientes fuera de un local comercial, este tipo de venta
permite la comunicacién con los clientes individualmente, por grupos, por
venta de catalogo o por teléfono. La empresa que analizaremos en esta
investigacion realiza venta directa por medio de catalogo de venta en el

cual comercializa sus productos.

1.2 Administracion

“Disciplina cientifica que orienta los esfuerzos humanos para aprovechar
los recursos de que se dispone para ofrecer a la comunidad satisfactores
de necesidades y asi alcanzar las metas de quienes emprenden dichos

esfuerzos”. (2:3)

La administracién es un proceso sistematico cuyo objetivo es planificar,

organizar, dirigir y controlar eficientemente los recursos existentes en una

2



empresa, con el objetivo de alcanzar las metas trazadas en un tiempo

determinado.

1.2.1 Proceso administrativo

“Es aquel que planea, organiza, integra, dirige y controla las actividades
de la organizacion y el que emplea los demas recursos organizacionales,
con el propésito de alcanzar las metas establecidas para la organizacion”.
(2:25)

El proceso de administracion es la que permite que una organizacion
cumpla con su fin primordial, establece como se administrara, que se
necesita para realizarlo, integra los elementos que lo lograran, se dirigiran
las acciones para llevarlo a cabo y se monitorearan los resultados
alcanzados . Si todo esto se toma en cuenta, la institucion entonces
tendra claro lo que necesita y o que posee para cumplir con su mision,
vision y objetivos; y por otro lado, proporcionara focos de oportunidad
para mejorar y/o incrementar la eficiencia y eficacia empresarial. Para el
presente estudio se tomaran en cuenta cuatro etapas del proceso
administrativo: Planeacion, organizacion, integracién y direccién; éstas

contienen los elementos a evaluar dentro de la presente investigacion

1.2.1.1 Planeacion

“La planeacion se puede definir como el proceso que consiste en fijar el
curso concreto de accion que ha de seguirse, estableciendo los principios
que habran de orientarlo, la secuencia de operaciones para llevarlo a
cabo y la determinacion de tiempo y recursos necesarios para su

realizacion”. (2:37)



La planeacion es una herramienta importante para guiar al lider y los
colaboradores de una organizacidon, pues permite al administrador de
empresas construir y proyectar las acciones que debe seguir para lograr
los propdsitos respectivos. Si no lo hace, trabajara bajo un alto nivel de
incertidumbre e imprecision, lo que se traduce en desperdicio de
recursos, pérdida de oportunidades de negocios, entre otros. Con el
proceso de planeacion se toman decisiones anticipadas, al describir lo
que se necesita para llevar a cabo para el logro de los objetivos

propuestos.

a) Elementos de la planeacion

Entre los elementos de la planeacion que se analizan en la presente
investigacion estan la mision, vision, valores, objetivos, metas, politicas,

programas y presupuestos.

a.1l) Misién
“Es su finalidad especifica, que la distingue de otras de su tipo. Se trata
de un concepto mas limitado que el de propdsito. La mision es la

finalidad mas amplia que una organizacion escoge para si mima”. (2:45)

La mision es el fin que desea alcanzar una organizacién, es decir,
expresar el motivo por el cual se crea la empresa, esto es util a las
mismas, en virtud que les da una perspectiva y horizonte para establecer
lo que deben hacer para alcanzar lo que se proponen. Ademas sirve para
transmitir a los colaboradores el propdsito de las actividades laborales
que llevan a cabo, haciendo que estos comprendan a la organizacion y

realicen sus tareas en funcién del mismo.



Es importante resaltar que la misidon es unica para cada organizacion, es
decir, cada organizacion pretende ser algo de una forma distinta a como
lo hace el resto, pues pueden existir muchas instituciones del mismo tipo,
pero todas tienen un enfoque distinto de como la administran y la dan a
conocer a sus clientes internos y externos. Es la razon de ser de la
empresa, en la cual esta enfocando todos sus esfuerzos y actividades

diarias.

e Vision
“‘Expresa las aspiraciones fundamentales de una organizacién, apelando
por lo general a las emociones e inteligencias de sus miembros. Dota de
espiritu a las declaraciones de la mision. Otorga significado profundo y
razon fundamental; es la imagen clara y detallada que una empresa tiene

de si misma respecto a un futuro mas o menos lejano”. (2:37)

La visidén representa y describe lo que en el futuro una organizacion
desea alcanzar, para lo cual realiza ciertas acciones y obtiene ciertas
fortalezas que le garantizaran el éxito. Cuando se habla de futuro, se
hace alusion al largo plazo, que conlleva una serie de actividades
planeadas que deberan ejecutarse a cabalidad o ajustarse para su logro

eficiente.

e Valores
“Son un marco de referencia para la actuacion individual y colectiva al
normar criterios socialmente aceptados para la interaccién, que suponen
en su seguimiento una alta calidad de vida. Los valores constituyen un
credo con el que comulgan las personas, y que los identifica y las nutre

de una cultura organizacional”. (2:46)
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Los valores son los pilares mas importantes de cualquier empresa y por
ende son practicados por sus miembros y por sus dirigentes, por lo tanto,
son necesarios para producir cambios favorables para el progreso de la
organizacion. Ademas de lo anterior, vale la pena decir que son grandes

impulsadores para hacer el trabajo con eficiencia y ética.

a.2) Objetivos

“Es un fin que se debe alcanzar para que la organizacion cumpla con lo
que se propone; son mas especificos que el planteamiento de la mision.
Es un logro que se propone en un plazo determinado, por lo tanto, debe
ser cuantificable, tiene que ser enunciado especificamente y de forma

positiva y debe tener un plazo de tiempo para su correccion”. (2:37)

Cuando se plantean objetivos, se justifican las acciones que emprende
una organizacion, y se evaluan las mismas para medir su eficiencia, es
decir, son la unidad de medida que muestra los verdaderos resultados de
la ejecucion de ciertas actividades. Por lo tanto, deben ser claros,

medibles, cuantificables, alcanzables, etc.

a.3) Metas

‘Es un producto elaborado, el resultado de un proceso, por lo tanto,
requiere insumos. Son objetivos a corto plazo, también son cuantificables
y medibles; pueden ser mensuales o diarios. Tienen que estar alineados

en el marco y en el tiempo con el objetivo”. (2:37)

Las metas constituyen principios generales que deben seguir los
miembros de la organizacion para lograr el futuro planeado, y

proporcionan estandares para el cumplimiento de los objetivos, lo cual
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quiere decir que identifica ciertas acciones que coadyuvaran al logro de

los resultados esperados.

Lo anterior quiere decir que las metas son una serie de pasos que hacen
que el objetivo propuesto sea alcanzado satisfactoriamente, los cuales se

realizan con exactitud y en el tiempo establecido.

a.4) Estrategia
“‘Es la determinacion de los objetivos basicos a largo plazo de una
empresa y la adopcion de los cursos de accion y asignacion de los

recursos necesarios para alcanzarlos.

Las estrategias no intentan describir con exactitud como la empresa va a
lograr sus objetivos, desarrollar su vision, puesto que esta es la tarea de
incontables programas de apoyo, importantes y secundarios. Pero ofrece

una estructura para orientar el pensamiento y la accion”. (2:46)

Una estrategia es el plan que integra las principales metas y politicas de
una organizacion, y a la vez, establece la secuencia coordinada de las

acciones a realizar.

a.b) Politicas
“Son declaraciones amplias y generales de acciones esperadas que
sirven como guia para la toma de decisiones administrativas o para

supervisar las acciones de los subordinados”. (2:46)

Son principios generales que los colaboradores de una empresa cumplen,

dictan una serie de reglas y directrices acerca del comportamiento
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esperado de los mismos y fija las bases de como desarrollar los

procedimientos de la compaiia.

a.6) Programas
“Son una mezcla de objetivos, metas, estrategias, politicas, reglas,
asignaciones de trabajo, asi como los recursos financieros y humanos

requeridos para su cumplimiento”. (2:48)

La elaboraciéon de programas es muy importante para establecer las
acciones que se requieren en el alcance de los objetivos; son una
herramienta efectiva para la optimizacion de recursos, el cumplimiento de
metas y facilitan la realizacion del proceso que se cumplird con el
objetivo. Es importante resaltar que en un programa se indican los
responsables de la ejecucién de las actividades, los recursos que se
utilizaran y las politicas y/o normas que deben tomarse en cuenta para su

cumplimiento.

a.7) Presupuestos:

“Es el instrumento de planeacion fundamental de muchas organizaciones,
dado que obliga a la compaifiia a realizar por anticipado una recopilacion
numeérica del flujo de efectivo, gastos e ingresos, desembolsos de capital,
utilizacion de trabajo o de horas maquina esperado. EIl presupuesto es
necesario para el control, pero no puede servir como estandar de control

a menos de que refleje los planes”. (2:48)

Los presupuestos son parte importante en el establecimiento de
programas o0 acciones administrativas, puesto que representa los

recursos y fuentes de financiamiento que se utilizaran para realizar las
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mismas; en el establecimiento de presupuestos se detalla todo lo que
generara costos, con el fin de identificar lo que realmente es necesario
adquirir para ejecutar las acciones previstas. Por consiguiente, se debe
tomar en cuenta que puede estar sujeto a modificaciones, sin embargo,

no perdera su sustancialidad y objetividad.

Estos elementos de la fase de planeacién se llevan a la accién mediante
la ejecucion de actividades que las cumpliran, es por eso que dicha fase
posee instrumentos que permiten plasmar dichas acciones. A
continuacion se conceptualiza la herramienta que sera utilizada en el

presente trabajo de tesis.

b) Instrumentos administrativos de planeacion
Entre los instrumentos de la Planeacion se encuentra el plan de accién, el
cual sera estudiado en la presente investigacion, por lo que a

continuacion se define.

b.1) Plan de accion
‘Es un resumen de las tareas que deben realizarse para el logro de
objetivos, en un plazo de tiempo especifico, en el cual se define qué,

cdmo, cuando y con quién se realizaran las acciones”. (2.49)

Como su nombre lo dice, el plan de accion es el que guia la actuacion de
los responsables de cierto objetivo, actividad o proyecto; debido a que en
el mismo, se detalla paso a paso, todo lo que se realizara para lograr lo
deseado, y por lo tanto, se debe indicar cuadles seran los elementos
necesarios para su ejecucion favorable. La importancia de este

instrumento recae en que evita que los responsables de ejecutarlo
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pierdan el enfoque, que desconozcan el objetivo que se persigue y que

desperdicien tiempo y recursos en su realizacion.

1.2.1.2 Organizacion
“‘Etapa del proceso administrativo por el cual se disefia la estructura
formal de la empresa para usar en forma mas efectiva los recursos

financieros, fisicos, materiales y humanos de una instituciéon”. (2:124)

Lo anterior quiere decir que en el proceso de organizacion se disefia y
establece el orden de los factores que contribuiran al funcionamiento de la
empresa, se dividiran y estructuraran las tareas y los recursos necesarios
para lograr el fin establecido. La eficiencia con que se lleve a cabo este
proceso define la calidad de las operaciones administrativas y la

productividad del uso de los recursos.

Para efectuar esta fase administrativa se toma en cuenta la magnitud de
la empresa, los elementos que se tienen para el funcionamiento de la
misma y los resultados que se pretenden obtener, debido a que de esta
manera se asegura que la compania permita lograr lo que se ha

propuesto.

En la fase de organizacion se establece la divisién del trabajo y la
estructura necesaria para su funcionamiento, a la vez, se instituyen los
niveles de autoridad y responsabilidad. Se definen las funciones de cada
posicion, asi como los deberes y atribuciones segun los objetivos

trazados previamente.

10



a) Herramientas o instrumentos metodoldgicos de la organizacion
Los principales instrumentos metodoldgicos de la organizaciéon son los

organigramas y manuales.

a.l) Los organigramas

“El organigrama describe graficamente la division del trabajo que se
establecera y la relacion que se dara entre las distintas areas de
actividades, a través, de lineas que representan los canales de
supervision, coordinacion y comunicacion que existira en la empresa”.
(2:166)

Muestran la posicion de cada departamento en la estructura
organizacional, sefialan el enlace que existe entre cada departamento y
seccion de la empresa. Facilitan los procedimientos con los que trabaja la
organizacion y definen claramente las lineas de mando, responsabilidad,

y de funciones cuando el caso lo amerite.

1.2.1.3. Integracidn

“Para operar con eficacia, toda organizacion sin importar su magnitud,
requiere recursos de caracter humano, material y financiero, los cuales
deben obtenerse, integrarse, conservarse y desarrollarse de manera
correcta; de lo contrario, pueden convertirse en grandes limitantes para la
obtencién de los resultados de maxima eficiencia que se esperan

alcanzar”. (2:7)

Por tanto, luego de contar con la informacion y estructura de la empresa,
se deben integrar todos los recursos necesarios para ejecutar el trabajo

proyectado. Esta fase considera de gran importancia al recurso humano,
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pues de él depende el manejo eficiente y eficaz de los otros recursos que
conforman la organizacion, por lo que se considera como uno de los

factores clave para lograr el éxito.

a) Proceso de gestion del talento humano

Es un conjunto integrado de procesos que incluye admision, aplicacion,
compensacion, desarrollo, mantenimiento y monitoreo, con sus
respectivas funciones basicas para la administracion del recurso

humano.

Para la presente investigacion se aplicara el proceso de desarrollo
(capacitacion de integracion de equipo) y mantenimiento (relaciones

laborales entre los colaboradores).

c¢) Induccién
“La induccidén es el proceso inicial por medio del cual se proporcionara al
nuevo empleado la informacion basica que le permita integrarse

rapidamente al lugar de trabajo”. (2:221)

La induccion también puede aplicarse a transferencias de actividades
entre colaboradores ya establecidos en la empresa, es proporcionar a los
empleados informacion que necesitan para realizar sus actividades de

forma satisfactoria, se debe realizar en el lugar y tiempo adecuado.

b) Capacitaciéon

“La capacitacion es el conjunto de medios que se organizan de acuerdo a

un plan, para lograr que un individuo adquiera destrezas, valores o
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conocimientos teoricos, que le permitan realizar ciertas tareas o

desempenarse en algun ambito especifico, con mayor eficacia”. (2:220)

La capacitacion es un proceso continuo para desarrollar las habilidades y
destrezas que permita un desempeno efectivo del colaborador, se
considera como un proceso educativo en el cual el colaborador adquiere
los conocimientos y habilidades técnicas necesarias para acrecentar su

eficiencia en el logro de los objetivos

1.2.1.4. Direccion

“‘Elemento de la administracion en el que se logra la realizacion efectiva
de todo lo planeado, por medio de la autoridad del administrador ejercida
a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o delegando dicha
autoridad, vigilando simultaneamente que se cumpla en la forma

adecuada todas las 6rdenes emitidas”. (9:305)

En este proceso es donde se ejecuta todo lo planeado, organizado e
integrado con antelacion, en esta fase se dirigen las acciones para el
alcance del objetivo, se toman las decisiones para ajustar los planes y
reorganizar las funciones, jerarquias y puestos que lo requieran, se dirige

de acuerdo a la integracion de los recursos previamente disefiada.
Aunado a lo anterior, se supervisa que lo planeado, organizado e

integrado se cumpla y por lo tanto, provea los resultados que se desean

alcanzar.
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a) Elementos

Los elementos de esta fase del proceso administrativos son: el liderazgo,

la comunicacion, la supervision y la motivacion.

a.l) Liderazgo

“Para fines de las organizaciones, el liderazgo es la capacidad de influir
en hombres y mujeres, grupos o equipos que forman parte de una
empresa y que esta orientada al logro de los objetivos y metas, el
liderazgo implica influir, orientar, marcar el rumbo, convencer, contener,
comprender, motivar, capacitar, dar el ejemplo, innovar, tener una vision
del éxito”. (7:8)

El liderazgo se refiere a la capacidad que se tiene para ejercer el poder, la
influencia y el mando sin aplicar coaccion, sino al contrario, practicarla por
naturaleza y que la misma sea acatada por inercia y aprobacién total,
puesto que se reconoce que el dirigente tiene la facultad innata, el
conocimiento y experiencia necesaria para que sea respetada y
obedecida. Si esta capacidad se domina y se practica, es conveniente
afirmar que el proceso de direccidén sera ejecutado satisfactoriamente y

obtendra los resultados esperados.

a.2) Comunicacién

“Es el proceso en doble sentido por el que intercambian informacion las
personas que trabajan en una institucién o que tienen contacto con ella.
La comunicacion organizacional es vital e imprescindible, especialmente

propicia la motivacién cuando se define lo que quiere hacer una persona,
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se evalua su desempefio y se le orienta sobre las metas y los resultados

que debe alcanzar.

El fin de la comunicacion en las organizaciones es alcanzar los objetivos
institucionales; que son elementos que juntos dan paso al desarrollo de
las empresas y de los colaboradores que cada vez presentan un grado de

satisfaccion por las actividades que realizan”. (2:228)

La comunicacion es entonces la esencia de las actividades
organizacionales y es fundamental para su funcionamiento 6ptimo; puesto
que mejora la competitividad de la empresa, hace que se adapte a los
cambios del entorno, facilita el logro de objetivos y metas establecidas,
satisface las propias necesidades y la de sus miembros, facilita la
coordinacion y control de las tareas y fomenta la motivacion, compromiso,
responsabilidad y participacion de los integrantes del equipo, formando un

clima integrador de trabajo.

La comunicacién se da interna y externamente. Cuando se habla de
comunicacion interna, se enfoca en los miembros de la empresa, la
comunicacion externa, promueve y refuerza la imagen de la organizacion.
Para que la comunicacion de ideas sea efectiva y permita la
realimentacion ideal, es necesario que se siga el proceso requerido, el

cual es enmarcado en la siguiente figura:
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Figura 1

Proceso de comunicacion

‘ an \ ‘ \ Receptor
Emisor ] Codificacion ) Mensaje |Descodificacion) | P

Canal

Retroalimentacion

Fuente: Newstrom, John W. “Comportamiento Humano en el Trabajo”. Minnesota

Estados Unidos. 13 Edicién. 2011. Pagina 51.

El proceso de comunicacion inicia cuando el emisor desarrolla una idea
codificada de tal manera que cuando ésta es transmitida, quien recibe el
mensaje lo comprende. Es importante resaltar que en el proceso de
transmision del mensaje, pueden crearse barreras que impiden la fluidez
de la comunicacion y su comprension; lo cual hace que se decodifique de
forma errénea y no se acepte la informacion proporcionada. Lo que se
debe hacer para que el mensaje sea aceptado y usado es retroalimentar
la idea comunicada anteriormente, de tal manera que las barreras que se
presenten no distorsionen la informacion enviada, iniciando nuevamente

el proceso de comunicacion.
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a.2.1) Flujo de comunicacion

Dentro de las empresas es importante que la comunicacion fluya de forma
correcta en distintas vias, desde los niveles jerarquicos superiores hasta
los niveles inferiores, asi como los niveles horizontales, de manera
ascendente y descendente. Para una comunicacion efectiva es necesario
que esta surja del empleado, lo que se conoce como comunicacion
ascendente, es importante considerar este tipo de comunicacion a fin que
el colaborador perciba un ambiente laboral en el cual pueda expresarse
libremente, la comunicacion es uno de los aspectos que se abordan en el

capitulo .

a.3) Supervision

‘Es un proceso mediante el cual una persona capacitada con
conocimientos y experiencias, asume la responsabilidad de dirigir a otras
personas para obtener con ellos resultados que les son comunes a todos.
Supervisar requiere de planificar, organizar, dirigir, ejecutar y

retroalimentar constantemente”. (2:228)

Consiste en observar y qguiar al equipo de trabajo para que las
actividades asignadas se realicen adecuadamente, en la presente tesis es
uno de los factores a evaluar en el cuestionario de satisfaccion laboral de

los colaboradores.

a.4) Motivacion
“‘Es toda influencia que suscita, dirige o0 mantiene en las personas un
comportamiento orientado al cumplimiento de sus metas. Consiste en

proporcionar un motivo para actuar en una forma deseada. EI motivo
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debe ser valido para la persona a quien pretendamos motivar; el motivo

es valido cuando satisface una necesidad”. (2:242)

La organizaciéon es un ente que por si solo nunca podra alcanzar sus
objetivos, puesto que siempre necesitara de personas competentes que la
ayuden a lograr sus metas, y por lo tanto, éstos necesitan estar
motivados. Por ello es que en la motivacion del colaborador es donde se

encuentra la clave del éxito y los maximos beneficios para ambas partes.

Cuando el trabajador esta desmotivado, empieza a perder el entusiasmo
y la ilusion con la que empezo el primer dia, su rendimiento empieza a

decaer y se vuelve deficiente.

a.4.1) Teoria de motivacion

Entre las principales teorias motivacionales a considerar para el objeto de
investigacion, por la naturaleza de la misma y que se estan evaluando
factores de satisfaccion laboral Unicamente, se encuentra la teoria de los

dos factores de Herzberg. A continuacion se desarrolla.

a.4.1.1 Teoria de los dos factores
Frederick Herzberg propone una teoria de la motivacion en el trabajo,
enfatizando que existen dos tipos de necesidades que afectan de manera

diversa el comportamiento humano:
1) Factores de higiene

Estan relacionados con la satisfaccion en el trabajo, pues se localizan en

el ambiente que rodea a las personas y abarcan las condiciones en que
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desempenan sus funciones, las relaciones interpersonales, comunicacion,

el salario, beneficios sociales, entre otros”. (3:130)

Quiere decir que los factores higiénicos se refieren al entorno en donde
se desenvuelve el colaborador y lo que se provee al mismo para que
cumpla con sus atribuciones de forma apropiada, los cuales pueden ser
satisfactorios o insatisfactorios para el trabajador, de acuerdo a la forma
en que estos sean proporcionados. Herzberg también los llama factores

de insatisfaccion, los cuales comprenden:

e Sueldo y beneficios empresariales

e Relaciones con los companeros de trabajo
¢ Ambiente fisico

e Supervision

e Seguridad laboral

e Crecimiento

e Madurez

e Consolidacion

Estos factores son definidos en el capitulo Il donde se analiza cada uno
dentro del departamento de Compras.
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2) Factores de motivacion
“Se relacionan con la satisfaccion en el cargo, con la naturaleza de las
tareas que el individuo ejecuta, la realizacién, el reconocimiento, el

progreso profesional y la responsabilidad”. (3:130)

Se refiere a la satisfaccion que el colaborador siente por lo que hace, por
su desarrollo personal y profesional dentro del puesto de trabajo, lo cual
hace que éste brinde eficiencia y eficacia en la realizacién de su labor,
pues se le reconoce como tal y se le estimula para que continue asi. Sin
embargo, si estos aspectos no se practican dentro de las organizaciones,

la satisfaccion decaera y repercutira en su desempeno.

Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido disefiados y definidos
con la unica preocupacion de atender a los principios de eficiencia y
objetivos de la empresa, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad
para la creatividad individual. Con esto, pierden el significado psicolégico
para el individuo que los ejecuta y tienen un efecto de "desmotivacion"
que provoca apatia, desinterés y falta de sentido psicoldgico, ya que la
empresa solo ofrece un lugar decente para trabajar, comprenden los

siguientes:

Logros y reconocimiento

Independencia laboral

Responsabilidad y delegacion de autoridad

Promocion

20



Al igual que los factores de higiene estos se definen en el capitulo Il en el

cual se analiza cada uno dentro del departamento de Compras

Figura 2

Teoria de los factores de Herzberg

Ninguna -
satisfaccion (-) FACTORES MOTIVACIONALES (s’;)t'}"s‘;gggf‘é .
(Neutralidad)

Maxima FACTORES HIGIENICOS (+) Ninguna

satisfaccion (-) Insatisfaccion

Fuente: Comportamiento Organizacional. La dinamica del éxito de las organizaciones.
Afo 2004. (1:243)

La presencia de los factores higiénicos no producen satisfaccién en si
misma, asi como los factores de motivacién no son los responsables de la

insatisfaccion.

La implicacion practica de este modelo es muy clara, para incrementar la
satisfaccion no es necesario mejorar los factores higiénicos, sino por el
contrario mejorar el contenido significativo de los puestos de trabajo y de
las tareas, es decir incrementar la motivacion del empleado aumentando
la responsabilidad sobre su propio trabajo, permitiéndole nuevos desafios
a superar. Tanto los factores higiénicos como motivacionales son la base
del analisis de satisfaccion laboral en el capitulo Il del presente

documento.
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1.3 Satisfaccion laboral

“Condicion que incluye reacciones o actitudes cognitivas, afectivas y
evaluativas y establece que es un estado emocional agradable o positivo
que surge de la evaluacion del trabajo o la experiencia laboral de una
persona. La satisfaccion laboral es el resultado de la percepcion de los
empleados de lo bien que su empleo proporciona lo que consideran
importante”. (6:141)

Es importante considerar que las personas asumen actitudes en todo
ambito de trabajo, las cuales pueden ser buenas o malas y se reflejan en
el nivel de satisfaccion laboral, por lo que éste depende de cdmo su

ambiente y condiciones de trabajo cubren sus necesidades.

1.3.1 Fuentes de satisfaccion laboral

“La satisfaccion laboral depende no solo de los niveles salariales si no del
significado que el trabajador le dé a sus tareas laborales. El trabajo puede
ser la causa de la felicidad y el bienestar de una persona, o todo lo

contrario”. (8:72)

La satisfaccion profesional puede depender de muchos factores
(congruencia con los valores personales, grado de responsabilidad,
sentido del éxito profesional, niveles de aspiracion, grados de libertad que
procura el trabajo, entre otros). Cuanto mas elevada sea la calidad de
vida profesional mas satisfacciones tendra el trabajador. Por otra parte,
unos buscan en el trabajo reconocimiento y participacion; en cambio otros
buscan socializacion y estimulo. Se trata de ayudar al colaborador para

que consiga del trabajo la mayor satisfaccién y significado posible.
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La satisfaccion o insatisfaccion laboral surge a medida que un
colaborador obtiene cada vez mas informacién sobre su area de trabajo.
Aun asi, la satisfaccion laboral es dinamica, puesto que puede declinar
aun mas rapidamente de lo que se desarrolla. Los administradores deben
prestar atencion a las actitudes de los empleados de forma rutinaria. La

satisfaccion laboral es apenas una parte de la satisfaccion en la vida.

La naturaleza del entorno de un empleado fuera del trabajo influye
indirectamente en sus sensaciones en el trabajo. En consecuencia, los
administradores deben vigilar no soélo el entorno laboral inmediato, sino

también las actitudes del personal ante otros aspectos de la vida.

La direccién necesita informacion sobre la satisfaccion laboral de los
empleados para poder tomar decisiones acertadas tanto en la prevencion
como en la resolucién de los problemas de los trabajadores. Uno de los
métodos mas comunes de estudiar la satisfaccion laboral, consiste en la

realizacion de un cuestionario.

Un cuestionario es un instrumento de diagndstico para la evaluacion de
problemas generales de los empleados, por medio de la cual los
empleados expresan sus opiniones sobre su trabajo y entorno laboral,
revela como se sienten los empleados en su trabajo, a qué partes de éste
se refieren esos sentimientos, qué departamentos se ven particularmente

afectados y las sensaciones de quiénes estan implicados.

En la presente investigacion en el capitulo |l se analizaran los resultados
del cuestionario de satisfaccion laboral realizada al departamento de

compras.
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1.4 Trabajo en equipo

‘Una de las condiciones de tipo psicolégico que mas influye en los
trabajadores de forma positiva, es aquella que permite que haya
companerismo y trabajo en conjunto, porque el trabajo en equipo puede
dar resultados, normalmente genera el entusiasmo para resultados
satisfactorios en las tareas encomendadas. Las empresas que fomentan
el trabajo en equipo entre los trabajadores en un ambiente de armonia
obtienen resultados beneficiosos, obteniendo efectividad en las tareas

realizadas por los trabajadores en sus relaciones sociales”. (9:12)

El trabajo en equipo es la habilidad de trabajar juntos hacia una vision
comun. La efectiva aplicacién de este elemento da como resultado el
alcance eficiente de los objetivos y estrategias organizacionales, debido a
que las actividades laborales fluyen de manera mas rapida y eficiente.
Adicional a esto, hace que proporcione un clima organizacional agradable

entre los colaboradores, porque crea confianza y seguridad entre ellos.

1.5 Insatisfaccion laboral

“Es el grado de inconformidad de una persona con respecto a su entorno
de trabajo, incide en la actitud del colaborador ante sus obligaciones,
surge de la no correspondencia entre el trabajo real y las expectativas del
trabajador”. (6.143)

La insatisfaccion laboral es una de las causas de problemas de bajo
rendimiento en las empresas, muchos trabajadores no se sienten
comodos en sus lugares de trabajo y esto repercute en su forma de

trabajar.
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1.6) Reconocimiento

El reconocimiento hacia los colaboradores se basa en modos no
monetarios de felicitacién y estimulo de acuerdo al desempefio de éste.
Tiene que ver con el uso de las habilidades y calificaciones del trabajador
para mejorar el trabajo y la productividad de la organizacion. Es similar a
la motivacion, alienta a la satisfaccion laboral, el compromiso y la
productividad. Es una muestra de aprecio por un trabajo bien hecho y
terminado, no es conocido ni necesariamente esperado, puede ser
tangible o intangible; estos se recuerdan por mucho tiempo, promoviendo
a largo plazo relaciones interpersonales apropiadas y fidelidad en el

personal.

Existen diversas herramientas que permiten reconocer de forma mas
objetiva el desempefio 6ptimo de un trabajador, entre estos estan los
sistemas de incentivos, en los cuales se establece la forma de calificar el
desempefio de un colaborador, y la manera de premiar y estimular su
actuar, a través de la proporcion de regalos u otros bienes y servicios que
hagan sentir valorado a dicho trabajador eficiente y eficaz. Lo anterior
produce mayor satisfaccion al personal, y por ende, el logro de resultados
se facilita, asi como la obtencion de lealtad e identidad organizacional. Sin
embargo, se debe calificar el desempefo de un colaborador a través de
ciertos criterios objetivos, los cuales se establecen con base en al giro del
negocio y a las necesidades actuales de la organizacion, lo que por
consiguiente especificara cual debe ser el perfil de un colaborador
eficiente y eficaz, que merece ser reconocido por su labor mas alla del

deber.
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1.7) Relaciones interpersonales
“Una relacioén interpersonal es la capacidad que posee el ser humano de
interactuar con otras personas, comunicandonos entre si para transmitir

emociones, pensamientos o ideas”. (9.18)

Las relaciones interpersonales juegan un papel fundamental en el
desarrollo integral del colaborador. A través de ellas, éste obtiene
importantes refuerzos sociales y laborales del entorno mas inmediato que
favorecen su adaptacion a los mismos. En contrapartida, la carencia de
estas habilidades puede provocar rechazo, aislamiento y, en definitiva,
limitar la calidad de vida y la productividad en el trabajo. Es importante
tener en cuenta que el personal es un numero de personas que
interactuan entre si, se identifican social y laboralmente, y se sienten

miembros de cada uno de estos.

Las relaciones interpersonales estan presentes en todos los ambitos de la
vida. Son conductas concretas, de complejidad variable, que hacen a los
trabajadores competentes en diferentes situaciones y escenarios, lo cual
se traduce en un ambiente de trabajo idéneo y satisfactorio. En este factor
de satisfaccion se incluye el proceso de formacién de los colaboradores,
al atender a sus necesidades, fomentar una cultura de trabajo y a resolver

conflictos entre los diferentes compafieros y/o directivos.

Al haber planteado cuales son las principales fuentes de satisfaccion
laboral, es necesario determinar la forma en que éstas son aplicadas en
la organizacion, pues esto proveera informaciéon de lo que produce
satisfaccion e insatisfaccion, lo cual sera entonces la informacion base

que permitira crear cursos de accion que busquen el incremento y mejora
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continua de la satisfaccion laboral;. Para ello, en el siguiente apartado se

describe la forma en que ésta puede ser medida y controlada.

1.8) Programa de satisfaccion laboral

Es un plan en donde se constituye la secuencia de acciones que habran
de ejecutarse con el fin de satisfacer las necesidades de los
colaboradores, y que ellos puedan desempenar y desarrollar de forma
eficiente y eficaz las atribuciones asignadas, favoreciendo los procesos

de la organizacion.
A continuacion se presenta el capitulo Il, el cual contiene un analisis de la

situacion actual del departamento de compras en relacion a los factores

que Herzberg plantea en su teoria de los factores.
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CAPITULO Il

DIAGNOSTICO DE SATISFACCION LABORAL EN EL

DEPARTAMENTO DE COMPRAS EN UNA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE COSMETICOS UBICADA EN EL MUNICIPIO

DE MIXCO

Se realizé un diagndstico de satisfaccion laboral para conocer la situacion
actual de la empresa en cuanto a los factores higiénicos y de motivacion
que Herzberg plantea en su teoria de los factores, su enfoque destaca
que los colaboradores tienen diferentes necesidades y objetivos
personales. Por un lado, la necesidad de evitar situaciones
desagradables, por otro, necesidad de crecer emocional e
intelectualmente, factores que han sido desatendidos por las empresas en

el intento por elevar el desempefio.

2.1 Metodologia de la investigacion

La investigacion se realizd siguiendo el método cientifico en sus tres
fases, indagatoria a través de los procesos de recoleccién de informacion
directa a los colaboradores del departamento de compras, asi como

fuentes secundarias bibliograficas, basado en el marco tedrico.

En la fase demostrativa con los resultados obtenidos se comprueba la
hipétesis planteada, la cual hace referencia a que la insatisfaccion laboral
del departamento de compras es producto de los cambios realizados por
la empresa en la reestructuracién organizacional y funcional. Nueve
puestos de trabajo fueron eliminados en Guatemala y ubicados en
México, las actividades siguieron realizandose en Guatemala y fueron
distribuidas en los 22 colaboradores actuales del departamento,

actualmente 20 colaboradores continuan laborando y dos son de recién
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ingreso, ocupando posiciones de colaboradores que decidieron retirarse

por la carga laboral.

En la fase expositiva se expondra en Ilas conclusiones vy

recomendaciones.

Se trabajoé con base al método deductivo, partiendo de lo general a lo
especifico, el cual esta orientado a comprobar hipotesis. Para la
recoleccion de informacion, se realizé un censo a 22 colaboradores del
departamento, utilizando el cuestionario como instrumento, en este
proceso se aplico la observacién directa, cuyo instrumento fue la guia de
observacion. También se realizd investigacion bibliografica, la cual
fundamenta el marco tedrico descrito en el primer capitulo, las fichas

bibliograficas fueron el instrumento de la misma.

2.1.1 Elaboracion de cuestionario de satisfaccién laboral

La informacion se obtuvo por medio de un cuestionario conteniendo 47
preguntas que permitiran analizar la situacion actual de satisfaccion
laboral en el departamento de compras, con un enfoque en la teoria de

los factores higiénicos y motivacionales de Frederick Herzberg.
Las preguntas del instrumento contemplan cada uno de los factores de
higiene y motivacion a analizar, con la informacion obtenida se determino

la satisfaccidon o insatisfaccion de los colaboradores.

Se realizaron varias opciones de respuesta a cada situacion, segun el tipo

de pregunta podia tener como eleccidn de respuesta las siguientes:
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Cuadro 1

Agrupacion de opciones de respuesta en cuestionario de

satisfaccion

Departamento de compras

Municipio de Mixco

Empresa comercializadora de cosméticos

Opcion A Opcion B Opcion C Opcion D Opcion E
Muy satisfecho Muy alto Excelente Mucho Siempre
Satisfecho Alto Bueno Bastante Casi siempre
Insatisfecho Bajo Regular Muy poco Aveces
Muy insatisfecho | Muy bajo Malo Nada MNunca

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

También existian preguntas cerradas donde las opciones de respuesta
eran si 0 no, y preguntas abiertas donde se solicitaba un breve

comentario segun la respuesta.

2.1.2 Recopilacion de lainformacion

Con el apoyo del gerente del departamento de compras se convoco a una
reunion a los 22 colaboradores del departamento, en donde se les explico
el objetivo del cuestionario a realizar, el cual fue entregado a cada
colaborador, brindandoles treinta minutos para responderlo. Se les solicitd
a los colaboradores fueran respuestas objetivas segun la situacion actual

del departamento.

2.1.3 Tabulacion de lainformacion
Se realiz6 un formato en una hoja de microsoft office excel y se fue
vaciando cuestionario por cuestionario; se determin6 la frecuencia de

cada una de las cuatro posibles respuestas que podia elegir el
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colaborador, estableciéndose la proporcion de las mismas en relacion a
los 22 colaboradores consultados, tanto en cada pregunta, por factor

analizado y total del cuestionario, segun el analisis deseado.

Segun la naturaleza de la pregunta fueron cinco agrupaciones posibles de
respuestas que fueron utilizadas en el instrumento, a cada pregunta, se
utilizaba una agrupacion con cuatro opciones de respuestas de seleccion
multiple. Para el analisis, se agruparon las dos opciones que indicaban

satisfaccion y las dos de insatisfaccion.

Cuadro 2
Opciones de respuesta en cuestionario de satisfaccién laboral
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Opcion A QOpcion B QOpcidon C Opcion D Opcion E
Muy satisfecho | Muy alto Excelente Mucho Siempre Satisfaccion
Satisfecho Alto Bueno Bastante Casi siempre
Insatisfecho Bajo Regular Muy poco Aveces .
Muy Insatisfecho |Muy bajo Malo Nada Munca Isalistaccion

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

En el caso de las preguntas directas, la respuesta “si” se tomé como

satisfactoria y la respuesta “no” como insatisfactorio.

Cada pregunta debe tener como total 22 posibles respuestas agrupadas
en las cuatro opciones de respuesta, la suma de las primeras dos
opciones da los resultados satisfactorios de la misma y la frecuencia de

respuesta en las opciones tres y cuatro es el resultado de instatisfactorio.
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A continuacion se presenta un ejemplo de tabulacion de la informacién
para el factor de salarios y beneficios empresariales. La primer columna
contiene las preguntas que se realizaron para determinar el nivel de
satisfaccion del factor. Posteriormente se encuentran las cuatro
opciones de respuesta que se podian elegir a la pregunta, cada cuadro
muestra el total de frecuencias de respuestas que se obtuvo, para un total

de 22 respuestas.

Luego se obtiene el resultado porcentual de cuantas respuestas tiene
cada opcion, es el total de frecuencias de cada respuesta entre el total de
los 22 colaboradores. Después se muestra el total de respuestas
satisfactorias e insatisfactorias, como se menciono anteriormente, el dato
de satisfaccion se obtiene de la proporcion de sumar las primeras dos
opciones de la seleccidn multiple entre las 22 posibles resupuestas y la
respuesta de insatisfaccion es de la suma de las opciones tres y cuantro

entre las 22 colaboradores.

Para obtener el resultado de satisfaccion por factor o del total del
cuestionario se realiza de la misma forma, se suman el total de
frecuencias de cada respuesta de seleccion multiple. por factor o total del

cuestionario segun lo que se este analizando.
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2.1.4 Factores higiénicos
De acuerdo a la investigacion se analizaron los siguientes factores:
e Sueldos y beneficios empresariales
e Relaciones con los comparieros de trabajo
e Ambiente fisico
e Supervision
e Seguridad laboral
e Crecimiento
e Madurez

e Consolidacion

2.1.5 Factores motivacionales
Los factores analizados son los siguientes:
e Logros y reconocimientos
e Independencia laboral
e Responsabilidad y delegacion de autoridad

e Promocion

Con los porcentajes obtenidos se elaboraron graficas de barras, de una
misma pregunta se agruparon las respuestas satisfactorias e

insatisfactorias para obtener dos porcentajes que suman en 100%.

2.1.6 Cuestionario
El cuestionario tiene 47 preguntas que fueron agrupados por factor

higiénico o motivacional, con el objetivo de ir evaluando cada uno.
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En el factor de sueldos y beneficios empresariales se evaludé la
satisfaccion que tiene el colaborador en cuanto a su remuneracion, su
salario en comparacién con la misma posicion en otras compaiias y
contra la carga laboral que tiene actualmente, se hicieron preguntas con
respecto a los bonos adicionales a los establecidos a la ley que se tienen,

aunado a si su salario es motivante actualmente.

Al momento de analizar las relaciones con los compafieros de trabajo, las
interrogantes hacen mencion al ambiente de trabajo, grado de
compafierismo, trabajo en equipo, comunicacion, nivel de compromiso de

los comparieros e integracion de los mismos.

En cuanto al ambiente fisico se consulté la opinidon con respecto a las
condiciones fisicas del puesto de trabajo (iluminacién, temperatura, ruido,
espacio, ventilacion) y también sobre la calidad de materiales y equipo

con que se cuenta para realizar las funciones del puesto de trabajo.

Al indagar sobre la supervision se preguntd sobre la apertura del jefe
inmediato y gerente del departamento respecto a los puntos de vista,
opiniones y sugerencias del colaborador de como llevar a cabo el trabajo,
también la autonomia que dan para la toma de decisiones en el
cumplimiento de las responsabilidades, se evalud si el jefe inmediato
proporciona informacion suficiente y adecuada para la realizacion de

tareas establecidas, y sobre retroalimentacion del jefe.

Para examinar el factor de seguridad laboral, los cuestionamientos

estaban orientados a la estabilidad laboral dentro de la empresa, los
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cambios estructurales del departamento, distribucién de carga de trabajo

posterior a la reestructuracion.

Las consultas con respecto del crecimiento, madurez y consolidacion
estudiaban el crecimiento personal, planes de accion especificos al
crecimiento laboral, desempefio dentro del puesto de trabajo, satisfaccion

por pertenecer a la empresa.

Para evaluar los factores motivacionales, también se hicieron consultas
por factor, indagando sobre los logros y reconocimientos no monetarios
recibidos en la empresa, cual es la percepcion sobre estos
reconocimientos y también la motivacion que brinda la empresa para

buscarlos.

Se realizaron cuestionamientos sobre la responsabilidad, delegacion de
responsabilidad que otorga el jefe inmediato y sobre la libertad de decidir
como realizar las actividades dentro del puesto de trabajo para analizar la

apreciacion sobre la independencia laboral.

2.2 Antecedentes de la empresa y departamento de compras

La empresa fue fundada hace 130 anos en Estados Unidos, inicié
comercializando una linea de fragancias que el fundador vendia de forma
directa llamando a la puerta de los hogares, dos ano después contratd

personal para que hicieran la misma actividad que él realizaba.

En 1885 abre su primer sede en Nueva York, creando ya el primer
laboratorio propio en sus instalaciones. Un afio después crea su primer

folleto donde promociona sus productos.
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En 1906 aparecen los primeros anuncios en prensa, 28 afos despues de
su fundacion la empresa realiza su primera expansion, la ciudad elegida
es Montreal, Canada. En 1920 logra por primera vez una cifra record en

venta de un millén de délares.

En 1929 introdujo una nueva linea de productos cosmeéticos bajo el
nombre que actualmente tiene la empresa. 1932 es un ano clave, en el
cual hacen la propuesta de tener folletos de venta campaniales, los cuales
serian renovados cada tres semanas, con el objetivo de tener mas
productos y una mayor rotacion de los mismos. En 1948 las ventas ya
superaban los veinte millones de dodlares al afo, cinco anos después

aparece el primer anuncio en television de la marca.

A Guatemala llega la empresa en 1980, en los siguientes afios se
expande a los demas paises de Centro América, siendo Guatemala el
lider del mercado centroamericano, teniendo su propia planta de

produccion que abastece a todos los paises bajo su dominio.

En su llegada a Guatemala, dentro de la estructura organizacional de la
empresa inicia también el departamento de compras con 8 colaboradores,
la principal actividad era comprar materia prima para la fabricacion de los
productos. Con la evoluciéon de la empresa en Guatemala y la apertura
de operaciones en el resto de Centro América, ya en 1995 el
departamento tenia 23 colaboradores incorporando las areas de
planeacién y sistemas. En el afio 1999 por la incorporacion de mas
productos al folleto y el crecimiento del negocio de hogar, se divide las
actividades por area de cosméticos y area de hogar, creciendo el equipo

de compras a 45 colaboradores que trabajaban en la estimacion,
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negociacion e importacion de materias primas, componentes y producto

terminado que se comercializaba en el folleto de hogar.

En 2005 se cierra la planta de produccion en Guatemala, siendo México
el que abastece a todo el mercado de Centro América, en este proceso el
departamento cierra 14 plazas de trabajo, en Guatemala se trabaja el
proceso de compra de producto terminado a filiales de la compafia en

otros paises y a proveedores externos para los productos de hogar.

En el ano 2015 se producen cambios en el departamento, existe un
proyecto para que México se lleve 9 plazas para realizar las funciones
desde dicho pais, se van las plazas pero no se llevan las actividades, el
proyecto queda a medias y se divide el trabajo de estas posiciones

entre los 22 colaboradores que quedan en el departamento.

En la actualidad, en la empresa se comercializan mas de dos mil
productos cada tres semanas, la compania esta presente en 150 paises a
nivel mundial y cuenta con mas de seis millones de vendedoras, para el
caso de Centro América tiene alrededor de doscientas mil consejeras que
comercializan el producto, siendo Guatemala el que se encarga del
abastecimiento a toda la regidn, realizando las compras a la sede en

México.

2.2.1 Filosofia de laempresa
La filosofia actual, estd compuesta por mision, vision y valores que a
continuaciéon se describen, fueron copiados textualmente de la pagina

web de la empresa y son los que tiene establecidos a nivel global:
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2.2.1.1 Mision

Ser el lider global en belleza.

La eleccion de las mujeres para comprar.
El vendedor directo premier.

El mejor lugar para trabajar.

La fundacion mas grande para la muijer.

La compaiia mas admirada.

e Vision
Ser la compaiia que mejor entienda y satisfaga las necesidades de

productos, servicio y autoestima de la mujer en todo el mundo.

e Valores

e Confianza

e Respeto

e Credibilidad
e Humildad

¢ Integridad

2.2.1.2 Andlisis de la filosofia de la empresa

La filosofia organizacional ayuda al desarrollo de la empresa y orienta al
colaborador a los objetivos de la misma. La misién debe indicar la razén
de ser y responder a tres preguntas claves para la empresa: ¢ Quién es?,
¢ A qué se dedica?, ;Cual es la ventaja competitiva ante las demas? En
la mision descrita anteriormente solo hace referencia a la pregunta
¢ Quién es?, la misién fue copiada de forma textual de la pagina web de la

empresa, se consultd con personal del departamento de recursos
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humanos y gerente de compras y todos indicaron que se toma la mision
global de la empresa. En el capitulo Il se presenta una propuesta de

mision que responda a las interrogantes anteriormente descritas.

La vision fue tomada de forma textual de la pagina web de la empresa e
indica el alcance que quiere llegar a tener la empresa, en la entrevista con
el gerente del departamento indicé que todos los colaboradores tienen
esa vision en las actividades que realizan a diario, teniendo como centro

de sus operaciones a la consejera que comercializa sus productos.

Recursos humanos inculca esta vision en cada colaborador y que se
posicione en la mente de cada uno. Es una empresa que busca la
autorrealizacion de la mujer y posicionarse como la empresa lider en

venta de productos de belleza a nivel mundial.

Los valores en la empresa son los lineamientos bajo los cuales debe
regirse cada colaborador, la compafia trabaja en la confianza e
integridad, buscan personal ético que sin distincion de puesto de trabajo
se fomente la humildad, credibilidad y respeto. Estos cinco valores son
los que tiene la empresa a nivel mundial y son claves para el logro de los

objetivos.
El departamento de compras se rige por la filosofia de la empresa a nivel

global, por politica de la empresa no hay distincion en los departamentos

y areas de la empresa.
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2.3 Estructura organizacional actual del departamento de compras

El organigrama actual se realiz6 en conjunto con el Gerente del

Departamento de Compras, segun las diferentes areas y puestos de

trabajo actuales.

Grafica 1l

Organigrama nominal actual

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

‘ Gerente de Compras

—Coordinador cosméticos

Coordinador Moda y Hogar

Coordinador Planeacion

Coordinador Sistemas

Comprador interno ‘

Comprador interno ‘

Planeador cosméticos

Analista cosméticos ‘

Comprador externo ‘

Comprador externo ‘

Planeador moda y hogar ‘

Analista moda y hogar ‘

Analista 1 ‘

Analista 1 ‘

4{
4{
4{

Analista de indicadores
de campo

i I

Analista de reportes ‘

Analista 2 ‘

Analista 2 ‘

Monitor de criticos ‘

Monitor de criticos ‘

I I A R A A

Nacionalizador ‘

A E AN KN N N

Nacionalizador ‘

Fuente: elaboracion con gerente del departamento de compras, afo 2016.

Es un organigrama nominal por que se enuncian los puestos de trabajo,

en este caso no fue autorizado por el gerente de la empresa que se

colocaran los nombres de los colaboradores actuales en el puesto.

El organigrama muestra las cuatro areas que conforman actualmente el

departamento de compras, el area de cosméticos y moda tienen la misma
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estructura, un coordinador que es quien se encarga de lograr los
indicadores del area, cuentan con un comprador interno (compras a otras
sucursales de la misma empresa en el mundo) y un comprador externo,
quienes realizan las compras a proveedores externos. Hay dos analistas
de compras que se encargan de revisar la oferta, demanda y estimados
propuestos por el departamento de mercadeo y trasladar la informacion a
los compradores para ejecutar la operacién, cada uno revisa diferentes
lineas de productos. EI monitor de criticos tiene por funcion revisar los
productos que no estan en inventario para el surtido que se realiza a
diario, surtido se le llama al momento de agrupar los productos solicitados
por la consejera en una caja de pedido, cuando no se tiene inventario de
algun producto especifico, el monitor de criticos debe encargarse de
buscar un producto sustituto o bien determinar una accion de surtido,
puede ser no facturarle el producto a la consejera o bien enviarselo unos
dias después. El nacionalizador es el encargado de hacer los
procedimientos necesarios para pagar impuestos de los productos que se
comercializan en dentro del pais, la empresa cuenta con un deposito
aduanero dentro de sus instalaciones, lo que se surte al resto de paises
de Centro América no paga impuestos en Guatemala. Todos los puestos
de trabajo estan comunicados entre si, las actividades necesitan uno del

otro para realizar sus funciones.

El area de planeacion, es el area de reportes, analiza estadisticamente
los indicadores del departamento, cuenta con un coordinador, un
planeador por cada area de compra, que se encarga de llevar a detalle la
estadistica de cosmeéticos y de hogar, asi como un analista de indicadores
de campo quien da seguimiento a las érdenes de pedido y consejeras

afectadas por una accion de surtido.
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El area de sistemas es la encargada de tener sincronizados los sistemas
que puedan servir para el analisis de informacién, también la elaboracion
de bases de datos que faciliten cada proceso, se tienen un analista por

cada negocio y un analista de reportes.

En el afo 2015 existi6 un proyecto en el cual serian trasladadas 9
posiciones a México en conjunto con sus actividades, con el objetivo de
consolidar varias actividades desde México y que las cantidades de
compra fueran mayores y obtener un mejor precio de los proveedores, las
nueve posiciones fueron trasladadas en el ultimo trimestre del 2015 pero
las actividades siguen realizandose desde Guatemala, la fase del traslado
de actividades ya no tiene seguimiento, entre los colaboradores actuales

fueron repartidas todas las actividades que antes realizaban 9 personas.

2.3.1 Estructura organizacional del departamento de compras previé
a la reestructuracion

A continuacion se presenta el organigrama nominal especifico previo al
traslado de las posiciones a México, las posiciones resaltadas son las que

no tiene actualmente el departamento de compras
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Grafica 2
Organigrama nominal previo al traslado de posiciones
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco
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Compradar externo 1 ‘
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Comprador externo 2 ‘ Comprador externo 2 ‘ Analista de demanda ‘

o 1T 1
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Analista 3 ‘ Analista 3 ‘

Critical Monitoring ‘ Critical Monitoring ‘

e
o 1T [ T 1

Nacionalizador ‘ Macionalizador ‘

Fuente: elaboracion con gerente del departamento de compras, afo 2016.

2.3.2 Cambios en la estructura del departamento de compras
A finales del 2015 la estructura del departamento se ve afectada con la
salida de 9 colaboradores incrementando la carga laboral en el equipo

actual.

En las areas de cosméticos, moda y hogar salen seis posiciones, cuatro

compradores y dos analistas, la compra que se realizaba a otra sucursal
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de la empresa queda asignada a una sola persona, pasando de manejar
500 a 1,000 productos, misma situacion se da en los compradores a
proveedores externos, una sola persona queda realizando las actividades
que hacian anteriormente dos personas, lo que significo mayor clientes a
trabajar y mayor cantidad de productos. Las dos areas contaban con tres
analistas de informacién para la compra, en su lugar quedan dos,

dividiendo el trabajo en ellos.

El area de planeacion pierde dos colaboradores, el analista de la
demanda y el analista de las ofertas, dichas actividades son repartidas en
las tres posiciones restantes del departamento, incrementando las
actividades en cada uno de ellos, las ofertas y los productos con mayor
venta son planeados de forma normal y son productos que requieren una

mayor atencion.

El area de sistemas tiene una posicion menos, el analista de inventarios,
era quien velaba por mantener el nivel de inventario y que no se
realizaran compras injustificadas, actualmente esa actividad fue
distribuida entre los analistas de sistemas del area y también entre los

compradores de cada negocio.

Al analizar en este capitulo la situacion actual de la empresa se determina
que los colaboradores tienen actualmente sobrecarga de actividades,
informacion que se detalla posteriormente, en el capitulo Il se propone
una distribucion de actividades para tener balanceados todos los puestos
de trabajo.
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2.4 Actividad econOmica
La actividad economica a la cual se dedica la empresa es la
comercializacién de productos cosméticos, de moda y hogar, a través de

un canal de venta directa.

2.4.1 Cosméticos y fragancias

Equivale al 70% de la venta anual, se tiene un folleto especifico para esta
linea de productos el cual se cambia cada tres semanas, lo que conforma
una campana. En el afo existen 19 campanas por medio del cual se
hace la comercializacion, segun la temporalidad que se tenga en ese

momento.

2.4.2 Moda y hogar
Representa el 30% de los ingresos, de la misma forma que en cosméticos
y fragancias, se tiene un folleto diferenciado con este tipo de productos, el

cual se cambia cada campana, es decir, cada tres semanas.

2.5 Satisfaccion laboral del departamento de compras

Para poder determinar la percepcion de la satisfaccién o insatisfaccion
laboral, objetivo general de esta investigacion, se analizaron factores
higiénicos y motivacionales que Frederick Herzberg plante6 en la teoria

bifactorial.

En la siguiente grafica se muestran los resultados obtenidos en el
cuestionario de satisfaccion laboral, realizada en el departamento de
compras con respecto a los factores higiénicos y motivacionales

analizados.
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Se observa el nivel de satisfaccion de cada factor y muestra los puntos
con mayor area de oportunidad de mejora, asi como un panorama
general de la situacién actual, en las graficas posteriores se analiza a

detalle cada factor objeto de estudio.

En entrevista con el gerente del departamento indicé que busca obtener
un 75% de satisfaccion laboral en conjunto de todos los factores. El
cuestionario da como resultado que el porcentaje de satisfaccion actual
es de un 67%, se utilizara la ley de Pareto para enfocar los esfuerzos en
los factores que tienen un mayor impacto en el resultado actual,
mejorando dichos factores, incrementara en conjunto el resultado total de

satisfaccion laboral en el departamento.

A continuacion se analiza a detalle cada uno de los factores higiénicos y
motivacionales y posteriormente el enfoque de las propuestas de solucién

sera en los factores con mayor area de oportunidad de mejora.

2.6 Situacion actual en los factores higiénicos
Estan relacionados con la insatisfaccidén, se encuentran en el ambiente
que rodea al colaborador, estan fuera de control del mismo.
De acuerdo a la investigacion se analizaron los siguientes factores:
e Sueldos y beneficios empresariales
¢ Relaciones con los compafieros de trabajo
e Ambiente fisico
e Supervision
e Seguridad laboral

e Crecimiento
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e Madurez

e Consolidacion

2.6.1 Sueldo y beneficios empresariales
Mediante el cuestionario se determiné el grado de satisfaccién que tienen

los colaboradores en relacién a la remuneracion que reciben por el trabajo

que realizan.
Grafica 4
Sueldos y beneficios empresariales
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos
Municipio de Mixco
80%
70%

70%

60%

50%
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Z 30%
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10%

0%

Satisfaccion Insatisfaccion

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.
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En la grafica anterior se visualiza el nivel de satisfaccién que tienen los
colaboradores del departamento de compras con respecto al factor
higiénico de sueldos y beneficios empresariales, el 70% de los
colaboradores indican satisfaccion del total de todas las preguntas

realizadas, el 30% expresa estar insatisfecho.

Al analizar a detalle la informacion obtenida del 30% de insatisfaccion, se
cuestiond sobre la satisfaccion del salario en comparacién con la carga
laboral que tienen actualmente, en esta pregunta el 36% respondieron
estar satisfechos y el 64% estan insatisfechos, lo que indica que la carga
laboral actual no esta repartida equitativamente entre los colaboradores
actuales, informacion que se confirma en los resultados de satisfaccion de
otros factores analizados mas adelante, esto repercute en el estado de
animo, hay colaboradores que tienen un mayor ingreso con menos carga

laboral.

El 83% de los colaboradores indican estar satisfechos con el salario
actual y un 92% indicaron satisfaccion si se compara con los sueldos de
otras empresas en las mismas posiciones, es comparado con la carga
laboral posterior al traslado de las 9 plazas a México que se menciond

anteriormente que se tiene insatisfaccion.

La empresa tiene un bono adicional anual para los colaboradores por
lograr los indicadores de venta y ganancia a final de afo que puede llegar
a ser hasta de un 200% del promedio de salario de los ultimos seis
meses, existe la condicion que el empleado en su evaluacion del
desempefio anual debe ser calificado con una nota de 75 puntos minimo

de 100 posibles, el 75% indicaron estar satisfechos con dicho bono y el
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25% restante muestran insatisfaccion, los colaboradores insatisfechos
son los que no logran el minimo de 75 puntos en su evaluacion de

desempeio anual.

Se debe tomar en cuenta que la carga laboral es un factor importante en
el desempeio del colaborador, se recomienda una distribucién de
actividades equitativa con el fin de buscar un balance en las actividades a
realizar. Dicha actividad se desarrolla en el presente documento en el

capitulo Ill.

2.6.2 Relaciones con los compafieros de trabajo

En este aspecto fue posible determinar el nivel de satisfaccion de las
relaciones interpersonales que se dan en el departamento de compras,
analizando el ambiente de trabajo, grado de compaferismo, trabajo en
equipo, comunicacién. En la siguiente grafica se muestra el resultado de
satisfaccion e insatisfaccion del total de las interrogantes realizadas a los

colaboradores del departamento con respecto a dicho factor.
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Grafica 5
Relacion con los comparieros de trabajo
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

T0%
0%
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40% 36%

Nivel

30%

20%

10%

0%
Satisfaccion Insatisfaccion

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 64% de colaboradores indicé estar satisfechos y el 36% insatisfechos
en cuanto a la relacion con los compaferos de trabajo, este es el

resultado en conjunto de todo el factor.

Al analizar a detalle cada interrogante que dan como resultado el dato
anterior, el 58% de los colaboradores indican estar satisfechos en cuanto
al ambiente de trabajo en el area y el 42% insatisfechos, concluyendo que
no existe comparerismo entre los colaboradores, al consultar sobre el

ambiente de trabajo en el departamento el 75% se muestran satisfechos
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contra un 25% insatisfecho, esto nos indica que es mejor el ambiente de
trabajo en el departamento que en el area especifica, existe una mejor
relacion con los otros integrantes del departamento con los que no tienen

una relacion laboral especifica.

El 67% se mostré insatisfecho en cuanto al grado de comparferismo entre
los compafieros, el 33% indicaron satisfaccion, no todos los
colaboradores tienen la apertura de apoyar a otros compafieros cuando
se existe alguna necesidad al respecto, los colaboradores trabajan en sus
actividades unicamente, la solidaridad en cuanto a trabajo se refiere es
escasa con los demas companeros ante cualquier eventualidad, no existe
un ambiente de confianza, provocando murmuraciones, luchas internas,
actitudes defensivas. Lo anterior dificulta tener relaciones adecuadas

entre los mismos.

Al consultar sobre el trabajo en equipo entre los compaferos del
departamento, también el 67% indico estar insatisfecho y el 33%
satisfecho, la misma sobrecarga laboral que tienen los colaboradores,
hace que este indicador este bajo en cuanto a satisfaccion se refiere,
comentan que los compafieros que tiene oportunidad de apoyar por tener

tiempo libre no lo hacen.

En cuanto a la comunicacion entre los colaboradores del éarea y
departamento, nuevamente un 67% indica satisfaccion y un 33%
insatisfaccion, al contrario de lo que indican en cuanto al grado de
compafierismo y trabajo en equipo, esto indica que la comunicacién entre

ellos es mejor que el apoyo en cuanto actividades laborales se refiere.
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En base a todo lo anteriormente mencionado, en el capitulo Ill de la
presente investigacion se propone a detalle un taller de concientizaciéon
de trabajo en equipo, a realizarse en cinco fases, donde se abordan estos
temas de forma tedrica y practica, con el objetivo de mejorar la

satisfaccion de este factor.

2.6.3 Ambiente fisico
Se hace referencia a la iluminacién, ruido, temperatura, humedad,
ventilacidn, equipo de trabajo, papeleria, insumos con que cuenta el

colaborador dentro del departamento.

Grafica 6
Ambiente fisico
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.
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El 58% de los colaboradores indican estar satisfechos y el 42%
insatisfechos con respecto al ambiente fisico en el departamento de

compras en el total de las preguntas realizadas por factor.

Al revisar el detalle de ese 42% insatisfechos, se realiz6 una pregunta
donde se cuestionaba las condiciones fisicas de su ambiente de trabajo
(iluminacion, temperatura, ruido, espacio, ventilacién, etc.), el 33%
respondié estar satisfecho y el 67% insatisfecho, actualmente el
departamento esta en un proceso de remodelacion de las instalaciones,
los espacios se han reducido, los colaboradores indicaron que es debido
a esta situacion que se tienen estos inconvenientes, esta pregunta es la
que tiene sesgo en el resultado, en cuanto terminen las remodelaciones,

los espacios seran los adecuados.

El 83% de los colaboradores indicaron estar satisfechos con respecto a
los recursos materiales y equipo con los que cuenta en su area de
trabajo, comentaron que cuentan con todas las herramientas y materiales
necesarios para la realizacion de sus actividades diarias, el 17% se
muestra insatisfecho, estan teniendo problemas con el equipo de
computacion, situacion que en entrevista con el gerente del departamento

indicé que esta por solventarse.

Con lo anteriormente mencionado y tomando en cuenta que el sesgo se
da por el proceso actual de remodelacion, este factor no se aborda en el
capitulo Ill, la empresa actualmente ya trabaja en brindar mejores
instalaciones a sus colaboradores.
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2.6.4 Supervision

Se hace referencia a la comunicacion entre subordinado y jefe, atencion
adecuada, estilo administrativo de la gerencia, al no haber una buena
relacion con los coordinadores y la gerencia se ve afectada la satisfaccion
en el trabajo.

Grafica 7
Supervision
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos
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80%

72%

70%

60%

50%

40%

Nivel

30% 28%

20%

10%

0%
Satisfaccién Insatisfaccién

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 72% de los colaboradores manifestaron estar satisfechos con la
supervision del jefe de area y gerente del departamento en cuanto a todas
las interrogantes del factor supervision, el restante 28% indicaron estar
insatisfechos, a continuacién el detalle de las preguntas realizadas en el

factor en mencion.
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El 67% de los colaboradores indican estar satisfechos con respecto a la
apertura del jefe inmediato a tomar en cuenta los puntos de vista y
opiniones de sus subordinados, el restante 33% indicaron insatisfaccion
debido a que sus posiciones muy rigidas donde los procedimientos estan
establecidos por la empresa y no hay flexibilidad, son puestos que tienen

relacién con temas de impuestos y gobierno.

El 75% indica estar satisfecho en cuanto a la autonomia que brinda el jefe
inmediato, el mismo porcentaje indica que su jefe inmediato proporciona
informacion suficiente y adecuada para realizar bien su trabajo, el
restante 25% manifestaron insatisfaccién, el inconveniente se debe en
que los estimados de producto a comprar no estan siendo lo mas
apegados a la realidad de venta, esto provoca que se tengan que hacer
nuevamente compras de un mismo producto y con menos tiempo para la
importacion, estos colaboradores ven esto como una limitante del jefe

inmediato.

El 73% de los colaboradores manifestaron estar satisfechos por la
retroalimentacion que les da el jefe inmediato, el restante 23% indican
sentirse satisfechos, dentro de la empresa existen cuatro evaluaciones de
desempeno, cada una al final del trimestre para tener una nota al final de
afno, los colaboradores insatisfechos indicaron que existen trimestres
donde no tienen la retroalimentacion respectiva, unicamente se coloca la
nota del trimestre, se recomienda realizar el procedimiento tal como lo

establece la empresa cada tres meses a todos los colaboradores.
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2.6.5 Seguridad laboral
En este factor se enfocan las aspiraciones que tiene el colaborador de

permanecer en la empresa por un periodo largo de tiempo y sus

intenciones actuales.

Grafica 8
Seguridad laboral
Departamento de compras
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 48% de los colaboradores indican satisfaccion con respecto a la
seguridad laboral y el 52% manifiestan tener insatisfaccion sobre la

misma, esto repercute negativamente en el departamento porque no se
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sienten identificados para desempenar exitosamente las actividades
diarias que los lleve al cumplimiento de los objetivos de la empresa y a la

vez cumplir con los objetivos personales.

El 67% de los colaboradores indicaron sentirse insatisfechos con respecto
a los ultimos cambios estructurales que se mencionaron anteriormente,
un 33% indican estar satisfechos, sus actividades siguen siendo las
mismas previo a los cambios realizados. La incertidumbre es generada
por las nueve plazas que fueron tomadas por México, cuyas actividades
se siguen realizando en Guatemala y con menos personal, o que ha
provocado la sobrecarga laboral, a consideracion de los colaboradores,
algunos cambios se han hecho sin un analisis previo del impacto que
puede generar, como se menciond anteriormente, en el capitulo Ill se
propone un subprograma de distribucion de actividades con el objetivo de

mejorar este inconveniente.

También se consultd si la carga laboral puede ser un detonante para
buscar otro empleo, el 83% de los colaboradores indicé que si es
detonante y el 17% que no, manifestaron que existe un desgaste fisico, la
calidad en la ejecucidbn no es la mejor, la carga laboral es injusta,
incremento del estrés y decremento en la calidad de vida, esto puede ser
una complicacion en un mediano plazo en el departamento debido a que

la mayoria del equipo indica estar insatisfecho con este tema.
Es de vital importancia analizar el tema de la seguridad laboral en el

equipo del departamento, actualmente los resultados presentan

insatisfaccion de sus colaboradores.
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2.6.6 Crecimiento
En este factor se analiza el crecimiento profesional que ha tenido el

colaborador dentro del departamento y la empresa.

Grafica 9
Crecimiento
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 77% de los colaboradores indicaron estar satisfechos con respecto al
crecimiento dentro de la empresa, si ven una posibilidad de ascenso y
desarrollo profesional; la insatisfaccion del 23% es por el factor de carga
laboral, debido a que son especialistas en lo que hacen, existe el temor
de no tener otra oportunidad laboral por las tantas actividades que se

60



desempenan en su puesto de trabajo y no puedan ser autorizados por el

gerente del departamento para optar a otra opcion.

Al consultar sobre el crecimiento dentro del departamento el 86% indica
satisfaccion y el 14% insatisfaccion, ante cualquier vacante la empresa
tiene la politica de primero hacer un reclutamiento interno para buscar el
crecimiento de los colaboradores, los colaboradores insatisfechos

indicaron no tener una promocion en el tiempo de estar en la compafia.

El crecimiento también se puede dar dentro de la empresa a otros
departamentos de la misma, el 78% de los colaboradores indicaron
satisfaccion con respecto al crecimiento que puede existir dentro de la
empresa, hay ejemplos dentro del departamento que actualmente tienen
posiciones gerenciales, el 22% restante que mostro insatisfaccion

indicaron que no tienen un plan de desarrollo que su jefe les proponga.

2.6.7 Madurez
Este factor hace referencia a los resultados que se estan dando en el
puesto de trabajo con respecto a los objetivos del mismo, mostrando una

madurez en cuanto a las actividades diarias a realizar.
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Grafica 10
Madurez
Departamento de compras
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 90% de los colaboradores indicaron estar satisfechos con respecto a la
madurez en su puesto de trabajo y el restante 10% indicaron
insatisfaccion. Los colaboradores indican sentirse satisfechos en cuanto a
los resultados que estan dando en su puesto de trabajo, la importancia
que tienen sus actividades a realizar para que puedan iniciarse otros
procesos dentro de la empresa y siempre estan buscando nuevas y
mejores formas de realizar su trabajo. EI 10% restante que mostro
insatisfaccion, indicaron que su trabajo no es medido por indicadores,
realizan tareas repetitivas como reportes y presentaciones, es un trabajo
monotono que no tiene forma de medicidn, unicamente el envié de

archivos diarios.
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2.6.8 Consolidacion
Este factor hace referencia al afianzamiento que tiene el colaborador en

su puesto de trabajo y la satisfaccion que tiene con el trabajo que realiza.

Grafica 11
Consolidacion
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 96% de los colaboradores indicaron estar satisfechos en cuanto a la
consolidacion se refiere y el 4% restante mostraron insatisfaccion,

resultado de un colaborador de reciente ingreso en el departamento.
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La consolidacion hace referencia al nivel de satisfaccion con el
desempeno en el trabajo actual y el conocer a detalle cada proceso de las

actividades diarias.

En cuanto a los factores higiénicos, los resultados de satisfaccion son los

siguientes:
e Sueldo y beneficios empresariales 70%
e Relaciones con los companieros de trabajo 64%
e Ambiente fisico 58%
e Supervision 72%
e Seguridad laboral 48%
e Crecimiento 77%
e Madurez 90%
e Consolidacion 96%

Analizando los resultados obtenidos en los factores higiénicos en el total
de colaboradores, con todas las interrogantes realizadas, actualmente
existe un 70% de satisfaccion y un 30% de satisfaccién, el gerente del
departamento espera lograr un nivel de satisfaccion de 75% para arriba,
por lo que se trabajaran propuestas de solucién en los factores con menor
satisfaccion para que al incrementarlos se obtenga el resultado esperado,
se toma en base la ley de Pareto para determinar en qué factores se
enfocaran las propuestas de solucién, siendo los siguientes:
¢ Relaciones con los compafieros de trabajo

e Seguridad laboral
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Las propuestas se describen a detalle en el capitulo lll, se descarta el
factor de ambiente fisico, como se menciond anteriormente la
insatisfaccion actual es por las remodelaciones que se realizan

actualmente, la empresa ya esta trabajando para mejorar dicho factor.

A continuacion, el analisis de los factores motivacionales:

2.7 Situacion actual en los factores motivacionales

Se refiere a los factores de contenido del trabajo, a las tareas y
obligaciones relacionadas con éste, son definidos como los verdaderos
motivadores a diferencia de los factores higiénicos, estos si producen un
efecto duradero de satisfaccibn pero si son precarios, provocan la

ausencia de satisfaccion.

De acuerdo a la investigacion se analizaron los siguientes factores:

¢ Logros y reconocimientos
¢ Responsabilidad y delegacion de responsabilidad
¢ Independencia laboral

e Promocion

2.7.1 Logros y reconocimientos

Este factor hace énfasis en los reconocimientos que la empresa puede
otorgar por el buen trabajo realizado, asi también el grado e importancia
que la empresa puede dar a los aportes del colaborador, sin dejar por un

lado la importancia del cargo desempenado.
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Grafica 12
Logros y reconocimiento
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos
Municipio de Mixco
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 46% de los colaboradores indicaron estar satisfechos con respecto a
los logros y reconocimientos, el 54% mostraron insatisfaccion, la cual es
derivada de la falta de reconocimiento.

Al cuestionar sobre el reconocimiento, el 83% mencionaron que el jefe
inmediato y el gerente del departamento no reconocen el trabajo del
colaborador, indican que sus jefes tienen apertura para que ellos se
desarrollen en su puesto de trabajo, escuchan propuestas de alternativas
de solucion a problemas del dia a dia, sin embargo, no existe

reconocimiento sobre el mismo, el 17% restante indicaron estar
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satisfechos. En entrevista con el gerente de departamento se mostrd
sorprendido con el resultado y también esta interesado en implementar un
subprograma de reconocimiento en el departamento para mejorar el
indicador antes mencionado, dicha propuesta se desarrolla en el capitulo

[l del presente documento.

El 67% de los colaboradores indicaron sentirse satisfechos con respecto a
los reconocimientos no monetarios que tiene la compafia como tal, la
percepcion del colaborador es que se premia el trabajo bien realizado y la
constancia. Actualmente se tiene un programa de reconocimiento anual
por generacién de ahorros o proyectos que busquen la simplificacion de
actividades, el cual también es considerado positivamente cuando se

buscan ascensos en la empresa.

El 83% de los colaboradores del departamento de compras respondieron
que la empresa motiva la busqueda de reconocimientos no monetarios y
el 17% restante mostraron insatisfaccion, en cuanto a los reconocimientos
que ofrece la empresa los colaboradores estan satisfechos, el area de
oportunidad de mejora es en el reconocimiento del jefe inmediato y

gerente de departamento.
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2.7.2 Responsabilidad y delegacion de responsabilidad
Este factor hace relacion al empoderamiento del colaborador en su
puesto de trabajo, el cual genera confianza, motivacion, responsabilidad y

compromiso, aunado al impacto que tiene posicion en el desarrollo de la

empresa.
Grafica 13
Responsabilidad y delegacion de responsabilidad
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos
Municipio de Mixco
90% 85%
80%
70%
60%
50%
E 40%
=

30%
20% 15%

10%

0%
Satisfaccion Insatisfaccién

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 85% de los colaboradores muestran satisfaccion con respecto a la
responsabilidad en su puesto de trabajo y la delegacion de
responsabilidad que hay en el departamento, esto genera un compromiso
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y motivacion de realizar bien las tareas diarias, el 15% restante mostraron
insatisfaccion, comentaron que su jefe inmediato no delega

responsabilidades en ellos.

En cuanto al impacto que tiene su puesto de trabajo dentro de la
empresa, el 83% indicaron sentirse en posiciones claves, la mayoria de
procesos posteriores dependen de ellos y el impacto que genera en la
consejera que comercializa los productos en la calle, el 13% restante
mostraron insatisfaccion, de sus actividades no dependen otras

actividades, realizan reportes unicamente.

El 100% de los colaboradores indicaron que es motivante que el jefe
inmediato le delegue responsabilidades, los compromete a aprender mas

y no defraudar la confianza depositada en ellos.

2.7.3 Independencia laboral
Este factor hace mencién a la libertad que tiene el colaborador de decidir
como realizar su trabajo, siempre en concordancia con las politicas

establecidas por la compania.
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Grafica 14
Independencia laboral
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 75% de los colaboradores respondieron estar satisfechos en cuanto a
la libertad de decir como realizar el trabajo, existe una fase de induccion y
conocimiento de la posicidn, posteriormente el colaborador tiene la
capacidad y disponibilidad de simplificar procedimientos, teniendo como
base las politicas de la empresa. Esto ha llevado a simplificar procesos

que no alteran los resultados esperados.

Un factor motivador es el interés del trabajo mismo; sin embargo, cuando
no hay un conocimiento del puesto de trabajo, los objetivos y las
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habilidades necesarias para desempefarse de la mejor manera, genera
frustracion en los colaboradores, no se sienten capaces de realizar una o

varias funciones que tienen asignadas.

Los colaboradores que respondieron de forma negativa indican no sentir
confianza, experiencia y no desean tener mas responsabilidades por
tomar decisiones fuera del procedimiento normal de trabajo, no les motiva
tener reconocimientos no monetarios por proponer nuevos métodos de

trabajo.

2.7.4 Promocién

Este factor hace mencién a las promociones que ha tenido el colaborador
dentro del departamento o la empresa. La empresa tiene ordenadas las
posiciones por nivel que van en forma ascendente, entre mayor es el nivel

de la plaza a optar mayor es la remuneracion.
No se permite que un colaborador pueda optar a una plaza de menor

nivel, tampoco hacer un cambio de posicion antes de los seis meses de

estar en la posicién actual.
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Grafica 15
Promocion
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El 72% de los colaboradores estan satisfechos con la promocién que han
tenido, como se comentd anteriormente ante cualquier vacante, recursos
humanos inicia con un reclutamiento interno para que puedan ir creciendo
profesionalmente los colaboradores, el 28% restante son trabajadores
que no han tenido ninguna promocion dentro de la empresa, en ocasiones
no cumplen los requisitos de las plazas o existe un mejor candidato

dentro de la empresa.
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Al analizar los factores motivacionales, los resultados de satisfaccion son
los siguientes:

e Logros y reconocimiento 46%

e Responsabilidad y delegacion de responsabilidad 85%

¢ Independencia laboral 75%

e Promocion 72%

El factor con mayor area de oportunidad de mejora es el de logros y
reconocimiento, este sera el factor a desarrollar en el capitulo Il del
presente documento, realizando un subprograma de reconocimiento para

los colaboradores del departamento de compras.

2.8 Andlisis de resultados

Luego de analizar a detalle los resultados del cuestionario de satisfaccion
laboral realizado en el departamento de compras y tomando como base
que la satisfaccion general actual de todos los factores es de un 67% y
que en entrevista con el gerente del departamento indicd que el objetivo
es buscar un 75% de satisfaccion laboral en el departamento, en conjunto
de todos sus factores, es necesario buscar alternativas de solucién en los

factores que tienen menos satisfaccion entre el equipo de trabajo.
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Cuadro 4
Resultados totales del cuestionario de satisfaccion laboral
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Factor o o
Satisfaccion |Insatisfaccion

Factores higiénicos

Sueldos y beneficios empresariales 70% 30%
Relaciones con los compafieros de trabajo 64% 36%
Ambiente fisico 58% 42%
Supenvisian 72% 28%
Seqguridad laboral 48% 52%
Crecimiento 77% 23%
Madurez 90% 10%
Consolidacion 96% 4%
Factores motivacionales

Logros y reconocimiento 46% 54%
Responsabilidad y delegacion de responsabilidad 85% 15%
Independencia laboral 75% 25%
Promocion 72% 28%
Total 67% 33%

Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

Los siguientes factores higiénicos y motivacionales son los que presentan

los niveles mas bajos de satisfaccién laboral.
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Gréfica 16
Factores con menor nivel de satisfaccion
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Fuente: elaboracion propia, afio 2016.

El factor relaciones con los compaferos de trabajo hace referencia al

trabajo en equipo entre los colaboradores del area y departamento.

En cuanto al factor seguridad laboral se debe a los cambios que ha tenido
la compafiia ultimamente trasladando 9 plazas a México y dejando las
actividades en Guatemala, aunado a la sobrecarga laboral que estan
teniendo los colaboradores.

El factor de logros y reconocimientos hace mencién a que no son

reconocidos por su jefe inmediato y por el gerente del departamento.
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Se descarta el factor de ambiente fisico porque la empresa actualmente
tiene en un proceso de remodelacion de instalaciones, trabajando en la

mejora de las instalaciones para los colaboradores.

El no tener una adecuada distribucion de trabajo derivado de los cambios
anteriormente mencionados, esta ocasionando que los colaboradores
puedan buscar otra opcion de empleo, aunado al bajo grado de

companierismo y poco reconocimiento de los jefes.

Los colaboradores consultados tienen un 67% de satisfaccién laboral con
respecto a los factores higiénicos y motivacionales consultados, es decir,
del total del cuestionario, lo cual no es propicio para la organizacién,
tomando en cuenta que segun el Gerente del departamento deberia de
tener un 75% de satisfaccion, lo que deja evidencia de un contraste entre

factores.

Al analizar ambos factores se tiene una insatisfaccion del 33%. La
empresa debe enfocar sus esfuerzos en los factores con menor
satisfaccion, elevar sus resultados para que en conjunto se logre como
minimo el 75% esperado. Este 33% de insatisfaccion es el resultado de la
sumatoria de frecuencias de respuestas en las opciones tres y cuatro del
cuestionario, asi como la frecuencia de las respuestas a la opcion “no”

dividido en total de respuestas posibles.

Al revisar los resultados del censo con el gerente del departamento se
sorprendi6 con los mismos, tenia la percepcion que si existia
reconocimiento al colaborador, compafnerismo entre los miembros del

equipo y que las cargas laborales estaban bien distribuidas.
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Con lo anteriormente expuesto se comprueba la hipétesis numero uno
planteada en el plan de investigacion, la cual indicaba que la
insatisfaccion laboral del departamento de compras es producto de los
cambios realizados por la empresa en la ultima reestructuracion

organizacional y funcional.

El cuestionario de satisfaccién laboral y los resultados obtenidos
responden a la hipdtesis numero dos mencionada en el plan de
investigacion, la cual indica que para minimizar el problema es necesario
realizar una investigacién documental y de campo que permita obtener
informacion necesaria para elaborar una propuesta de programa para

mejorar la satisfaccion laboral en el departamento de compras.

En la hipotesis numero tres se plantea que para que no se vuelva a
presentar la insatisfaccion laboral, es necesario hacer un analisis de las
actividades de cada puesto de trabajo, antes y después de la
reestructuracion y realizar lo antes posible las medidas correctivas a la

misma.
La grafica a continuacion tiene un mayor detalle de las preguntas

realizadas en el cuestionario con respecto a todos los factores, se puede

observar cuales son las preguntas que mas insatisfaccién tuvieron.
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Derivado de lo anterior, el siguiente capitulo se presenta la propuesta de
un programa de satisfaccion laboral, con base en la ley de Pareto se
estudiaran las causas que mas impacto tienen en el departamento y con
las cuales se pretende reducir los niveles de insatisfaccion detectados en
esta investigacion y fortalecer todos aquellos factores que han sido
satisfactorios.

Los puntos bajos de satisfaccion muestran que la carga laboral, trabajo en
equipo y reconocimiento son las areas con mayor oportunidad de mejora,

mismas que se desarrollan en el capitulo Ill.
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CAPITULO Il
PROGRAMA PARA MEJORAR LA SATISFACCION LABORAL DEL
DEPARTAMENTO DE COMPRAS EN UNA EMPRESA
COMERCIALIZADORA DE COSMETICOS UBICADA EN EL MUNICIPIO
DE MIXCO

La presente propuesta es una herramienta administrativa que puede ser
utilizada por los lideres del departamento de compras para satisfacer las
necesidades higiénicas y motivacionales de los colaboradores, también
para influir positivamente en el desempefo y promover un ambiente

laboral propicio para el desarrollo de las tareas diarias asignadas.

3.1 Justificacion del programa de satisfaccién laboral
Con el objetivo de minimizar la problematica actual sobre satisfacciéon
laboral en el departamento de compras en una empresa comercializadora
de cosméticos ubicada en el municipio de Mixco, presentada en el
capitulo anterior, se propone un programa de satisfacciéon que permita
reforzar y mejorar los factores donde existe area de oportunidad de
mejora. El programa esta enfocado en reducir la brecha existente entre el
nivel de satisfaccion actual y el deseado, enfocandose principalmente en
los factores con mayor debilidad:

e Grado de compafierismo

e Trabajo en equipo

e Reconocimiento del Jefe de Area

e Reconocimiento del Gerente del Departamento

e Carga laboral

e Distribucion de funciones
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Se agruparan las areas de oportunidad de mejora de la siguiente forma
para tener tres subprogramas:
Cuadro 5
Subprogramas del programa de satisfaccién laboral
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Area de oportunidad de mejora Suprograma
Grado de compafierisma
Trabajo en equipo
Reconocimiento del gerente del area
Reconocimiento del gerente del departamento
Carga laboral
Distribucion de funciones

Subprograma de integracion

Subprograma de reconocimiento

Subprograma de distribucion de funciones

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

3.2 Objetivo del programa de satisfaccién laboral
e Implementar un programa de satisfaccion laboral, que proporcione
a los lideres lineamientos a seguir para el desarrollo e
implementacion del mismo, fortaleciendo la capacidad laboral de
los colaboradores y que generé un desarrollo éptimo en la

realizacion de sus tareas asignadas, en el periodo de un afo.

3.2.1 Objetivos especificos del programa de satisfaccion laboral
e Lograr como minimo el 75% de nivel de satisfaccion laboral de los
colaboradores del departamento, buscando trabajo en equipo,
unificacion de esfuerzos, interaccion laboral, en el periodo de un

ano.
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Involucrar al gerente del departamento y a los jefes de areas en el
desarrollo e implementacion del programa, en el periodo de un
afno.

Lograr el 100% de participacion de los colaboradores en las

actividades a desarrollar en el programa, en el periodo de un afio.

3.3 Politicas del programa de satisfaccion laboral

Informar y comprometer a todos los colaboradores del
departamento de compras en la realizacion del programa de
satisfaccion laboral.

Todos los colaboradores del departamento deben participar en la
realizacion del programa de satisfaccion laboral.

Cada subprograma debe ejecutarse como lo indica el presente
documento, cualquier cambio al mismo debe ser autorizado
previamente por el gerente del departamento.

La ejecucion del programa inicia con la fase de sensibilizacion.

3.4 Alcances del programa de satisfaccion laboral

Tiene por objetivo elevar los niveles de satisfaccion laboral de los factores

con area de oportunidad que se determinaron en el capitulo anterior y

mejorar el desempefio de los colaboradores para alcanzar los objetivos

de la organizacion; la eficiencia y eficacia del programa sera posible

comprobarlo en futuros diagndsticos de satisfaccion laboral, otra forma de

medir sera mediante la mejora de los indicadores del departamento, los

cuales no seran evaluados en la presente investigacion, pero pueden

tomarse en cuenta para evaluar el éxito del programa de satisfaccion

laboral propuesto.
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3.5 Metodologia
La metodologia propuesta se compone de dos partes esenciales como lo

son: la implementacion y el seguimiento.

En la implementacion el gerente del departamento sera el responsable de
liderar el programa, sirviendo de facilitador y tendra la tarea de socializar
el programa con los jefes de area. Con el conocimiento de los lideres se
informara a los colaboradores, haciendo énfasis en los objetivos a buscar

al quedar implementado el programa de satisfaccion laboral.

Cada uno de los subprogramas comprendidos dentro del programa de
satisfaccion laboral propuesto, estara a cargo del jefe de area,
supervisados por el gerente del departamento, quien debe proporcionar
una copia del programa propuesto a cada uno de los involucrados,
también debera coordinar reuniones mensuales para controlar y evaluar
el avance del mismo con base en los cronogramas propuestos, los jefes
de area deben presentar informes sobre los avances y logros obtenidos,

la estructura de los informes se presenta posteriormente en este capitulo.

El control y los avances del programa de satisfaccion laboral seran
medidos por la fase de seguimiento de cada subprograma y luego de un
ano se realizara una evaluacion de la satisfaccion laboral, considerando
que la presente evaluacion se realizé durante esta investigacion, si se
considera oportuno el gerente del departamento decidird si se realiza

antes la evaluacion.
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Cuadro 6
Metodologia
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Fase de
sensibilizacion

Subprograma 3 - Fase de
seguimiento implementacién
Subprograma 2 - Subprograma 1 -
seguimiento seguimiento

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

3.6 Recursos

Los recursos necesarios para la ejecucion del presente programa seran
humanos, materiales y financieros. Para la ejecucion del programa se
requiere la participacion de todos los colaboradores del departamento de
compras. Los recursos materiales necesarios para la realizacion del
programa son sillas, mesas, equipo audiovisual, marcadores, folder,
ganchos, lapiceros, lapices, computadora, hojas. Los costos para la
implementacion del programa estan expresados y detallados al final de

cada subprograma.
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3.7 Contenido de la propuesta

El presente programa de satisfaccion laboral propuesto, consta de dos
fases (fase de sensibilizacion y fase de implementacion), la fase de
sensibilizacion es previa a iniciar los tres subprogramas que tiene la
propuesta, la fase de implementacién es el desarrollo de cada

subprograma.

A través de las tareas de sensibilizacion se prepara al personal para el
cambio que afrontara, el cual consiste en el desarrollo de actividades
orientadas a elevar los niveles de satisfaccion laboral, especialmente en
aquellos factores que presentan necesidad de refuerzo. Cada
subprograma cuenta con su estructura formada de acuerdo a las
necesidades de la empresa segun la investigacion de campo, entre el
contenido estan los planes de accion, lineamientos a seguir, los cuales

serviran para incrementar los niveles de satisfaccion laboral.

3.7.1 Fase I: Sensibilizacién y concientizacion

Para la implementacion del programa de satisfaccion laboral, el éxito de
esta fase depende en gran medida del apoyo y disposicion que tengan los
jefes de area; al comprometerse estara dando el primer paso en esta fase

de sensibilizacion y concientizacion.

Para realizar esta fase con el equipo de colaboradores del departamento
se propone una actividad recreativa de integracion de equipo, la cual
busca la consolidacion de las relaciones interpersonales entre los
colaboradores del departamento, el compromiso de ellos para mejorar la
satisfaccion laboral y mejorar el trabajo en equipo. La actividad se debe

realizar fuera de las instalaciones de la empresa, se propone generar
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expectativa sobre la actividad, enviar una convocatoria al 100% de los
colaboradores, la ejecucion de la misma, presentacion de los resultados
del cuestionario de satisfaccién laboral a todos los colaboradores, asi
como las acciones a realizar en el programa de satisfaccion laboral y
aprovechar el momento de sensibilizacion para generar el compromiso

del 100% de los colaboradores.

Previo a hacer la actividad recreativa se debe hacer una reunién entre
gerente del departamento y jefes de area para presentar la informacion y
generar el compromiso de los mismos. Todas estas actividades son

desarrolladas a detalle en el presente documento.

Para la fase de sensibilizacién y concientizacion se propone el siguiente

plan de accion.
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Antes de realizar la capacitacion el gerente del departamento debe
presentar a los jefes de area los resultados del cuestionario de
satisfaccion laboral desarrollada en el departamento, asi como las
acciones a realizar con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral de
SuUs equipos.

Se propone la siguiente guia para la exposicion:

Formato 1
Guia de presentaciéon de resultados del cuestionario de satisfaccion
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

| Resultados de encuesta de satisfaccion laboral |

Basado en la tedria de |

os factores de Herzberg

47 preguntas |

| Factores higiénicos

Factores motivacionales

Sueldos y beneficios
Relaciones con compafieros
Ambiente fisico
Supervisidn
Seguridad laboral
Crecimiento
Madurez
Consolidacién

Logros y reconocimientos
Independencia Laboral
Resposabilidad y delegacion de autoridad
Promacidn

| Analilsis e interpretacion de las graficas de cada factor

| Revisidn de la grafica resumen

| Presentacidn del programa de satisfaccion laboral

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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El gerente del departamento debe mencionar que la base tedrica del
cuestionario es la teoria de los factores de Herzberg, quien los divide en
factores motivacionales e higiénicos, se realizaron un total de 47
preguntas a todos los colaboradores del departamento, se debe indicar
las preguntas que se realizaron por cada factor y analizar los resultados

obtenidos.

Luego presentar las graficas analizadas en el presente documento en el
capitulo Il y revisar en conjunto los principales hallazgos, al finalizar los
factores revisar la grafica resumen contenida en dicho capitulo y analizar
el capitulo Il para revisar el programa de satisfaccion laboral propuesto

para el departamento.

El objetivo es informar y comprometer a los jefes de area para que sean
participantes activos en el programa y lograr los resultados esperados. La
reunion debe realizarse en una sala que cuente con el espacio,

iluminacion y comodidades necesarias.

El gerente del departamento y jefes de area deben firmar una hoja en la
cual se comprometen en la ejecucion del programa de satisfaccion laboral
propuesto en el presente documento, a continuacién se presenta el

formato y un ejemplo de llenado.
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Compromiso de gerente del departamento y jefes de area

Formato 2

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Fecha: Septiembre 2017

Codigo Nombre Firma
1223 Juan Manuel Pérez Santizo Firma
1224 Alejandro Manuel Romero Ldpez Firma
2365 Claudia Maria Lemus Yax Firma
1248 Carlos José Herrera Pefiate Firma
3251 Gustavo Adolfo Ruano Garcia Firma

Firmamos el presente documento, con el compromiso de realizar todas las actividades
del programa de satisfaccidn laboral propuesto y buscar mejorar las areas de opoertunidad
encontradas en la encuesta de satisfaccion laboral

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Posterior a la reunién con los jefes de area debe iniciarse el proceso de
contratacion de una empresa externa que brinde las facilidades para
realizar la reunion de integracion (se puede considerar que la misma
empresa realice la capacitacion propuesta en el subprograma uno, mismo
que se desarrolla mas adelante en este documento).

decision de la empresa a contratar para la reunion de integraciéon, se

deben tomar en cuenta los siguientes puntos:

¢ Disponibilidad: considerar que la empresa pueda realizar la reunion

de integracion

Para tomar la

en la fecha y horario que el gerente del

departamento decida en conjunto con sus jefes de area

e Experiencia: revisar a qué empresas ha brindado este tipo de

actividades anteriormente, de preferencia empresas grandes,

transnacionales, etc.

91




e Costo: comparar contra el presupuesto asignado para la actividad.

¢ Metodologia: indagar la metodologia a utilizar en las actividades y
si se adecua a las necesidades del departamento.

e Materiales: revisar los materiales de apoyo y tecnoldgicos que
utilizan para la capacitacion.

e Propuesta de actividad recreativa: escuchar la propuesta de cada
empresa y evaluar cual seria la mejor para las necesidades
actuales.

e Lugar para actividad: buscar un lugar que no quede muy retirado
de las instalaciones de la empresa para no perder tiempo en

traslados y que las instalaciones sean las adecuadas.

El gerente del departamento en conjunto con sus jefes de area seran los
encargados de entrevistar a tres empresas, se deben calificar los
aspectos mencionados anteriormente, cada uno debe tener una guia de

evaluacion y al final de la reunién comparar los resultados.

El gerente del departamento es el encargado de dirigir las entrevistas y
los jefes de area pueden intervenir cuando lo consideren conveniente, se

debe calificar segun la escala propuesta.

Luego de tomar la decision de la empresa a contratar se debe llenar una
guia de contratacion de empresa, en la misma se debe anotar la empresa
que fue elegida, tiene que llevar la firma del gerente del departamento y

gerente general.
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El encargado de presentar la propuesta final al gerente general es el
gerente del departamento, quien debe indicar los puntos evaluados y la
decision tomada para impartir la capacitacion y actividad recreativa. A
continuacion se presenta el formato que servira de guia para elegir la
mejor opcion de empresa a contratar con un ejemplo de como se debe
realizar:
Formato 3
Guia para elegir empresa a realizar actividad recreativa
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Instrucciones: Llenar el espacio en blanco asignando una nota segun la escala abajo propuesta.
La Empresa con mayor punteo serd la empresa que se debe contratar

Concepto Empresa A Empresa B Empresa C
Disponibilidad 5 5 5
Experiencia 3 2 5
Costo 3 4 2
Metodologia 4 4 5
Materiales 3 3 3
Propuesta de actividad recreativa 4 4 5
Lugar para actividad 3 4 3
Total 25 26 28
5 4 3 2 1
Escala - : -
Sobresaliente Muy bueno Bueno Deficiente Muy deficiente
Empresa a contratar: Empresa C
firma firma
Gerente del Departamento Gerente General

de Compras

MNota: Adjuntar cotizacion

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Teniendo la empresa confirmada se debe iniciar con la campana de
expectativa sobre la actividad recreativa, se busca generar interés y

deseo de participar en la actividad a todos los colaboradores.

La campafna tendra una duracion de cinco dias, tiempo necesario para
que el colaborador se motive con la actividad y no pierda el interés en la
campana, se sugiere que el gerente del departamento envie correos a los
colaboradores durante cinco dias seguidos haciendo referencia a la
actividad. El primer dia el gerente del departamento debe iniciar llamando
la atencidon de los colaboradores, enviando una imagen que despierte el
interés de los colaboradores, se sugiere la siguiente:
Formato 4
Dia 1 campafa de expectativa de reunién de integracion
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosmeéticos

Municipio de Mixco
Wiy pronie-
W%
dinrtA i mady
Jundady
COMPRAS

—~———

Fuente: elaboracion, afio 2017.
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El segundo dia empezando a hacer referencia en la union de todas las
areas que conforman el departamento de compras (cosméticos, hogar,
planeacion sistemas). En el centro se encuentra el nombre del
departamento para que los colaboradores empiecen a relacionar todo
como un equipo, se sugiere que el gerente del departamento envie la
siguiente imagen:
Formato 5
Dia 2 campafia de expectativa de reunion de integracion
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Cosméticos
e o
Planeacion

Compra... Um sole equipe

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Al tercer dia se empieza a hacer referencia que se realizara una actividad
recreativa enviando una imagen donde se indique el vestuario para ese
dia, se solicitara que los colaboradores vistan de camisa blanca para que

todos se vean vestidos como un equipo el dia de la actividad.

Los colaboradores empezaran a consultar a los jefes de area sobre los
correos enviados por el gerente del departamento, ellos también se deben
mantener en la campana de expectativa y no dar ninguna informacion a

los colaboradores para que tengan el efecto deseado los correos.

El formato propuesto para el tercer dia es el siguiente:
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Formato 6
Dia 3 campafa de expectativa de reunion de integracion
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Prepirats..

Tenis

Camisa
blanca

Energia Actitud

Ganas de
divertirte

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

En el cuarto dia se informa que recibiran informacién muy pronto sobre la

actividad, siempre haciendo referencia a todo el Departamento, se
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sugiere utilizar en las imagenes el mismo tipo de letra para que haga
tenga relacion con la misma actividad y el colaborador logre asociar las

imagenes.

El formato propuesto para el cuarto dia es el siguiente:
Formato 7
Dia 4 campafia de expectativa de reunion de integracion
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Comprealy

¢Queée es todo esto?

Informacion muy pronto...

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El quinto dia se debe enviar la convocatoria oficial por parte del gerente
del departamento, indicando dia, hora, lugar de la actividad e indicando
que es una reunion de integracion del departamento de compras, la

asistencia es obligatoria.
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Con esta imagen finaliza la campafa de expectativa sobre la actividad
recreativa de integracion de equipo, el objetivo es tener a todos los
colaboradores entusiasmados con la actividad.
Formato 8
Dia 5 campafa de expectativa de reunidn de integracion
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Dia - Hora -  Lugar

Rounibw dzmgfwmw‘ yracibv Comprasy

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El gerente del departamento es el encargado de coordinar la actividad y
establecer una fecha para realizarla, se sugiere un parque recreativo, se
puede definir con el proveedor externo el lugar basado en la experiencia

de ellos.
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El gerente del departamento debe llevar el control de campafa de
expectativa, todos los dias enviar los correos para no perder la

consecutividad y el interés despertado en los colaboradores.

Se propone el siguiente formato para llevar el control de los correos
electronicos enviados:
Formato 9
Control de envio de campafa de expectativa
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Instrucciones: Coloca la letra "E" en la casilla en blanco cuando la informacicon sea

enviada a los colaboradores

Dia Imagen de expectativa Enviado
Muy pronto nos divertiremos juntos... Compras

Compras... Un solo equipo

Prepérate

Informacién muy pronto

| = w2

Aparta la fecha

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Se debe realizar una agenda y programar las diferentes actividades que
se realizaran durante el dia, la empresa contratada sera la encargada de
los preparativos y materiales a utilizar. A continuacion se propone la

agenda para ese dia.
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Formato 10
Agenda actividad recreativa de integraciéon de equipo
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Hora Actividad

9:00 - 9:30 Bienvenida

930 -11:00 Actividades de integracion (Rally)
11:00-12:00 Preparacién de alimentos en equipo
12:00-13:00 Almuerzo
13:00-14:00 Platica de integracion
14:00 - 15:00 Presentacion de resultados de encuesta de satisfaccion laboral
15:00-15.30 Presentacion de programa de satisfaccion laboral
15:30-16.00 Actividad de generacion de compromiso
16.00-16.15 Despedida

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El gerente del departamento y el facilitador son los encargados de la

realizacion de la actividad con el apoyo de los jefes de area.

Para la presentacién de resultados a los colaboradores y acciones a
realizar, se sugiere que sea el gerente del departamento quien realice la
actividad y seguir los pasos propuestos para la presentacion a jefes de
area que se encuentran en el cuadro 8, presentado al inicio de este
capitulo, los jefes de area pueden intervenir en cualquier momento para
aclarar dudas a sus equipos. Al momento de presentar los resultados del
cuestionario de satisfaccion laboral y aprovechando el ambiente de
trabajo en equipo que se tiene en ese momento es cuando se debe

sensibilizar al equipo de los resultados obtenidos.
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El objetivo final de la actividad es generar el compromiso de todos los
colaboradores del departamento, se propone realizar una manta vinilica,
la cual puedan firmar todos los colaboradores del departamento en la
parte final de la actividad, con el compromiso de participar activamente en
el programa de satisfaccion laboral propuesto. Su sugiere el siguiente
disefo:
Formato 11
Manta vinilica
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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La manta vinilica debe ser colocada en la puerta principal de acceso del
departamento de compras ya con la firma de todos los colaboradores
para recordar el compromiso adquirido de lograr un trabajo y buscar una

mejora en la satisfaccion laboral.

Con esta actividad finaliza la fase de sensibilizacion y se tiene al equipo
informado y comprometido con las actividades planteadas en los
siguientes subprogramas, mismos que tienen implicito cada una la fase

de seguimiento.

3.7.2 Fase Il: Implementacion
Esta fase comprende la implementacién de los tres subprogramas
propuestos con el objetivo de mejorar la satisfaccion laboral actual en el
departamento de compras, consta de tres subprogramas

e Subprograma de integracion de equipo

e Subprograma de reconocimientos

e Subprograma de distribucién de funciones

3.7.2.1 Subprograma de integracion de equipo

El presente subprograma propone ejecutar las acciones necesarias para
la consolidacién del equipo y que de forma natural surjan sinergias para
trabajar de manera mas efectiva con el objetivo de lograr resultados
sustentables, el programa consta de cinco talleres presenciales a impartir
dentro de las instalaciones de la empresa.
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a) Objetivos
e Fomentar la integracion laboral efectiva intercambiando
informacion y propiciar la fluidez del proceso de trabajo logrando
impactar positivamente en la satisfaccion laboral del departamento
de compras, en un periodo de un afo.
e Desarrollar actitudes y compromiso en los colaboradores para la
ejecucion de sus tareas asignadas y generar excelencia laboral, en

un periodo de seis meses.

b) Lineamientos
e El gerente del departamento es el lider del programa.
e lLos jefes de area son los encargados de involucrar a sus
colaboradores en el programa.
e La participacidn en este programa es de caracter obligatorio para
los colaboradores del departamento de compras.

e El proveedor externo es el encargado de impartir la capacitacion.

c) Plan de accién

A continuacion se presenta un plan de accion que detalla las actividades
propuestas para el fortalecimiento de integracion de equipo. Se enuncian
las principales actividades a realizar con el objetivo de establecer un
panorama amplio del subprograma (todas las actividades son

desarrolladas a detalle durante el presente capitulo).

Luego de tener a los colaboradores del departamento informados,
sensibilizados y comprometidos con el programa de satisfaccion laboral,
se propone realizar una capacitacion tedrica sobre el tema de integracion
de equipo por medio de un proveedor externo, con el objetivo de
explicarles el cdmo se va a buscar esa integracion y al final se pueda
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realizar una lluvia de ideas de los colaboradores para definir las cinco
principales acciones a realizar para mejorar la integracion, basados en la

capacitacioén recibida.

Se sugiere el facilitador sea una persona neutral para que todo el equipo
atienda la capacitacion como parte de un grupo que busca el mismo

objetivo y tener una mayor apertura y participacion de los colaboradores.

Se debe iniciar por contratar a la empresa que realizara la capacitacion
(podria ser la misma que se contratd para la actividad recreativa, existen
empresas que brindan este tipo de capacitaciones y también realizan
actividades recreativas) establecer los lineamientos y temas a tratar en la
capacitacién, hacer todo un proceso de convocatoria a la misma, revision

de asistencia, al final evaluar la capacitacion y al capacitador.

Estos temas son desarrollados a detalle en el transcurso del

subprograma.
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Posterior a la reunién con los jefes de area debe iniciarse el proceso de

contratacion de una empresa externa que impartira la capacitacion del

programa de integracién de equipo, como se menciono anteriormente,

puede hacerse la negociacién con la misma empresa que apoye en la

reunion de integracion, si fuera la misma se omite este proceso, de lo

contrario realizar las siguientes acciones.

Para tomar la decisién de la empresa a contratar se deben tomar en

cuenta los siguientes factores:

Disponibilidad: considerar que la empresa pueda dar Ila
capacitacion en las fechas y horarios que el gerente del
departamento decida en conjunto con sus Jefes de Area y puedan
trasladarse a las instalaciones de la empresa.

Experiencia: revisar que tengan experiencia en el desarrollo del
tema de integracion de equipos y evaluar a qué empresas ha
brindado capacitaciones anteriormente.

Costo: que se encuentre dentro del presupuesto asignado para la
actividad.

Curriculum capacitador: revisar la experiencia y hoja de vida del
capacitador que la empresa asignara.

Metodologia: indagar la metodologia a utilizar en la capacitacion y
si se adecua a las necesidades del departamento.

Materiales: revisar los materiales de apoyo y tecnoldgicos que
utilizan para la capacitacion.

Presentacion: evaluar la presentacion del capacitador que estara a
cargo de la actividad, debe inspirar confianza, de preferencia que

pueda estar en la entrevista para analizar el desenvolvimiento.
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e Contenido: considerar el contenido propuesto para la capacitacion,
en el presente capitulo se hace una propuesta de contenido, es
importante también escuchar la propuesta de la empresa y revisar

qué se puede agregar.

Tal como en el primer proceso de seleccidon de empresa, el gerente del
departamento en conjunto con sus jefes de area seran los encargados de
entrevistar a tres empresas, se deben calificar los aspectos mencionados

anteriormente.

También se debe llenar la guia para elegir la empresa para realizar la
capacitacién, donde se tengan la sumatoria de todas las evaluaciones por
empresa, en la misma se debe anotar la empresa que fue elegida, debe

llevar la firma del gerente del departamento y gerente general.

El encargado de presentar la propuesta final al gerente general es el
gerente del departamento, quien debe indicar los puntos evaluados y la
decision tomada para impartir la capacitacion y actividad recreativa. A
continuacion se presenta el esquema que servira de guia para elegir la

mejor opcion de empresa a contratar:
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Formato 12
Guia para elegir empresa a realizar taller de trabajo en equipo
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Instrucciones: Llenar el espacio en blanco asignando una nota segin la escala abajo propuesta.
La Empresa con mayor punteo sera la empresa que se debe contratar
Concepto Empresa A Empresa B Empresa C
Disponibilidad 5 5 3
Experiencia 3 5 4
Costo 4 2 5
Curriculum capacitador 4 5 2
Metodaologia 3 4 3
Materiales 2 3 3
Presentacion 4 2 3
Contenido 4 5 4
Total 29 31 27
5 4 3 2 1
Escala - : -
Sobresaliente Muy bueno Bueno Deficiente Muy deficiente
Empresa a contratar: Empresa B
firma firma
Gerente del Departamento Gerente General
de Compras
Nota: Adjuntar cotizacién

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Para fomentar y crear una cultura de integracién de equipo con los
colaboradores, se propone utilizar herramientas y metodologias que
puedan aplicarse en las actividades diarias, el facilitador debe impartir los
temas que convengan con el Gerente del Departamento, taller a
realizarse en 5 fases. A continuacién se propone el contenido para la
capacitacion
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Formato 13
Contenido de capacitaciéon de trabajo en equipo
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

No Tema Fase|Fase|Fase|Fase|Fase| Tiempo Lugar
1 2 K] 4 5 | en horas
1|Fundamentos del trabajo en equipo
1.1|Definicidn & importancia 1
1.2|Fases tipos v diferencias de trabajo en equipo 05
2|Formacion e identidad de equipo
2 1|Cultura de equipo 0.5
2.2|Valores de equipo 0.5
2.3[Trabajo en equipo 1.5
3|Establecimiento de objetivos
3.1|Alineacion de objetivos 0.5
3.2|Megociacidn 0.5
3.3|Manejo de conflictos 0.5
4|Liderazgo en el equipo
4 1|Teorias de motivacidn 1.5
4.2[Automotivacidn 0.5
4. 3|Inspirar 0.5 Dentro
5|Estructura de un equipo de trabajo de la
5.1|Orientado a gue funcione 1 empresa
5.2|0rientado a procesos 1
5.3|Roles dentro del equipo 2
6|/Comunicacion para el trabajo en equipo
6.1|Proceso de comunicacidn 05
6.2|Escuchar vy oir 0.5
6.3|Escucha activa 05
6.4 Como comunicar? 0.5
T|Actitud para el trabajo en equipo
7.1 Actitud positiva 0.5
7.2|Integracidn v sinergia 1
7.3|Compromisos 0.5
8|Actividad practica
8.1(Grupos por drea 1
8.2|Definicidn de actividades por area 1
8.3|Cinco principales actividades para mejorar integracidn 2
Total de horas 20

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

La convocatoria debe realizarse una semana antes de la capacitacién de

trabajo en equipo, se debe enviar la fecha de las cinco fases, se
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recomienda realizar las fases con un periodo de dos semanas entre cada
una de ellas, el gerente del departamento es el responsable de enviar un
correo electronico a los colaboradores incluyendo los jefes de area para
informar sobre los evento, el correo debe indicar fecha, hora y lugar

donde se llevara a cabo la capacitacion.

Los jefes de area deben asegurarse que todos sus colaboradores reciban
el correo, confirmen asistencia y organizar el area para que todos puedan

asistir, la actividad se realizara dentro de las instalaciones de la empresa.
En la capacitacion los colaboradores deben presentarse en el lugar, hora

y fecha indicada de forma puntual, firmar asistencia y recibir la

capacitacion. Se propone el siguiente formato:
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Formato 14
Listado de asistencia
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Listado de asistencia capacitacién integracién de equipo

Fecha

Facilitador

Lugar

Hora

Fase

Cédigo Nombre Area Firma
1254 Juan Carlos Lopez Cosméticos Firma
6321 José Roberio Santizo Hogar Firma
5841 MNelson Larin Moris Planeacion Firma
1236 José Alejandro Carin Cosméticos Firma
1478 Manuel Alejandro Carrillo Hogar Firma
1589 Jorge Interiano Cosméticos Firma
1659 Diego Chavez Cosmeéticos Firma
2364 Alfredo Alquijay Cifuentes Sistemas Firma
2345 Cristian Rodrigo Moreno Planeacion Firma
2364 Douglas Reyes Lopez Hogar Firma
2132 Angel Armoldo Arriaza Hogar Firma
2012 Carlos Antonio Morales Hogar Firma
2301 José Ricardo Castillo Sistemas Firma
3256 Oscar Rodriguez Sistemas Firma
3654 Ariel Cordén Cosméticos Firma
3210 Ofto Archila Sistemas Firma
3021 Moises Archila Cosméticos Firma
4102 Osler Vanegas Hogar Firma
4125 Ligia Garcia Hogar Firma
4632 Alba Herrera Planeacion Firma
4561 Leonel Pontaza Planeacion Firma
1987 Diana Herrera Cosmeéticos Firma
Firma de Facilitador

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Las cinco fases deben realizarse dentro de las instalaciones de la
empresa, el gerente del departamento debe delegar a un jefe de area la
actividad para que se encargue de la reserva del salon, alimentacion,

tener el mobiliario y equipo adecuado para la misma.

Dentro de la capacitaciéon se debe realizar una de lluvia de ideas en la
fase 5, en la cual los colaboradores del departamento propongan
acciones para mejorar la satisfaccion laboral, en conjunto definir las cinco
principales y acciones a desarrollar, estas cinco acciones seran en las
cuales se debe enfocar el seguimiento de los jefes de area con todo su

equipo.

El gerente del departamento delegara a un jefe de area la actividad para
llenar el formato de lluvia de ideas al cual se le debera de dar
seguimiento. Cada jefe de area es el encargado del seguimiento a su
equipo, deben buscar que las actividades propuestas se relacionen con

las actividades que se proponen en el siguiente formato como ejemplo:
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Formato 15

Acciones para mejorar integracion de equipo

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Objetivo: Definir 5 acciones para mejorar la integracion de equipo en el departamento
de compras

No.

Actividad

Acciones a realizar

Liderazgo

Brindar herramientas necesarias

Crear sentido de pertenencia

Involucrar al equipo en las decisiones

Motivar responsabilidad y compromiso mutuo

Aprovechar la diversidad de personalidades

Cumplimiento de objetivos

Fijar objetivos de corto vy largo plazo

Objetivos comunes

Celebrar éxitos grupales

Participacion de todos en el resultado

Megociar objetivos

Ambiente

Asignar correctamente actividades de frabajo

Autonomia

Generar ambiente positivo

Mejorar el lugar fisico de trabajo

Premiaciones al equipo

Comunicacion

Escucha activa

Levantar la mano ante cualquier eventualidad

Diglogo abierto

MNo comentarios sin fundamentas

Ser buen emisar y buen receptor

Trabajo en equipo

Apoyo entre compafieros

So0mos un equipo no un individuo

Conocer a los integrantes del equipo

Delegacion de tareas

Confianza entre los integrantes

Firma Gerente del Departamento

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Esta informacién de los colaboradores se convierte en el principal aporte
del subprograma ya que sera la base para el seguimiento que deben dar

los Jefes de Area.

En las actividades de liderazgo se debe afianzar el liderazgo de los jefes
de area y gerente del departamento sobre los colaboradores, brindando al
equipo las herramientas necesarias, recursos técnicos, presupuestarios y
tiempo suficiente para poder realizar sus actividades. También buscar el
sentido de pertenencia al equipo de los integrantes, organizar charlas,
eventos de ocio en el grupo, organizar viajes, retiros grupales,
voluntariados, que todos se sientan como un solo equipo de compras.
Involucrar al equipo en la toma de decisiones, partiendo desde esta
actividad, que el sentimiento de los colaboradores sea que las actividades
fueron propuestas por ellos mismos, al involucrar a todos en la toma de
decisiones se dan mejores resultados, los jefes de area deben escuchar

las propuestas de su equipo y, de ser posible, ponerlas en practica.

Se propone fijar objetivos a corto y mediano plazo y que sean comunes
para todos los miembros del equipo, reconocer a aquellas personas que
sobresalgan en el equipo, el tipo de premio no es tan importante como el
hecho de destacar publicamente el trabajo bien hecho, cuando la metas y
los objetivos se establecen en conjunto y se toman en cuenta sus
expectativas y capacidades, los colaboradores estdn mas comprometidos

para alcanzarlos.

Es importante asignar correctamente las actividades de los puestos de
trabajo, esta actividad se desarrolla en un subprograma de este capitulo,

delegar de una forma eficaz genera confianza en el equipo de trabajo, el
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hecho de tener cierto margen de libertad para el desarrollo de las tareas
es una fuente importante de motivacion, el tener un espacio adecuado de
trabajo garantiza que estén cdomodos, esto implica que tengan los
elementos adecuados para la realizacion de su trabajo, el espacio fisico
fue un factor con area de oportunidad de mejora en los resultados del
cuestionario de satisfaccion laboral, la empresa ya estaba trabajando en
este tema para mejorar las instalaciones, a finales del mes de agosto
finalizé el proyecto de remodelacién de instalaciones, hoy en dia cuentan
con el espacio adecuado para la realizacion de actividades. Las
premiaciones al equipo son otro motivante, mismo que se desarrolla en

un subprograma de este capitulo.

La comunicacion es la clave para que se mejore el trabajo en equipo, la
escucha activa, levantar la mano ante cualquier eventualidad, tener un
dialogo abierto entre los colaboradores, jefes de area y gerente del

departamento mejorara la transmisién de informacion.

Todo lo anteriormente mencionado mejorara el apoyo entre los
companeros de trabajo, generara confianza y la busqueda de objetivos de
todo el departamento sera el comun denominador de cada uno de sus

integrantes.

Estas actividades les dara seguimiento cada jefe de area en su equipo y
el gerente del departamento velar por que se den todo el departamento, a
los tres meses posterior a la capacitacion, se revisaran los avances por

medio de la siguiente encuesta a los colaboradores:
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Formato 16

Boleta de seguimiento al subprograma de trabajo en equipo

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

conuna "X"

Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de enunciados para conocer su
opinion con relacion a la integracion de equipo. Margue la que mejor exprese su opinion

No.

Pregunta

Si

No

Su jefe inmediato fomenta la integracion del Area?

¢oe fomenta la integracidn en todo el Departamento?

¢ Recibe apoyo de sus compafieros cuando lo necesita?

¢ Considera integrado al equipo de su Area?

¢ Considera integrado al equipo de su Departamento?

¢ Considera que se han realizado actividades para mejorar la
integracion del Departamento?

| T || M —

¢ Existe alguna mejora en la integracion en los ulfimos meses?

Comentarios adicionales

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Cada una de las preguntas tiene una ponderacion para obtener un
resultado numérico
afirmativa acumula los puntos de la ponderacién, de ser negativo el
resultado la ponderacion es cero.
observar una mejora es de 75 puntos, tomando como base que es el

resultado minimo esperado por el gerente del departamento.

La ponderacion de cada pregunta es la siguiente:
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Formato 17

Consolidacion respuestas subprograma de reconocimiento

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Pregunta Porcentaje asignado

Pregunta 1 15%

FPregunta 2 15%

Pregunta 3 20%

FPregunta 4 159%

Pregunta 5 15%

Pregunta 6 10%

Pregunta 7 10%

Total 100%

Notas de encuestas

1. 100 12 85
2. B85 13. 85
3. B85 14. 100
4 80 15. 70
b 70 16. 80
b. 100 17. 100
7. B85 15. 70
B. 80 19 85
9. 70 20. 100
10. 85 21 85
11. 100 22 100

Nota final encuesta seguimiento 86.4

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

La calificacion final debe ser revisada en conjunto por el gerente del

departamento y jefes de area para hacer alguna correccion en el camino,
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revisar qué actividades no se estan realizando de las planteadas o bien si

el subprograma esta dando los resultados esperados.

El gerente del departamento debe delegar esta actividad de recopilacion y
tabulacion de datos a un jefe de area, quién generara un informe
gerencial, con el cual se dara a conocer la opinion de todos los
colaboradores respecto al seguimiento al subprograma de integracién de

equipo.

Luego de tener los resultados, se procedera a la fase de evaluacion, el
objetivo es verificar si los colaboradores estan implementando las
técnicas, métodos y herramientas brindadas en las cinco fases de
integracion del equipo, asi como el seguimiento a las acciones propuestas

en la capacitacion.

3.7.2.2 Subprograma de distribucion de actividades

Una de las areas de oportunidad de mejora que se detectd en el
diagnostico fue la distribucidn de actividades que tienen los colaboradores
del departamento de compras, esto ha generado insatisfaccion y malestar
al punto de buscar otro empleo. EIl subprograma plantea los pasos a

sequir para realizar una adecuada distribucion de actividades.

a) Objetivos
e Proponer la metodologia para la mejor distribucion de actividades
entre los colaboradores.
e Tener wuna adecuada distribucion de trabajo entre los
colaboradores.
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e Mejorar la satisfaccion laboral de los colaboradores luego de la

adecuada distribucion de trabajo.

b) Lineamientos
e El gerente del departamento es el lider del programa.
e Los jefes de area son los encargados de involucrar a todos los
colaboradores en la distribucion de actividades.
e La participacion en este programa es de caracter obligatorio para

todos los colaboradores del departamento.

c) Plan de accién

Consta de 6 actividades a realizar, el gerente del departamento es el lider
del subprograma y debe apoyarse en los jefes de area, como primera
actividad se realizara una categorizacion de las cinco macro actividades
que realiza el departamento de compras. Definidas dichas categorias se
procede a enlistar cada una de las actividades a detalle que realiza cada
puesto de trabajo en cada area, el encargo de dicha actividad es el jefe

de area.

Al tener el listado de todas las actividades de los puestos de trabajo se
deben clasificar por categorias que fueron definidas previamente, cada

jefe de area es el encargado de su equipo.
Ya con las actividades categorizadas, nuevamente se realizara una

reunion entre el gerente del departamento y sus jefes de area para
evaluar cada actividad, reducir duplicidades de trabajo y realizar la mejor
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distribucion de cargas laborales segun los empleados y areas que tiene el

departamento.

Posteriormente se notificara a todo el equipo de colaboradores la nueva
distribucion de actividades, haciendo énfasis en que el objetivo es
balancear las cargas de trabajo entre todos los colaboradores y enfatizar
que no se modificara la naturaleza del puesto, se pueden quitar o agregar
actividades pero manteniendo la base actual, se debe ser muy claro en
este punto para que el colaborador no crea que todas sus actividades

seran nuevas.
Se debe notificar también el plan de induccién en el caso que algunos

colaboradores necesiten la misma segun las nuevas actividades. Todas

estas actividades se amplian en el transcurso del subprograma
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Para la definicién de categorias de trabajo se deben reunir el gerente del
departamento y los jefes de area con el objetivo de definir las cinco macro
actividades que serviran de guia para agrupar las actividades que realiza

cada puesto de trabajo.

Estas cinco macro actividades deben ser definidas segun el giro diario del
departamento, iniciar enlistando las principales actividades de cada area
para luego concluir en las cinco principales de cada una. Posteriormente
analizar las cinco actividades de cada area para concluir en las cinco

actividades como Departamento.

A continuacion se propone utilizar el siguiente esquema como guia para

dicha actividad:
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Formato 18

Definicion de categorias de actividades

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Instrucciones: Enlistar las principales actividades que realiza cada Area dal Departamento de Compras

Cosmeéticos

Hogar

Planeacion

Sistemas

Compra a proveedor interno

Compra a proveedor local

Surtido de centros de venta

Base de datos diaria

Compra a proveedor externo

Compra a proveedor internacional

Control de indicadores

Nivel de inventario

Realizacion de ordenes de compra

Realizacion de ordenes de compra

Estrategias de surtido

Reporteria de indicadores

Nacionalizaciones

Nacionalizaciones

Automatizacion de procesos

Creacion de usuarios

Abastecimiento a corto plazo

Abastecimiente a corto plazo

Planeacion de premios

Control diarie de sistemas

Abastecimiento a largo plazo

Abastecimiento a large plazo

Estimados de venta

Automatizacion de procesos

Seguimiento cumplimiento de envios

Seguimiente cumplimiento de envios

Importacion lanzamientos

Creacion reporteria por campana

Revision de campanas con Meéxico

Control de variaciones en compra

Nivel de servicio

Creacion codigos de producto

Caontrol de variaciones en compra

Control de niveles de inventario

Caja de conferencia

Control de niveles de inventario

Mantenimiento de drdenes de compra

Wantenimiento de ordenes de compra

Reportes de cobertura de arrangue

Reportes de cobertura de arranque

Cobertura diaria

Cobertura diaria

Ingreso a bodega

Ingreso a bodega

Revisidn inventario rechazado

Revigign inventario rechazado

Aprobaciones centrol de calidad

Aprobacionez control de calidad

Andlisis inventario en exceso

Andlisis inventario en exceso

Acciones de surtido

Acciones de surtido

Solicitud de centros de venta

Abastecimiento centros de venta

Relaciones de embargue

Importacidn de premios

Surtido de premics

Compra de premios

Seguimiento a licencia sanitaria

Relaciones de embarque

Instrucciones: Definir las 5 principales macro actividades que realiza cada Area del Departamento de Compras

Cosméticos

Hogar

Planeacion

Sistemas

Compra proveedor interno

Comprar proveedor local

Control de indicadores

Base de datos diaria

Compra proveedor externo

Comprar proveedor internacional

Estrategias de surtido

Mivel de inventario

Abastecimiento Sequimiento cumplimiento de envios | Automatizacidn de procesos|Reporteria de indicadores
Transitos Acciones de surtido Planeacion de premios Control diarie de sistemas
Inventario Nacionalizacienes Estimados de venta Creacion reporteria por campana

Instrucciones: Definir las 5 principales actividades que realiza el Departamento de Compras las cuales seran las cateqorias para agrupar
las actividades a detalle que realiza cada puesto de trabaje

Compra proveedor interno v local

Compra proveedar internacional

Departamento de Compras

Abastecimiento

Estimados de venta

Nivel de inventario

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Luego de definir las categorias, se procede al listado de actividades por
puesto de trabajo, que es una sintesis de las actividades y tareas que se
realizan y el porcentaje de tiempo de la jornada laboral que se necesita
para cada actividad, el jefe de area es el encargado de realizarla con su
equipo, debe reunirse con cada colaborador y evaluar la lista de
actividades por puesto de trabajo, debe ser al maximo nivel de detalle
para enlistar todas las actividades. Previamente se le debe indicar al
colaborador el motivo de la actividad y dejar claro que lo que se esta
buscando es la mejor distribucion de tareas en el area, departamento y

minimizar sobrecargas.

Para realizar la actividad es preciso examinar las actividades especificas
de cada puesto de trabajo, posteriormente establecer las tareas
especificas que corresponden a cada una, para estos ejemplos, se

realizara el analisis al area de cosméticos.

Se inicia con el coordinador de cosméticos cuyo objetivo es coordinar,
realizar estrategias y asegurar el correcto abastecimiento de productos,
garantizando el servicio de producto terminado a Centro América para
alcanzar los objetivos de nivel de inventario, ordenes surtidas completas y

piezas surtidas completas.

Para ello se propone el siguiente formato:
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Formato 19
Actividades especificas coordinador de cosméticos
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Moises Archila
Puesto de trabajo: Coordinador Cosmeéticos
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas . "
puesto tiempo
Autorizacion de compras de producto 5%
Compra Buscar mejora en procesos de compra 5%
Revision de ordenes de compra contra inventario actual| 5%
Andlisis de carga de estimados de compra 5%
Planeacion del abastecimiento desde Mexico 20%
Planeacion del abastecimiento proveedor externo 10%
Andlisis de carga de produccion por trimestre 3%
Abastecimiento Planeacion de productos nuevos y criticos 10%
Establecer estrategias de abastecimiento 10%
Buscar mejora en procesos de abastecimiento 10%
Monitoreo y control de indicadores de abastecimiento 2%
Transitos Monitoreo y control de indicadores de transitos 5%
. Monitoreo y control de indicadores de inventario 5%
Inventario P— : :
Disminuir excesos de inventario 2%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.
Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El comprador interno es el encargado de realizar la compra a la sucursal

en México quien es el maximo abastecedor de Centro América, su
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objetivo es que el producto se encuentre a tiempo en el pais para el
surtido a las vendedoras.
Formato 20
Actividades especificas comprador interno
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Jorge Interiano
Puesto de trabajo: Comprador interno
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas . o
puesto tiempo
Compra a corto y mediano plazo 25%
Seguimiento al cumplimiento de envios de México | 10%
Emision de drdenes de compra 9%
Compra - -
Carga de 6rdenes de compra al sistema 2%
Control de variaciones en compra 1%
Correccion de estimados 9%
Revision de campafias con México 2%
Control de ingreso de mercaderia a bodega 2%
Seguimiento a autorizacion de registro sanitario 3%
Abastecimiento Seguimiento a carga de inventario al sistema 2%
Reporte de coberturas de arranque 2%
Abastecimiento de producto critico 9%
Abastecimiento de lanzamientos 5%
Seguimiento a proceso de aduana 3%
Control de transito de mercaderia 3%
Transitos Control de descarga de furgones 2%
Seguimiento a producto critico 3%
Seguimiento a lanzamientos 2%
Control de variaciones en inventario 9%
Inventario Cantrol de.niveles.de imr.entario 2%
Carga de inventario al sistema 2%
Minimizar los dias de rotacidon de inventario 3%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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El comprador externo es el encargado de realizar la compra a cualquier
proveedor que no sea una sucursal de la empresa, puede ser proveedor
nacional o internacional, de la misma forma, su objetivo es que el
producto se encuentre a tiempo en el pais.
Formato 21
Actividades especificas comprador externo
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Diego Chavez
Puesto de trabajo: Comprador externo
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas . %
puesto tiempo
Compra a corto y mediano plazo 15%
Seguimiento al cumplimiento de envios de proveedor externo| 15%
Emision de 6rdenes de compra 8%
Compra = -
Carga de 6rdenes de compra al sistema 3%
Control de variaciones en compra 5%
Correccion de estimados 2%
Revisidon de proyeccion de compra con proveedor externo 10%
Control de ingreso de mercaderia a bodega 2%
Seguimiento a carga de inventario al sistema 3%
Abastecimiento Reporte de coberturas de arrangue 2%
Abastecimiento de producto critico 2%
Abastecimiento de lanzamientos 1%
Seguimiento a control de calidad de ropa v lenceria 1%
Seguimiento a proceso de aduana 10%
Control de transito de mercaderia 2%
Transitos Control de descarga de furgones 2%
Seguimiento a producto critico 2%
Sequimiento a lanzamientos 2%
Control de variaciones en inventario 3%
Inventario Control de.niveles .de inv.entario 2%
Carga de inventario al sistema 2%
Minimizar los dias de rotacion de inventario 3%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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El analista 1 es el encargado de llevar todo el analisis de informacion
estadistica para la realizacidon de la compra por parte del comprador
interno, debe tener los estimados adecuados para la misma y minimizar la
cantidad de producto en inventario.
Formato 22
Actividades especificas analista 1
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Ariel Cordoén
Puesto de trabajo: Analista 1 (compra interna)
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas . "
puesto tiempo
Analisis de estimados de compra 25%
Carga de estimados a sistema 25%
Revision de ordenes de compra 10%
Compra ——
Analisis de compra de productos nuevos 5%
Analisis de compra de producto ofertado 5%
Correccion de estimados 3%
Seguimiento ingreso de productos a tiempo | 10%
Abastecimiento Seguimiento a productos nuevos 2%
Seguimiento producto ofertado 5%
Inventario ,é.rjéli_sis de pr_oductos con 'arto in_ventario_ 4%
Minimizar los dias de rotacion de inventario 3%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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El analista 2, al igual que el analista 1, es el encargado de llevar todo el
analisis de informacion estadistica para la realizacién de la compra, la
diferencia es que es para la compra externa, debe tener los estimados

adecuados para la misma y minimizar la cantidad de producto en

inventario.
Formato 23
Actividades especificas analista 2
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos
Municipio de Mixco
Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Diana Herrera
Puesto de trabajo: Analista 2 (compra externa)
Fecha: Septiembre 2017
— o
Macroactividad del Actividades especificas . %
puesto tiempo
Anadlisis de estimados de compra 25%
Carga de estimados a sistema 25%
Revisidn de ordenes de compra 10%
Compra —
Analisis de compra de productos nuevos 2%
Andlisis de compra de producto ofertado 5%
Correccion de estimados 3%
Seguimiento ingreso de productos a tiempo 10%
Abastecimiento Seguimiento a productos nuevos 5%
Seguimiento producto ofertado 5%
. Analisis de productos con alto inventario 4%
Inventario — . — . _ =
Minimizar los dias de rotacidn de inventario 3%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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El monitor de criticos debe apoyar el proceso de abastecimiento de
productos terminados por parte de México, reduciendo el impacto en
ordenes afectadas por no surtir el pedido completo de la vendedora, ser
voz de alerta de las necesidades de producto a corto plazo, también
revisar la cobertura que tiene el equipo de bodega para el abastecimiento,
es el encargado de cargar correctamente las acciones de surtido cuando

no se tenga el inventario disponible.

Formato 24
Actividades especificas monitor de criticos
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosmeéticos
Colaborador: Juan Carlos Lopez
Puesto de trabajo: Monitor de criticos
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas . %
puesto tiempo
Analisis diario de cobertura de productos 25%
Comunicacion oporiuna de riesgos de surtido 10%
I Revision diaria de productos criticos 15%
Abastecimiento - - - -
Coordinar acciones necesarias para surtido en bodega 10%
Tramitar firmas de autorizacion a cambios en surtido 5%
Andlisis de abastecimiento a centros de venta 5%
Transitos Revisi_c’m_ diaria de transitos criticos 10%
Seguimiento a proceso de aduana 5%
Seguimiento de ingreso a bodega 5%
Inventario Aprobapiones c_ie contrgl de calidad 5%
Seguimiento al inventario rechazado 2%
Andlisis de productos en exceso de inventario 3%
Taotal 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.
Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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El nacionalizador es el encargado del tramite de pago de impuestos de
producto que se comercializara en Guatemala, revisiones vy
autorizaciones para surtir a centros de venta, asi como la recuperacion de

inventarios rechazados.

Formato 25
Actividades especificas nacionalizador
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: José Alejandro Carin
Puesto de trabajo: Nacionalizador
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas . i
puesto tiempo
Tramitar pago de impuestos a producto a surtir en Guatemala | 35%
. Seguimienta a nacionalizacion de producto a domicilio 15%
Abastecimiento : ——
MNacionalizacion de productos de centros de venta 5%
Estadisticas de nacionalizaciones 5%
Destruccion de inventario 2%
Recuperacion de inventario rechazado 10%
Inventario Revisidn y autorizacion de inventarios a tiendas 10%
' Estadisticas de destruccion y recuperacion de inventario 5%
Traslado de producto a maquila 10%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Con el objetivo de tener una posicion gerencial en el analisis, también se
incluyen las actividades del gerente del departamento, cuya funcion es
coordinar las actividades relacionadas con el abastecimiento de producto
terminado para el centro de distribucion de Guatemala, mediante el
monitoreo del producto en transito desde la aduana de importacion hasta
su recibo en las bodegas y el aseguramiento de coberturas 6ptimas de
inventario para productos que por su bajo nivel de inventario resultan

criticos para la facturacién diaria.

Planificar el suministro de producto terminado hacia Centro América con
el equipo de planeacién de abastecimiento, asegurar la cobertura de
producto conforme a la politica de inventarios, participar en la activaciéon
de ofertas para campafias especificas con el area de mercadotecnia y
ventas, la identificacion y evaluacion de riesgos de productos agotados, la
generacion de propuesta y planes de mitigacion y la evaluacion de mejora

en el servicio hacia la vendedora.
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Formato 26
Actividades especificas gerente de compras
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Colaborador: Julio Gomez
Puesto de trabajo: Gerente de compras
Fecha: Septiembre 2017
. . %
Actividades especificas .
tiempo
Garantizar la disponibilidad de inventario para la correcta facturacion diara que
se realiza en el centro de distribucidn del Guatemala, mediante el monitoreo de 359

productos que por su baja cobertura son criticos para asegurar el servicio a la
vendededora
Controlar el transito de producto terminado desde la aduana de importacion
hasta la descarga oportuna en bodega de Guatemala, mediante el monitorea 359,
del transito de los embarques con el equipo de logistica, planeacion de
abastecimiento v operaciones del centro de distribucion.

Acardar el plan de suministro de producto terminado con el area de planeacian
para el abastecimiento de las campanias futuras conforme a la palitica de
inventarios y tiempaos de transito establecidos para garantizar el servicio hacia
las vendedoras.

Proponer coberturas de inventario para ofertas especificas en una campafia, asi
como ejecutar el analisis de riesgos de posibles productos agotados y generar | 10%

planes para su mitigacién.
Representar el area de planeacion para el abastecimiento de producto enla
activacion de campafias con las areas de mercadotecnia y ventas, asi comolos| 10%
planes de disposicidn de excesos de inventario para Centro America

Total 100%

10%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Teniendo enlistadas las actividades por puesto de trabajo, se sugiere

seguir los lineamientos:
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La lista de actividades incluye los porcentajes de tiempo asignados
a cada una de ellas, para su llenado es indispensable tener una

entrevista con el colaborador y jefe de area.

Una vez se tenga la informacion, se procedera a la evaluacién de
las actividades, el responsable es el gerente del departamento y se

realizara en conjunto con los jefes de area.

Cada jefe de area expondra a todos las funciones de cada
colaborador, esto con el objetivo de categorizar las actividades,
detectar duplicidad de tareas, homologar funciones y tener una

adecuada distribuciéon de las mismas.

Al exponer todos sus puestos de trabajo se evaluara cada uno de
los puestos y determinar qué actividades corresponden a cada
puesto de trabajo y también podrian cambiar actividades entre

areas del mismo departamento.

Todo cambio debe ser autorizado por el gerente del departamento,
revisando que se unifiquen actividades, se reduzca la carga laboral
y todos los colaboradores tengan la misma proporcidon de

actividades.

Para realizar la categorizacion de actividades especificas se
propone el siguiente formato, el cual se debe realizar por cada
categoria definida previamente, se enlistan cada una de las
actividades que corresponden a cada categoria definidas en

consenso con los jefes de area y gerente del departamento.
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7. Teniendo la categorizacion de actividades se debe proceder a la
distribucion de actividades entre el equipo de colaboradores, definir
si es necesario que un colaborador en una area realice las
actividades para el resto del departamento o si es necesario que
cada area realice sus actividades, por ejemplo, un colaborador del
area de cosméticos podria realizar una actividad también para el
area de hogar si fuera el mismo procedimiento a realizar. Esto se

debe definir ya en la distribucion de tareas.

Para realizar la categorizacién de actividades, se debe utilizar como base
las categorias del departamento definidas anteriormente, se realiza un

formato por categoria.

La primer categoria es compra a proveedor interno o local, la cual hace
referencia a la compra que se realiza a la sucursal en México, se enlistan
las actividades que realizan todos los colaboradores del area para dicha

categoria.
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Formato 27
Categoria compra proveedor interno y local
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Categoria Compra proveedor interno v local
Fecha: Septiembre 2017
Actividades especificas de la categoria Puesto
Autorizacion de compras de producto Coordinador
Buscar mejora en procesos de compra Coordinador
Revision de ordenes de compra contra inventario actual Coordinador
Analisis de carga de estimados de compra Coordinador
Compra a corto y¥ mediano plazo Comprador interno
Seguimiento al cumplimiento de envios de México Comprador interno
Emisidn de drdenes de compra Comprador interno
Carga de drdenes de compra al sistema Comprador interno
Contral de variaciones en compra Comprador interno
Correccidn de estimados Comprador interno
Analisis de estimados de compra Analista 1
Carga de estimados a sistema Analista 1
Revision de ordenes de compra Analista 1
Andlisis de compra de productos nuevas Analista 1
Andlisis de compra de producto ofertado Analista 1
Correccion de estimados Analista 1

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Posteriormente la categoria definida anteriormente es la compra a
proveedor internacional, se enlistan las actividades que se realizan en la

misma:
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Formato 28
Categoria compra proveedor internacional
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Categoria Compra proveedor internacional
Fecha: Septiembre 2017
Actividades especificas de la categoria Puesto
Compra a corto y¥ mediano plazo Comprador externo
Seguimiento al cumplimiento de envios de proveedor externo |Comprador externo
Emisién de drdenes de compra Comprador externo
Carga de drdenes de compra al sistema Comprador externo
Contraol de variaciones en compra Comprador externo
Correccion de estimados Comprador externo
Analisis de estimados de compra Analista 2
Carga de estimados a sistema Analista 2
Revision de ordenes de compra Analista 2
Andlisis de compra de productos nuevos Analista 2
Andlisis de compra de producto ofertado Analista 2
Correccidn de estimados Analista 2

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

En la categoria de abastecimiento intervienen todos los colaboradores del
departamento, es la principal funcién de todo el departamento, tener a
tiempo y que puedan ser utilizados para su distribucién, los productos

solicitados por la vendedora.
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Formato 29
Categoria abastecimiento

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Categoria Abastecimiento
Fecha: Septiembre 2017

Actividades especificas de la categoria

Puesto

Planeacion del abastecimiento desde México

Coordinador

Planeacidn del abastecimiento proveedor externo

Coordinador

Analisis de carga de produccidn por trimestre

Coordinador

Planeacidn de productos nuevos y criticos

Coordinador

Establecer estrategias de abastecimiento

Coordinador

Buscar mejora en procesos de abastecimiento

Coordinador

Monitoreo v control de indicadores de abastecimiento

Coordinador

Revision de campafias con Meéxico

Comprador interno

Control de ingreso de mercaderia a bodega

Comprador interno

Seguimiento a autorizacidn de registro sanitario

Comprador interno

Seguimiento a carga de inventario al sistema

Comprador interno

Reporte de coberturas de arrangue

Comprador interno

Abastecimiento de producto critico

Comprador interno

Abastecimiento de lanzamientos

Comprador interno

Revisidn de proyeccion de compra con proveedor externo

Comprador externo

Control de ingreso de mercaderia a bodega

Comprador externo

Seguimiento a carga de inventario al sistema

Comprador externo

Reporte de coberturas de arranque

Comprador externo

Abastecimiento de producto critico

Comprador externo

Abastecimiento de lanzamientos

Comprador externo

Seguimiento a control de calidad de ropa vy lenceria

Comprador externo

Seguimiento ingreso de productos a tiempo Analista 1
Seguimiento a productos nuevaos Analista 1
Seguimiento producto ofertado Analista 1
Seguimiento ingreso de productos a tiempo Analista 2
Seguimiento a productos nuevos Analista 2
Seguimiento producto ofertado Analista 2
Analisis diario de cobertura de productos Monitor de criticos
Comunicacion oportuna de riesgos de surtido Monitor de criticos
Revisidn diaria de productos criticos Monitor de criticos
Coordinar acciones necesarias para surtido en bodega Monitor de criticos
Tramitar firmas de autorizacion a cambios en surtido Monitor de criticos
Analisis de abastecimiento a centros de venta Monitor de criticos

Tramitar pago de impuestos a producto a surtir en Guatemala

Macionalizador

Seguimiento a nacionalizacion de producto a domicilio

Macionalizador

Macionalizacién de productos de centros de venta

Macionalizador

Estadisticas de nacionalizaciones

Macionalizador

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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En la categoria estimados de venta son pocas las funciones que se
realizan en el area de cosméticos porque el area de planeacion es la
encargada de la misma, sin embargo son tareas que no deberian

realizarse en cosmeéticos.

Formato 30
Categoria estimados de venta
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Categoria Estimados de venta
Fecha: Septiembre 2017
Actividades especificas de la categoria Puesto
Analisis de carga de estimados de compra Coordinadar
Correccion de estimados Comprador interno
Correccidn de estimados Comprador externo
Correccion de estimados Analista 1
Correccion de estimados Coordinador

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Todos los colaboradores tienen actividades en relacion al inventario, es
uno de los temas a evaluar si es necesario que cada colaborador revise el

mismo tema con sus productos o bien pueda realizarlo una sola persona.
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Formato 31
Categoria nivel de inventario

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Categoria Mivel de inventario
Fecha: Septiembre 2017

Actividades especificas de la categoria

Puesto

Monitoreo v control de indicadores de inventario

Coordinador

Disminuir excesos de inventario

Coordinador

Control de variaciones en inventario

Comprador interno

Control de niveles de inventario

Comprador interno

Control de variaciones en inventario

Comprador externo

Control de niveles de inventario

Comprador externo

Analisis de productos con alto inventario Analista 1
Minimizar los dias de rotacion de inventario Analista 1
Analisis de productos con alto inventario Analista 1
Minimizar los dias de rotacion de inventario Analista 1

Sequimiento de ingreso a bodega

Manitor de criticos

Aprobaciones de control de calidad

Monitor de criticos

Seguimiento al inventario rechazado

Monitor de criticos

Analisis de productos en exceso de inventario

Manitor de criticos

Destruccion de inventario

Macionalizador

Recuperacion de inventario rechazado

Macionalizador

Hevision y autorizacidn de inventarios a tiendas

Macionalizador

Estadisticas de destruccion y recuperacidn de inventario

Macionalizador

Traslado de producto a maquila

Macionalizador

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Al tener concluida la categorizacién, se procede a llenar el cuadro de
distribucion de actividades, este cuadro contendra la nueva distribucion
de tareas que tendra cada puesto de trabajo a partir de la fecha que
defina el gerente del departamento. En entrevista con el gerente del
departamento indicoé que tanto su puesto como el de coordinador de cada




area no tendran variacion de actividades, la distribucion se puede realizar
en los otros puestos. EI comprador interno tendra dentro de su funcion
principal la compra, abastecimiento e inventario de productos a
comercializar en cada campafna que se compren a la sucursal en México,
las actividades de estimacion, el proceso de ingreso de mercaderia a
bodegas, cargas de inventarios al sistema, seguimiento de descarga de
furgones y el tema de inventario seran realizados por otros colaboradores

del area, dicha distribucién se presentara en este capitulo Ill.

Formato 32
Nueva distribucién de actividades comprador interno
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Jorge Interiano
Puesto de trabajo: Comprador interno
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas %
Compra a corto y mediano plazo 40%
Seguimiento al cumplimiento de envios de México | 15%
Compra Emisidn de drdenes de compra 5%
Carga de drdenes de compra al sistema 5%
Control de variaciones en compra 5%
Abastecimiento Revision Fie.campaﬁas con Méxice 10%
Abastecimiento de lanzamientos 5%
Transitos Control de transito de mercaderia 10%
Inventario Control de variaciones en inventario 5%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.
Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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De la misma forma que el comprador interno, al comprador externo ya no
realizara las actividades de estimacion, el proceso de ingreso de
mercaderia a bodegas, cargas de inventarios al sistema, seguimiento de
descarga de furgones y el tema de inventario, esto con el objetivo que el

enfoque sea la compra de los productos y tenerlos a tiempo en la bodega.

Formato 33
Nueva distribuciéon de actividades comprador externo
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Diego Chavez
Puesto de trabajo: Comprador externo
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas %
Compra Compra a corto y mediano plazo 30%
Seqguimiento al cumplimiento de envios de proveedor externo| 25%
Emision de drdenes de compra 4%
Carga de 6rdenes de compra al sistema 3%
Control de variaciones en compra 3%
Abastecimiento Revisidn de proyeccién de compra con proveedor externo 15%
Abastecimiento de lanzamientos 5%
Control de transito de mercaderia 10%
Inventario Control de variaciones en inventario 5%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El analista 1 adicional a las actividades que anteriormente realizaba sera

el encargado de la revisidbn y correccion de estimados de compra,
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seguimiento a todo el proceso de ingreso de mercaderia a bodega,
registros sanitarios, abastecimiento de productos criticos y lanzamientos,
proceso de aduana y control de descarga de furgones con actividades
que antes realizaba el comprador interno, por la naturaleza de las
actividades las puede realizar el analista 1. Las actividades de inventario
se trasladan al area de planeacion.
Formato 34
Nueva distribucién de actividades analista 1
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Colaborador: Ariel Corddn
Puesto de trabajo: Analista 1 (compra interna)
Fecha: Septiembre 2017
Macroactividad del Actividades especificas Yo
Andlisis de estimados de compra 25%
Carga de estimados a sistema 15%
Revision de ordenes de compra 5%
Compra —
Analisis de compra de productos nuevos 5%
Andlisis de compra de producto ofertado 5%
Correccion de estimados 3%
Seguimiento ingreso de productos a tiempo 5%
Seguimiento a productos nuevos 5%
Seguimiento producto ofertado 5%
. Control de ingreso de mercaderia a bodega 3%
Abastecimiento — - — - —=—
Seguimiento a autorizacion de registro sanitario 3%
Seguimiento a carga de inventario al sistema 3%
Reporte de coberturas de arranque 3%
Abastecimiento de producto critico 3%
Seguimiento a proceso de aduana 8%
Transitos Control de descarga de furgones 2%
Seguimiento a producto critico 2%
Total 100%

El % de tiempo es en relacion a la jornada laboral diaria del colaborador.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

146



De la misma forma al analista 2 se agregaran actividades, es el
encargado de la revision y correccion de estimados de compra,
seguimiento a todo el proceso de ingreso de mercaderia a bodega,
abastecimiento de productos criticos, seguimiento de control de calidad
de ropa y lenceria y el control de descarga de furgones, actividades que
antes realizaba el comprador externo, también las actividades de

inventario se trasladan al area de planeacion.

En entrevista con el gerente del departamento se determindé que las
actividades del monitor de criticos y nacionalizador permanecen igual, con
las  modificaciones anteriormente  mencionadas se  distribuye
adecuadamente las actividades de toda el area. De la misma forma se

deben realizar todos los pasos para las demas areas.

Para realizar la notificacion a los colaboradores de las actividades
definidas en cada puesto de trabajo se debe convocar a una reunion entre
cada jefe de area y su equipo de trabajo, el gerente del departamento
debe considerar si es necesario participar en cada una de las reuniones

por area.

Se debe definir el periodo de induccion que llevaran las nuevas
actividades que tendran algunos colaboradores, algunos puestos tendran
nuevas y otros puestos no, esto segun la nueva distribucién. Se propone
el siguiente formato, se toma como ejemplo las nuevas actividades del

analista 2.
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Formato 35
Induccion de nuevas actividades analista 2
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Departamento: Compras
Area: Cosméticos
Nombre del colaborador: Ariel Corddn
Puesto de trabajo: Analista 1
Fecha: Septiembre 2017
Colaborador que
Actividad desempeifiaba la Fecha Hora
actividad
Seguimiento producto oferfado Jorge Interiano Enero 2018 |[3.00p.m.a 5.00 p.m.
Control de ingreso de mercaderia a bodega Jorge Interiano Enero 2018 |3.00pm.a500pm.
Seguimiento a autorizacion de registro sanitario|  Jorge Interiano Enero2018 [300pm. a500p.m.
Seguimiento a carga de inventario al sistema Jorge Interiano Enero 2018 |3.00pm.a500pm.
Reporte de coberturas de arranque Jorge Interiano Enero 2018 |3.00pm.a500pm.
Abastecimiento de producto critico Jorge Interiano Enero 2018 |[3.00p.m.a 5.00 p.m.
Seguimiento a proceso de aduana Jorge Interiano Enero 2018 |3.00pm.a500pm.
Control de descarga de furgones Jorge Interiano Enero2018 [300pm. a500pm.
Seguimiento a producto critico Jorge Interiano Enero 2018 |3.00pm.a500pm.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Con este proceso se finaliza el subprograma, los jefes de area deben ir
evaluando diariamente si los cambios tienen un efecto positivo en la
operacion y satisfaccion de los colaboradores, si es necesario efectuar
alguna modificacién en el proceso se debe evaluar en conjunto con el
gerente del departamento. Semanalmente se debe tener una reunion
entre jefes de area y gerente del departamento para evaluar los avances
y cambios realizados, percepcion de los equipos y revisar si es necesaria

alguna modificacion.
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A los tres meses posteriores a los cambios en las actividades de cada
puesto de trabajo se debe realizar la siguiente encuesta a los
colaboradores para conocer su opinion al respecto:
Formato 36
Boleta de seguimiento al subprograma distribucion de actividades
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Instrucciones: A continuacidn se presentan una serie de enunciados para conocer su opinién con relacion a la nueva
distribucion de actividades. Marque la que mejor exprese su opinién con una "X"

No. Pregunta Si No
¢La distribucion de actividades actual es mejor a la anterior?
¢ Es equitativa la nueva distribucidn de trabajo?
¢ En caso de tener nuevas actividades, la induccién recibida fue la correcta?
¢ La nueva distribucion de actividades, contribuira a mejorar los indicadores del Departamento?
¢Me siento compremetido y motivado con las nueva distribucion de trabajo?

NP |||

Comentarios adicionales

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Cada una de las preguntas tiene una ponderacion para obtener un
resultado numérico de cada encuesta realizada, si la respuesta es
afirmativa acumula los puntos de la ponderacién, de ser negativo el
resultado la ponderacién es cero. La nota minima aceptada para
observar una mejora en la distribucion de actividades es de 75 puntos,
tomando como base que es el mismo resultado que se esta solicitando en
el subprograma de integracion de equipo

La ponderacion y calificacién de cada pregunta es la siguiente:

149



Formato 37
Consolidacion respuestas subprograma distribuciéon de actividades
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Pregunta Porcentaje asignado
Pregunta 1 30%
Pregunta 2 20%
Pregunta 3 15%
Pregunta 4 15%
Pregunta 5 20%
Notas de encuestas
1. 80 12. 85
2. 89 13. 85
3. 89 14. 100
4 a0 15. 70
3. 70 16. 80
6. 100 17. 100
7. 85 18. 70
8. 100 19. 85
9. 85 20. 100
10. 85 21 100
11. 100 22. 100
INota final encuesta seguimiento) 87.7

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

La calificacion final debe ser revisada en conjunto por el gerente del
departamento y jefes de area para hacer alguna correccion en el camino,

revisar alguna pregunta o comentario que indique que existe alguna area
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de oportunidad o bien si el subprograma esta dando los resultados

esperados.

El gerente del departamento debe delegar esta actividad de recopilacion y
tabulacion de datos a un jefe de area (puede ser la misma persona que
delegd en el subprograma de integracion de equipo, tomando en cuenta
que tiene la experiencia para realizar la actividad) quién generara un
informe gerencial, con el cual se dara a conocer la opinion de todos los
colaboradores respecto al seguimiento al subprograma de distribucion de

actividades.

Luego de tener los resultados, se procedera a la fase de evaluacién por
medio de observacion directa y revision de indicadores del departamento,
el objetivo es verificar si los colaboradores estan realizando
correctamente las actividades en cada puesto de trabajo. Cada jefe de
area es el encargado de revisar este tema con su equipo y de tener que
realizar algun cambio en la nueva distribucion se debe comentar con el
gerente del departamento, quien es la unica persona que puede autorizar
alguna modificacion. Con esta actividad termina el subprograma de
distribucion de actividades, a continuacién el subprograma de

reconocimiento.
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3.7.2.3 Subprograma de reconocimiento a los colaboradores

Uno de los factores que fortalecen la satisfaccion laboral es el
reconocimiento a los colaboradores, que perciban que su trabajo es
importante, valorado y reconocido, esto se vera reflejado en su
desempenio y eficiencia, asimismo se logra que las actividades diarias se

realicen con entusiasmo y compromiso.

Con la implementacion de las propuestas planteadas en los factores
evaluados como insatisfactorios, se estima que contribuira a mejorar el
reconocimiento que reciben los trabajadores, esto en virtud que al realizar
un buen trabajo en equipo, mejorar la comunicacion, tener buenas
relaciones interpersonales, reconocer el trabajo del colaborador y ejercer
un liderazgo adecuado, esto fortalecera la percepcion positiva de los

colaboradores hacia la empresa.

Se propone implementar el programa de reconocimiento a los
colaboradores, la importancia de esta propuesta radica en que los
trabajadores perciban que la empresa premia su esfuerzo, dedicacion y

buena labor.

a) Objetivos
e Concientizar en un 100% a los mandos medios sobre la
importancia del reconocimiento a los colaboradores.

e Lograr que el 100% de los colaboradores perciban a corto plazo
que su labor dentro de la empresa es importante, valorado y

reconocido.
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e Mejorar en un 100% los reconocimientos a los colaboradores en un
corto plazo posterior a la autorizaciéon e implementacion de la
propuesta.

e Dar a conocer en la empresa los colaboradores reconocidos en el

departamento de compras.

b) Lineamientos
e El gerente del departamento es el lider del programa.
e Los jefes de area son los encargados de reconocer a sus
colaboradores en el trabajo diario.
e La participacion en este programa es de caracter obligatorio para

los jefes de area.

c) Plan de accién

Consta de seis actividades a realizar, en un periodo de un afo, la primera
es reconocer de forma mensual al colaborador del departamento basado
en los principales indicadores del puesto de trabajo, también incorporando
el trabajo en equipo, a este colaborador se le debe entregar un diploma

de reconocimiento y un bono de quinientos quetzales.

El departamento tiene cuatro areas, se debe elegir un empleado del mes
del area también basado en indicadores y trabajo en equipo, se le debe
entregar un diploma de reconocimiento, tener la oportunidad de horario
flexible establecido en conjunto con jefe de area y gerente del
departamento, durante el mes posterior a su eleccion y gozar de un dia

de descanso adicional en el mes con goce de sueldo.
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Todas estas actividades deben ser publicadas en un boletin de noticias
del departamento, el cual debe anunciar a los ganadores y las principales
actividades desarrolladas en el mes en el departamento. El boletin debe
ser publicado en las carteleras de todos los departamentos de la empresa
con el objetivo de dar a conocer los mejores trabajadores y que sean
observados por todos los lideres de la compafiia, esto generara interés
hacia los colaboradores destacados, lo cual a su vez puede tomarse en

cuenta para futuras promociones en cualquier otro puesto en la empresa.

A continuacion se presenta un plan de accion que detalla las actividades

a realizar.
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La accidon de seleccionar al mejor colaborador del area y departamento
estd enfocada a valorar el trabajo individual, pretende premiar a los
colaboradores que estan realizando un trabajo adicional al que se asigna
diariamente y motivarlos a dar su mejor esfuerzo en todas las actividades
laborales. En el caso del mejor colaborador del area y departamento se
deben tomar factores numéricos segun los indicadores por los que es
evaluado en su puesto de trabajo, el 85% del resultado deben ser
indicadores medidos numéricamente y un 15% de actitudes relacionadas
con el trabajo en equipo dentro de area y departamento medidos

objetivamente.

No es necesario que el mejor colaborador del departamento sea ser el
mejor colaborador del area, el gerente del departamento en conjunto con
sus jefes de area deben elegir los parametros sobre los que seran
medidos. A continuacion se detallan los pasos para desarrollar el
reconocimiento al mejor colaborador.
Formato 38
Pasos para identificar al mejor colaborador de area y departamento
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Paso Actividad
|dentificar los indicadores a evaluar
Realizar tabla con resultados por colaborador
Identificar al mejor colaborador
Entrega de reconocimiento
Publicacidn de reconocimiento

R e [ Q2 | B —

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Los jefes de area son los encargados de dar seguimiento a los
indicadores y llevar el control estadistico de los mismos. Se debe
presentar al equipo, de manera semanal, los indicadores a la fecha, con
el objetivo que los colaboradores identifiquen areas de oportunidad y

mejorarlas para ser el mejor al finalizar el mes.

La entrega del reconocimiento se realizara en una reunion informal
mensual en salones de la empresa con todos los colaboradores del
departamento, en publico el gerente del departamento y jefe de area
daran palabras de reconocimiento y felicitacion a los ganadores, se
entregara un diploma que lo acredite como el colaborador del mes del
departamento y una bonificacion de quinientos quetzales (Q.500.00), la
cual debe ser entregada en efectivo al colaborador y no debe ser tomada

en cuenta para el calculo de prestaciones laborales.

Se sugiere el siguiente formato de evaluacion de indicadores para la
selecciéon del empleado del departamento, en el cual se deben definir los
indicadores a evaluar entre el gerente del departamento y jefes de area,
todos los colaboradores deben ser participes de los mismos, son seis
indicadores a evaluar, se debe analizar el resultado de cada colaborador

contra el resultado del departamento.
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Formato 39
Eleccion empleado del mes del departamento
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Area. Ordenes Piezas Surtido Surtido Crédito Trabaio en
rea?_ surtidas | surtidas |Productos negociado J Promedio

Mes: ] ] Ofertas . equipo

sin error | sin error | nuevos (60 dias)
Indicadores departamenio 87% 88% 90% 90% 100% 100% 91.0%

Comparacion contra resultados del Departamento
Ordenes Piezas Surtido Surtido Crédito Trabaio en
surtidas | surtidas |Productos Ofertas negociado e uJi o Promedio
Colaborador sin error | sin error | nuevos (60 dias) auip
Juan Carlos Lopez 88% 90% 96% 88% 95% 90% 91.2%
José Roberto Santizo 89% 86% 92% 87% 95% 95% 91.0%
Nelson Larin Moris 90% 89% 93% 86% 96% 94% 91.3%
José Alejandro Carin 95% 87% 94% 85% 98% 100% 093.2%
Manuel Alejandro Carrillo 96% 84% 91% 85% 85% 96% 89 5%
Jorge Interiano 91% 86% 98% 86% 91% 95% 91.2%
Diego Chavez 82% 85% 93% 87% 92% 90% 88.2%
Alfredo Alquijay Cifuentes 84% 92% 89% 84% 96% 85% 88.3%
Cristian Rodrigo Moreno 74% 98% 88% 85% 92% 95% 88.7%
Douglas Reyes Lopez 76% 93% 85% 86% 100% 92% 88.7%
9 Yy p

Angel Amoldo Arriaza 89% 91% 96% 88% 100% 100% 93.3%
Carlos Antonio Morales 90% 80% 92% 90% 96% 100% 91.3%
José Ricardo Castillo 90% 7% 93% 91% 94% 98% 90.5%
Oscar Rodriguez 84% T4% 94% 92% 95% 95% 89.0%
Ariel Cordon 84% 76% 95% 91% 92% 90% 88.0%
Oftto Archila 82% 88% 88% 90% 93% 90% 88.5%
Moises Archila 83% 80% 88% 89% 95% 95% 88.3%
Osler Vanegas 86% 89% 84% 86% 100% 91% 90.0%
Ligia Garcia 89% 89% 83% 87% 90% 93% 88.5%
Alba Herrera 90% 91% 81% 86% 90% 95% 88.8%
Leonel Pontaza 92% 79% 84% 92% 91% 90% 88.0%
Diana Herrera 88% 78% 83% 81% 95% 88% 85.5%
Empleado del mes del departamento:  Angel Arnoldo Arriaza

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El gerente del departamento debe delegar esta funciéon a un jefe de area
para que realice el analisis y obtener el empleado del mes del

departamento.
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En el ejemplo anterior, con nombres ficticios, el empleado del mes del
departamento es el colaborador Angel Arnoldo Arriaza, es quién al revisar

los indicadores a medir en el mes, obtuvo la nota mas alta.

En base al siguiente formato se debe realizar el analisis para obtener el
empleado del mes de cada area, en total se deben realizar cuatro

formatos (uno por cada Area), este ejemplo corresponde al area de

cosmeéticos.
Formato 40
Eleccion empleado del mes del area
Departam ento de com pras
Empresa comercializadora de cosméticos
Municipio de Mixco
Ordenes| Piezas | Ordenes | Tiempode | Crédito | Trabajo
Mes: surtidas | surtidas |de compra |importacion | negociado en Promedio

sinerror| sinerror | cerradas | (15 dias) (60 dias) | equipo
||ndicadores drea 90% 88% 90% 95% 100% 100% 92 6%

Ordenes| Piezas | Ordenes Crédito | Trabajo
. . Tiempo de . .

surtidas | surtidas |de compra importacion negociado en Promedio

Colaborador sinerror| sinerror | cerradas P (60 dias) | equipo
Juan Carlos Lépez | 90% 90% 100% 89% 100% 100% 94.8%
José Alejandro Carin|  88% 84% 95% 90% 88% 100% 90.8%
Jorge Inferiano 89% 85% 92% 100% 84% 90% 90.0%
Diego Chavez 92% 86% 88% 100% 96% 85% 91.2%
Ariel Cordon 91% 88% 84% 98% 98% 95% 92.3%
Moises Archila 88% 87% 95% 88% 74% 95% 87.8%
Diana Herrera 84% 90% 82% 92% 100% 100% 91.3%

Empleado del mes del area: Juan Carlos Lopez

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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En primer lugar se anotan los resultados del area en los indicadores a
evaluar definidos previamente en conjunto con el gerente del
departamento, el promedio se debe realizar de los seis indicadores, el
ganador es el colaborador que tenga la calificacion mas alta en

comparacion contra el area.

Al tener a los colaboradores ganadores se les debe entregar un diploma
que los acredite como el colaborador del mes: Se sugiere utilizar el
siguiente disefo:
Formato 41
Diploma de reconocimiento empleado del mes del departamento
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

byl
Otorga el presente diploma a:

el, Aawedile QArioz o
dng

Por destacar en tu trabajo diario y ser elegido como

Colaborador del mes

Gerente del Departamento Guatemala, de de 2017 Jefe de Area

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Para motivar a todos los colaboradores y que observen que su trabajo es
reconocido y valorado por sus jefes, se sugiere que se publique en las
carteleras de la empresa una felicitacion al colaborador ganador, con el

fin que esté a la vista de todos los colaboradores de la empresa.

Para reconocer al colaborador del mes por area, también se deben regir
los pasos antes mencionados, no tiene un reconocimiento economico,
pero puede optar a tener un horario flexible, en el que cumpla el horario
establecido de jornada diaria, puede iniciar a laborar una hora antes o
después del horario establecido y de la misma forma se puede retirar una
hora antes o una hora después, segun el horario que se acuerde con el

jefe de area y gerente del departamento

Adicionalmente el colaborador gozara de un dia de descanso adicional en
el mes, este debe ser definido con el Jefe de Area. En ambos casos no
debe perjudicar el giro normal del Departamento.

Se sugiere utilizar el siguiente disefio:
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Formato 42
Diploma de reconocimiento empleado del mes del area
Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

El Departamento de Compras reconoce a:

Juame Cardey [_spex

Por su trabajo diario y constancia y le otorga el titulo de:

Colaborador del mes

Guatemala, de de 2017 Jefe de Area

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Con el objetivo de que los reconocimientos sean informados a toda la
empresa, se propone realizar un boletin de noticias en donde se den a
conocer los colaboradores del mes, indicadores y actividades del
Departamento de Compras, conteniendo un mensaje que motive a todos

a dar su mejor esfuerzo.
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Formato 43
Pasos pararealizar en boletin de noticias
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Paso Actividad
1 Recabar informacidn
2 Elaboracidn de boletin
3 Publicacién de boletin

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

El gerente del departamento delegara a un jefe de area esta actividad,
quien sera responsable de recabar informacion para realizar el boletin de
noticias, donde se debe incluir la informacién que se mencioné con

anterioridad.

Este boletin debe ser impreso para publicarlo en las carteleras de los
demas departamentos y también enviado por correo electrénico a todos
los colaboradores de la empresa, el jefe de area debe enviar el arte al
gerente del departamento quien es el responsable de enviarlo a toda la

empresa.

El objetivo de esta publicacion es dar a conocer el talento que se tiene en
el departamento de compras, esto generara posibles promociones o
planes de desarrollo en otros departamentos de la empresa, también
generara interés en los colaboradores por trabajar en equipo y buscar la
excelencia en sus actividades ya que se mediran factores cuantitativos y

cualitativos.
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Se propone la siguiente figura para las carteleras y enviéo de correo
electronico.
Formato 44
Boletin de noticias
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

* Capacitaciones del tema integracion de equipos.

« Actividad de integracion fuera de las instalaciones de la empresa.
» Reconocimientos a empleados del mes de area y departamento.
» Indicadores del departamento cumplidos en un 100%.

¢..

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

La duracion del programa debe ser de un afno y evaluar en conjunto
gerente del departamento y jefes de area si continua o se le hacen

modificaciones al mismo.

Con la realizacion del boletin finaliza la implementacion del subprograma
de reconocimientos. A los tres meses se debe realizar la siguiente
encuesta a los colaboradores para conocer su opinion al respecto y dar

seguimiento al programa.
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El gerente del departamento debe delegar esta actividad de recopilacion y
tabulacion de datos a un jefe de area (puede ser la misma persona que
deleg6 en los subprogramas anteriores, tomando en cuenta que tiene la
experiencia para realizar la actividad) quién generara un informe
gerencial, con el cual se dara a conocer la opinion de todos los

colaboradores respecto al seguimiento al subprograma reconocimiento.

Formato 45
Boleta de seguimiento al subprograma de reconocimiento
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Instrucciones: A continuacion se presentan una serie de enunciados para conocer su opinion con relacion
a la nueva forma de reconocimientos en el departamento. Margue la que mejor opcidn gue exprese su
opinién con una "X

No. Pregunta Si No
¢ Existe reconocimiento en el departamento?
¢S0n motivamente los reconocimientos de cada area?
¢ Ahaora es mejor el reconocimiento en su drea que antes?
¢Recibe reconocimiento del jefe de su area?
¢ Me siento compremetido y motivado con la forma de reconocimiento actual?

||| =

Comentarios adicionales

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

Cada una de las preguntas tiene una ponderacion para obtener un
resultado numérico de cada encuesta realizada, si la respuesta es
afirmativa acumula los puntos de la ponderacién, de ser negativo el
resultado la ponderacion es cero. La nota minima aceptada para

observar una mejora en la distribucion de actividades es de 75 puntos,
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tomando como base que es el mismo resultado que se esta solicitando en

los subprogramas anteriores.

La calificacion final debe ser revisada en conjunto por el gerente del
departamento y jefes de area para hacer alguna correccion en el camino,
revisar alguna pregunta o comentario que indique que existe alguna area
de oportunidad o bien si el subprograma esta dando los resultados
esperados. La ponderacion y calificacion de cada pregunta es la
siguiente:
Formato 46
Consolidacién respuestas subprograma de reconocimiento
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Pregunta Porcentaje asignado
Pregunta 1 30%
Pregunta 2 20%
Pregunta 3 15%
Pregunta 4 15%
Pregunta 5 20%

Notas de encuestas

1 100 12 85
2. 85 13 85
3. 85 14. 100
4 80 15, 70
5 100 16. 80
6. 100 17. 100
7 85 18. 70
8 80 19 85
9. 85 20. 100
10. 85 21 100
11 100 22 100
| Nota final encuesta seguimiento | 88.5

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Luego de tener los resultados, se procedera a la fase de evaluacion, el
objetivo es verificar si la implementacion del subprograma logro el
objetivo, que los colaboradores estén motivados y reconocidos. Cada jefe
de area es el encargado de revisar este tema con su equipo y de tener
que realizar algun cambio en la nueva forma de reconocer se debe
comentar con el gerente del departamento, quien es la unica persona que

puede autorizar alguna modificacion.

Con esta actividad termina el programa de satisfaccion laboral propuesto
para el departamento de compras, el éxito del mismo depende de realizar
cada una de las actividades descritas en el presente documento y tener
una comunicacion efectiva entre colaboradores, jefes de area y gerente

del departamento.

3.7.3 Fase lll: Seguimiento

La comunicacion es la clave para que los subprogramas se desarrollen y
se logren los objetivos planteados. Cada uno debe tener una fase de
seguimiento de cada subprograma que se debe evaluar por medio de la
encuesta de preguntas directas del mismo, en cada subprograma se
solicita un minimo de 75 puntos promedio de todas las encuestas
realizadas para tomar como aceptable la implementaciéon del

subprograma.

Se sugiere llenar el siguiente formato de seguimiento:
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Formato 47

Boleta de seguimiento

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Satisfactorio

Subprograma

Nota promedio

No

Integracion de equipo

Distribucion de actividades

Reconocimiento

Aprendizajes

Subprograma de integracion de equipo:

Subprograma de distribucion de actividades:

Subprograma de reconocimiento:

Recomendaciones

Subprograma de integracion de equipo:

Subprograma de distribucion de actividades:

Subprograma de reconocimiento:

Gerente del Deparfamento

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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Al tener los programas con la nota satisfactoria se propone realizar un
nuevo estudio de satisfacciéon laboral a los colaboradores del

Departamento de Compras.

Si la nota no es satisfactoria se debe revisar en conjunto el Gerente del
Departamento y Jefes de Area cual es el area de oportunidad y trabajar

en ella para asegurar la implementacion del mismo.

3.8 Cronograma de actividades

El cronograma debe ser la guia para el Gerente del Departamento y Jefe
de Area para la realizacién de actividad, hay actividades que se pueden
realizar en paralelo y otras es necesario ser precedida por otra actividad.
De ser necesaria alguna modificacion en el cronograma de actividades,

unicamente el Gerente del Departamento puede autorizarla,

A continuacion el cronograma de actividades propuesto:
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Formato 48

Cronograma de implementacion del programa de satisfaccion laboral

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Semanas
nov-17 | dic-17 | ene-18 | feb-18 | mar-18 | abr-18
Actividad 1]2[3]4]1]2[3]4[1]2]3]4[1]2]3]a]1]2]3]4]1]2][3]4

Fase de sensibilizacion: actividad recreativa de integracion

Presentacion de resultados de encuesta laboral a Jefes de Area

Contratar empresa externa para capacitacion

Elaborar campafia de expectativa sobre actividad recreativa

Enviar convocatoria al 100% de colaboradores

Ejecutar la reunién de integracion

Presentacion de resultados de encuesta a colaboradores

Presentacion de acciones a realizar en el programa de satisfaccion

Gererar compromiso del 100% de colaboradores

Subprograma de integracion de equipo

Contratar empresa externa para capacitacion

Establecer lineamientos y temas a tratar en la capacitacion

Realizar preparativos para llevar a cabo la capacitacion

Realizar la convocatoria para la capacitacion

Revisar la asistencia a la capacitacion

Realizar la capacitacion con los colaboradores

Seguimiento al programa de capacitacion

Subprograma de distribucion de actividades

Definicidn de categorias de trabajo

Listado de actividades por posicidn

Clasificacion de actividades segln categorias

Evaluacion de actividades

Distribucion de actividades

Natificacion de nueva distribucidn a colaboradores

Induccién de actividades

Subprograma 3 Reconocimientos

Reconocimiento mensual al mejor colaborador del Departamento

Implementacion de bono por desempefio

Reconocimiento mensual al mejor colaborador del Area

Realizar boletin de noticias del Departamento

Observacion: el suprograma de reconocimientos se debe realizar la Gltima semana de cada mes en un periodo de un afio.

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.
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3.9 Costos de implementacion de programa de satisfaccion laboral
Para llevar a cabo la propuesta de satisfaccién laboral, es necesario
tomar en cuenta el recurso financiero, a continuacion se presentan cifras

aproximadas del costo de la implementacion.

Formato 49
Costos del programa de satisfaccion laboral
Departamento de compras
Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

No. Subprograma Inversion de Otros Total
mano de obra
1 | Fasede sensibilizacion | Q@ 10,029.00 | Q 13,81000 | Q 23,839.00
2 Integracionde equipo | Q 2440550 | Q 10,350.00 | @ 34,755.50
3 | Distribucidon de funciones | @ 30,090.00 | Q 400.00 | Q  30,490.00
4 Reconocimientos Q 1440000 | Q 7,35000 | Q@ 21,750.00
Total Q 6889550 | Q 3191000 | Q 100,805.50

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

La inversion mas fuerte es en tiempo de mano de obra de los
colaboradores durante el programa de satisfaccion laboral y teniendo un

costo en otras actividades del 31.6% del total de presupuesto.

3.10 Evaluacién y retroalimentacion de la propuesta

Para realizar la evaluacion y retroalimentacion del programa de
satisfaccion laboral, se propone realizar reuniones mensuales en las que
deben participar el Gerente del Departamento y Jefes de Area con el fin

de evaluar los avances de la propuesta. De ser necesario algun cambio
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debe ser autorizado por el Gerente del Departamento. Los resultados

minimos esperados son los siguientes:

Formato 50

Retroalimentacién de la propuesta

Departamento de compras

Empresa comercializadora de cosméticos

Municipio de Mixco

Indicador de evaluacion (puntos)
Subprograma Bueno Regular Malo
Integracién de equipo 75 0 méas Entre 50y 75 Abajo de 50
Distribucién de actividades 15 0 mas Entre 50y 75 Abajo de 50
Reconocimientos 75 0 mas Entre 50y 75 Abajo de 50

Fuente: elaboracion propia, afio 2017.

La calificacion esperada es mayor a 75 puntos

para tomar la

implementacién como satisfactoria, es el resultado minimo que espera el

gerente del departamento.

3.11 Propuesta de mision

En el capitulo Il en el punto 2.2.1.4 se analizé la filosofia organizacional

de la empresa y se determind que se debe realizar una propuesta de

mision que responda a las siguientes interrogantes:

e ;Quién es?

e A qué se dedica?

e ,Cual es la ventaja competitiva ante las demas?
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3.11.1 Mision

Somos la compafia que brinda satisfaccion total a sus clientes, a través
de la produccion y comercializacion de cosméticos y productos para el
hogar de alta calidad a nivel mundial, utilizando el canal de venta directa

por catalogo y ofreciendo la oportunidad de establecer un negocio propio.

La misidén propuesta da una claridad de quién es la empresa, su actividad

principal y la ventaja que tiene sobre las demas empresas.

La visién y valores se determiné que estan definidos correctamente.
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CONCLUSIONES

Una vez finalizado el estudio y haber realizado el analisis e interpretacion
del cuestionario, el departamento de compras de la empresa
comercializadora de cosmeéticos, ubicado en el municipio de mixco, se

concluye lo siguiente.

1. La inadecuada distribucion de tareas derivada de la ultima
reestructuracion laboral realizada en el afo 2015 genera
insatisfaccion laboral en los colaboradores del Departamento de
Compras, lo que provoca una inadecuada actitud hacia el trabajo,
comprobando la hipétesis numero uno planteada en el plan de
investigacion, la cual hace referencia a que la insatisfaccion laboral
del departamento de compras es producto de los cambios

realizados por la empresa en la reestructuracion organizacional.

2 El reconocimiento que brindan el gerente del departamento y jefes de
area, no es el adecuado para generar motivacion a los colaboradores.
En muchas ocasiones no se toma en cuenta el esfuerzo realizado o
aportaciones extraordinarias, esto provoca que los colaboradores no
se desarrollen plenamente en sus funciones, dedicandose a realizar

sus funciones de una forma simple y ordinaria.

3 Los jefes de area no tienen dentro de su prioridad fomentar y
mantener la integracion laboral entre los colaboradores, no se da

importancia a situaciones que generan insatisfaccion.
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4 Ante la carencia de un estudio estadistico sobre la satisfaccion laboral
en el departamento de compras, el gerente del departamento tenia la
percepcion que los colaboradores estaban muy motivados e
integrados, luego de los resultados del cuestionario de satisfaccion
mostré un mayor interés y apoyo al programa de satisfaccién laboral

con el objetivo de atacar las areas de oportunidad de mejora
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RECOMENDACIONES

Tomando como base las conclusiones se recomienda lo siguiente:

1. Atender cuidadosamente la propuesta del subprograma de

distribucion de actividades, el cual se fundamenta en el analisis
actual de tareas y realizar un distribucion equitativa entre los
colaboradores y evitar que busquen otra opcion de emplearse en el
mercado laboral. Es importante sensibilizar a los colaboradores
del departamento para que esta se realice de una manera 6ptima y

equitativa.

Con el propdsito de reducir el grado de desmotivacion de los
colaboradores del departamento de compras, implementar el
subprograma de reconocimientos, considerando que es necesario
invertir en el recurso humano para que se obtengan los resultados
deseados y generar un ambiente de reconocimiento que fomente la
excelencia y el trabajo en equipo, también los jefes de area deben
incentivar a los colaboradores a crear un ambiente laboral
dinamico, en donde se perciba confianza y respaldo por parte del
jefe, con el objetivo de que se puedan desarrollar plenamente en

su puesto de trabajo.

Los jefes de area deben observar constantemente el
desenvolvimiento de su equipo de trabajo y su relacién laboral,
ademas de permitir que se expresen y brinden sugerencias sobre

las necesidades cambiantes que éstos esperan sean cubiertas y la
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forma de como satisfacerlas, para asi mantener una comunicacién
abierta y sincera con el proposito de escuchar la opinion de los

colaboradores tienen sobre su satisfaccion laboral.

Implementar en el departamento de compras el programa de
satisfaccion laboral desarrollado en el presente documento, el
mismo debe ser liderado por el gerente del departamento con el

apoyo de sus jefes de area.
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ANEXOS



ANEXO 1
CUESTIONARIO DE SATISFACCION LABORAL

Sueldo y beneficios empresariales

iComo te sientes en ralacion a tu salario? Muy Satisfecho Satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
iComo calificas tu salario versus la misma posicidn en R R
. Muy alto Alto Bajo Muy bajo
otras compafiias?
& Como calificas tu salario versus la carga laboral que R R
i Muy alto Alto Bajo Muy bajo
tienes?
iComo te sientes con el tiempo que tienes para ) ) ) . )
N R Muy Satisfecho Satisfecho Insatisfechao Muy insatisfecho
desempefiar tu trabajo actual?
iCual es tu opinidn con respecto a los bonos adicionales
R P s . p Muy Satisfecho Satisfecho Insatisfechao Muy insatisfecho
que tiene la compafiia, adicionales a los de la ley?
iCémo calificarias tu nivel de satisfaccidn para trabajar R R
Muy alto Alto Bajo Muy bajo
en la empresa?
iTe motiva tu salario actual? Si Mo

Si tu respuesta fue no, épor qué?

Relaciones con los compafieros de trabajo

iComo calificas el ambiente de trabajo con tus
. R Excelente Bueno Regular Malo
compafieros de drea?

iComo calificas el ambiente de trabajo con tus
. Excelente Bueno Regular Malo
compafieros de todo el departamento?

iCual es tu opinidn con respecto al grado de
o Excelente Bueno Regular Malo
compafierismao en el departamento?

iCual crees que es la valoracidn que tienen tus
. . Excelente Bueno Regular Malo
compafieros de ti?

4En td opinion, la forma en que se fomenta el trabajo en
R Excelente Bueno Regular Malo
equipo en tu Departamento es?

iCémo calificas la comunicacidn entre tu grupo de
) Excelente Bueno Regular Malo
trabajo?

iComo calificas la comunicacion entre tu Departamento y
R Excelente Bueno Regular Malo
tu proveedor (interno o externo)?

éCual es tu opinidn sobre el nivel de compromiso por
Excelente Bueno Regular Malo

apoyar el trabajo de los demas en el Departamento?

iTe sientes parte del equipo del trabajo del Departamento?

51 No
En ambos casos indicar iPor qué?

Ambiente fisico

iQué opinidn tienes sobre las condiciones fisicas de tu
puesto de trabajo (iluminacion, temperatura, ruido, Muy Satisfecho satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
espacio, ventilacién, etc )?

iQué opinidn tienes sobre la calidad de recursos
materiales y equipo con los que cuentas para realizar bien Muy Satisfecho satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho

tu trabajo?
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Supervision
iComo calificas la apertura de tu jefe inmediato con

respecto a tus puntos de vista, opiniones y sugerencias de Excelente Buena Regular Mala
como llevar a cabo el trabajo?
iComo calificas la autonomia que te da tu jefe inmediato
para tomar las decisiones necesarias para el Excelente Buena Regular Mala
cumplimiento de tus responsabilidades?
iComo te sientes con respecto a que tu jefe inmediato te
propoerciona informacidn suficiente y adecuada para Muy Satisfecho satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
realizar bien tu trabajo?
iComo calificas |a retroalimentacion que te da tu jefe
inmediato reforzar tus puntos débiles segin la evaluacién Excelente Buena Regular Mala
de desempefio?
éCon qué frecuencia tu jefe inmediato reconoce y valora tu R Casi
B Siempre . Aveces Munca
trabajo? siempre
éComo calificas la apertura del Gerente General del
Departamento con respecto a tus puntos de vista, Excelente Buena Regular Mala
opiniones y sugerencias de como llevar a cabo el trabajo?
éCon qué frecuencia el Gerente del Departamento reconoce R Casi
~ Siempre . Aveces Munca
y valora tu trabajo? siempre
Seguridad Laboral
iComo te sientes con respecto a la estabilidad laboral . . . . .
Muy Satisfechol Satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
dentro de la empresa?
&Qué opinion te merecen los cambios estructurales que ha Excelente Bueno Regular Malo
tenido el Departamento en los Ultimos tiempos?
iPor qué?
éComo calificarias la distribucion de trabajo como
consecuencia de los dltimos cambios estructurales en el Excelente Bueno Regular Malo
Departamento?
iPor qué?
éConsideras que |a carga laboral puede ser un detonante si No
para pensar en otro empleo?
iPor qué?
dSItL_Meras que calificar las funciones queflenecat:la” Muy Satisfecho satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
asociado dentro del Departamento, cual seria tu opinidn?
éPor qué?
Crecimiento, madurez y consolidacién
iComo calificas el crecimiento que tu persona ha tenido
Excelente Bueno Regular Malo
en el Departamento?
éPor qué?
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ila empresa cuenta con planes y acciones especificas para R
B R Si No No se
ti destinados a crecer laboralmente?
iQué opinidn tienes con respecto a la posibilidad crecer
Excelente Bueno Regular Malo
laboralmente dentro de la empresa?
iCdmo te sientes con respecto a los resultados que estas
P ) a Muy Satisfechol satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
dando en tu puesto de trabajo?
iComo te sientes con respecto a los kpi's o resultados que
) P P 4 Muy Satisfechol satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
maneja el Departamento?
iTu posicién dentro del Departamento, que tanto aporta a Much Bastant y Nad
. ucho astante uy poco ada
los kpi's del Departamento? Ve
iCon qué frecuencia buscas nuevas y mejores formas de . Casi
R B Siempre B Aveces Munca
realizar tu trabajo? siempre
iComo calificarias tu nivel de satisfaccién por pertenecer
Excelente Bueno Regular Malo
a la empreza?
iComo calificarias tu nivel de satisfaccién con el trabajo
. Excelente Bueno Regular Malo
que realizas en la empresa?
Logros y reconocimiento
i Te motivan los reconccimientos no monetarios que 5i N
i o
otorga la empresa?
dPor que?
i En qué te aportan los reconocimientos no monetarios en
tu crecimiento personal?
iComo calificas la motivacion que te da la empresa para
o Excelente Bueno Regular Malo
buscar reconocimientos?
Responsabilidad y delegacion de responsabilidad
iTe motiva el impacto que tiene tu puesto de trabajo dentro si N
i o
de la empresa?
&Por que?
& Te motiva que tu jefe delegue responsabilidades con tu |S' | N ‘ |
i o
persona?
&Por que?
iComo te sientes con respecto a la delegacion de tu jefe
P 2 ! Muy Satisfechol Satisfecho Insatisfecho Muy insatisfecho
con tu persona?
éComo calificarias el qué te tomen en cuenta para realizar
o Excelente Bueno Regular Malo
procesos criticos del Departamenta?
Independencia laboral
iCual es tu opinién con respecto a la libertad de dicidir
. A Excelente Bueno Regular Malo
como realizar tu trabajo?
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