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INTRODUCCION

La presente tesis se realizd con el fin de evaluar el clima organizacional de una
empresa que se dedica a la compra-venta, fabricacion y mantenimiento de
sistemas de almacenaje ubicada en la zona 9. Asimismo con base a los
resultados obtenidos se establecieron planes que sirven para mejorar de manera

positiva la percepcion de los colaboradores hacia la empresa.

La tesis contiene tres capitulos, el primero esta integrado por el marco tedrico en
el cual se desarrollan temas y conceptos sobre administracion, estructura vy
clima organizacional que son determinantes para llevar a cabo la investigacion y

poder realizar la evaluacion y por ende el analisis de los resultados.

Es importante indicar que en el segundo capitulo se hizo el diagndstico de la
situacion actual de la empresa objeto de investigacion en donde se detallan los
antecedentes de la empresa, metodologia a utilizar, filosofia organizacional,
estructura de la empresa y los resultados obtenidos de acuerdo a los

instrumentos utilizados asi como también el analisis de los mismos.

Cabe mencionar que en el ultimo capitulo se presenta la propuesta que esta
compuesta por dos planes de mejora y cada plan incluye dos programas los
cuales estan integrados por un plan de accion, desarrollo y presupuesto del
programa, estos planes se elaboraron haciendo énfasis en las dimensiones que

se consideraron con sentido urgente para mejorar el clima en la empresa.

Para finalizar se dan a conocer las conclusiones y recomendaciones de la
investigacion realizada, de la misma manera la bibliografia consultada y los

anexos.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

A continuacién, se detalla la informacién tedrica que servira de fundamento para

la investigacion:
1.1. Empresa

“‘La empresa es la unidad econdmico-social en la que el capital, el trabajo y la
direccion se coordinan para realizar una produccion socialmente util de acuerdo
con las exigencias del bien comun. Los elementos necesarios para formar una

empresa son: capital, trabajo, y recursos materiales”. (2:7)

También se puede entender como empresa a toda organizacion que busca obtener
utilidades al permitir a las personas disponer de bienes y servicios que satisfagan
sus necesidades. En Guatemala las empresas se clasifican de acuerdo a varios

criterios, para efectos de esta investigacion se analizara con base en tres de ellos.

Segun su actividad econdmica las empresas se clasifican en: industriales,
comerciales y de servicios; por su magnitud o tamafo, en micro, pequefas,
medianas y grandes; y por su capital social en privadas, publicas y mixtas, la

empresa unidad de analisis esta clasificada de la siguiente manera:

e Industrial: porque su actividad primordial es la produccién de bienes
mediante la transformacion de la materia prima para convertirla en producto

terminado.

e Comercio: se dedican a la compra venta que bien pueden ser materias

primas o productos terminados.

e Servicio: es aquella cuya actividad principal es ofrecer un servicio

(intangible) con el objetivo de satisfacer necesidades.



e Pequena: tiene un numero entre 11 y 50 trabajadores.
e Privada: su capital esta en manos de dos socios particulares.
1.2. Sistemas de almacenajes

“El concepto de almacenamiento ha ido cambiando y ampliando su ambito de
competencia. El almacén es, hoy por hoy, una unidad de servicio y soporte en la
estructura organica y funcional de una compafia, comercial o industrial, con
propodsitos bien definidos de custodia, control y abastecimiento de materiales y
productos. En la actualidad, lo que antes se caracterizaba como un espacio dentro
de la empresa destinado al uso exclusivo fijo de mercancia, es una estructura clave
que provee elementos fisicos y funcionales capaces de generar valor agregado”.
(19:s.p.)

La funcidn de un sistema de almacenaje es organizar los materiales o0 mercaderias
por un periodo de tiempo y permitir un facil acceso a dichos materiales cuando

esto sea necesario.

Los materiales almacenados en estos sistemas puede ser de diversos tipos:
materias primas, productos acabados, productos en transito, productos en
cuarentena, material sobrante, residuos, herramientas, piezas de repuesto,
material de oficina, archivos inactivos, registros y otros documentos de la planta,

etc.
1.3. Administracion

“‘Es el proceso mediante el cual se disefia y mantiene un ambiente en el que
individuos que trabajan en grupos cumplen metas especificas de manera eficaz”.
(8:65)



La administracion es el proceso cuyo objeto es la coordinacion eficaz y eficiente
de los recursos de un grupo social para lograr sus objetivos con la maxima

productividad.
1.3.1 Proceso administrativo

“El proceso administrativo concibe a la administraciéon como una funciéon amplia y
comprensiva, que abarca todas las areas de una empresa. Su foco de atencion es
la empresa como unidad de produccion, cuya finalidad es obtener beneficios

econdmicos”. (2:23)

Este proceso administrativo esta formado por 5 funciones fundamentales,
planeacion, organizacion, integracion, direccion y control. Ademas, emplea todos
los recursos organizacionales con eficiencia como los recursos humanos,

materiales, financieros y técnicos.
1.3.1.1 Planeacion

“Para llevar a cabo la planeacion es necesario identificar y seleccionar las metas
organizacionales apropiadas y los cursos de accidon para alcanzarlas; ademas,

formular estrategias para lograr un alto desempefio”. (6:8)

La planeacion es la base de las demas funciones administrativas, planear es elegir
acciones especificas para cada uno de los departamentos, areas o personas que

ayudaran a la organizacion al logro de sus objetivos.
|. Elementos de la planeacion

Para planificar el rumbo de una organizacién se necesita de ciertos elementos, los
cuales pueden clasificarse en: mision, vision, valores, objetivos, estrategias,
programas, presupuestos. Para efectos de la investigacion se mencionan los

siguientes:



a) Mision

“La mision o propodsito (los dos términos se usan indistintamente), identifica la
funcion, propdsito o tarea de una empresa o dependencia, o de cualquier parte de
ella. Todo tipo de empresa de operacion organizada tiene, o por lo menos deberia

tener si ha de ser significativa, un propdsito o misién”. (8:457)

Cabe mencionar que una declaracion de misién bien planteada comunica el
propdsito de una organizacion, en un lenguaje lo bastante especifico para darle

su propia identidad.

- Vision

“La visidn es la imagen que la organizacion tiene de si misma y de su futuro. Es su
esfuerzo por visualizase en el espacio y el tiempo. Por lo general, la vision suele

estar mas orientada hacia aquello que la organizacion pretende ser que hacia

aquello que realmente es”. (4:99)

La vision expresa las aspiraciones fundamentales de una organizacion. Es una
declaracion de vision que articulada con claridad, comunica las aspiraciones a
todos los interesados y contribuye a canalizar la energia del personal en una

direccion comun.
- Valores

“Los valores representan convicciones fundamentales a nivel personal y social.
Contiene un elemento de criterio que incluye ideas personales sobre lo que es

correcto, bueno o deseable”. (11:117)

Los valores son principios fundamentales en la cultura organizacional que se
relacionan con un trato justo, integridad, conducta, ética, sentido innovador, trabajo
en equipo, calidad suprema, servicio superior al cliente, responsabilidad social,
entre otros aspectos. Muchas empresas redactan una declaracion de valores para



destacar la expectativa de que los valores se reflejen en la conduccién de las

operaciones de la empresa y en la conducta de su personal.

b) Objetivo y metas

“Son los fines hacia los cuales se dirigen las actividades. No solo representan el
punto final de la planeacién sino también el destino al que se encamina la

organizacion, la integracién del personal, la direccion y el control”. (8:86)

Es lo que impulsa a una persona a tomar decisiones para llegar a la meta que
pretende cumplir. Los objetivos deben ser medibles, claros, alcanzables,

desafiantes, realistas y coherentes.
c) Estrategias

“‘Es el patron de las decisiones de una compafiia, que determina y revela sus
objetivos y sus planes para alcanzar tales metas. Las estrategias se dividen en

dos actividades fundamentales: formulacién e implementacion”. (1:80)

Las estrategias son un conjunto de acciones que se llevan a cabo para lograr un
determinado fin. Una estrategia comprende una serie de tacticas que son medidas

mas concretas para conseguir uno o varios objetivos.

d) Programas

“Son un conjunto de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignacion de tareas,
pasos a seguir, recursos a emplear y otros elementos necesarios para llevar a

cabo una linea de accion determinada”. (8:88)

Los programas son desarrollados a largo plazo por lo general para ser
contemplados dentro del presupuesto abarcando una mezcla de lo antes
mencionado (metas, politicas, procedimientos, reglas, asignacion de tareas, pasos

a seguir, recursos a emplear).



e) Presupuestos

“Un presupuesto es en términos numéricos, el informe de los resultados esperados
y puede considerarse un plan cuantificado. De hecho, el presupuesto financiero de

operaciones se denomina también plan de utilidades”. (8:89)

El presupuesto es el instrumento de la planeacion que permite realizar con
anticipacion una recopilacion numérica de los ingresos y egresos de la

organizacion.
Il. Instrumentos administrativos de planeacién

El instrumento utilizado en la planeacion es el plan de accion que se presenta a

continuacion:

a) Plan de accién

“‘Es la formulacién de planes en términos numéricos para un periodo futuro
determinado”. (4:382)

El plan de accion propone una forma de alcanzar los objetivos estratégicos que ya
fueron establecidos con anterioridad. Asi como también cuantifica la ejecucion

efectiva de una idea o propuesta.

1.3.1.2 Organizacién

“Es una estructura intencional y formal de funciones o puestos. En esta obra el
término general se utiliza para referirse a una estructura formal de funciones, aun

cuando en ocasiones se refiere a una empresa”. (8:200)

La estructura formal de funciones organizacionales, significa que las personas que
trabajan juntas deben desempefiar ciertas funciones con el fin de entrelazar las

labores de las diferentes personas para alcanzar las metas de la organizacion.



|. Elementos de la organizacion
Los principales elementos de la organizacion son:
a) Funciones

‘Es la especificacion de las tareas inherentes a cada una de las unidades
administrativas que forman parte de la estructura organica, necesarias para

cumplir con las atribuciones encomendadas a la organizacion”. (4:252)

Las funciones son labores o actividades que cada area, departamento o seccién
que se realiza en la organizacion, buscan la especializacion al estandarizar y

dividir el trabajo.
b) Jerarquias

“‘Es un conjunto de objetos o personas del sistema, relacionados entre si en
términos de rango o jerarquia. Por lo general se ilustra una jerarquia en un

diagrama ‘apilado’, de abajo hacia arriba, o piramidal”. (7:26)

Son lineas de relacién entre los tres niveles jerarquicos existentes en una
organizacion, el estratégico, el tactico y el operativo, basado en los principios de

la unidad de mando y del equilibrio de responsabilidad autoridad.
c) Puesto

“El puesto es la recopilacion de informacién sobre todos los parametros de un
empleo, sus responsabilidades basicas, las conductas, habilidades y los
requerimientos fisicos y mentales de las personas que van a desempefiar ese
puesto. El puesto debe contar con la descripcion y especificacion del mismo”.
(3:145)



Es la unidad impersonal de trabajo, es decir no se refiere a ninguna persona en
concreto sino que el puesto se identifica con base en las tareas y deberes
especificos de este, por medio del cual se asignan las atribuciones y
responsabilidades de un empleado, cada puesto puede contener una o mas

plazas.
Il. Estructura organizacional

“Es el sistema formal de tareas, puestos y las relaciones entre ellos que coordina
y motiva a los empleados a trabajar en conjunto para alcanzar las metas

organizacionales”. (6:327)

Es la base fundamental de la empresa donde se realiza las divisiones de las
actividades para formar departamentos y posteriormente definir la autoridad con la

finalidad de alcanzar los objetivos.

1.3.1.3 Direccién

“‘Proceso de influir en las personas para que contribuyan a las metas
organizacionales del grupo”. (4:150) Es el proceso para guiar las actividades de
los miembros de una organizacion hacia las direcciones apropiadas. Con el
objetivo de dar instrucciones, asignaciones, ordenes, guiar o vigilar a los
subordinados para asegurarse que cumplan con lo indicado, con voluntad y
entusiasmo para lograr los objetivos de la empresa a través de una fuerza de

trabajo efectiva y motivada.

La direccion es importante para una empresa que se dedica a las diferentes
actividades econdmicas las cuales deben estar dirigidas hacia el mismo objetivo

de la empresa para el adecuado funcionamiento.



|. Elementos de la direccion

A continuacion se presentan los elementos de la direccion:
a) Liderazgo

Elliderazgo es un factor importante en los elementos de la direccidén, como también
en una variable del clima organizacional (potencial humano) que se menciona mas

adelante.

Se define el liderazgo como un conjunto de habilidades que tiene un individuo
para influir en la forma de ser o actuar de un grupo de personas para cumplir o

alcanzar objetivos establecidos.

Existen diversas teorias de liderazgo de las cuales se mencionan las mas

importantes con respecto al tema de investigacion:
- Teoria del Modelo de Fiedler

“‘En 1951 Fred E. Fiedler comenz6 a desarrollar la primera teoria de liderazgo
situacional. Fue esta primera vez en especificar como las variables situacionales
interactuan con la personalidad y el comportamiento del lider. La llamo teoria por

contingencia de la eficacia del lider”. (9:165)

El modelo de liderazgo por contingencia se utiliza para determinar si el estilo de
liderazgo de una persona esta orientado a las tareas o a las relaciones y si la
situacion (relacién entre el lider y el miembro) concuerda con el estilo del lider para

maximizar el desempeinio.
- Liderazgo transaccional

“Ildentifican qué necesitan hacer los subordinados para alcanzar los objetivos, lo

que incluye aclarar las funciones y las tareas organizacionales, establecer una



estructura organizacional, recompensar el desempeio y aportar a las necesidades

sociales con efectividad y eficiencia”. (8:430)

Este liderazgo se centra en el papel de supervision, organizacion y todo el
desempeno del grupo. El liderazgo transaccional es un estilo de liderazgo en el
cual el lider promueve el cumplimiento de sus seguidores a través de los premios

o castigos.

Cabe mencionar que es importante la supervision que se tenga hacia los
subordinados ya que permite retroalimentar si se esta cumpliendo con los objetivos
de la empresa asi como el desempefo de los mismos en cualquier actividad

economica en que se desenvuelva.
- Liderazgo transformacional

“El liderazgo transformacional se enfoca en gran medida en la vision del lider mas
que en las atribuciones de los seguidores. Los lideres transformacionales son
conocidos por conmover y cambiar las cosas ‘en gran forma’, al comunicar a los
seguidores una vision especial del futuro, utilizando los ideales y motivos mas altos

de los seguidores”. (9:348)

Pretende mantener la estabilidad dentro de una organizacion por medio de
intercambios regulares econémicos y sociales que alcanzan metas especificas

tanto para los lideres como para sus seguidores.
- Liderazgo de servicio

El liderazgo de servicio comienza con el sentimiento de que lo mas importante para
el lider es servir, preocuparse por sus colaboradores y desarrollar en ellos todo su
potencial, con el fin que al personal que sirven crezcan y sean mas libres,
auténomos, sabios y sientan la necesidad, por tanto, de servir a los demas

también.
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b) Comunicacion

“La comunicacion tiene por objeto suscitar una respuesta o conducta especifica en

otros por parte de una persona o un grupo determinado”. (9:348)

La comunicacion es el proceso de intercambio de informacion, en el que un emisor
transmite a un receptor, que se realiza por medio de gestos, simbolos, palabras y
expresiones. Hay varios tipos de comunicacion los cuales se dividen de la

siguiente forma:
- Comunicacion descendente

Son las que fluyen de arriba abajo a través de la cadena de mando y que utilizan

los supervisores para ponerse en contacto con sus subordinados.
- Comunicacion ascendente

Las que van de abajo a arriba a través de la organizacion. Sirve a los subordinados
para entrar en contacto con sus superiores o para que estén suficiente y
oportunamente informados de lo pasa en su departamento o area de

responsabilidad.
- Comunicacioén informal

Se caracteriza por lo que trasmite el mediador mas que por el mensaje mismo, en
su interpretacion del mensaje, de modo que la informacién original se va
deformando en cada etapa, hasta que llega un mensaje distinto, distorsionado, de

la version original, también conocida como comunicacién extraoficial.
- Otras formas de comunicacion

“Entre estas esta la comunicacion horizontal o cruzada”. (2:224) Se realiza entre

dos o mas miembros que tienen un mismo nivel jerarquico dentro de la
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organizacion; esta comunicacion es necesaria para coordinar el trabajo con gente
de otros departamentos, sin embargo, se prefiere muchas veces la informalidad al
trasmitir la informacidon del proceso de subir y bajar por las lineas de mando

oficiales.
¢) Motivacién

“La motivacion es el proceso que incide en la intensidad, direccion y persistencia
del esfuerzo que realiza un individuo para la consecucion de un objetivo, con objeto
de reflejar interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo”.
(11:175)

La motivacion esta relacionada con el impulso, porque este provee eficacia al
esfuerzo colectivo orientado a conseguir los objetivos de la empresa y empuja al
individuo a la busqueda continua de mejores situaciones a fin de realizarse
profesional y personalmente, el concepto motivacion (en el nivel individual)

conduce al clima organizacional (en el nivel organizacional).

Hay varias teorias de motivacion entre las mas importantes se mencionan las

siguientes para el tema de investigacion:
- Teoria de los factores de Herzberg

“Su investigacidon propone encontrar una teoria de dos factores de la motivacion.
En un grupo de necesidades estan la politica y estilo de direccidén de la compaiia,
la supervisién, la seguridad en el empleo y la vida personal, donde Herzberg
encontrd que solo hay insatisfaccion, es decir que no existen motivadores, o si los
hay en alta cantidad y calidad en un ambiente de trabajo, no generan
insatisfaccion. Su existencia no motiva en el sentido de dar satisfaccion; sin
embargo, si no existiera ocasionarian insatisfaccion. Herzberg los llama factores

de mantenimiento, higiene o contexto del trabajo.
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En el segundo grupo Herzberg listé ciertos satisfactores, y por tanto motivadores,
todos relacionados con el contenido de trabajo. Incluyen el logro, reconocimiento,
el trabajo desafiante, el avance y el crecimiento en el trabajo; su existencia rendira

sentimientos de satisfaccion o no satisfaccidn (no insatisfaccion)”. (8:393)

La teoria de Herzberg indica que existen dos conjuntos autébnomos de factores
que influyen en la motivacion, descubriendo que los subordinados ante diferentes
circunstancias pueden sentir satisfaccion o insatisfacion laboral y/o personal lo
cual tiene resultados positivos o negativos en el cumplimiento de los objetivos,

asimismo en el clima laboral dentro de la organizacion.
- Teoria de la jerarquia de las necesidades de Maslow

“‘Una de las teorias de la motivacion mas referidas es la teoria de la jerarquia de
las necesidades Abraham Maslow, quien estima que las necesidades humanas
tienen un acomodo jerarquico que asciende desde las inferiores hasta las
superiores y concluy6é que cuando se satisface una serie de necesidades, estas

dejan de ser un motivador”. (8:391)

La jerarquia de necesidades de Maslow identifica y centra la atencién en cinco

niveles como se muestra en la en la imagen 1.
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Imagen 1

Jerarquia de las necesidades de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
ceptacion de hechos)

resolucién de problemas

Autorrealizacién

autorreconocimiento,
confianza, respeto, éxito

_ seguridad fisica, de empleo, de recursos,
\ef\ uridad moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiologia respiracién, alimentacién, descanso, sexo, hon

Fuente: https://www.google.com.gt/search?q=necesidades+de+maslow

d) Supervision

“La supervision con enofoque a la administracion del recurso humano es el
proceso de contratar, capacitar, evaluar y remunerar a los empleados, asi como
de atender sus relaciones laborales, su salud y seguridad, y de manejar los

aspectos de equidad”. (5:4)

La supervision moderna de recursos humanos consiste en varias actividades
integradas con el propdsito de obtener efectos positivos, tanto para la organizacion
como para las personas que trabajan en ellas; en donde los colaboradores son
considerados seres con inteligencia, personalidad, conocimientos, habilidades,

competencias, aspiraciones y percepciones.
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Il. Comportamiento organizacional

“‘Es un campo de estudio que investiga el efecto que tienen los individuos, los
grupos y la estructura sobre el comportamiento dentro de las organizaciones, con
el propésito de aplicar dicho conocimiento para mejorar la efectividad de las

organizaciones”. (11:10)

Esto aporta un conjunto util de herramientas en muchos niveles dentro de una
organizacion, permite coordinar esfuerzos entre los diferentes departamentos de
una organizacion y entender la complejidad de las relaciones interpersonales con
el objetivo de lograr las tareas asignadas de manera eficiente en todas las areas

de la organizacion con el trabajo reciproco.
lll. Clima organizacional

“El clima organizacional es el comportamiento de los subordinados que es causado
por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que
los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. Por lo

tanto, la reaccion esta determinada por la percepcion”. (12:s.p.)

La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la
percepcion que tiene de esta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la realidad
objetiva. Si la realidad influye sobre la percepcion, es la percepcion la que

determina el tipo de comportamiento que un individuo va a adoptar.
a) Importancia del clima organizacional

“Actualmente, se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional
en las organizaciones porque constituye un elemento esencial en el desarrollo de
su estrategia organizacional planificada y posibilita a los directivos una vision futura
de la organizacion, es, ademas, un elemento diagnostico de la realidad cambiante

del entorno, puesto que permite identificar las necesidades reales de la institucion
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en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que
deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del futuro

disefiado para la organizacion”. (13:s.p.)

El clima organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
importante en la toma de decisiones de los directivos, que les permite proyectar
un incremento en la productividad, conducir la gestion de los cambios necesarios
en la organizacion para el mejoramiento continuo ya que en ello recae la

supervivencia de las organizaciones.
b) Caracteristicas del clima organizacional

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. Asimismo
estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempenan en ese medio ambiente; tiene repercusiones en el
comportamiento laboral ademas es una variable que interviene entre los factores

del sistema organizacional y el comportamiento individual.

Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en el
tiempo y se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro

de una misma empresa.
c) Actitudes de los empleados que influye en el clima organizacional

‘El clima resultante induce a los individuos a tomar determinados
comportamientos. Estos inciden en la actividad de la organizacion y, por tanto, en
su sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su
efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempeno general de la

organizacion”. (13:s.p.)

Un clima positivo favorece el cumplimiento de los objetivos generales que persigue

la organizacion a partir de la existencia de un mayor sentimiento de pertenencia
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hacia ella. Por el contrario, un clima negativo supone una falta de identificacion
con sus objetivos y metas, asi como un deterioro del ambiente de trabajo, que

ocasiona situaciones de conflicto, bajo rendimiento, ausencias e ineficacia.

El descontento puede manifestarse de muchas formas, la expresién mas directa
es la incertidumbre laboral, que puede ser real segun el numero de bajas ocurridas
en la organizacién en un periodo determinado y potencial, que se expresa en el
deseo de cambiar de trabajo. A esta ultima, se debe prestar especial atencion
porqué, de no variar las condiciones que provocan insatisfaccion en el trabajo,
puede convertirse en una fluctuacion real. Una organizacién con una baja calidad
de vida o un clima organizacional deficiente puede dafar la salud mental y fisica

de su colectivo laboral.

Los factores de riesgos ambientales que pueden atentar contra la salud mental
suelen provocar efectos a corto plazo. Estos se manifiestan en cambios del estado
de animo, en el tipo de sentimientos de placer, entusiasmo o un estado de animo

depresivo los cuales van acompafiados a menudo de cambios de comportamiento.
d) Variables del clima organizacional

Hay tres variables que se toman en cuenta en el clima organizacional para esta

investigacion; el potencial humano, el disefio y la cultura organizacional.
- Potencial humano

El potencial humano es la forma en que los colaboradores dan valor a la
organizacion, este valor esta influenciado por diferentes factores que influyen para
crear un ambiente agradable en los empleados los cuales son: el liderazgo,

innovacion, recompensa y confort.
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e Liderazgo

Es el proceso de influir y apoyar a otros para que trabajen con entusiasmo en el
logro de los objetivos, siendo un factor crucial que ayuda a un individuo o a un

grupo a identificar sus metas y luego los motiva y auxilia para alcanzarlas.
e Innovacion

“Innovacién es un cambio que supone una novedad”. (12:s.p.) Es un cambio que
introduce novedades en la organizacion, al mismo tiempo mide la importancia que
la direccion puede dar al cambio y a las nuevas formas de llevar a cabo el trabajo,
imponiéndose en el mercado con productos, servicios 0 procesos con el objetivo

de ser cada vez mas competitivos y eficientes.
e Recompensa

“El sistema de recompensas incluye un paquete total de beneficios que la
organizacion pone a disposicion de sus miembros y los mecanismos y

procedimientos para distribuir estos beneficios”. (4:138)

Una recompensa es ofrecida por un grupo como incentivo para la realizacion de
una tarea asignada, son tipicamente representadas en forma de dinero. Las
recompensas organizacionales, tales como pagos, promociones y otros
beneficios, son poderosos incentivos para mejorar la satisfaccion del empleado y

su desempefio.
e Confort

“Es el bienestar o comodidad que cualquier ser humano persigue”. (16:s.p) En una
organizacion son los esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente

fisico, sano y agradable para sus empleados.
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- Disefio organizacional

Representa el proceso de elegir la estructura organizacional, el proceso de toma
de decisiones, comunicacion organizacional y remuneracion siendo la base para

el buen funcionamiento de una empresa.
e Estructura

Permite definir las guias, parametros, tareas y procedimientos necesarios para los
diferentes departamentos con el fin de alcanzar un objetivo principal por medio de

las obligaciones, reglas y politicas que se encuentran en una organizacion.
e Tomadecisiones

Es el proceso a través del cual se identifica una necesidad de decision, se
establecen alternativas, se analizan y se elige una de ellas, se implementa la
elegida y se evaluan los resultados, las decisiones son tomadas de acuerdo al

nivel jerarquico de los colaboradores.
e Comunicacién organizacional

“Las organizaciones no existen sin comunicacion”. (10:50) La comunicacion ayuda
a alcanzar todas las funciones basicas de la administracion: planeacion,
organizacioén, integracion, direccion y control, de modo que las organizaciones
logren sus metas y superen sus retos. Cuando la comunicacion es eficaz, tiende a
alentar un mejor desempefio y satisfaccion en el trabajo, las personas entienden

mejor sus puestos y se sienten mas comprometidas con ellos.
e Remuneracion

“Es el pago que pueda recibir una persona por un trabajo realizado”. (18:s.p) La
remuneracion es el proceso de intercambio en el cual, por una parte, la

organizacion espera obtener trabajo y por otra, el colaborador espera recibir una
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compensacion, puede ser a través de un contrato hablado o escrito para que
cumplan ambas partes; la remuneracion viene al final en la mayoria de casos,

cuando el trabajo esta culminado y quien lo realiza recibe su recompensa o pago.
- Cultura de la organizacion

“La cultura organizacional esta formada por las normas y los valores del sistema
formal, su interpretacion en el sistema formal y las disputas internas y externas de
los miembros de la organizacién, sus procesos de trabajo y distribucion fisica, las
modalidades de la comunicacion y el ejercicio de la autoridad dentro del sistema”.
(4:80)

La cultura organizacional es importante para el éxito de una empresa porque
provee de identidad organizacional a los empleados, es decir, una vision que
define lo que representa la organizacion. También es fuente importante de
estabilidad y continuidad para la organizacion, lo que aporta un sentido de
seguridad a sus miembros para resolver conflictos y cooperacién en los equipos
de trabajo. Al mismo tiempo su conocimiento ayuda a los empleados nuevos a
interpretar lo que sucede dentro de la organizacién, conforme a las creencias,

costumbres y tradiciones en la misma.
e Identidad

Es una serie de caracteristicas, rasgos, informaciones, que singularizan o
destacan a algo o alguien, ya sea, una persona, una sociedad, una organizacion,
entre otros y que ademas contribuyen a la confirmacion de afirmar que es lo que

se dice ser.

Los valores de la organizacion impulsan el espiritu de equipo y las relaciones entre
personas, las cuales deben identificarse con sus equipos, departamentos y areas
de las trabajo en las empresas.
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e Conflicto y cooperacion

Es un proceso interpersonal que surge de desacuerdos sobre las metas o0 métodos
para alcanzarlas. Idealmente estas interrelaciones personales deben ser
productivas, cooperativas y satisfactorias. Los conflictos son destructivos o
constructivos segun las actitudes y destrezas de los participantes (asi como de las

presiones de tiempo y la escasez de recurso).
e Poder

“Es la capacidad de influir en otras personas y acontecimientos”. (10:284) Es la
forma que tiene el lider de obtener resultados, la manera que extiende su influencia
sobre otros. El poder se gana y los lideres lo obtienen con base en sus

personalidades, actividades, recursos y en las situaciones en que operan.
e Politica

Se refiere a conductas intencionales para aumentar o proteger la influencia vy el

interés de una organizacion, sin dejar de inspirar confianza en los demas.
e Comunicacion

Es la transferencia de informacion y el entendimiento de una persona con otra. Es
una forma de llegar a los demas trasmitiéndoles ideas, hechos, pensamientos,
sentimientos y valores. Su meta es que el receptor entienda el mensaje

exactamente como requiere el emisor.
e Creencias

Una creencia es el estado de la mente en el que un individuo supone verdadero el

conocimiento o la experiencia que tiene acerca de un suceso o cosa.
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e Costumbres

Costumbre es un habito o tendencia adquirida por la practica frecuente de un acto.

Las costumbres de la vida cotidiana son distintas en cada grupo social.
e Tradiciones

“Es el conjunto de bienes culturales que se transmite de generacion en generacion
dentro de una organizacién”. (14:s.p) Se trata de aquellas costumbres y
manifestaciones que cada sociedad considera valiosas y las mantiene para que
sean aprendidas por las nuevas generaciones, como parte indispensable del

legado cultural.
IV. Teoria del clima organizacional de acuerdo a Rensis Likert

Es importante mencionar que debido a la relacién existente entre motivacion y
clima organizacional se tiende a considerar que las teorias de motivacion son las
mismas que sustentan el clima. Pero al realizar el estudio de la revision
bibliografica sobre clima se evidencia que son varios los autores que retoman y
basan sus estudios en la teoria de los sistemas propuestos por Likert, los cuales
explican y permiten tener una profunda comprension sobre los tipos de clima que
pueden surgir dentro de una organizacién. A continuacion, se presenta la teoria

del clima organizacional, base para la presente investigacion.

“En su teoria de clima organizacional menciona que el comportamiento de los
subordinados es causado por el comportamiento administrativo y por las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus
capacidades y sus valores”. (12:s.p.) Por tanto, la reaccion esta determinada por
la percepcion.
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a) Dimensiones del clima organizacional

Likert mide la percepcion del clima en funcién de ocho dimensiones:

a)

b)

d)

h)

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que
se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacién. La naturaleza de los

tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.

Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia
de la informacion en que se basan las decisiones asi como el reparto de

funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacion. La forma en que se

establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion

del control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion asi

como la formacién deseada.
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b) Variables del clima organizacional de acuerdo a Likert

Likert sefala que hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
propias de una organizacion, las cuales influyen en la percepcién individual del

clima: variables causales, variables intermedias y variables finales.

Las variables causales llamadas también variables independientes: son las que
estan orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de estas variables se encuentran la estructura de la
organizacion y su administracion, reglas, decisiones, competencia y actitudes. Si
las variables independientes se modifican, hacen que se modifiquen las otras

variables.

Las variables intermedias: reflejan el estado interno y la salud de una empresa y
constituyen los procesos organizacionales de una empresa. Entre ellas estan la
motivacion, la actitud, los objetivos, la eficacia de la comunicacién y la toma de

decisiones.

Las variables finales: denominadas también dependientes son las que resultan del
efecto de las variables independientes y de las intermedias, por lo que reflejan los
logros obtenidos por la organizacién, entre ellas estan la productividad, los gastos

de la empresa, las ganancias y las pérdidas.

La combinaciéon de dichas variables determina dos grandes tipos de clima
organizacional uno muy autoritario que comprende el sistema | y Il, y otro muy

participativo compuesto por el sistema lll y IV.
- Clima de tipo autoritario

El clima tipo autoritario comprende dos sistemas, uno es explotador y otro

paternalista estos sistemas corresponden a un clima cerrado caracterizado por una
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organizacion burocratica y rigida donde los empleados se sienten muy

insatisfechos en relacion con su trabajo y con la empresa.
Sistema | Autoritarismo explotador

En el clima de tipo autoritario explotador la direcciéon no confia en sus empleados,
la mayor parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, los
empleados perciben y trabajan en una atmaésfera de temor, las interacciones entre
los superiores y los subordinados se establece con base en el miedo y la

comunicacion solo existe en forma de instrucciones.
Sistema Il Autoritarismo paternalista

En el clima de tipo autoritario paternalista existe la confianza entre la direccion y
los subordinados, aunque las decisiones se toman en la cima, algunas veces se
decide en los niveles inferiores, los castigos y las recompensas son los métodos
usados para motivar a los empleados. En este tipo de clima la direccion juega con
las necesidades sociales de los empleados pero da la impresion que trabajan en

un ambiente estable y estructurado.
- Clima de tipo participativo

El clima tipo participativo proporciona dos sistemas, el consultivo y el de
participacion en grupo, estan enfocados a un clima abierto donde la organizacién
se percibe con dinamismo, con capacidad para alcanzar sus objetivos e intentando
satisfacer las necesidades sociales de los empleados interactuando en el proceso

de tomar decisiones.
Sistema Ill Consultivo

En el clima de tipo participativo consultivo la direccion tiene confianza en sus

empleados, las decisiones se toman en la cima pero los subordinados pueden

hacerlo también en los niveles mas bajos, para motivar a los empleados se usan
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las recompensas y los castigos ocasionales, se satisfacen las necesidades de
prestigio y de estima y existe la interaccién por ambas partes. Se percibe un

ambiente dinamico y la administracion se basa en objetivos por alcanzar.
Sistema IV Participacion en grupo

En el clima participativo en el grupo existe plena confianza en los empleados por
parte de la direccion, la toma de decisiones se da en toda la organizacion, la
comunicacion esta presente de forma ascendente, descendente y lateral, la forma
de motivar es la participacién, el establecimiento de objetivos y el mejoramiento de
los métodos de trabajo. Los empleados y la direccién forman un equipo para lograr

los objetivos establecidos por medio de la planeacion estratégica.
V. Fases del estudio de clima organizacional

Se puede llegar a postular un acercamiento global de cambio que comprenda cinco
fases diferentes, con el objetivo de realizar mejoras en el clima organizacional de

una empresa, se mencionan las siguientes:

Fase |. Es necesario que las partes en cuestion tomen conocimientos de los
posibles cambios. El consultar a quién se le pide actuar, juega al principio un papel
de “bombero”. En efecto, generalmente se le pedira que actie cuando la situacion
ya se volvio insostenible. Este debe, en esa fase, proporcionar nuevos
conocimientos a las dos partes y hacerles tomar conciencia de que existen otros

sistemas organizacionales.

Fase Il. Si se imponen cambios, mejoras o reajustes a niveles de la estructura y
de los procesos organizacionales, es en esta etapa cuando hay que empezar a
ponerlas en aplicacion. Al mismo tiempo, hay que pensar en los cambios de

actitudes que pueden surgir de las dos partes en cuestion.
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Fase lll. En esta etapa, el consultor debe encargarse de hacer que las dos partes
aprendan los comportamientos que iran a la par con los cambios en el proceso y

en la estructura organizacional.

Fase IV. Es una etapa evaluativa puesto que se trata de ver si el rendimiento en
el trabajo tras las modificaciones sufridas durante las tres primeras fases, va de
acuerdo con los objetivos de cambio deseados y con las modificaciones
propuestas a nivel de la estructura y del proceso. Si hay que efectuar reajustes en

funcion de la evaluacion, es en esta etapa cuando deben hacerse.

Fase V. Es en esta ultima etapa cuando se formaliza y se integran lo cambios en
la naturaleza misma de la organizacion a fin de aumentar su eficacia. También
debe ponerse en marcha un sistema de supervision que permita controlar y

reforzar los cambios para que estos formen un todo con la organizacion.

Este modelo deja de manifiesto la importancia de contar con la participacion y
colaboracion de los empleados, siendo un trabajo en equipo conjunto con alta
direccién, ya que requiere de evaluaciones periédicas de los cambios logrados,
por lo cual es necesario mantener una buena comunicacion entre ambas partes a

fin de reforzar la eficacia y desempefo de cada individuo.
VI. Medicién de clima organizacional

La medicion del clima organizacional se realiza mediante cuestionarios de acuerdo
al tipo de dimensiones que tienen que ser evaluadas a fin de tener una estimacion
lo mas exacta posible del clima, considerando elementos importantes como la
precepcion individual de los estimulos, las obligaciones y las posibilidades de
refuerzo que dirigen el comportamiento de un individuo en el trabajo. La medicidn
del clima esta formada por varios componentes que son importantes al momento
en que un jefe de recursos humanos quiera escoger un cuestionario que le permita

evaluar el clima de su organizacion. En efecto, la calidad de un cuestionario reside
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en el numero y el tipo de dimensiones que mide. Cuanto mas permita un
instrumento de medida filtrar las dimensiones importantes y pertinentes de la

organizacion estudiada, mas eficaz sera.

El instrumento que sera utilizado para medir el clima organizacional para esta
investigacion es el cuestionario de Likert de acuerdo al perfil de las caracteristicas
organizacionales, este cuestionario mide la percepcion del clima en funcién de 8

dimensiones cuya teoria se presento anteriormente.

VII. Beneficios de la medicion del clima organizacional

La medicion es hacer un diagndstico sobre la percepcion y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional a partir de dimensiones elegidas, esto
sirve para senalar e identificar aspectos de caracter formal e informal que
caracterizan a la empresa y que producen actitudes y percepciones en los
empleados que inciden en sus niveles de motivacion y eficiencia con el proposito
de recomendar acciones especificas que permitan modificar las conductas de los
trabajadores y de esta forma, generar un clima organizacional que logre mayores
niveles de eficiencia y cumplimiento de sus metas por la accién de su recurso

humano.
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CAPITULO I

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PARA UNA EMPRESA QUE
SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE
SISTEMAS DE ALMACENAJE UBICADA EN LA ZONA 9 DE LA CUIDAD
CAPITAL DEL DEPARTAMENTO DE GUATEMALA

Para proponer un programa de mejora de clima organizacional, es necesario
conocer previamente la situacion actual de la empresa e identificar cuales son las

dimensiones que originan los problemas de clima organizacional.

Asimismo, se detalla la metodologia de campo que se ha utilizado para la
investigacion; enseguida se describe los antecedentes de la empresa y por ultimo,
se presentan los resultados de la evaluacién del clima organizacional que
permitiran concluir con la propuesta de establecer planes de mejora para los

empleados de la empresa.
2.1 Metodologia de la investigacion

Se utilizé el método cientifico a través de sus tres fases. La primera, la fase
indagadora, se realizé a través de las visitas programadas a la unidad de analisis,
para detectar deficiencias administrativas con la informacion obtenida de las
fuentes primarias de los colaboradores de la empresa por medio de la encuesta,
entrevista e informacién de fuentes secundarias por medio de la bibliografia
consultada. La segunda, la fase demostrativa, se aplicé al momento de comprobar
cada una de las hipétesis planteadas y su concordancia con la situacion actual que
la empresa presenta. Y la ultima, la fase expositiva, se desarrollé6 por medio del
informe de resultados, al exponer los conocimientos y la aplicacion al analisis de

resultados obtenidos durante la investigacion.

También se utilizé el método inductivo, debido a que el analisis de la situacién

actual se realiz6 partiendo de lo general a lo especifico.



Considerando que la organizacién cuenta uUnicamente con un total de 42
colaboradores, se consider6 adecuado realizar un censo para el proceso de

investigacion.

Ademas se elabord una encuesta para los colaboradores con base a las
dimensiones de Rensis Likert, tomando para la evaluacién siete dimensiones de
las 8 trabajadas por el autor, ya que de acuerdo a las visitas realizas no influye en
la actualidad de la empresa la dimension que no se considerd (los objetivos de
rendimiento y de perfeccionamiento), ya que cuenta con una planificacion
estratégica anual que es revisada de manera trimestral. En la siguiente figura se
presenta el analisis que se realizd en relacion del autor y las dimensiones a

evaluar.

Imagen 2

Analisis de las dimensiones

Deficiencia en la realimentacion

Liderazgo
Asignacion de atribuciones incorrecta

Motivacion
Centralizacion en la toma de decision

Comunicacion

Deficiente presencia de liderazgo

Trabajo en equipo
Dificultad para trabajar en equipo

Toma de decision

No existe un plan de motivacion
|dentidad

Carencia de supervision
Control

Falta de fomentacion de la filosofia empresarial

Fuente: investigacion de campo, julio 2017
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La encuesta para colaboradores consta de un total de 47 interrogantes las cuales
incluyen una serie de preguntas de eleccion multiple donde tienen una o varias
respuestas a seleccionar dependiendo de la pregunta planteada, esta encuesta va
relacionada con las dimensiones del clima organizacional, con el fin de determinar
la percepcion que tiene el personal en la comunicacion, motivacion, toma de

decision, liderazgo, identidad y control de la empresa.

Para validar el instrumento de investigacién se elaboré una prueba piloto con
colaboradores, la cual tuvo como finalidad determinar si el mismo cumplia con los
requerimientos necesarios para obtener informacién clara, util y fidedigna de la
investigacion a realizar; de acuerdo a los resultados obtenidos y comentarios se

establecio que el instrumento era idéneo para los fines que fue elaborado.

Es importante mencionar que se recopilé informacién a través de la observacién
directa cuando se realizaron las visitas a las instalaciones de la unidad de analisis

con el objetivo de enriquecer la investigacion.

Es relevante determinar de forma global el nivel de aceptacion en que se encuentra
la empresa con respecto al clima organizacional y no solo de un area en especifico.
Asi como también indicar que se considerd realizar la encuesta de clima
organizacional y por medio de este instrumento es posible identificar las
percepciones de los colaboradores hacia sus compafieros, sus jefes y de la

organizacion en si misma.

Cada dimension evaluada tuvo como parametro de medicidn la siguiente escala

de acuerdo a recursos humanos:
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Cuadro 1
Calificaciéon para evaluar las dimensiones del clima organizacional

Guatemala

ARo 2017
Totalmente aceptable 81% al 100%
Aceptable 66% al 80%
Inaceptable 51% al 65%
Totalmente inaceptable 0% al 50%

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017

Las dimensiones a evaluar para la empresa son aquellas que ayudan a cumplir
con los objetivos de la empresa los cuales se deben conocer y ejecutar por todos
los colaboradores de la organizacion. A continuaciéon se presenta la calificacion

indicada por la empresa para cada dimension:
Totalmente aceptable: se refiera a contar con un nivel 6ptimo dentro de la empresa.
Aceptable: se determina como un buen clima organizacional.

Inaceptable: esta puntuacion ya no es aceptable para la empresa, es considerado
como un nivel medio y un area a fortalecer a través de planes de mejora con el fin

de llegar a un nivel aceptable o todavia mejor, un nivel 6ptimo de aceptacion.

Totalmente inaceptable: indica que es un nivel de riesgo elevado y urgente, que
necesita mejorar de manera inmediata, por o que se necesita una total y pronta
atencion por parte de recursos humanos para evitar que el clima organizacion sea
una fuente de problemas internos dentro de la empresa que influya en gran medida

a corto plazo.

Ademas la empresa desea conocer y visualizar en que calificacion se encuentran
tomando en cuenta el resultado de todas las dimensiones (global) el % de
aceptacion promedio minimo que desea esperar la empresa es de 75% para

considerarse como un clima organizacional adecuado.
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2.2 Antecedentes de la empresa

Es una empresa fundada desde 1983 como sociedad anénima en la ciudad de
Guatemala, con el objeto de promover la venta e instalacién de sistemas de
almacenamiento para todos los sectores productivos del pais, acompafando la
promocion de sus productos, con asesoria sobre el disefio y utilizacion de los
recursos de logistica. Esta actividad consiste en la introduccion de productos

innovadores para mejorar la productividad y la eficacia.

La compafia hace una unién estratégica con la representacidon exclusiva de la
marca Dexion Limited, esta union permite instalar la diversa gama de soluciones,
brindando apoyo a la productividad en el almacenamiento que necesitaba la

industria guatemalteca de aquella época.

La planta de produccién industrial empezd a funcionar en el afio 1986, con
fabricacion de estanteria metalica, gondola, troqué y diversos productos para el

manejo de materiales.

Después se introducen otras marcas lideres a nivel mundial en almacenamiento,
equipos, niveladoras de muelle, plataformas y otros productos que complementan
las necesidades para sistemas integrales sobrepasando asi las expectativas de

los clientes.

La capacidad de respuesta se ha optimizado con la evolucién del mercado y
satisfaciendo asi las necesidades del mismo, expandiéndose hacia Centro
América, iniciando con el Salvador, posteriormente Nicaragua, Costa Rica y
Honduras, asi como también con tres localizaciones estratégicas en Guatemala,
zona 12y 9 de la capital y zona 4 de Mixco. Se hace la observacion que el presente
diagnostico se realizd para todo el personal de la sucursal zona 9, la cual

actualmente cuenta con 42 colaboradores en oficinas administrativas.
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2.2.1 Filosofia organizacional

A continuacion se describe la filosofia organizacional que fue proporcionada por la

gerencia de recursos humanos:
a) Mision

“Satisfacer y sobrepasar las expectativas de nuestros clientes, brindando
soluciones a sus necesidades especificas, por medio de especialistas y asesores
logisticos, que hacen uso de tecnologias apropiadas para ofrecer los mejores

sistemas de almacenamiento y equipos para el manejo de materiales.”
- Vision

“Ser la empresa lider e innovadora del mercado logistico regional. A través de
nuestros productos que cumplen las mas altas normas de calidad y medio

ambiente a nivel internacional y de la excelencia de nuestro servicio.”
- Valores

La empresa cuenta con cuatro valores los cuales son los siguientes:
Respeto:

Lealtad a la empresa y sus clientes (interno y externo).
Cordialidad en las relaciones internas y externas del personal.
Uso de un vocabulario adecuado.

Uso y cuidado de los bienes e insumos de la empresa.

Identificacion con la vision y mision de la empresa.

AN NN N NN

Presentacion personal para proyectar una buena imagen de la empresa.
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Responsabilidad:

AN N N N

Cumplimiento del horario de trabajo establecido.
Cumplimiento de las normas, politicas y procedimientos.
Cumplimiento de los tiempos de entrega.

Trabajo en equipo alineados a los objetivos.

Dar un valor agregado en las funciones asignadas en los puestos de trabajo.

Honestidad:

N N N

Congruente con las actividades que se desarrollan.
Honradez.

Actuar con la verdad.

Cumplir con profesionalismo las labores encomendadas.
Resolucion de conflictos.

Dar al cliente lo que se ha ofrecido.

Servicio

NN NN

Dar seguimiento en cumplimiento a todo lo ofrecido.

Cortesia y amabilidad (cliente interno y externo).

Ser pro-activo y no reactivo.

Buscar siempre sobrepasar las expectativas del cliente interno y externo.
Verificar constantemente que los productos y equipos ofrecidos se
encuentren en Optimas condiciones de calidad e imagen.

Buscar que todas las operaciones de la empresa se encuentren alineadas

para el logro de la excelencia en el servicio.
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De acuerdo a la filosofia de la empresa objeto de investigacion se puede afirmar
que cumple con aspectos indispensables para tener una mision ya que trasmite el
propdsito de la empresa, toma en cuenta el talento humano y responde las
preguntas; qué necesidad se satisface, a quiénes se pretende alcanzar y como
sera satisfecha la necesidad, sin embargo la visibn a pesar que expresa las
aspiraciones que tiene la empresa no es medible y debe ser posible medir o

verificar el éxito en el logro de la empresa.

Asi mismo los valores reflejan la manera adecuada de trabajar con el cliente
interno y externo de la empresa con el fin de ser eficiente en las actividades a
realizar con proactividad y solucion a problemas que se presenten. Ademas se
detalla en cada valor lo que se desea que haga cada colaborador para no afectar
el clima organizacional y cuenta con cuatro valores los cuales estan en lo

recomendable.

2.2.2 Estructura organizacional

La estructura actual de la empresa objeto de investigacion esta conformada por la
gerencia general quien tiene la responsabilidad de administrar y dar directrices a
las cuatro gerencias: recursos humanos, ventas, finanzas, compras y el

departamento de soporte técnico y procesos.

En la grafica 1 se presenta la estructura organizacional, en la que es posible
identificar todas las areas y posiciones que la conforman, tanto a nivel comercial,

como administrativo.

En la actualidad la empresa esta integrada por un total de 42 colaboradores y 32
puestos de trabajo los cuales estan ubicados en la sucursal de la zona 9 del

personal administrativo.

El organigrama se realizé con base a la informacion proporcionada por recursos

humanos, el cual indicoé que no tienen autorizacion de proporcionarlo y que esta
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informacion se maneja a nivel gerencial en la empresa, sin embargo verbalmente
traslado la informacién, cabe mencionar que dicho organigrama no esta visible lo

cual se observo en las visitas de investigacion.
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En el organigrama general se evidencia que cada gerencia tiene uno o varios
departamentos asignados que pertenecen a la funcidén o actividad que ejercen
dentro de la empresa, es positivo porque los departamentos si pueden operarse
en conjunto y esto permite que ambos se alinien a los objetivos organizacionales,
evitando que pueda haber descontrol por tener a cargo varias areas del enfoque
principal de puestos con departamentos. Sin embargo lo que se necesita evaluar
e si la cantidad de personal por departamento amerita que esté se conforme como
departamento segun su cantidad y carga de trabajo, esta delimitacién ayudaria a

tener mas claro el nivel de sobrecarga de los gerentes.
2.3 Situacion actual del clima organizacional

Los factores considerados como relevantes para determinar la situacion actual del

clima organizacional de la empresa objeto de estudio son:
2.3.1 Datos demograficos

En la empresa objeto de investigacion, la mayor parte del personal administrativo
que labora en ella son hombres, lo cual se debe al giro del negocio que es la
compra-venta, fabricacién y mantenimiento de sistemas de almacenaje, de tal
forma, se necesita que la mayoria del personal tenga conocimiento sobre eléctrica,
mecanica y construccion en metal, por lo cual la empresa recluta en su mayoria a
ingenieros o técnicos; por consiguiente el personal masculino se concentra en
gerentes de divisidn, vendedores, personal de soporte técnico y otros en
contabilidad. Por otra parte el sexo femenino representado por 13 personas,
desempefa actividades en recepcion, compras locales e internacionales y

recursos humanos.

Asimismo la empresa cuenta en su mayoria con profesionales los cuales se
encuentran en puestos claves para la organizacién, cabe mencionar que los
puestos de miscelaneos y seguridad empresarial son ocupados por el personal
con el nivel académico de primaria y basicos. A continuacion se muestran los

resultados del nivel académico con el que esta integrado la empresa.
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GRAFICA 2
PREPARACION ACADEMICA SEGUN LOS 42 COLABORADORES ENCUESTADOS DE LA EMPRESA QUE SE

DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE
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Fuente: Investigacion de campo, julio 2017

También se determin6 que del total de encuestados, hay 24 colaboradores con

edad comprendida entre los 18 a 35 afios; 7 entre 36 a 40 afos y 11 personas con

de 41 anos de edad. Con lo anterior se puede indicar que la empresa cuenta

mas

con capital humano joven, con fuerza y energia, mezclado con la experiencia del

personal mayor a 36 afnos. Cabe mencionar que por la edad de la poblacion

analizada que en su mayoria es joven son personas que tienden a tener buena
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salud, por lo que puede ser menor el cansancio o fatiga asi como también que sea
menor la resistencia al cambio en la empresa, esto es un factor que puede afectar

el clima laboral.

Ademas se le pregunto al personal sobre su estado civil, a lo cual 21 colaboradores
respondieron que son casados, 16 solteros, 4 personas indicaron que solamente
estan unidos y 1 persona dijo que es divorciado. Con esta informacion se puede
sefalar que el personal que labora actualmente en la empresa mantiene relaciones
estables y responsabilidades lo que permite mantener estabilidad laboral, caso
contrario si la mayoria estuviera divorciada, por lo tanto este factor externo a la
empresa pero propio de su personal pudiera afectar el clima laboral solo si el
personal presentara relaciones inestables, lo cual indicaria que la personalidad,
actitud y comportamiento en el entorno laboral no fueran los correctos hacia los

demas por causas externas.

A continuacién se presenta el analisis por cada dimensién que se investigo, siendo
en total 7 dimensiones, con el fin de determinar cuales son las areas que mas
impactan en el clima laboral de forma negativa con base a la calificacion
proporcionada por la empresa, esto permitira también llegar al analisis general de
acuerdo a los resultados de cada dimensién que se presenta lo cual influye en el

clima laboral de toda la empresa.

2.3.2 Los métodos de mando

En cuanto a la forma de liderar de las gerencias, 24 colaboradores no consideran
adecuada la forma de liderar de su jefe y 18 indicaron que si estan de acuerdo,
aun cuando 31 personas resalté que influye en su trabajo el liderazgo que se ejerce
actualmente y solo el 11 indicaron que no, ademas 31 empleados manifiestan que
se sienten apoyados cuando tiene inconvenientes en sus funciones, aunque de los

mismos colaboradores cuando son problemas a nivel gerencial 14 se sienten
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siempre respaldados, 2 casi siempre y 15 algunas veces sienten el respaldo por
su jefe. Es importante saber cual es el tipo de liderazgo que predomina en la
empresa de parte de los colaboradores de acuerdo a la investigacion, ya que con
base a eso se establece la relacién jefe-colaborador en aspectos laborales,

considerando que la empresa promueve el liderazgo participativo.

GRAFICA 3
LIDERAZGO QUE SE EJERCE EN LA EMPRESA S,EGL'JN LOS 42 COLABORADORES DE LA EMPRESA QUE SE
DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE

16
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CONCENTRADAS EN EL

PRIORIZA LA PARTICACIACION DE SUS
EMPLEADOS
DELEGA TODA LA AUTORIDAD A SUS
COLABORADORES
TODAS LAS DECISIONES ESTAN
LE PERMITE DECIDIR SOBRE SUS
FUNCIONES

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.
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2.3.3 Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales

De acuerdo a los resultados totales obtenidos en relacion a la motivacion, 31
colaboradores manifiestan que se sienten motivados y 11 se sienten
desmotivados, de los empleados que estan motivados se detalla el nivel de
motivacion de los mismos; 11 alto, 14 regular, 1 bajo y 3 muy bajo. Es importante
resaltar que 24 de los empleados ha recibo algun reconocimiento en el tiempo de
laborar en la empresa, cabe mencionar que son en su mayoria los empleados que
llevan mas de cinco afios de laborar en la empresa y 18 personas nunca han

recibido nada.

Con base a la informacion proporcionada, la empresa trabaja en actividades para
motivar al personal de manera general ya programadas, como dar una tarjeta de
cumpleafios a cada colaborador y celebrar los cumpleafios mensualmente esto
aplica para todos los colaborados aunque el impacto no se ve reflejado en el nivel
de motivacién indicado por el personal anteriormente, adicional la empresa da un
diploma de reconocimiento al personal por antiguedad en la empresa en publico,
cabe mencionar que para que un colaborador reciba este reconocimiento debe
permanecer en la empresa durante una década, lo cual afecta la percepcion de los
nuevos colaboradores e incluso de los que llevan menos de los 10 afos dentro de
la organizacién ya que siendo el unico reconocimiento personalizado que se
maneja en la organizacién y de forma publica, la espera puede desmotivar por la
frecuencia en que se dan (a cada cuanto los colaboradores cumplen con ese
periodo), ademas han habido algunos ascensos que se han dado dentro de la

empresa que la misma considera que motiva al personal.
En cambio a nivel especifico recursos humanos les delega a las gerencias realizar

la actividades que consideren necesarias para mantener motivado al personal y es

el gerente quién prioriza y decide a qué colaborador premiar o recompensar, sin
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embargo no se tienen establecidos los tipos de reconocimiento que pueden utilizar
los gerentes esto repercute en que la mayoria de los gerentes no utilice algun
medio para motivar a su personal a cargo y es en el departamento de ventas
donde actualmente se premien a los empleados por el cumplimiento de metas lo
cual influye en que muchas veces no colaboren los demas departamentos para el
cumplimiento de los objetivos en este departamento siente el motor para la
empresa por falta de motivacion y comunicacion afectando la percepcion de los
mismos. El nivel de motivacién que predomina en la empresa es regular aun
cuando lo que mas les preocupa a la empresa es la motivacion del personal, es
relevante resaltar que la organizacion no cuentan con ningun programa, actividad
de motivacion y/o reconocimiento para sus colaboradores y tampoco se presentan
propuestas por parte de las gerencias en el plan estratégico, lo que se ve reflejado
en los resultados de esta dimensidon y en las opiniones de los mismos. Motivar al
personal debe ser vital para la empresa y lo puede hacer a través de reconocer el
trabajo y el esfuerzo de sus empleados con el fin de que se sientan identificados y
valorados, asimismo ayuda a fortalecer la relacién jefe-colaborador como también
la armonia entre los departamentos, disminuyendo las relaciones tensas,
descontento y falta de colaboracion que pueda existir, la frecuencia en que los
gerentes se preocupan por el personal a cargo es alarmante siendo el de mayor

énfasis algunas veces, tal como se muestra en la siguiente grafica.
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GRAFICA 4
FRECUENCIA EN QUE LOS JEFES SE PREOCUPAN POR LA MOTIVACION SEGUN LOS 42 COLABORADORES
EN LA EMPRESA QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE
ALMACENAJE

20
8 8
I 6 I
Siempre Casi siempre Nuca Algunas veces

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

Haciendo relacién del nivel de motivacion con la frecuencia en que se motiva al
personal es coherente que los resultados no sean los esperados para la empresa
ya que no se tiene un plan para mantener al talento humano dentro de la
organizacién en un buen clima laboral donde la percepcién de los empleados sea

positiva como espera la empresa.
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También es importante mencionar que existen factores que desmotivan a la
mayoria del personal, en la siguiente grafica se puede visualizar cuales son estos

factores.

GRAFICA 5
FACTORES QUE DESMOTIVAN LABORALMENTE SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA EMPRESA QUE SE
DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE
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Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

Estos factores influyen mucho en la percepcion de los empleados y se puede
reflejar en el comportamiento (quejas entre los compafieros) de los mismo
afectando los tiempos de respuesta para realizar las atribuciones asignadas,

relacion jefe-colaborador, descontento por realizar atribuciones que no
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corresponden segun el perfil de puesto que maneja la empresa para cada plaza
ademas las personas por la falta de reconocimiento de su trabajo puede sentirse
desmotivados al pensar que a la empresa le es indiferente que permanezca en la
misma, la desmotivacion también puede percibirse por la comunicacién informal
en algunos procesos y/o nuevas plazas que se manejan en la organizacion, ya que

puede verse desde el punto de inequidad en la distribucion de trabajo.
2.3.4 Las caracteristicas de los procesos de comunicacion
En cuanto al tipo de comunicacion que se utiliza con mas frecuencia en la empresa,

se utilizé un parametro, donde 4 es el mas usado y 1 el menos usado como se

muestra en la siguiente grafica.

GRAFICA 6
TIPO DE COMUNICACION QUE SE UTILIZA CON MAS FRECUENCIA SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA
EMPRESA QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE
ALMACENAJE
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Verbal por via telefonica
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Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.
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De acuerdo a lo cuestionado a los colaboradores acerca del medio de
comunicacion respondieron que todos los dias trasladan informacion a través de
correos electronicos, seguido por el medio verbal por via telefénica pero en menor
frecuencia. Asimismo el medio verbal en reuniones es utilizado una o lo maximo
dos veces a la semana, reuniéndose solo cuando sucede un problema que
involucra a varios departamentos. Por ultimo los colaboradores respondieron que
de vez en cuando es utilizado el memo para trasladar alguna noticia, por ejemplo

algun proceso a realizar en el sistema o correccion en el mismo.

Los beneficios del tipo de comunicacion para colaboradores de los medios que
utilizan con mas frecuencia son; en primer lugar el correo electronico debido a que
les permite tener respaldo de todas las actividades asignadas y ante cualquier
inconveniente que se presente principalmente dentro de la organizacion, de no
contar con este medio, no se valida la informacién. Es importarte resaltar que la
empresa como los colaboradores priorizan este medio por los beneficios que
obtiene; 23 colaboradores indican que respaldo, 8 respondieron que claridad, 6
comodidad y 5 contestaron que ser objetivo en las actividades a desarrollar.
Seguido del medio verbal por via telefénica que es utilizado por la pronta respuesta
que se tiene entre los colaboradores, con el fin de agilizar la informacién, sin

embargo la mayoria de veces lo conversado es luego trasladado por correo.

La comunicacién a través de reuniones o memos, es para trasladar informacion
especifica o puntal, ya sea alguna notificacion nueva o por algun inconveniente

que se presente.

Ademas del respaldo que da utilizar el medio escrito a través del correo debe ser
claro y objetivo asi como también la importancia de dar seguimiento al recibir
informacion por este medio ya que no contar con realimentacién de las actividades
que los involucran por la inexistencia de seguimiento, ocasiona primero un
descontrol en las atribuciones de cada colaborar y tomando en cuenta que la

mayoria de departamentos trabajan en secuencia, de no trasladar la informacion
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a tiempo provoca relaciones tensas, quejas y un ambiente negativo en el cual ya
no se trabaja con armonia sino que se traslada o envia informacion para evitar
tener culpa de algun proceso que no se ha finalizado o con intenciones de
perjudicar a quien no le dio seguimiento, asimismo perjudica en los proceso debido
a que se atrasan y peor aun cuando se duplica el trabajo en cual ya no lo realizan
con una actitud positiva en muchas ocasiones, el nivel de realimentacion que hay
entre los departamentos es regular de acuerdo a lo indicado por los 32 empleados
lo que provoca inconvenientes en las partes involucradas, asimismo se da a
conocer los inconvenientes que perciben los colaboradores por la falta de
realimentacion en la grafica 7.
GRAFICA 7

INCONVENIENTES POR LA FALTA DE REALIMENTAC[ON SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA EMPRESA
QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE

22

ATRASOS EN LAS GESTIONES
DUPLICIDAD DE TRABAJO
QUEJAS ENTRE LOS
DEPARTAMENTOS

QUEJAS ENTRE LOS
COLABORADORES

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017
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Cabe mencionar que los atrasos en las gestiones afecta a todas las areas que lo
involucran al momento de realizar las gestiones como; quejas de parte del cliente,
quejas entre los colaboradores, atrasos en los departamentos, repercutiendo en la
duplicidad de trabajo lo cual afecta directo al clima de la empresa e impacta en los
recursos de la organizacion tanto humanos como fisicos. Es importante mencionar
que todas las jefaturas han recibido quejas por la ausencia de comunicacion

(realimentacion).

La comunicacion es esencial para cualquier organizacion, contiene en si la
realimentacion que debe ser clara, objetiva y a tiempo para evitar problemas como

los que se tienen en la empresa objeto de investigacion.

2.3.5 Las caracteristicas de los procesos de influencia (trabajo en equipo)

En la actualidad los gerentes no se cuenta con actividades que fomenten el trabajo
en equipo, sin embargo todos los empleados consideran que es importante
trabajar en equipo y desempefar sus funciones con el apoyo reciproco de sus
companeros. El trabajo en equipo es necesario para realizar las atribuciones
asignadas sin embargo las relaciones tensas que se manejan en la empresa
complica poder realizar las actividades con el apoyo reciproco de los
colaboradores, sin embargo en algunas ocasiones no se proporciona apoyo por
falta de informacion o realimentacion este inconveniente pasa a ser de un tema
laboral a personal ya que se tienen malos entendidos cuando se demoran las
gestiones por procedimientos incompletos generando quejas entre los
colaboradores, cabe mencionar que algunos colaboradores prefieren contar con la
informacion escrita aunque se demoren los proceso perjudicando en la mayor
parte de los casos al que debe terminar el proceso. Por tanto es importante dar a
conocer la percepcién que tienen los colaboradores acerca de la frecuencia en que

la empresa promueva el trabajo en equipo.
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GRAFICA 8
FRECUENCIA EN QUE LA EMPRESA FOMENTAN EL TRABAJO EN EQUIPO SEGUN LOS 42 COLABORADORES
DE LA EMPRESA QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE
ALMACENAJE

24
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Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

En cuanto al nivel de recibir apoyo de sus compafieros los 42 empleados
confirman que si lo reciben de la siguiente manera; 13 indica que siempre lo recibe,
18 casi siempre y 11 algunas veces lo recibe, del total de los colaboradores
unicamente 30 necesitan trabajar en equipo para desarrollar sus funciones en la
empresa, de los cuales 9 obtienen una respuesta satisfactoria-rapida, 15 una
respuesta satisfactoria-lenta y 6 una respuesta insatisfactoria, esto influye a que
en la empresa hayan grupos y no equipos de trabajo ya que se carece de apoyo y

cooperacion.

Los colaboradores dan a conocer que el trabajo en equipo con sus companeros es
regular de acuerdo a la calificacion mas relevante de la grafica 9, cual afecta

primeramente en atrasos en las gestiones en la mayoria de los departamentos, y
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casi todas las gerencias han recibido alguna queja de otro departamento por la
falta de cooperacion que existe para realizar actividades, ya que algunas veces es
necesaria la intervencion de su superior para recibir el apoyo ademas de generar
duplicidad de trabajo por los tiempos de respuesta y quejas entre los trabajadores,
estableciéndose un ambiente de trabajo tenso, entre los departamentos y equipos

de trabajo.

GRAFICA 9
CALIFICACION DEL TRABAJO EN EQUIPO SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA EMPRESA QUE SE DEDICA
A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE
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Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

Asimismo el trabajo en equipo puede calificarse como inaceptable tomando en
consideracion que la respuesta en la mayoria de casos es satisfactoria-lenta, lo
cual perjudica porque una gestion depende de la otra, lo que a veces genera;
atrasos en las gestiones, quejas entre departamentos y colaboradores, afectando

el clima de la empresa.
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2.3.6 Las caracteristicas de los procesos de toma de decision

Para tomar decisiones es necesario que los colaboradores conozcan los
lineamientos que hay de acuerdo al nivel jerarquico y perfil del puesto asi como
también autonomia que les proporcionan sus superiores, cabe mencionar que 19
personas del total de los colaboradores que tiene conocimiento de las decisiones
que pueden tomar 10 confirman que se enteré de manera verbal en reuniones, 5
a través de correo, 2 por memo y 2 por via telefénica, de los cuales 7
colaboradores consideran que son funcionales siempre y 7 que casi siempre los
lineamientos actuales, los restantes 5 indican que algunas veces, a diferencia de
los 23 empleados que indican que desconocen los lineamientos pero que a pesar
de ello les ha tocado tomar alguna decision en el tiempo de laborar en la empresa
y desempanfar su puesto de trabajo. A continuacion se detalla la percepcion que

tienen los colaboradores acerca de la autonomia que les dan sus jefe.

GRAFICA 10
AUTONOMIA QUE DAN LOS JEFES PARA LA TOMA DE DECISION SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA
EMPRESA QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE
ALMACENAJE
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SIEMPRE CASI SIEMPRE NUNCA ALGUNAS VECES

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

53



La calificacion para este factor es del 62% siendo inaceptable lo cual indica que a
pesar que el personal en su mayoria considera que sus jefes les dan autonomia
en sus actividades a desempefas, algunos empleados desconocen los
lineamientos para tomar decisiones, esto puede ser porque la base que mas
utilizan las gerencias es la experiencia y al personal reciente carece de esta
informacion como de la confianza para la misma. Asimismo provoca que los
empleados no se sientan capaces de tomar una decisién y esperan que su
superior sea quien tome las decisiones repercutiendo en los tiempos de respuesta,
asi como también el personal puede percibir de forma negativa que solo los altos
niveles pueden tomar una decision aunque no amerite que se involucren. A demas
de los colaboradores que han sido proactivos para agilizar gestiones es porque ya
tienen experiencia, consultan a sus comparieros o asume las consecuencias, de

lo contrario consultan al jefe inmediato para proceder.

2.3.7 Las caracteristicas de los procesos de planificacion (identidad)

En la actualidad la empresa da una induccién de bienvenida al ingresar un nuevo
aspirante, donde les dan a conocer la filosofia organizacional de forma verbal, asi
como también en el gafete de identificacion de la empresa esta impresa de manera
escrita, al menos que por cuestién de tiempo o por cubrir una vacante de sentido
urgente se omite la forma verbal, pero el gafete se les proporciona a todos,
adicional a la induccion y el gafete no contempla la empresa otra forma de
fomentarla. Cabe mencionar que de la filosofia los jefes tienden a resaltan en si
los objetivos de la empresa para que el personal se identifique y cumpla con los
mismos. Con fin de saber si el personal tiene conocimiento de la filosofia

organizacional se presenta la siguiente grafica.
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GRAFICA 11
CONOCIMIENTO DE LA FILOSOFIA ORGANIZACIONAL SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA EMPRESA
QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE

34

SI NO

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017

De los colaboradores que conocen la filosofia de la empresa 14 consideran que es
importante tener conocimiento con el propdsito principal de identificarse con la
empresa, 11 conocer los objetivos, practicar los valores y ser perseverantes con
6 y 3 personas respectivamente. Ademas la forma en los empleados indican que
han recibido la filosofia es a través de una presentacion, seguido por el medio
escrito lo cual coincide con lo mencionado por la empresa. Asimismo es importante
comentar que los 8 colaboradores que no tiene conocimiento de la filosofia pueden
ser por los casos mencionados antes por la empresa (personal vacante y/o plaza

urgente).
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2.3.8 Las caracteristicas de los procesos de control

Los controles son importantes para cualquier area de trabajo, permite ver los
resultados de las actividades que se realizan; en la empresa objeto de
investigacion los controles que se tienen establecidos son los reportes de las
gerencias hacia el nivel mas alto de la empresa (gerencia general), sin embargo
cada gerencia de forma individual debe establecer los controles que desea para el
buen funcionamiento del departamento que dirige. Los jefes no priorizan los
controles de jefe a colaborador, de los jefes que regularmente lleva los controles
hacen énfasis que por factor tiempo se les dificulta darle el seguimiento a las
actividades que realizan sus empleados y otros es por la confianza que le tiene a
sus colaboradores que no los supervisan, asimismo ningun jefe tiene indicadores
establecidos de las tareas que realizan sus empleados, lo cual ha provocado
conflictos que influye en que los procesos sean mas lentos y que no exista
realimentacion entre los equipos de trabajo como tampoco jefe-colaborador, esto
afecta de forma significativa las relaciones interpersonales de los colaboradores,
debido a que en algunas ocasiones hay reprocesos por la ausencia de seguimiento
o espera de respuesta por parte de las gerencias para finalizar una tarea la cual
es necesaria su intervencién y por factor tiempo no se agiliza ni se concluye

demorando las gestiones en otros departamentos.

De la misma manera 32 de los colaboradores identifican que existe una persona
que supervisa o controla sus actividades y 10 no siente presencia de supervision.
Por tanto se considera importante dar a conocer la opinion de los colaboradores

en cuanto a la frecuencia de supervision.
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GRAFICA 12
FRECUENCIA DE SUPERVISION DEL TRABAJO SEGUN LOS 42 COLABORADORES DE LA EMPRESA QUE SE

DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE ALMACENAJE
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Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

De las personas que perciben supervision 26 considera que la frecuencia se debe
principalmente al factor tiempo, que no les permite tener el seguimiento con
empleados, 9 indica que es por confianza, 2 a cada factor que se menciona a
continuacion; comodidad, experiencia y por ser liberales y 1 piensan que es por
falta de interés lo cual se ve reflejado en la frecuencia siendo regular.

Cabe mencionar que los criterios que creen que utilizan los jefes para
supervisarlos de acuerdos a los colaboradores son; 18 cumplimiento, 15
responsabilidad, 7 puntualidad y 2 indica que no sabe.

Es importante que si existan controles ya que la mayoria tiene conocimiento de los
mismos, cabe resaltar que la falta de seguimiento que debe dar el jefe al
colaborador permite que existan conflictos como: 21 empleados resalta que no hay
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realimentacion en el equipo de trabajo, 8 indican que no se cumplen con los

objetivos y no se le da seguimiento a las tareas cada una y 5 mencionan que afecta

a que los procesos sean mas lentos.

2.4 Andlisis de resultados

Este analisis se base en la evaluacion de cada dimension de acuerdo a las

preguntas cuantitativas del cuestionario que se traslad6 al personal donde se

tomaran los porcentajes del total de las preguntas por cada dimensién para

obtener un promedio y poder determinar los resultados que se detallan en la tabla

1.
Tabla 1
Calificacion promedio por dimension y global
Preguntas Calificacion Promedio Calificacidn
en por por
porcentaje dimensidn dimensidn
éHay lineamientos de realimentacién entre los 38%
departamentos?
*iEn el tiempo de laborar en la empresa ha 12%
tenido inconvenientes por la falta de
realimentacion en las areas que lo involucran?
éConsidera que es importante la realimentacién 95%
entre los departamentos para realizar sus
actividades con eficiencia?

Total promedio de dimensién de comunicacion

Totalmente
inaceptable

éLa empresa le proporciona lineamientos para
tomar decisiones en su puesto de trabajo?
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¢Considera que los lineamientos proporcionados
son funcionales para su puesto de trabajo?

65%

¢éSu jefe le da autonomia para tomar las
decisiones necesarias para el cumplimiento de
sus responsabilidades?

73%

Total promedio de dimension de toma de
decision

Inaceptable

¢éSe siente usted motivado para realizar su
trabajo?

éSu jefe se preocupa por mantener elevado el
nivel de motivacion de sus colaboradores?

¢En el tiempo de laborar en la empresa ha
recibido algln reconocimiento que lo motive?

*iHay factores que lo desmotiven laboralmente?

Total promedio de dimensién de motivacion

Totalmente
inaceptable

¢En la empresa promueven el trabajo en equipo?

éLa relacion entre compafieros de trabajo en la
organizacioén es?

éSus compafieros le brindan apoyo para resolver
dudas cuando lo solicita?

Total promedio de dimensién de trabajo en
equipo

Inaceptable

¢El'liderazgo que ejerce su jefe inmediato influye
en sus actividades asignadas?

¢Considera que el liderazgo que ejerce su
superior es el adecuado?

¢Siente apoyo en su Jefe cuando se encuentra en
dificultades?

éSu jefe lo respalda frente a sus superiores?

Total promedio de dimensién de liderazgo

Inaceptable
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¢Conoce la filosofia empresarial de la empresa
(visién, mision, objetivos, valores)?

81%

¢Considera que es importante tener
conocimiento de la filosofia empresarial para
lograr los objetivos de la misma?

92%

Total promedio de dimensidn de identidad

Totalmente
aceptable

¢Hay una persona encargada de supervisar su
trabajo?

¢Con frecuencia le supervisan sus actividades
asignadas?

éHay controles establecidos en las tareas que
realiza?

Total promedio de dimensién de control

Totalmente
aceptable

Promedio total entre dimensiones

63% Inaceptable

*Las preguntas subrayadas se tomo el resultado positivo para la empresa de la dimension con
el objetivo que sea mas precisé con el resultado final

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

Con base al promedio de cada dimension se presenta en el siguiente cuadro los

resultados obtenidos de acuerdo a la calificacion proporcionada por la empresa,

con el fin de poder priorizar en qué areas se necesita reforzar para impactar de

manera positiva en el clima organizacional que se percibe en la empresa objeto de

investigacion. Asi como también contar con el promedio de todas las dimensiones

solicitado por la empresa.
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Cuadro 2

Resultado general por dimension

Dimension Calificacion Calificacion por
en porcentaje dimensién
Dimension de comunicacion 48% Totalmente
inaceptable
Dimension de toma de decision 61% Inaceptable
Dimension de motivacion 45% Totalmente
inaceptable
Dimension de trabajo en equipo 57% Inaceptable
Dimension de liderazgo 61% Inaceptable
Dimension de identidad 87% Totalmente
aceptable
Dimension de control 82% Totalmente
aceptable
Calificacion del clima organizacional 63% Inaceptable
(promedio total de las dimensiones)

Fuente: Investigacion de campo, julio 2017.

Cabe mencionar que para la empresa es relevante contar un clima organizacional
en donde sus colaboradores se sientan en un ambiente agradable, seguro en
donde puedan realizar sus funciones con actitud positiva, asimismo que los
empleados puedan percibir que el recurso humano es lo mas valioso para la
empresa ya que de ellos depende el crecimiento y cumplimiento de los objetivos
de la misma, por tanto a los resultados de la presente investigacion y a las
dimensiones evaluadas de liderazgo, motivacién, comunicacion, trabajo en equipo
identidad, toma de decision y control, se debe poner toda la atencidon que amerite
para implementar planes a mejorar e incentivar los programas, con el fin de

impulsar a que fomenten una actitud positiva hacia el cambio, siendo una
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organizacion que proporcione a sus colaboradores la atencidn necesaria para su

desarrollo profesional y laboral.

Es importante mencionar que dicha implementacion puede representar una
significativa inversion de recursos econdémicos como humanos, sin embargo se
debe prestar atencion a los beneficios que obtiene la empresa que los
colaboradores se sientan con una actitud positivo para desenvolverse en sus
actividades, siendo el recurso mas valioso para la empresa, lo cual minimizara la
indices de insatisfaccion a corto plazo y tendra incidencia directa en el percepcion
de los colaboradores, la motivacién, el trabajo en equipo y por ende un impacto

directo en su clima organizacional.

Por tanto se puede confirmar que la hipotesis del plan de investigacion si fue
aprobada y da lugar a trabajar en el siguiente capitulo donde se presenta la
propuesta integral de los planes con los que se pretende impactar positivamente
el clima organizacional, haciendo especial énfasis en los aspectos que en la
actualidad generan una calificacion totalmente inaceptable e inaceptable con el
porcentaje mas bajo de clima laboral que acepta la empresa por el nivel de
insatisfaccion que contiene, asi como también por su sentido de urgencia ya que
el impacto que puede tener en el clima es bastante significativo dentro de la
organizaciéon objeto de investigacion y que dicha implementacion sirva para
equilibrar las dimensiones que son inaceptables a aceptables considerando que
es la primera evaluacion del clima que se ha realizado en la empresa y con el
seguimiento de los planes de mejora que tenga el departamento de recursos
humanos se pueda llegar al nivel esperado (75%) como minimo en la organizacion
para el promedio de todas las dimensiones. Ademas el plan posterior se puede
implementar con base en una segunda medicién y que el plan integrado permita

elevar el clima laboral de nivel aceptable a totalmente aceptable.
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CAPITULO Il

PROPUESTA DE PLANES DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA EMPRESA QUE SE
DEDICA A LA COMPRA-VENTA, FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE
SISTEMAS DE ALMACENAJE UBICADA EN LA ZONA 9 DE LA CUIDAD
CAPITAL DEL DEPARTAMENTO DE GUATEMALA

De acuerdo a los resultados obtenidos en el capitulo anterior del clima
organizacional y con base a la informacién proporcionada por los colaboradores,
se presenta la propuesta a la empresa objeto de investigacion. La cual se centrara

en las siguientes 5 dimensiones;

e Comunicacion y toma de decision; con un 48% y 61% respectivamente
obtuvo una calificacion inaceptable para la empresa, siendo un nivel de
riesgo urgente el cual se debe mejorar de manera inmediata por tanto se
plantean acciones que permitan fortalecer la realimentacion entre los

colaboradores y fortalecer la toma de decision de la organizacion.

¢ Motivacion, trabajo en equipo y liderazgo; estas dimensiones tiene una
calificacién inaceptable, con el fin de promover que el personal este
motivado, unificar los esfuerzos y mejorar la relacion jefe-colaborador se

proponen planes de mejora a desarrollar.

La propuesta presenta en su orden la justificacion, los objetivos general y
especificos, alcance, modelo de implementacion, metodologia a utilizar, recursos,
programas, los formatos con que se evaluara la propuesta y la forma en que se

mediran, asimismo el presupuesto y costo beneficion de la implementacion.
3.1 Justificacién de la propuesta

La empresa ha mantenido un crecimiento significativo en los sistemas de

almacenaje que ofrece en el mercado a través del asesoramiento, respuesta e



implementacion de tecnologias que facilita, reduce el tiempo y espacio de
almacenamiento en las bodegas de los clientes, sin embargo con base a los
resultados del clima organizacional se demuestra la deficiencia que hay en la
comunicacion (realimentacion) lo cual afecta de manera directa al cliente interno
como externo de igual forma al momento de tener que realizar acciones de las
cuales no se tenga conocimiento genera comficto y atrasos por la falta de
realimentacion jefe-colaborador y hacia todos los departamentos involucrados de
la organizacion, asi como también la percepcion negativa que tiene el personal en
la dimension de motivacion lo cual repercute en que los colaboradores estén
desmotivados y que al momento de trabajar o desempanar las funciones no se de
o recibe el apoyo de los companeros de trabajo asimismo afecta a la relacion jefe-
colaborador debido a que el empleado no se siente motivado y no perciba el apoyo
de su superior. Siendo para la empresa de vital importancia la percepcion positiva
del clima que sientan los colaboradores con el fin de que estén satisfechos de
trabajar en la misma y por tanto se puedan cumplir con los objetivos y metas

organizacionales.

Cabe mencionar que después de analizar los resultados del diagndstico del clima
organizacional, se tomara como prioridad las dimensiones que mostraron
deficiencias y que requieren una total y pronta atencién por parte de los niveles
gerenciales ya que se deben tratar de inmediato con el objetivo de poder nivelar y
generar un ambiente de mayor armonia donde el personal esté motivado y puede
haber realimentacion y apoyo entre los compaferos de trabajo permitiendo que
fluya la informacion asi como también que sean mas agiles los procesos y por
tanto la cooperacion y apoyo de los colaboradores como también una buena
relacion de jefe-colaborador con el fin de satisfacer las necesidades laborales
expuestas por los empleados orientando a la mejoria en el logro de resultados

organizacionales.

Cada dimension a mejorar estara basada en el desarrollo de planes que seran

implementados y realizados con una serie de fases ordenadas con el objetivo de
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alcanzar los objetivos trazados para contrarrestar la percepcion del clima
organizacion actual de las variables con calificacion “totalmente inaceptable” y
“‘inaceptable” a aceptable con un rango de 66% al 80% que es un buen clima
laboral, considerado como oportunidad para mejorar y poder promediar todas las
dimensiones al 75% lo cual representa el nivel adecuado esperado por la empresa
y que con base a la segunda medicion se pueda elevar al nivel totalmente

aceptable.

3.2 Objetivo y metas

A través de la implementacion de la propuesta dentro de la empresa objeto de

investigacion se pretende alcanzar los siguientes objetivos:

3.2.1 Objetivo

“Elevar el indice de la percepcion positiva de los colaboradores en relacion a la

empresa en un 22% en el plazo de 14 meses.”

Para llevar a cabo el objetivo se debe implementar el 100% de la propuesta a
mediano plazo, se busca el compromiso e involucramiento que van desde los
niveles altos de la empresa hacia todos los niveles de la organizacion, creando
esfuerzos que contribuyan al bienestar comun e impulsen las estrategias de la

organizacion.

3.2.2 Metas

e Fomentaren el 100% de los gerentes la importancia de los planes de mejora
a implementar propuestos a través de las acciones de los niveles mas altos

de la organizacién durante el primer mes de la implementacién.
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Promover un ambiente de trabajo donde fluya la comunicacién
(realimentacion) e informacion en cada una de las areas de la organizacion,
por medio de los planes de mejora incluidos en la presente propuesta,
generando desde el primer afio un impacto del 20% en la dimension de

comunicacion y un 8% en la dimension de toma de decision.

Implementar reconocimientos para la dimension de motivacion para que los
empleados puedan sentirse motivados, valorados y apreciados por la
organizacion por las atribuciones asignadas, lo cual ayudara a mejorar,
tanto la percepcion positiva individual como colectiva y por ende la relacion
jefe-colaborador esperando un impacto del 85% en la dimensién de
motivacion y un 75% en la dimension de liderazgo durante el primer afio de

su implementacién.

Mejorar el trabajo en equipo en un 80% a través de las actividades a realizar
en el primer afio de la implementacion aplicable para el 100% del personal
con el fin de resaltar la importancia de tener una actitud positiva asimismo

los beneficios de apoyar y colaborar con los demas.

3.3 Alcance

Con la implementacion de la propuesta se pretende poder impactar al personal
administrativo de la empresa objeto de investigacion en todos sus niveles

jerarquicos.

3.4 Modelo de implementacion con base a la teoria de Likert

Como punto de partida se convocara una reunidn para sensibilizar a los gerentes
y a los altos niveles gerenciales, para dar a conocer sobre la necesidad de mejoras

en la empresa a través de la presentacion de los resultados de cada dimension
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que se desea mejorar con el fin de involucrarlos, crear compromiso y ademas
contar con el apoyo incondicional del departamento de recursos humanos, quién

sera el departamento responsable de llevar a cabo el proceso de implementacion.

Asimismo recursos humanos estara evaluando y realimentando sobre la propuesta
del clima organizacional para ver si el rendimiento en el trabajo tras las
modificaciones implementadas durante el proceso va de acuerdo a los objetivos

esperados.

Por ultimo se integraran los cambios con el objetivo de aumentar la eficacia para
lo cual se debe supervisar y reforzar los cambios para que estos formen un todo

en la organizacion.

3.4.1 Metodologia

De acuerdo a lo indicado anteriormente, el gerente de recursos humanos sera el
intermediario entre los colaboradores y gerencias el cual facilitara la informacién y
dara seguimiento a los planes implementados, apoyandoles con todos los detalles
de cada uno de los programas a desarrollar. De la misma manera como parte de
su funcién estara a cargo de realizar la evaluacién de cada programa y de
presentar a las gerencias de forma semestral los avances alcanzados y el impacto
en los mismos en las respectivas dimensiones. Cabe mencionar que también
realimentara a las gerencias sobre el nivel de acepacion que tuvieron las empresas

que se contrataron para realizar las capacitaciones.

Para llevar a cabo la propuesta es necesario determinar la funcién que tendra el
personal de la empresa asi como también la responsabilidad al momento de

realizar la implementacién de los planes de mejora como se muestra en tabla 2.
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Tabla 2
Responsabilidades de la implementacion

Responsable | Funcién en la implementacion
Gerencia general Autorizar los planes a implementar.
Gerentes de Ser responsables con la implementacion.
departamento

Trabajar en equipo.

Estar dispuesto al cambio.

Evaluar a cada colaborador para determinar el
impacto que el plan ha tenido en su comportamiento.
Apartar el tiempo necesario para llevar a cabo los
planes de mejora.

Recursos humanos Realizar investigacion de entidades de capacitacion
que tengan por lo menos 3 ainos en el mercado.
Definir entidades y contenidos de capacitacion a
utilizar.

Definir fechas para la implementacion de programas.
Definir el o los Ilugares destinados para la
capacitacion.

Enviar invitacion a los colaboradores (participantes) a
cada uno de los programas en donde esté involucrado.
Coordinar logistica para la realizacion del

evento.

Colaboradores Disponibilidad para participar.
Apertura a nueva informacion.
Utilizar los contenidos aprendidos, tanto en su puesto
de trabajo como en los equipos dentro de la
organizacion.
Responder las evaluaciones disefiadas de acuerdo a
cada programa recibido.

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017

3.4.2 Programacion:

A continuacién se detalla la planificacion general para llevar a cabo la

implementacion de los planes de mejora:
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3.4.3 Recursos generales
Para la realizacion de un plan es importante considerar los recursos que se

necesitaran, los cuales se describe el detalle de los planes que se prevé utilizar:

3.4.3.1 Humanos
Con el propésito de llevar a cabo la presente propuesta es necesario contar con
todo el personal de la organizacion, de acuerdo a la estructura organizacional que
esta integrada de la manera siguiente:

e Gerencia General

e Gerencias de Departamentos

e Personal Administrativo

3.4.3.2 Fisicos
En los recursos fisicos esta incluido el mobiliario y equipo asi como también los

utiles y papeleria.

3.4.3.3 Mobiliario y equipo

Para el establecimiento de mejoras en la empresa se utilizara todo el mobiliario y
equipo que se tenga a disposicion bajo la aprobacién de gerencia general, de
acuerdo a horarios y fechas autorizadas como lo son las salas de reuniones, el

comedor y el equipo tecnoldgico.

3.4.3.4 Utiles y papeleria

El costo de los utiles y papeleria a utilizar para el establecimiento de mejoras se
detallara en cada uno de los programas de la propuesta.

3.4.3.5 Financieros

En cada programa estaran detallados los recursos financieros a utilizar.
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3.4.4 Propuesta de establecimiento de planes de mejora

La propuesta comprende 4 fases, las cuales fueron consideradas como referencia
del autor Likert, estas frases tienen como objetivo llevar un proceso loégico y

ordenado para obtener los resultados deseados como se detalla en la figura 1.

Figura 1

Fases para la implementacion de los planes de mejora

Sensibilizacién de las gerencias: sobre la
necesidad de establecer planes de mejora.

Definicion del personal a cargo de
implementacion: los cuales daran seguimiento
y realimentacion de los planes a implentar.

Implementacién de la propuesta: desarrollo
de planes de mejora de las dimensiones.

Evaluacién: evaluacién y realimentacion
de la propuesta del clima organizacional.

Fuente: Elaboraciéon propia, noviembre 2017
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3.4.4.1 Fase | sensibilizacion a los gerentes y altas gerencias

Esta fase consiste en hacer conciencia a todas las gerencias de la empresa con el
fin de resaltar la importancia de la implementacién de los diferentes planes para
mejorar el clima actual de la empresa. Para comenzar se presentaran los
resultados de la calificacién promedio por dimensién y global del diagnéstico del
clima organizacional para que puedan visualizar las dimensiones con menor
calificacién e identificar las preguntas que tuvieron el menor puntaje. De acuerdo

a las siguientes actividades se define como se implementara esta fase:

a) Actividad |

Esto se llevara a cabo por medio de una mesa redonda, donde el gerente general
tendra como objetivo principal propiciar un ambiente abierto a ideas, percepciones
y comentarios de los gerentes departamento.

Al finalizar la presentacion el gerente de recursos humanos trasladara una carta

de compromiso hacia los gerentes para la implementacion de los planes de mejora,

como referencia se desarrolla un ejemplo en la figura 2:

72



Figura 2
Carta de sensibilizacion a gerentes de departamento

Guatemala, noviembre de 2017
Atencion:

Gerentes de Departamento

Presente

Es para la empresa un placer poder comprometerse con cada gerente de
departamento con las nuevas mejoras que se desean implementar con todo el
personal, las cuales se llevaran a cabo dentro de la organizacion siendo de suma
importacion iniciar con los planes de acuerdo a los resultados presentados del clima
organizacional gue se realizé meses anteriores.

Hasta el momento ha sido reflejado el esfuerzo de cada uno de ustedes en los
equipos de trabajo gue tienen a cargo, sin embargo con el afan de mejorar y dar esa
milla extra cada dia mas hemos realizado esta reunion con el fin de poner manos a
la obra para el emprendimiento de nuevos retos y oportunidades de crecimiento
profesional que sera reflejado en lo mas importante para nosotros “el talento
humano®, que es el motor de la empresa el cual le permite cumplir con los objetivos
a través de mejores herramientas para desenvolver un gran papel en la vida
cotidiana.

Habiendo hecho de su conocimiento que los resultados demuestran ciertas
deficiencias las cuales se deben disminuir con una categoria de urgencia, se
considera la participacion y apoyo incondicional de cada gerente con su
departamento para llevar a cabo la implementacion de la propuesta ¥ que el

compromiso se pueda ver reflejado en los resultados de los planes a evaluar.

Sin otro particular,

Gerentes de Departamento Departamento de Recursos Humanos

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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b) Actividad Il

Crear un lema o frase por los gerentes de la empresa a través de lluvia de ideas
que les motive para la implementacion de los planes de mejora , se detallan los

siguientes ejemplos de los lemas:

Ejemplo 1:
“Si deseas que tus suefios se hagan realidad “despierta” porque el que persevera

alcanza”

Ejemplo 2:

“Querer es poder, tu éxito es tu esfuerzos y ese es realmente tu destino”

c) Actividad 1l

Cada gerente de departamento se reunira con su equipo de trabajo y les
compartira los nuevos retos a implementar en la organizacion. Ademas trasladara
una hoja media carta donde cada colaborador subraye en que escalon se
encuentra actualmente, se puede utilizar el mismo color de marcador (tinta negra)
y doblaba la hoja para que sea andénima la respuesta y evitar que se distorsione la
informacion por temor de los colaboradores, después que los colaboradores llenen
su hoja pueden depositarla con toda confianza en un buzén que se puede colocar
en un lugar estratégico de la empresa con el fin que la respuesta sea la mas
objetiva posible, por supuesto se debe dar un tiempo prudencial para que
depositen las respuestas en el trascurso del dia (de acuerdo a programacion), en
la siguiente imagen se presenta la hoja que los gerentes deben proporcionar a
los colaboradores.
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Figura 3

Nuevos retos en laimplementacion de planes de mejora

j S ey !

LO HARE

¢ EN QUE ESCALON ESTAS COLOCADO HOY?

Fuente:www.frasesdemotivacion.com

Esto servira como base para ver si los colaboradores estan sensibles a los
cambios, asimismo puedan realizar una manta o tener un pizarron donde cada
colaborador coloque una o dos palabras que los motiven con los cambios a

implementar, como se muestra en la siguiente figura.
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Figura 4
Palabras que reflejen lo que inspira la implementacion de los planes de

mejora

ANIMO

MOTIVACION BUENO

EXITO
COMPANERISMO

CONFORT

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

3.4.4.2 Fase |l personas a cargo de laimplementacién.

El departamento de recursos humanos estara a cargo de llevar a cabo la
implementacion de los planes propuestos y dar seguimiento a los mismos, con el
fin de delegar y comprometer a cada gerente de area para que sean canales de
comunicacion y realimentacion de los resultados, ya que debe velar por el
cumplimento de metas y objetivos asignados, asi como también de generar un
ambiente mejor y al mismo tiempo canalizar por medio de gerencia general los
recursos humanos, fisicos y financieros necesarios para que se cumpla con la

propuesta. Los puestos involucrados a llevar a cabo la propuesta son:
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e Gerencia general
e Recursos humanos

¢ Gerencias de departamentos

Con las personas asignadas se espera ejecutar y llevar a cabo la implementacion
de la propuesta para el establecimiento de mejoras en la empresa objeto de
investigacion, llevando dentro de su agenda el tiempo necesario para las reuniones

de seguimiento y evaluacion de los resultados de los planes de mejora propuestos.

3.4.4.3 Fase lll implementacion de los planes de mejora

La propuesta estd basada en la implementacion de planes de mejora en las
dimensiones que obtuvieron una calificacion totalmente inaceptable e inaceptable
en los resultados del clima organizacional con el objetivo de permitir la asimilacion
y el mejoramiento progresivo. Cabe mencionar que se trabajaran en los planes de
mejora programas segun corresponda, el orden con el cual se propone abordar
cada plan esta orientado a que estratégicamente se enfoque la atencién en un plan
y como resultado se logre influencia sobre el otro plan, por tal motivo el primer plan
a emprender se conforma por tres programas en los cuales se pretende impactar
las siguientes dimensiones; motivacién, trabajo en equipo y liderazgo enfocado
principalmente en la motivacion ya que promueve la satisfaccion y percepcion
positiva que tengan los colaboradores con la empresa, siendo la motivacion la que
impulsa al empleado a permanecer en la misma y por tanto a desarrollarse como
personay como profesional e influye de manera directa en las demas dimensiones,
se pretende generar un ambiente de armonia, compafierismo donde se fortalezca
la relacioén jefe-colaborador y el empleado se sienta apreciado por la empresa y
por su superior. Por ultimo se trabajard el segundo plan que contiene dos
programas en el que se trabajara la dimension de comunicacion y toma de

decision, se considera que estando el personal motivado se enfatizara en que la
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comunicacion debe fluir y ser mas certera entre todos los niveles jerarquicos de la
empresa evitando retrasos e inconvenientes entre los colaboradores por falta de
realimentacion o informacién, a continuacibn se presentan los planes a

implementar mencionados anteriormente:

Plan |

Programa | Modificacion de actitudes, motivacion y trabajo en equipo.
Programa Il Reconocimientos.

Programa lll Liderazgo.

Plan Il

Programa | Inteligencia emocional y comunicacién asertiva.

Programa Il Relaciones interpersonales y la importancia de la toma de decisién.

a) Plan |

La motivacion es esencial en una organizacion para que el personal se desarrolle
de forma eficiente y eficaz, la percepcion que tengan los colaboradores es el
impulso para que se sientan seguro, estable e identificados con la empresa y por

tanto quieran permanecer en ella.

Cabe mencionar que el plan | esta integrado por tres programas los cuales se
realizaran de forma secuencial, el primero tiene como base resaltar la importancia
que tiene que el personal esté motivado asi como también los beneficios de
trabajar en equipo, el segundo tiene como objetivo reconocer el trabajo de los
colaboradores con el fin de que se pueda elevar el nivel de motivacion que tiene
actualmente la empresa y por ultimo se enfatizara en la liderazgo con el propésito

de mejorar la relacion jefe-colaborador.
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- Programas

Programa | Modificacion de actitudes, motivacion y trabajo en equipo.
Programa Il Reconocimientos.

Programa lll Liderazgo.

e Objetivos

v" Incrementar el nivel de motivacion manifestado por los colaboradores,
en relacién al reconocimiento laboral, en un 10% en el mediano plazo.

v' Elaborar un sistema de reconocimiento aplicable al 100% de los
colaboradores sobresalientes y destacados, por su eficiencia, en el
mediano plazo.

v" Promover un 9% la cooperacion y apoyo entre los colaboradores a
través de las actividades a realizar a corto plazo.

v Fortalecer la relacion jefe-colaborador en un 7% a mediano plazo.
e Plan de accidn

A continuacién se presenta el plan de accidbn que se realizara para la

implementacién del plan I:
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e Descripcion de los programas

Con base al plan de accion, el plan | esta compuesto por tres programas que estan
integrados por un plan de accion, la descripcion del programa, herramientas para
la implementacién y una evaluacion, con esto se pretende descubrir y fortalecer
las actitudes de los colaboradores asi como también contar con un personal
motivado, que coopere y ayude asimismo que mejore la relacion jefe-colaborador;

por tanto se desarrollan los programas de la siguiente manera:

e Programa | modificacion de actitudes, motivaciéon y trabajo en equipo

Este programa esta orientado en el potencial y las capacidades de los
colaboradores, asimismo en cémo influye las actitudes para el desarrollo personal
y laboral como también la importancia de cooperar y apoyar a los companeros de
trabajo para alcanzar las metas organizacionales y personales. Seguidamente se

presenta el plan de accion para implementar el programa.
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e Herramientas para la implementacion del programa |

Las herramientas a utilizar para desarrollar el programa | son las siguientes:

Actividad |

Buscar por medio de internet empresas que se dediquen a capacitar al personal
de empresas medianas y grandes, las cuales ya tengan por lo menos tres afos de
ejercer el servicio que ofrece, para este programa el tema de interés es “motivacion
y liderazgo”, se hace referencia de algunos sitios web que podrian considerarse.
(Ver anexo 6/7)

Actividad Il

Después de indagar a las empresas de interés y ver a grandes rasgos la
informacion que contienen los talleres o cursos es necesario solicitar una

cotizacion formal en donde tenga como minimo lo siguiente:

o Temas a impartir

o Horas del curso

o Cantidad minima o maxima de participantes

o Lugar para impartir las capacitaciones (si se pueden realizar dentro de
la empresa que lo requiere hay algun costo adicional)

o Presupuesto

o Diploma a los participantes

o Material para desarrollar el programa

Cabe mencionar que se elabord un ejemplo ilustrativo de cotizacion con el fin de

visualizar los elementos indicados anteriormente. (Ver anexo 7/7)
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Actividad Il

A continuacién se detalla la descripcién del programa | del plan | a implementar,

este programa tiene como objetivo impactar de forma positiva las dimensiones de

motivacion y trabajo en equipo.

Tabla 6
Plan |

Descripcién del programa |: modificacion de actitudes, motivacion y trabajo

en equipo

Objetivos

Contar con colaboradores altamente comprometidos y motivados con su
trabajo para que contribuyan a agilizar los procesos siendo proactivos
cooperando y apoyando.

Descripcién

Este programa da a conocer que las actitudes negativas y la falta de motivacion
son las que originan problemas que impactan severamente en la productividad
y en el éxito de la organizacion, asi como también lo importante que es
descubrir el gran potencial que tienen los colaboradores y de lo que son
capaces de lograr los mismos, no solo por el dinero que reciben sino por su
sentido de realizacidon personal; el evento responde a la necesidad que tiene
la empresa de contar con colaboradores motivados y comprometidos, que al
mismo tiempo logren objetivos comunes, disfruten produciendo resultados de
alta calidad y que todos los colaboradores sean un todo en la organizacién
para el cumplimiento de metas.

Dirigido a

Todo el personal.

Metodologia

Se desarrollard 80% tedrico y 20% practico con participacion activa de los
asistentes. Se realizara trabajo de grupos integrado por 20 personas para
identificar factores que desmotivan y darle un enfoque positivo.

Contenido

Introduccién a la motivacién en el trabajo

1.Valorar la importancia que tiene generar cambios personales y laborales
productivos.

2. Identificar las caracteristicas basicas de un triunfador.

3. Identificar las motivaciones personales en el trabajo.

4. Valorar la importancia que tienen las actitudes positivas y la motivacion en
el trabajo para beneficio propio y de la empresa.

5. Aplicar los ajustes de actitud que provoquen mayor compromiso en el
trabajo.

6. El excelente trabajo es el éxito de la empresa.

7. Diferencia entre grupo y equipo de trabajo

8. Cooperacioén y apoyo para alcanzar metas

Duracion

6 horas (por cada grupo integrado por 20 personas).

Responsable

Empresa capacitadora/supervision de recursos humanos.

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017 con base a la informacién de Acape
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e Recursos parael plan |

Se detalla los recursos a utilizar para poder implementar el plan | a continuacion:

v' Recursos programa | modificacion de actitudes, motivacion y

trabajo en equipo

Los recursos que se utilizaran para la implementacion de este programa son:
Humanos: todo el personal de la organizacion.

Fisicos: instalaciones de la empresa, el mobiliario y equipo de la empresa, la sala

de reuniones, utiles de oficina y diplomas de participacion.

Financieros: para la ejecucion del de la implementacion del programa es necesario

contar con el recurso financiero que se detalla a continuacion:

Cuadro 3
Recursos financieros para la implementaciéon del programa |

“Modificacion de actitudes, motivaciéon y trabajo en equipo”

Descripcion Costo en (Q)

Honorarios del consultor del programa | Modificacion
de actitudes, motivacion y trabajo en equipo

(depende de cotizacién autorizada) Q.16,000.00
Costo estimado de la reservacion de sala de

reuniones del programa | Q.840.00
Costo de la presentacién de la propuesta del

programa Q.60.00
Costos de diplomas de participacion y gastos no

previstos Q.500.00
Costos de impresion de evaluaciones Q100.00
Total Q.17,500.00

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017 con base a la informacion de Acape
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Actividad IV

Al momento de terminar el programa se estara dando un diploma de participacion
de parte de la empresa en el cual se detalla el curso o taller recibido, el nombre
del participante que lo recibio, la fecha y el tiempo que duro el curso. En la figura

6 se presenta un ejemplo del diploma a proporcionar a los colaboradores.

Figura 5
Diploma de participacion

[

Ewpresa que se dedica a la venta-
compra, fabricacion Y mantenimiento de

sistemas de aLmacemje

se complace en entregarle el cerfificado de
participacion a:

Por haber completado satisfactoriamente el curso de "Modificacion de actitudes,
motivacion y trabajo en equipo™ que se realizé en 6 horas.

Guatemala, de de 20__
Firma:

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

e Programa Il de Reconocimientos

Este programa esta compuesto por varias actividades internas con el objetivo de
reconocer el buen trabajo, esfuerzo, perseverancia, desarrollo y colaboracion de
los empleados, con lo cual se pretende aumentar la motivacion y la percepcion

positiva de los colaboradores hacia la organizacion.

89



uoloelusWsa|dwi ap ||| 8SeH

Sejp sop ua sejouaiab
sojuswepedop (11 A 11 pepiAoe JoA)
wwmwucw;mm esaldwa e| esaidwa esaidwa ap seloualen se| ap aed ap meEmMa sewelboud saJ} Jod opelbajul
° h_m mum\momr Jod quyep v | e dod aiuyep v | el Jod suyep v 8L02/90/80 | 8102/90/20 ‘|lesauab ejoualon Se4} so| oﬂco_oﬁcmr“w_ w ejse anb | ue(d |ap eysendoud ¢
19 1158 803 ‘souewny sosinoay E| BJBd uoloeqo.de e| op ugloeqoude A ugisnosiq
8P %001 I8 Jauslq0

seloualab ejp un (1 pEpPIAIIOR JBA)
Se| ap %001 00090 00090 00090 8102/90/70 | 8102/90/70 |Souewny sosinday [us ‘%001 e ugioejuswas|dwi |ugoeAnow ap ueld |op eysandoud| |
19 Jeyse agaQ op ueld [ap ugloBjUSSBId | Bl 9P OPIUBUOD [op UQIoBjUSSald

uoloejuawa|dwi e| ap obied e seuositad ap || ase} A UQI9BZI|IqISUSS ap | 8SeH
Jopedipuj elsandoud ei1sandoud eisandoud feulq ololu| 8|qesuodsay SapepIAllde ap selsiN pepIAnoY
epunbas ©| ap oA ©| ap Io[eA ON
o1sandnsalid oi1sandnsaid S01S0D eyoe

oze|d ouelpaw A 010D B %00 | UN Us SOjusiWIoouodsl ap ewelboud [ Jejusws|dwi eied seleseosu SepepIAloe se| Jiulad

:ue(d [ap oAnslqo

SouBWNY SOSIN03Y :0juaweliedaq

SOJUBIWIO0U02al ap || ewelbold : ue|d [ap aiqwoN

/102 2IquiainoN eydaH

| aleusoew|e op SeWS)sIS ap ojusiwiusjuew A ejusa-eidwod ‘UgioeoLige; e| e edipap 8s anb esaidwy :esaidw3

LT0¢ ouv

afeusdewie ap SewsalsIs ap ojuajwiualuew A ugioedlige) ‘eidwod el e edpap as anb esaidw3g
SOJUBIWID0U0231 ap || ewelboid

uogIooe 8p ue|d
Le|qel

90



/102 @iquiairou ‘eidoud ugioeioge|d :ajuand

00°000'0T'O 00°005'2T'0 sa[ezianb us || eweiBboid jap ugioelUaWa|dWI 9P OPRWIISS 01S0D
S9I0pEIOQe|0d . BJ)SOWSS WO,
SO 9P %56 : : wmwwmww W>o 2/z1vioz | 610z/2L/61 | souewny sosinoay op ___ muEEmQ die w“.now ejsandoud e| ap uoioenjeay
|e souaw o Jod 00°0020 00°00c0 5 cm_wo__gc._ 8ieiel/ LocreLisl esaidwse e| ap |euosiad -
Jenjens aqap 8 P uot _ 18P %001 e lenjeA3
uoldenjeAs ap A| ased
. cwﬂ_cmwﬂuo._ sojuswepedsp aJisewss epeo | ue(d Il eweibouid jop
_ mcovw.._ma esaldwo e| esaidwo esaidwe op sejouslen) lop uoloejuswaldwi B] us | uoioeuBWaS|dw B| p 8duUBAE 8p
__mv %06 Jod suyep v | ey Jod auyep v | ey Jod aiuysp v 8lefel/ee | 6lOe/eliee ‘lesouab eoualeg) | sopezijess seoueae sojep | [9AIU [op OjjouieSSp |9p SISijeue
0 ‘ .
o JeJs0 8050 souewny sosinday| 9,001 |© 81qos ugloejussald Z 'ON [eJ}sewas uolunay
00°00€O
sojsinaid
uoloejuawa|dwii ou sojseb
e|us £00005'8°0 se|iqey
$9I0pEeIOoQe|0d . . uoloeaIdal se|p G us ugoeayiued (0L A 6 ‘G BIGE} JON):SOPEPINIOE
SO| 00'0¥26O 00°0¥2°CL'O pepiAoe 810¢/L0/LC | 6102/L0/9L |souewny sosINday €| e opJenoe ap ap uoeUBWadW|

8P |Bjo} I8P %56 ‘00°0¥2'€ O 810Z oue |8 sjueinp %001 a

|® Uod sousw SOJUBIWIOOU0D3 |e ewelboud |o Jeyuswaldw|

0] Jod Jeyuon ‘000020

uoioedionied
ap sewoidiq

91



e Actividades para laimplementacion del programa ll

A continuacidn se presenta en la tabla 8 las actividades a desarrollar para

implementar el programa |l.

Tabla 8
Plan |

Descripcion del programa Il: Reconocimientos

Reconocer de forma individual y grupal las metas alcanzadas vy
Objetivos proporcionadas por la empresa, reconociendo las diferentes facetas que se
puedan presentar en el personal.

Este programa se base en reconocer el trabajo de los colaboradores de
manera individual por los logros obtenidos, asi como también por las metas

Descripcion alcanzadas en los equipos de trabajo en donde el colaborador se sienta
apreciado y valorado por la empresa, siendo el recurso mas importante para
la misma.

Dirigido a

Todo el personal.

Metodologia | Se desarrollara 100% practico a través de actividades las cuales reconozcan
la labor del empleado.

i Reconocimientos a implementar:

Contenido de | 1 pines para colaboradores destacados y certificados de excelencia.
las actividades | 2 \Medallas y diplomas conmemorativos para empleados que tienen 10
aimplementar | afos de pertenecer en la organizacion.

3. Dia de recreacion.

Responsable |Recursos humanos.
Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

En la siguiente tabla se indica el numero de reconocimientos a implementar en el
programa |l en donde se indica el reconocimiento y una breve descripcién del
objetivo que tiene implementarlo, los cuales se estaran desarrollando de forma

individual.
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Tabla 9

Reconocimientos a desarrollar

No. Reconocimiento Objetivo

Pines para los colaboradores | Motivar a los colaboradores que practiquen los
1 destacados y certificados de |valores organizacionales y/o un acto que

excelencia. amerite ser reconocido durante un ano.
> Medallas y diplomas Resaltar lo importante que es para la empresa
conmemorativos. el recurso humano.

Dia de recreacion.
3 (Reconocimiento al equipo
ganador).

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

Incentivar y motivar al personar a trabajar en
equipo y participar.

Para poder llevar a cabo el programa Il de reconocimientos es necesario dar a
conocer las actividades a realizar por cada reconocimiento a implementar de
acuerdo al orden indicado de la tabla 9. De la siguiente manera se detallan las

actividades a efectuar.
Pin y certificado de reconocimiento para colaboradores destacados:

Reconocer y resaltar el trabajo realizado de los colaboradores es importante para
la empresa, lo cual impacta en la percepcion positiva de los empleados. Para

desarrollarlo se desglosa las actividades a realizar.

Actividad |

Para otorgar este reconocimiento el departamento de recursos humanos junto a
cada gerente de departamento debe seleccionar a los colaboradores que hayan
practicado los valores organizacionales (respeto, responsabilidad, honestidad y
servicio) y/o hayan realizado un acto el cual lo diferencie ente los demas

colaboradores, se mencionan los siguientes ejemplos:
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Ejemplo 1

Que ayude a un colaborador que lo necesite, si alguien pincho llanta, o se le quedd

el carro.

Ejemplo 2

Que cubra una emergencia en el puesto de trabajo de algun colaborador (de

acuerdo a las tareas a realizar).

Ejemplo 3

Que practique todos o el 90% de los valores organizacionales durante todo el afio.

Actividad Il

Después que haber seleccionado a un empleado (el mas destacado) cabe
mencionar que de haber dos 0 mas personas que hayan practicado los valores de
forma similar se debe indicar a gerencia general quien sera la que autorice la
entrega de un pin y un diploma de reconocimiento por practicar los valores durante

el afio en curso a las personas seleccionadas.

Actividad Il

Entrega de reconocimiento al colaborador destacado durante el afio en curso por
el gerente de recursos humanos, para realizar la entrega en publico puede ser en

el convivio de la empresa. (Ver figura 7 y 8)
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Figura 6

Disefo de certificado por practicar los valores organizacionales

Empresa que se dedica a La vewta

compra, fabricacién Y mantenimtento

de sistemas de almacenaje
Se complace en entregarle el presente certificado de
mérito a:

Por haber practicado los valores organizacionales
durante todo el airo.

Guatemala,_ de del 20

Firma:

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

Figura 7

Disefio de pin para colaboradores destacados

Fuente: www.metalpin.net
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Medalla y diploma conmemorativo

Para reconocer lo importante que es para la empresa que los colaboradores hayan
encontrado no solo un lugar donde perciben su salario sino una familia la cual
valora el esfuerzo, diligencia y fidelidad hacia la misma , se estara otorgando una
medalla, un diploma y un vale conmemorando al empleado el tiempo de laborar

en la empresa. A continuacion se detallan las actividades a realizar.

Actividad |

Verificar a los colaboradores que tengan multiplos de 10 afios de pertenecer en la

empresa. (10 afos, 20 afos, 30 afos, etc.)

Actividad Il

Con base a la cantidad de empleados a conmemorar es necesario cotizar las
medallas y ver los disefos de interés. Se podria entregar la cinta con el logo de la
empresa y que en la medalla indique la cantidad de afos de laborar en la

organizacion.

Actividad Il

Para entregar los reconocimientos puede realizarse al finalizar el dia de recreacion
(de acuerdo a programacion), por gerencia general y recursos humanos, donde el
gerente general entregue la medalla y el vale (con monto de QTZ.500.00 canjeable
en la empresa) y recursos humanos lea el diplomay lo entregue. En la figura 9,10

y 11 se pueden ver los disefios que se pueden utilizar:
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Figura 8

Disefio de medalla para colaboradores

Fuente: www.metalpin.net

Figura 9

Diploma de cumpleafos laborales multiples de 10

Ewmpresa que se dedica a La vewta |

1 ~ compra, fabricacibn Yy mantenimiento
~ desistemas de almacenaje

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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Figura 10

Vale por cumpleafios laborales multiples de 10

VALE DE RECONOCIMIENTO

Empresa que se dedica a La venta-
conpra, fabricacion Y ma ntenlmlento

de sistemas de almacenaje
Se complace en entregarle el presente Vale de Q500.00 a:

Por su esfuerzo, diligencin Y fidelidad durante estos
____ainos en la empresa. (Lo puede canjear en RRHH)

quatemala, _ de __del 20
Autorizado por Gereneia Geweral ()

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017

Dia de recreacion para motivar al personal

Las actividades fuera del entorno laboral pero organizadas por parte de la empresa

permite tener comunicacion directa, fortalecer las relaciones interpersonales entre

los colaboradores, aumentar la participacion asi como también fomentar el trabajo

en equipo, por tanto se estara realizando un dia de recreacion con el objetivo de

motivar al personal, y elevar la percepcién positiva hacia la empresa, para lo cual

se presenta el plan de accion con las actividades a desarrollar.
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Cabe mencionar que es importante a pesar de tener un plan de accioén para llevar
a cabo este dia de recreacion contar con una serie de actividades secuenciales

que serviran como guia, es por ello que se detallan las siguientes actividades:

Actividad |

Con base a la aprobacioén del dia de recreacion, recursos humanos debera enviar
por correo la invitacién a todos los colaboradores para que luego cada gerente dé

a conocer el objetivo de dicha actividad a su equipo de trabajo. (Ver figura 11)

Actividad Il

Cada gerente de departamento debe entregar a recursos humanos la actividad a

desarrollar en el dia de recreacién en el formato indicado. (Ver figura 12)

Actividad IlI

Contando con todos los formatos es importante realizar un cronograma de
actividades de acuerdo al orden a considerar e indicar a cada gerente de
departamento para que se organicen en el horario correspondiente. (Ver figura
13)

Actividad IV
Preparar los premios a entregar para los participante que ganen en las actividades,
se puede considerar llevar un control de acumulaciéon de puntos por equipo y/o

participante, con el fin de que al finalizar todas las actividades se entreguen el o

los premios a los participantes ganadores.
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v' Recursos programa Il Reconocimientos

Los recursos que se utilizaran para la implementacion de este programa son:

Humanos: todo el personal de la organizacion.

Fisicos: instalaciones de la empresa, el mobiliario y equipo de la empresa, la sala

de reuniones, utiles de oficina y diplomas de participacion.

Financieros: para la ejecucion del de la implementacion del programa es necesario

contar con el recurso financiero que se detalla a continuacion:

Cuadro 4

Recursos financieros para laimplementacion del programa ll

“Reconocimientos”

Descripcion

Costo en (Q)

Costo de la presentacién de la propuesta del

programa Q60.00
Pines para los colaboradores destacados y

certificados de excelencia Q1,000.00
Medallas y diplomas conmemorativos Q2,840.00
Dia de recreacion Q8,400.00
Costos de impresion de evaluaciones Q200.00
Total Q12,500.00

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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e Programalll Liderazgo

El tipo de liderazgo que promueva la empresa es importante pero como lo perciban
e identifiquen sus colaboradores es vital para el cumplimiento de metas de la
organizacion, ya que influye de forma directa en el comportamiento de los
empleados y depende de como lo perciban accionan y actuan los mismos. Cabe
mencionar que para este programa no se presenta el plan de accion a implementar
debido a que es muy similar al plan | anterior, lo Unico que lo diferencia es que no

incluye la capacitacion del programa | y Il. (Ver tabla 4)

e Herramientas para la implementacion del programa lll

Las herramientas a utilizar para desarrollar el programa |l son las siguientes:

Actividad |

Buscar por medio de internet empresas que se dediquen a capacitar al personal
de empresas medianas y grandes, las cuales ya tengan por lo menos tres afos de
ejercer el servicio que ofrece, para este programa el tema de interés es “liderazgo”,
se hace referencia de algunos sitios web que podrian considerarse. (Ver anexo
6/7)

Actividad I
Después de indagar a las empresas de interés y ver a grandes rasgos la

informacion que contienen los talleres o cursos es necesario solicitar una

cotizacion formal en donde tenga como minimo lo siguiente:
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o Temas a impartir

o Horas del curso

o Cantidad minima o maxima de participantes

o Lugar para impartir las capacitaciones (si se pueden realizar dentro de
la empresa que lo requiere hay algun costo adicional)

o Presupuesto

o Diploma a los participantes

o Material para desarrollar el programa

Cabe mencionar que se elabor6 un ejemplo ilustrativo de cotizacion con el fin de

visualizar los elementos indicados anteriormente. (Ver anexo 7/7)

Actividad Il

A continuacion se detalla la descripcion del programa Il del plan | a implementar,

este programa tiene como objetivo fortalecer el liderazgo de la empresa.
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Tabla 11
Plan |

Descripcion del programa lll: Liderazgo

Promover el liderazgo participativo en la empresa Y fortalecer la relacion jefe

Objetivos colaborador

Este programa da a conocer la importancia que tiene el tipo de liderazgo que
Descripcié predomine en una organizacién y como influye en los colaboradores en todos
pcién . PR ; - L

sus niveles jerarquicos para cumplir con los objetivos de la organizacion.
Ademas se definiran actitudes que afectan a las relaciones entre jefe-
colaborador y como eliminar esas barreras al presentarse.

Dirigidoa | Todo el personal.
Se desarrollara 30% teorico y 70% practico con participacion activa de los

Metodologia |asistentes. Se realizara trabajo de grupos integrado por 10 personas para

identificar escenarios que afecten la relacion jefe-colaborador con el fin de
darle un enfoque positivo.
Introduccion al liderazgo
1. Tipos de liderazgos.
2. ldentificar los tipos de liderazgos.

Contenido 3. Enfoque en el liderazgo participativo.
4. Buenas relaciones entre jefe-colaborador.
5. Actitudes que afectan la relacion jefe-colaborador.
6. Escenarios del liderazgo.
7. Lider exitoso colaboradores productivos.
8. Taller de liderazgo

Duracion 4 horas

Responsable

Empresa capacitadora/supervisién de recursos humanos.

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017 con base a la informacién de Camara de la industria

v" Recursos programa lll liderazgo

Los recursos que se utilizaran para la implementacion de este programa son:

Humanos: todo el personal de la organizacion.

Fisicos: instalaciones de la empresa, el mobiliario y equipo de la empresa, la sala

de reuniones, utiles de oficina y diplomas de participacion.
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Financieros: para la ejecucion del de la implementacion del programa es necesario

contar con el recurso financiero que se detalla a continuacién:

Cuadro 5
Recursos financieros para laimplementacion del programa lll
“Liderazgo”
Descripcion Costo en (Q)

Honorarios del consultor del programa Ill
liderazgo (depende de cotizacion
autorizada) Q.5,780.00

Costo estimado de la reservacion de sala
de reuniones del programa Il Q.840.00

Costo de la presentacion de la propuesta
del programa. Q.60.00

Costos de diplomas de participacion y

gastos no previstos Q.500.00
Costos de impresion de evaluaciones Q100.00
Total Q.6,500.00

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

Actividad IV

Al momento de terminar el programa se estara dando un diploma de participacion
de parte de la empresa en el cual se detalla el curso o taller recibido, el nombre
del participante que lo recibio, la fecha y el tiempo que duro el curso. En la figura

siguiente se presenta un ejemplo del diploma a proporcionar a los colaboradores.
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Figura 14

Diploma de participacion

Ewpresa que se dedica a la venta-
| compra, fabricacion Y ma ntenimiento de

sistemas de alma cepna\jﬁ

se complace en entregarle el certificado de
partficipacion a:

Por haber completado satisfactoriamente el curso de “liderazgo” que se
realizd en 4 horas.

Guatemala, de de 20__

Firma:

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

b) Plan I

La comunicacién es indispensable para cualquier ser humano volviéndose una
necesidad en la vida cotidiana, este plan estara promoviendo dos programas,
iniciando con el programa de “Inteligencia emocional y comunicacion asertiva” con
el fin de resaltar la importancia que tiene la comunicacion a todo el personal y los
efectos de proporcionarse de forma adecuada, ya que siendo asertiva evita malos
entendidos, atrasos, duplicidad de trabajo, quejas entre los colaboradores y mejora

los tiempos de respuestas en las gestiones que se realizan en la empresa.

Asi también se aborda el programa de “Relaciones interpersonales y la
importancia de la toma de decision”, el cual dara la guia a todo el personal sobre

cdmo manejar la informacion que necesitan trasladar dependiendo de la situacion;
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si es importante-urgente, importante, urgente, asimismo lo relevante que es para
una empresa contar con un personal informado de las politicas, procedimientos y
de las decisiones que pueden tomar los mismos para evitar que por la falta de
informacion los colaboradores no se sienten con la libertad de tomar las decisiones
que les corresponden de acuerdo a sus atribuciones lo cual influye en que se
tenga que esperar a los gerentes para tomar decisiones, repercutiendo

principalmente en los tiempos de respuesta.

- Programas
Programa | Inteligencia emocional y comunicacion asertiva.

Programa Il Relaciones interpersonales y la importancia de la toma de decision.

e Objetivos

v" Mejorar la percepcion de la dimension de la comunicacion dentro de la

organizacion en un 8%.

v Desarrollar capacitaciones que brinden técnicas para mejorar la inteligencia
emocional, comunicacion asertiva y las relaciones interpersonales,
impactando al 80% del personal por lo menos.

v" Promover la toma de decisién en un 8% a corto plazo.

De acuerdo a los objetivos indicados anteriormente se pretende facultar a los
participantes con la capacidad de reconocer y manejar emociones dentro de sus
equipos de trabajo para mejorar las relaciones personales entre los colaboradores
y por ende mejorar la comunicacion (realimentacion) para realizar sus funciones
asi como también proveerlos de herramientas de comunicacion que les ayuden a
transmitir objetivos de manera clara y efectiva, asimismo identificar y solucionar

conflictos de manera exitosa por medio de la toma de decision, de la misma
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manera fortalecer las relaciones interpersonales dentro de la empresa para

aumentar la eficiencia en los colaboradores a través de la comunicacién asertiva.

Cabe mencionar que por medio de la implementacion del plan Il también se estara
impactando las dimensiones de liderazgo y toma de decisidon las cuales se espera

que mejoren de manera indirecta.

e Plan de accidn

A continuacion se presenta el plan de acciéon que se llevara a cabo para la

implementacion del plan |l en la organizacion, el cual contiene el programa | y 11
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e Descripcion de los programas

Como se mostré en el plan de accién, el plan Il estda compuesto por dos programas
que estan integrados por un plan de accién, la descripcion del programa,
herramientas para la implementacion y una evaluacion; con esto se pretende
ampliar, fortalecer e incentivar una comunicacion asertiva asi como también las
relaciones interpersonales y la importancia de la toma de decision, por tanto se

desarrollan los programas de la siguiente manera:

e Programalinteligencia emocional y comunicacién asertiva

Este programa se basa en resaltar la importancia de la comunicacion y cémo
reaccionar ante las emociones que pueda haber dentro del entorno laboral lo cual
afecta muchas veces al cliente interno y externo. Cabe mencionar que para este
programa no se presenta el plan de accion a implementar debido a que es muy
similar al plan Il anterior, lo Unico que lo diferencia es que no incluye la capacitaciéon

y la reunién de programa Il. (Ver tabla 12)

e Herramientas para laimplementacion del programa |

Las herramientas a utilizar para desarrollar el programa | son las siguientes:

Actividad |

Buscar por medio de internet empresas que se dediquen a capacitar al personal
de empresas medianas y grandes, las cuales ya tengan por lo menos tres anos de
ejercer el servicio que ofrece, para este programa el tema de interés es “La
comunicacion y toma de decision”, se hace referencia de algunos sitios web que

podrian considerarse. (Ver anexo 6/7)
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Actividad Il

A continuacién se detalla la descripcion del programa | a implementar en el cual

se indican los contenidos a tratar como se muestra en la tabla 13.

Tabla 13
Plan Il

Descripcion del programa I: inteligencia emocional y comunicacion asertiva

Objetivos

Proveer a los colaboradores conocimientos y herramientas de comunicacion
para la comprensién, manejo de las emociones y sus alternativas de solucion.

Descripcién

Esta capacitacion se basa en hecho de que todos necesitamos comunicarnos
en nuestra vida cotidiana y enfocando la comunicacion en el ambito laboral es
necesario que los lideres de la organizacion manejen de mejor manera la
comunicacion con los equipos que tienen asignados, lo que ayudara a mejorar
las relaciones entre ellos y generar un vinculo para poder iniciar integracion
con las diferentes areas dentro la empresa

Dirigido a

Todo el personal

Metodologia

Se desarrollara 75% tedrico y 25% practico con participacion activa de los
asistentes. Se realizara grupos de trabajo para identificar cuales son los
errores que se cometen en la comunicacién interna y se plantearan
alternativas de solucién para establecer mejoras.

Contenido

Introduccion a la inteligencia emocional

1. Definicion de la inteligencia emocional
2.Técnicas para identificar la inteligencia emocional
3.Definicién de los temperamentos y su aplicacion en las relaciones
interpersonales

Introduccién a la comunicacion asertiva

4.Saber escuchar

5.Elementos de la comunicacion

6.Barreras de la comunicacion

7.Destrezas para manejar conflictos
8.Comprensién del proceso de comunicacion
9.Niveles de comunicacion asertiva

Duracién

6 horas

Responsable

Empresa capacitadora/supervisién de recursos humanos

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017 con base al programa de la AGEXPORT
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e Recursos parael plan |

Se detalla los recursos a utilizar para poder implementar el plan Il a continuacion:

v' Recursos programa | Inteligencia emocional y comunicacién asertiva

Los recursos que se utilizaran para la implementacion de este programa son:
Humanos: todo el personal de la organizacion.

Fisicos: instalaciones de la empresa, el mobiliario y equipo de la empresa, la sala

de reuniones, utiles de oficina y diplomas de participacion.

Financieros: para la ejecucion del de la implementacién del programa es necesario

contar con el recurso financiero que se detalla a continuacion:

Cuadro 6
Recursos financieros para la implementacién del programa | de

“Inteligencia emocional y comunicacion asertiva”

Descripcion Costo en (Q)

Honorarios del consultor del programa lll

Inteligencia emocional y comunicacion asertiva Q.10,000.00
Costo estimado de la reservacion de sala de reuniones

del programa Il Q.840.00
Costo de la presentacion de la propuesta del

programa. Q.90.00
Costos de diplomas de participacion y gastos no

previstos Q.500.00
Costos de impresion de evaluaciones Q100.00
Total Q.11,530.00

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017 con base al programa de la AGEXPORT
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Actividad Il

Al momento de terminar el programa se estara dando un diploma de participacion
de parte de la empresa en el cual se detalla el curso o taller recibido, el nombre
del participante que lo recibio, la fecha y el tiempo que duré el curso. En la figura

16 se presenta un ejemplo del diploma a proporcionar a los colaboradores.

Figura 15
Diploma de participacion

Empresa gque se dediea a la vewta

compra, fabricacton Y mantenimlento

de ststemas de aLmacemje

Se complace en entregarle el presente certificado de
participacion a:

Por haber completado satisfactoriamente el taller de
“nteligencia emoclonal Y comunicacion asertiva” que
se realizé ew & horas.

Guatemala, de de20

Firma:

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

e Programa ll Relaciones interpersonales y laimportancia de la toma de

decision

En el siguiente programa se pretende fortalecer las relaciones interpersonales y
la importancia de la toma de decisidén con el propésito de disminuir los conflictos y

de concientizar a los trabajadores del area administrativa sobre el valor y la
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importancia del compafnerismo dentro de la empresa, asi como la resolucion de
conflictos, lo cual permita identificar y saber como resolver problemas que se
puedan dar laboralmente entre trabajadores y ayude a mejorar la relacion entre
compainieros y por ende la comunicacion. Ya que si un colaborador se encuentra
aislado sin tener buenas relaciones interpersonales, cuando tenga la necesidad de
solicitar informacion a otro companero para tomar una decision inesperada
posiblemente no se sienta con la libertad de solicitar apoyo debido a la falta de
confianza o porque en algun momento tuvo un conflicto con sus compaferos de

trabajo.

Es importante indicar que no se desarroll6 para este programa el plan de accion
por ser muy similar al del plan Il lo unico que lo diferencia es que no incluye la

capacitacion y la reunion de programa |. (Ver tabla 12)

e Herramientas para laimplementacion del programa I

Las herramientas a utilizar para desarrollar el programa Il son las siguientes:
Actividad |

Buscar por medio de internet empresas que se dediquen a capacitar al personal
de empresas medianas y grandes, las cuales ya tengan por o menos tres afnos de
ejercer el servicio que ofrece, para este programa el tema de interés es
“‘Relaciones interpersonales y la importancia de la toma de decision”, se hace

referencia de algunos sitios web que podrian considerarse. (Ver anexo 6/7)
Actividad I

A continuacion se detalla la descripcion del programa a implementar en el cual se

indica los contenidos a tratar como se muestra en la tabla 14.
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Tabla 14
Plan Il
Descripcion del programa ll: Relaciones interpersonales y la importancia de
la toma de decision

Facultar al participante con la capacidad de reconocer
y manejar las emociones para el alcance de la
efectividad en las relaciones interpersonal y la toma de
decisiones acertadas.

Este programa es para involucrar a los participantes en
talleres, los cuales les permita experimentar la
importancia de las relaciones con sus compafieros de
trabajo, asi como también como se deben de solucionar
conflictos en casos que se presenten. Después cuando
se necesite la ayuda de otro compafero con
informacion para tomar una decisidén se puedan apoyar
sin ningun inconveniente.

Dirigido a | Todo el personal.

Se desarrollara 20% tedrico y 80% practico con
participacion activa de los asistentes. Se realizara
trabajo de grupo para identificar técnicas, resolucion y
aprovechamiento de conflictos.

Introduccion a las relaciones interpersonales.

1. Taller de relaciones interpersonales.

2. Taller de manejo y resolucién de conflictos y toma
de decision.

Duracion 6 horas.

Empresa capacitadora/supervision de recursos
Responsable |humanos.

Fuente: Elaboraciéon propia, noviembre 2017 con base al programa de RED-
CAPACITACION

Objetivos

Descripcién

Metodologia

Contenido

Asimismo se presentan las herramientas necesarias para la ejecucion del
programa de mejora de relaciones interpersonales y manejo, resolucion de
conflictos y toma de decisién, las cuales contienen la descripcién y contenido
minimo de los talleres. Cabe mencionar que el primer taller se realiza con el fin de
fortalecer las relaciones entre los colaboradores de la empresa, este taller es punto

de partida para el segundo que se presenta en la tabla 16.
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Tabla 15

Taller de relaciones interpersonales

Descripcion

El taller tiene como objetivo proporcionar al personal
de esta organizacion las herramientas necesarias
para mejorar las habilidades de relacionarse con sus
companeros de trabajo, logrando que las relaciones
interpersonales sean mas productivas y constructivas
tanto en el ambito de la vida social como laboral.

Contenido

Introduccion a las relaciones interpersonales

1. Importancia de la autoestima.

2. El autoconocimiento como herramienta para
detectar los recursos propios.

3. Valores y actitudes ante las decisiones.

4. El papel que juega nuestras relaciones
interpersonales

5. Postura proactiva y responsable hacia el
desarrollo personal.

6. Desarrollo de habilidades de empatia y asertividad
7. ldentificacion de los elementos que hacen la
diferencia entre un grupo y un equipo.

8. Proceso de ser un grupo a un equipo de trabajo.
9. Soluciones ante la posibilidad de encontrar
obstaculos en el proceso.

10. Tipos de liderazgo que existen.

Lugar

Instalaciones de la organizacion.

Duracién

6 horas.

Asistencia

Porcentaje minimo del 95% de asistencia para
obtener diploma de participacion.

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017 con base al programa RED-

CAPACITACION

Es importante hacer

percepcion negativa que tienen los colaboradores lo cual afecta en que las
relaciones sean tensas y hayan quejas entre los colaboradores y departamentos,
el impacto sera reflejado en el comportamiento de los colaboradores asi como
también en la proactividad de dar soluciones acertadas de acuerdo a la toma de

decision segun corresponda, sin generar conflictos. Ademas se considera un

énfasis que con el siguiente taller se pretende disminuir la

impacto positivo que en los tiempos de respuesta.
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Tabla 16

Taller de manejo y resolucién de conflictos y toma de decision

Descripcion

Este taller se basa en dar a conocer las herramientas para
que los empleados tengan iniciativa y conocimiento de
coémo solucionar conflictos cuando se les presenten usando
lo que aprenderan en la actividad tedrico-practico.

Contenido

1. Caracteristicas tipicas de los conflictos.

2. Cémo identificar y hablar de los diversos tipos de
conflicto

3. Factores psicologicos y sociales en la presencia de
conflictos

4. Técnicas basicas de resolucion de conflictos.

5. Identificar causas de sintomas en los conflictos.

6. Como identificar y utilizar las cinco estrategias de
manejo de conflictos

7. Técnicas claves para negociar y mediar y tres
herramientas para generar soluciones.

8. Actitudes y conductas apreciativas en la prevencion y
resolucién de conflictos

9. Comprension de la importancia de la toma de decision.
10. Cémo tomar decisiones sin generar conflicto

11. Solucidn a través de la toma de decision acertada.

Lugar

Instalaciones de la organizacion.

Duracioén

6 horas.

Asistencia

Porcentaje minimo del 95% de asistencia para obtener
diploma de participacion.

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017 con base al programa RED- CAPACITACION

v' Recursos programa Il Relaciones interpersonales y la importancia de

latoma de decision

Los recursos que se utilizaran para la implementacion de este programa son:

Humanos: todo el personal de la organizacion.

Fisicos: instalaciones de la empresa, el mobiliario y equipo de la empresa, la sala

de reuniones, utiles de oficina y diplomas de participacion.
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Financieros: para la ejecucién de la implementacion del programa es necesario

contar con el recurso financiero que se detalla a continuacién:

Cuadro 7
Recursos financieros para la implementaciéon del programa Il “Relaciones

interpersonales y la importancia de la toma de decision”

Descripcion Costo en (Q)

Honorarios del consultor del programa Il Relaciones
interpersonales y la toma de decisién. Q.15,940.00

Costo estimado de la reservacion de sala de reuniones
del programa Il. Q.840.00

Costo de la presentacion de la propuesta del programa. Q.90.00

Costos de diplomas de participacion y gastos no

previstos. Q.500.00

Costos de impresion de evaluaciones. Q100.00

Total Q.17,470.00
Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017 con base al programa RED-
CAPACITACION

Al momento de terminar el programa se estara dando un diploma de participacion
de parte de la empresa en el cual se detalla el curso o taller recibido, el nombre
del participante que lo recibid, la fecha de y el tiempo que duré el curso. En la figura
16 y 17 se presentan ejemplos del diploma a proporcionar a los colaboradores.
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Figura 16

Diploma de participacion

Ewmpresa que se dedica a Lla vewta

compra, fabricacién Y mantentmiento

de sistemas ode almacenaje
Se complace en entregarle el presente certificado de
participacion a:

Por haber completado satisfactorimmente el taller de
“Relaciones interpersonales” que se realizé en & horas.

Guatemala, de_  de20

Firma:

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017

Figura 17

Diploma de participacion

Empresa que se dedica a la venta-

compra, fabricacion Y ma ntenimtiento de

sistemas de almacena)e
se complace en eniregarle el certificado de
participacion a:

Por haber completado satisfactoriamente el taller de “Manejo ¥ resolucion de
conflictos y 1a importancia de 1a toma de decision” gue se realizé en & horas.

Guatemala, de de 20

Firma:

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017
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3.5 Presupuesto de la propuesta a implementar

A continuacion se presentan dos propuestas econdmicas para realizar la
implementacion de los programas, la primera es con base al desarrollo presentado
(recursos financieros de cada programa) y la segunda opcién se genera con el fin

de dar a la empresa varias opciones las cuales se puedan adecuar al presupuesto

de la misma.
Cuadro 8
Presupuesto de la propuesta a implementar
Presupuesto
Planes | Valor de la propuesta*® | Segunda propuesta
Plan |
Programa | Modificacién de
actitudes, motivacién y trabajo en
equipo Q.17,500.00 Q.12,320.00
Programa Il de reconocimientos Q.12,500.00 Q.10,000.00
Honorarios del consultor del
programa lll de liderazgo Q.6,500.00 Q.4,800.00
Plan Il

Programa | Inteligencia emocional
y comunicacién asertiva Q,11,530.00 Q,9,860.00

Programa Il Relaciones
interpersonales y la importancia

de la toma de decisién Q.17,470.00 Q.13,625.00
Total de la implementacion de la
propuesta Q.65,500.00 Q.50,605.00

* Con base a los recursos financieros presentados en los programas a implementar

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

La diferencia en el valor de las propuestas antes desarrolladas se debe a la
empresa en donde se ha cotizado, sin embargo no afecta el contenido de los

programas.
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Ademas de conocer la inversion a realizar es importante dar a conocer el impacto

que tiene cada programa a implementar de acuerdo a la dimensién que se desea

mejorar, es por ello que detalla el siguiente cuadro.

Cuadro 9

Impacto en las dimensiones por cada programa

Descripcion

I Dimension (s)

| Impacto esperado en la implementacion

| Inconvenientes actuales

Plan |

Programa |

Programa Il

Programa Ill

Motivacion, trabajo
en equipo

Motivacion, liderazgo

Liderazgo, toma de
decisiéon

Actitud  positiva, realizacion personal 'y
profesional, personal identificado con la
empresa, cumplimiento de objetivos comunes,
cambios positivos

Fidelizar a los colaboradores con la
organizacion, presencia de liderazgo, mejorar la
relacion jefe- colaborador, aumento en la
participacion de los colaboradores, reconocer el
trabajo individual y colectivo, trabajar con
equipos motivados

Buenas relaciones interpersonales, trabajo en
equipo, realimentacion e informacion efectiva,
percepcion  positividad que tengan los
colaboradores en cuando al apoyo de sus
superiores, seguimiento a las actividades,
fluidez de informacién, agilizar procesos,
actitudes positivas ante las decisiones,
estrategias de manejo de conflictos

Percepcion y actitud negativa,
descontento,

Percepcion de inestabilidad
laboral, ausencia de liderazgo,
deficiencia en la relacion jefe-
colaborador, ausencia de
reconocimientos a los
colaboradores

Deficiente presencia de
liderazgo, temor al tomar una
decision, conflictos al tomar una
decisién, relaciones tensas,
retrasos en los procesos por
falta de toma de decisién

Plan Il

Programa |

Programa Il

Comunicacion

Comunicacién, toma
de decision y trabajo
en equipo

Conocimiento de las politicas, procedimientos y
normas que tiene la empresa, conocimiento de
los perfiles de puesto y sus atribuciones,
realimentacion dentro de los equipos de trabajo
y hacia los departamentos, seguimiento de
actividades , manejo de las emociones,
herramientas de comunicacién, proporcionar
informacion asertiva, aceptar las clases de
temperamentos que puedan existir en la
empresa

Finalizar las tareas correspondiente con el
apoyo reciproco de los colaboradores,
habilidades de empatia y asertividad, proceso
de ser un grupo a un equipo

Quejas entre los colabores
malas relaciones
interpersonales, poca fluidez de
la informacion, reclamos entre
los departamentos, falta de
realimentacion, informacion
incompleta, relaciones tensas,
utilizar la informacién  por
respaldo y no con objetividad y
claridez

Atrasos en
realizar,

las gestiones a
intervencion de las
gerencias para finalizar
procesos que no ameritan,
carencia de apoyo de parte de
los colaboradores y gerencias

Fuente: Elaboracioén propia, noviembre 2017
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3.6 Evaluacién de los planes de implementacion

Se ha definido en conjunto con la gerencia general y recursos humanos que se

realizara la evaluacion de los programas de acuerdo a la siguiente metodologia:

esta evaluacion medira el nivel de satisfaccion de los colaboradores participantes

en los programa y tendra como objetivo determinar el nivel de aceptacidn e impacto

que las capacitaciones o talleres han generado en los participantes de manera

individual.

La responsabilidad de realizar estas evaluaciones esta a cargo de:

Recursos humanos:

Sera el responsable de entregar a cada colaborador el formato de
evaluacion correspondiente de acuerdo al programa implementado o
recibido.

Dar una breve introduccion del objetivo de la evaluacion y resolver dudas
de los colaboradores para completar la evaluacion.

Preparar los respectivos analisis de resultados con la informacion
recopilada.

Presentar resultados en reunién semestral de acuerdo a programacion

realizada.

Colaborador:

Completar los formatos de evaluacion requeridos y entregarlos a la persona
responsable.

Brindar informacion certera y precisa que permita a recursos humanos,
identificar si los capacitadores contratados cumplen con las expectativas de
la organizacién asi como también el impacto que obtuvo sobre los

colaboradores.
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Se estara trabajando con dos formatos para evaluar, el primero es general para
todos los programas, esto servira como apoyo para saber que las capacitaciones
dadas estan en el nivel requerido por la empresa y que el capacitador cumplié con
la funcion por la cual se le ha contratado esta se pasa al momento de terminar la
capacitaciéon impartida, asimismo el segundo formato es individual por cada
programa que se desarrolle, con este se pretende evaluar el impacto y la
percepcion que tuvieron los colaboradores después de haber implementado los
planes, la evaluacién se estara trasladando a los empleados a partir del tercer mes
de haberse efectuado el programa de la misma manera al terminar de llenarla
deberan enviarla a recursos humanos. Cabe mencionar que las evaluaciones
estaran conformadas por un formato general (evaluacion del capacitador y
contenido) y un formato individual de acuerdo al programa proporcionado por el
departamento encargado de evaluar esta fase del proceso para mejorar el
ambiente laboral. A continuacién se presentan los formatos mencionados

anteriormente.
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Figura 17

Evaluacion general de las capacitaciones impartidas

Empresa dedicada a la compra-venta, fabricacién y mantenimiento de sistemas de
almacenaje

EVALUACION DEL PROGRAMA RECIBIDO

Por favor marque con una X la opcién que considere

Estimado colaborador: luego de su participacion significativa en el proceso de formacién profesional del
tema " ", es importante conocer su opinion acerca del proceso de
ensefianza y aprendizaje que acaba de concluir, ya que los resultados de esta encuesta serviran para
optimizar y perfeccionar la formacion de cada capacitador. Esperamos tome algunos minutos para
calificar la sesién de capacitacion a la que ha asistido. Cuando termine, por favor entregar el
formulario directamente a Recursos Humanos. Gracias

Nombre:

Cargo:

Curso / taller:

Fecha:

Capacitador:

Por favor marque con una X la opcién que considere

Evaluacion del instructor

S| NO

¢ Elinstructor estaba bien preparado y organizado en su presentaciéon?

¢ El instructor conoce a fondo el tema?

¢ El instructor manejo e hizo agradable la capacitacion?

¢ El instructor respondio todas las preguntas adecuadamente?

¢ El instructor fue practico en sus observaciones, utilizando ejemplos ilustrativos sobre la
capacitacion?

¢ Elinstructor tiene facilidad para comunicarse y exponer?

¢ El instructor fue receptivo a las necesidades del grupo y transmitié simpatia a los
asistentes?

¢ Estoy completamente satisfecho(a) con el instructor que llevé a cabo la capacitacion?

Evaluacion del contenido

Sl _NO

¢ Los materiales/recursos de la sesion fueron relevantes y de utilidad para su formacion?
¢ El programa contribuye a su formacion profesional?

¢ Los conocimientos adquiridos en la capacitacién son utiles en su puesto de trabajo?

¢ El contenido del programa cubrié sus expectativas?

Observaciones:

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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Figura 18
Evaluacion especifica del programa | de “Modificacion de actitudes,

motivacion y trabajo en equipo”

Programa de "Modificacion de actitudes, motivacién y trabajo en equipo"

Evaluacion e impacto después de haber recibido el programa

Por favor marque con una X la opcién que considere

Sl NO

¢, Considera que el programa influyé a que tenga una actitud positiva?
¢ Después de recibir la capacitacion se siente motivado?

¢, Considera que es importante generar cambios personales positivos?
¢ Considera que es importante generar cambios laborales positivos?

¢ Ha aplicado los ajustes de actitud?

¢ Traslada la informacion sin dificultad?

Si su respuesta es no, jporqué?:

¢ldentifica las caracteristicas basicas de un triunfador?

¢La capacitacion influye para que mejore en la realimentacién ?
¢ Considera que puede ser un triunfador dentro de la empresa?
Si su respuesta es no, ¢ porqué?:

Si su respuesta es no, ¢porqué?:

¢ Considera que a la empresa le interesa que usted esté motivado? :I:l

¢ Considera que es beneficioso para la empresa que usted esté motivado?
Si su respuesta es si, ¢porqué?:

¢ Considera que es beneficioso para usted estar motivado dentro de la
empresa?

¢ Porqué?
¢ El cambio positivo de actitud le permite mejorar su trabajo?

¢ Considera que la capacitacion influyé de forma positiva en el ambiente laboral
actualmente?

Si su respuesta es si, indique en que %:

0a25% _ 26a50% _ 51a75%___ 76a100% __

¢Ha percibido una actitud positiva con sus comparieros de trabajo? l::l
Si su respuesta es si, ¢cual?:
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Continuacion de la evaluacion del programa

SI

NO

¢, Coopera y apoya a sus compafieros de trabajo?

¢,Cuando solicita apoyo sus compafieros le ayudan?

¢, Considera que ha mejorado el trabajo en equipo?

Si su respuesta es si, indique en que %:
0a25% _ 26a50% _ 51a75%___ 76a100% _

¢, Conoce la diferencia de grupo y equipo de trabajo?

Si su respuesta es si, indique de qué forma trabaja la empresa y
porqueé:

Grupo de trabajo _ Equipo de trabajo

¢ Porqué?

Fuente: Elaboracién propia, noviembre 2017
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Figura 19

Evaluacion especifica del programa Il de “Reconocimientos”

Programa de "Reconocimientos"

Evaluacion e impacto después de tres meses haber recibido el programa

Por favor marque con una X la opcién que considere

SI

NO

¢ La implementacion de los nuevos reconocimientos lo motiva?

¢, Considera que los reconocimientos son importantes para que se mantenga
motivado?

¢, Considera que los reconocimientos benefician a todo el personal administrativo?
¢ Los cambios lo motivan para seguir laborando dentro de la empresa?
Si su respuesta es no, ¢por qué?:

¢, Considera que con los nuevos cambios la empresa reconoce su trabajo?
Si su respuesta es si, indique el impacto:
Muy bueno Bueno Regular Poco

¢, Considera que los reconocimientos implementados lo motivan a realizar eficiente su
trabajo?

¢ Considera que los reconocimientos implementados son beneficiosos para usted?
¢, Considera que el dia de recreacion le ayuda a establecer mejores relaciones con
sus companeros?

Si su respuesta es no, ¢,por qué?:

¢ Considera que el dia de recreacion influye en fortalecer los equipos de trabajo?
Si su respuesta es no, ¢,por qué?:

¢, Considera que la relacion de Jefe- colaborador se mejora con las actividades que
se realizan en dia de recreacion?

Si su respuesta es si, indique el impacto:
Muy bueno_ Bueno __ Regular___ Poco__

¢ Considera que los reconocimientos lo motivan a querer ser el mejor en la empresa?
¢ Por qué?
¢ Considera que el programa de reconocimientos aporta a mejorar el clima
organizacional de la empresa?

Si su respuesta es si, indique el impacto:
Muy bueno_ Bueno__ Regular___ Poco____

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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Figura 20

Evaluacion especifica del programa lll de “Liderazgo”

Programa de "Liderazgo"

Evaluacidon e impacto después de tres meses de haber recibido el programa

Por favor marque con una X la opcién que considere

¢, Conoce los tipos de liderazgo que existen?
¢, Conoce el tipo de liderazgo que promueve la empresa?

Si su respuesta es si, indique el tipo:
Liderazgo

De acuerdo a los tipos de liderazgo que conoce ¢ Considera que
hay un tipo de liderazgo que predomine en la empresa?

Si su respuesta es si, indique cual:

Liderazgo
¢, Su jefe busca la participacion de su equipo de trabajo?

¢ Le gusta ser participativo en el ambito laboral?

¢, Considera que ha mejora la relacion jefe-colaborar?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno__ Regular___ Poco

¢, Siente la confianza de poder compartir sus opiniones y/o ideas
con su superior?

¢, Su jefe toma en cuenta sus opiniones para aplicarlas en el
ambito laboral cuando emérita?

Si su respuesta es si, indique la frecuencia:

Siempre__ Casisiempre___ Algunasveces__ Nunca___

¢ Considera que ha aumentado la participacién de los
colaboradores en la empresa?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno__ Bueno___ Regular___ Poco

¢ Considera que una respuesta negativa de su jefe teniendo los
argumentos afecta la relacion jefe-colaborador?

Si su respuesta es si, ¢ por qué?:

SI NO

¢ Considera que el liderazgo que ejerce su jefe influye
positivamente?

Si su respuesta es si, indique en que %:

0a25% _~ 26a50% _ 51a75% __ 76a100% __
¢, Considera que hubo un impacto positivo en los lideres de la
empresa?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno___ Regular___ Poco

¢ Considera que se percibe mayor respaldo y apoyo de su lider?

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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Figura 21

Evaluacion especifica del programa | “Inteligencia emocional y

comunicacion asertiva”

Programa de "Inteligencia emocional y comunicacién asertiva"

Evaluacion e impacto después de tres meses haber recibido el programa

Por favor marque con una X la opcién que considere

¢ Considera que el programa le ayuda a mejorar la realimentacion en la
empresa?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno_ Regular__ Poco

¢La informaciéon que se manejara en la empresa considera que sera
efectiva?
¢ Por qué?
¢Mejora la comunicacion en los equipos de trabajo?

¢ Mejora la comunicacion con sus compafieros de trabajo?

¢ Mejora su forma de desenvolverse en situaciones tensas?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno__ Regular___ Poco_

¢ Traslada la informacion sin dificultad?

¢Mejora el nivel de respuesta de sus compafieros (cuando solicita
informacion)?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno___ Regular___ Poco____

¢ La capacitacion influye para que mejore en la realimentacién?

Si su respuesta es si, indique en qué %:

0a25% _ 26a50% _ 51a75% __ 76a100% __

¢, Si compara la forma de comunicarse antes de participar en el
programa y después de recibirlo ha mejorado?

Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno___ Regular___ Poco__

¢Aumento las destrezas para manejar conflictos que se puedan dar en
la empresa?

¢ Considera que la comunicacién sera asertiva al trasladarla o recibirla?
Si su respuesta es si, indique el impacto:

Muy bueno_ Bueno___ Regular___ Poco____

¢ Considera que le permite quitar barreras con las que actualmente se
cuenta?

Si su respuesta es si, indique en qué %:

0a25% _ 26a50% _ 51a75% __ 76a100% __

SI NO

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017
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Figura 22

Evaluacion especifica del programa Il de comunicacion “Relaciones

interpersonales y la importancia de la toma de decision”

Programa de "Relaciones interpersonales y laimportancia de la toma de decisiéon

Evaluacion e impacto después de tres meses de haber recibido el programa

Por favor marque con una X la opcién que considere

SI

NO

¢ Considera que el programa ayudo a mejorar las relaciones
interpersonales en la empresa?

Si su respuesta es si, indique en que
%:
0a25% _ 26a50% _ 51a75%___ 76a100% __

¢ Aplicar los valores y actitudes aprendidos?

¢ Diferencia entre grupo y equipos de trabajo?

¢ Mejoré el trabajo en equipo?

Si su respuesta es si, indique el
impacto:
Muy bueno_ Bueno__ Regular___ Poco

¢, Ha mejorado su aportacion para generar alternativas ante
obstaculos?

¢Mejord la relacion con su jefe

inmediato?

Si su respuesta es si, indique el

impacto:

Muy bueno__ Bueno___ Regular___ Poco

¢ Considera que el programa le ayudo a mejorar la comunicacién
con sus compainieros de trabajo?

Si su respuesta es si, indique el
impacto:
Muy bueno__ Bueno___ Regular___ Poco

¢Mejord la habilidad de comunicacién y escucha en su entorno
laboral?

Si su respuesta es no, ¢,por qué?:

¢ Actualmente maneja mejor los conflictos?

Si su respuesta es si, indique en que
Y%:
0a25% _ 26a50% _ 51a75%___ 76a100% _

¢Aumento las destrezas para manejar conflictos que se puedan
dar en la empresa?

Si su respuesta es si, indique el
impacto:
Muy bueno__ Bueno___ Regular___ Poco
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Continuacion de la evaluacion del programa

Sl NO

¢ Utiliza las herramientas aprendidas para generar soluciones?

¢ Esta predispuesto a la resolucion de conflictos que lo
involucren?

¢, Su actitud y conducta se inclina en la prevencion y resolucion de
conflictos?

¢ Actualmente toma decisiones?

¢, Se siente con la capacidad de tomar una decision de acuerdo a
sus atribuciones?

Si su respuesta es no, jporqué?:

¢ Considera que el programa ayudo a mejorar la toma de decision
en la empresa?

Si su respuesta es si, indique el impacto:
Muy bueno_ Bueno__ Regular___ Poco

¢ Considera que la empresa le proporciona la informacién
necesaria para tomar decisiones?

¢, Considera que le ayuda tener autonomia para tomar decisiones
en sus atribuciones?

¢ Después de haber recibido la capacitacion ha evitado tomar
decisiones para evadir conflictos e inconvenientes?

Si su respuesta es si, ¢ porqué?:

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

De acuerdo a lo establecido por la organizacién, esta evaluacion debe alcanzar un
minimo de 51 puntos para que el resultado sea aceptable, considerando que se
trabajaron tres programas para el plan | y dos programas para el plan Il por medio
de los cuales se debe pretende impactar a las cinco dimensiones que tuvieron
calificaciéon inaceptable y totalmente inaceptable, cada programa cuenta con su
respectiva evaluacion, el resultado se puede obtener de forma individual por cada
dimensién lo cual indicara cual fue el impacto del mismo, asi como también por
programa y global por implementacién, este resultado sera determinado por el
promedio de las evaluaciones realizadas, asi:

Resultados Total de respuestas si (dimensidén, programa, global)
Total de preguntas Total de preguntas (de acuerdo factor elegido)
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Ademas se sugiere llenar este formato después que los colaboradores entregen

sus evaluaciones finalizadas con el fin de poder visualizar los resultados antes

mencionados. Este formato tiene como con fin conocer si las capacitaciones

proporcinadas tuvieron una aceptacién positiva por parte del capacitador a través

de la evaluacion general y por programa conociendo el impacto y como influye en

la actividad laboral como personal en el colaborador.

Cuadro 10
Resultados de las evaluaciones de los programas
No. | Evaluacion Dimensiones No. de preguntas Si No Calificacion% | Informe
1 Evaluacion General Todas 12
Plan |
2 Evaluacién programa | Mot!vacién y trabajo en 19
equipo
21 Evaluacién programa | Motivacion 15
2.2 | Evaluaciéon programa | Trabajo en equipo 4
3 Evaluacién programa Il Reconocimiento/motivacion 12
4 Evaluacion programa lll Liderazgo 12
Plan Il
5 Evaluaciéon programa | Comunicacion 16
6 Evaluacién programa Il Comunicacién y toma de 19
decision
6.1 Evaluacién programa Il Comunicacién 13
6.2 | Evaluacion programa Il Toma de decisién 6

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017

Es importante mencionar que para realizar el informe dirigido a la gerencia general

se debe complementar el analisis con las respuestas con opcion abierta o con las

respuestas que tienen varias opciones con el fin de abarcar todo lo indicado por

los colaboradores y es la empresa quien proporciona la calificacion.
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CONCLUSIONES

1. Con base a la investigacion realizada se pudo determinar que la unidad de
analisis presenta deficiencias en el clima laboral esto se debe a la falta de trabajo
en equipo, ausencia de reconocimiento al trabajo y esfuerzo de los
colaboradores y la deficiente presencias de liderazgo, ademas estas
dimensiones son consideradas alarmantes dentro del actual clima organizacional
de la empresa objeto de investigacion y con un sentido de urgencia alto de

acuerdo a la percepcion de los empleados.

2. La alta percepcion negativa que manifiestan los colaboradores es debido a los
deficientes métodos de comunicacion que existe entre los diferentes niveles de la
organizacion, ya que los cambios organizacionales no son en su mayoria de
veces informados de manera adecuada, repercutiendo principalmente en la
realimentacion lo cual influye en la ausencia de toma de decision por falta de la
misma, asimismo en que los resultados no sean de una manera clara y oportuna,
cabe mencionar que la realimentacion y la toma de decisibn que se maneja
diariamente es la base para alcanzar los objetivos requeridos con el fin de

cumplir con las expectativas de la organizacion.

3. Derivado a que la organizacion durante su trayectoria nunca habia realizado
este tipo de investigacion u otros acercamientos con los colaboradores, estos no
se sienten valorados, motivados, apreciados, sentimiento que ha debilitado el
clima organizacional (63%) y la percepcion de los empleados lo cual ha
provocado un alto nivel de descontento laboral, cuyo impacto principal es la
pérdida del interés por realizar sus tareas eficientemente, descenso en la
productividad, asimismo se ha reducido el deseo de continuar formando parte de
la empresa provocado por la desmotivacién, asi como también inconvenientes
por no tener una comunicacion efectiva, lo cual les dificulta la toma de decisién y

el trabajo en equipo.
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RECOMENDACIONES

1. En el proceso de incrementar la motivaciéon del personal y fomentar el trabajo
en equipo, es muy importante para la organizacibn como primer punto la
implementacion del plan |, desarrollando el programa [, Il y lll de manera paralela
con el fin de fomentar el interés y poder elevar los niveles de motivacion vy
promover el trabajo en equipo ya que al sentirse reconocidos y valorados los
colaboradores son productivos, de la misma forma, incentivara el deseo de

permanecer dentro de la empresa y fortalecera la relacion jefe-colaborador.

2. Para mejorar la comunicacién y la toma de decision en la organizacion en todos
los niveles jerarquicos, es relevante contar con las herramientas y/o habilidades
de la inteligencia emocional y comunicacion asertiva con el objetivo de brindar una
mejor realimentacion en las actividades y decisiones que deben realizar los
colaboradores, se sugiere también la implementacion del programa de relaciones
interpersonales y la importancia de la toma de decisién sin generar conflictos asi
como también reforzar la comunicacién (realimentacion) y el acercamiento entre
todos los empleados de la empresa. Una mejor comunicacion tendra una
incidencia positiva en el alcance de metas organizacionales, ya repercute en el

logro de resultados dentro de la organizacion.

3. Para identificar los avances y mejoras del clima organizacional en la empresa
que se dedica a la compra-venta, fabricacion y mantenimiento de sistemas de
almacenaje se sugiera realizar una nueva evaluacion del clima organizacional un
afno posterior a la implementacion de la presente propuesta, la cual ayudara a
definir nuevos planes de accién encaminados a mantener o mejorar la percepcion
de los colaboradores hacia la organizacion y su nivel gerencial, ayudando a
fomentar una cultura de alto rendimiento cuya base sustentable sean

colaboradores motivados y comprometidos.
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ANEXO 1

Boleta de encuesta didgida a Colaboradores

Universidad de San Carlos de Guatemala
Eacultad de Ciencias Econdmi

E: ta de Admi ton de £

L

et e e e e e e e e e 01010 OO EOCUStA i st et
La presente boleta es exclusivamente para fines estrictamente académicos, la cual servira para obtener informacion acerca del
clima organizacional y de esta manera desarollar el proyecto de tesis titulado: *Medicion del Clima Organizacional para
establecer planes de majora pars ¢! p}aréonst'administrativo de una Emprasa que se dedica a la compra-venta, fabricacion y
mantanimiento de'sisternas de almacanaje, ubicada enla Zona 8 de ia ciudad capital 'dei departamento de Guatemala.” Porlo
tanto las respuestas proporcionadas son confidenciales, por ello se le solicita ser lo mas objetivo posibie. -

Instruccionss: Las preguntas que presents;n opeion de respuasta, marque con uné *X" la que considére. Las preguntas que no
prasentan opcidn de respuesta, responda de acuerdo a su conocimiento acerca de lo que se le solicita.

I. Datos demograficos del encuestado
Sexo: femenino Estado civil: Soltero Casadoa
Masculing E Divorciado Unido
£dad: 18ais Preparacion Primaria B Diversificado E
26a30 académica: Bésicos Unijversitario
31235
36a40 Antigiiedad: Entre 0-12 meses
Mas de 41 Entre 1-3 afios
Entre 3-5 afios
Mas de 5 aftos

#. Comunicacién

1. Seleccione del 1 al 4 el tipo de comunicacion que se utiiza con més frecusencia en la organizacién.
Donde 1 es el menos usado y 4 es el mas usado.

Escrita por correo Verbal en reuniones
Escrita por memos Verbal por via telefdnica

2. ¢Qué bensficios obtiene del fipo de comunicacion que ufiliza con mas frecuencia?

Comodidad Ser claro
Respaldo Ser objetivo

3.¢Hay lineamientos de realimentacion entre los departamentos?
si O No

4. Si su respuesta fue no, ;En el iempo de laborar en la empresa ha tenido inconvenientes por la falta de
realimentacion en ias &reas que lo involucran?

si O No

5, §i su respuesta fue si, seleccione ¢ Cudles son los inconvenientes que ha tenido por la falta de realimentacion?

O O O

O

Afrasos en la gestionss Quejas entre los departamentos
Buplicidad de trabajo Quejas entre los colaboradores
Quejas de parte del cliente Otros:,

6.; Considera que es importante la realimentacién entre los departamentos para realizar sus aciividades con eficiencia?

si O No

7.4 De qué forma e gustaria que le reafimentaran?

T O 1

Através de mi Jefe A través de mi correo corporativo
Por via telefdnica directamente Ofros:
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M. Toma de decisién
8. ;La empresa le proporciona lineamientos para tomar decisiones en su puesto de trabajo?

Si D No

Si su respuesta fue si, conteste Ias preguntas 9 y 10
8. 3 De qué forma se los dieron a conocer?

Escrita por correo Verbal en reuniones
Escrita por memos Verbal por via telefonica

10. ¢Considera que los lineamientos proporcionados son funcionales para su puesto de trabajo?

si O No

Si su respuesta fue si, inique el nivel de funcidn
Siempre Casi siempre Algunas veces

Si su respuesta fue no, conteste las preguntas 11,12y 13

11.¢En algin momento de su periado laboral dentro de Ia empresa e ha tocado tomar una decision?

si O No

12.4Qué criterios ha utilizado al tomar una decision?

Segln experiencia Asume las consecusncias
Le consulta a su jefe inmediato

13.,Como se siente después de haber tomado la decision?

Seguro/a D Inseguro/a
Ofros:

Le consulta a sus compaferos

14. ; 8u jefe le da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento de sus responssbilidades?

si O No

8i su respuesta fue si, inique con qué frecuencia
Sismpre _ Casi stemprs Algunas veces

V. Motivacidn
15. ¢ Se siente usted motivado para realizar su trabajo?

si O No

18. ¢ Cudles son los medios de motivacion que conoce de la empresa?

Bonificaciones Ascenso
Prestaciones Aumentos salariales
Participacion en aclividades Reconocimientos en plblico

17.¢8u jefe se preccupa por mantener elevado el nivel de motivacién de sus colaboradores?

si O No

Si su respuesta fue si, inique con qué frecuencia
Siempre____ Casi siempre Adgunas vecss

18.:Cémo calificaria su nivel de motivacién para frabajar en la organizacion?

Muy aito Afio
Muy bajo Bajo
Regular
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18. En el tiempo de laborar en la empresa ha recibido algin reconocimiento que lo motive?

Si

O

No O

20. 5i su respuesta es si, ¢, De los siguientes enunciados seleccione la forma en que lo han motivado?

Bonificaciones
Prestaciones
Participacion en actividades

21, Si su resplesta es no, ¢, De qus manera le gustaria que lo mofiven?

Bonificaciones
Prestacionss
Participacion en actividades

22, ¢ Hay factores que fo desmotiven laboralmente?

Si

O

23. i su respuesta fue si, ¢ Margue las que considere necesario?

Inequidad en la distribucion de trabajo

Sobrecarga de trabajo

injusta remuneracion por alribuciones
V. Trabajo en equipo

24, ; En la empresa promueven el frabajo en equipo?

Si

a

25. Si su respuesia fue si, ;De qué manera lo promueven?

Capacitaciones
Conferencias

H

26.4La relacién entre companeros de frabajo en la organizacion es?

Buena

27. ;Sus compafieros le brindan apoyo para resolver dudas cuando lo solicita?

Si

Si su respuesta fue si, inique fa frecuencia

O

O

Siempre Casi siempre Algunas veces

Ascenso

Aumentos salariales
Reconocimientos en publico
COtros:

Ascenso

Aumentos salatiales
Reconocimientos en publico
Otros:

No

Atribuciones asignadas fuera def perfil de puesto
inesfabilidad taboral
Otros:

I ] N R Ny O I I

Talleres con los equipos de trabajo
Ofros;

Mala

No

O 0O oM O

28. ;Para realizar efectivamente su trabajo necesita el apoyo de otras dreas?

Si

O

No D

28. Si su respuesta fue si, ;i Como considera la forma que recibe et apoyo de ofras areas?

Satisfactoria-Rapido
Batisfactorio-L.ento

30. ¢ Qué hace cuando se Je presenta la oportunidad de apoyar a ofro departamento?

Deja que él o resuelva
No se involucra en otras areas

H

H
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Insatisfactorio
Sin respuesta

Evita problemas
Busca una solucion
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31.; Como considera que #3 &l trabajo en equipo de la empresa?

Muy bueno Bueno
Muy malo Malo
Reguiar

32.8i su respuasta es muy malo, malo o regular seleccione ¢ En qué le afecta?

Afrasos en a gestiones Quejas entre los departamentos
Duplicidad de trabajo Quejas entre los colaboradores
Quejas de parte del cliente Otros:

VL Liderazgo

33. ;Elliderazgo que ejerce su jefe inmediato infiuye en sus actividades asignadas?
Si D No
34. Indique cual de las siguientes oraciones define mejor la forma de liderazgo de su jefe?

Prioriza la participacion de sus empleados Todas las decisiones estan concentradas en é!
Delega toda la autoridad a sus colaboradores Le permite decidir sobre sus funciones

35. y Considera que el liderazgo que ejerce su superior 85 el adecuado?

si N No

36.¢ Siente apoyo en su Jefe cuando se encuentra en dificuitades?

si O No
37¢ 8u jefe lo respalda frenie a sus superiores?

Si O No

VL, identidad
38. ¢ Conoce la filosofia empresarial de la empresa (vision, mision, objetivos, valores)?
8i D No
38. Si su respuesta fue si seleccione , De qué manera le dieron a conocer ia filosofia de Ia organizacion?

£n una presentacion Por escrito
En una reunién De forma verbal

40. ; Considera que es importante tener conocimiento de la filosofia empresarial para lograr
los objetivos de ia misma?

si N No
41, ;En qué le ayuda conocer fa filosofia empresarial?

Conocer los objetivos de fa empresa SBer perseverantes
Identificarse con ia empresa Practicar log valores

Otros:

Vil Control

42. ¢ Hay una persona encargada de supervisar su trabajo?

si O No
4/5
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43. ; Con frecuencia le supervisan sus actividedes asignadas?

Si O No
$i su respuesta fue s, indigue la frecuencia:
Poco Regular__ Bastante

44, Si su respuesta fue poco, regular o nunca (A qué cree que se debe?

Comodidad Falta de interés
Tiempo Experiencia
Liberal . Confianza

45. ¢ Cudles son los criterios a supervisar de parte de su jefe?

Puntualidad ) Cumplimiento
Eficiencia No sé
Otros:

I IR I (O N

48, Hay controles establecidos en las tareas que realiza®?

si 0 No

47.8i su raspuesta fue si, conteste ; Cuales son los resultados de estos coniroles?

SR Nl Nt a e taRaRaRale

A

i
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S
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8u jefe io realimenta de sus actividades Puede resolver dudas
Ver su eficiencia ) DGarle seguimiento a sus actividades
Procesos son mal lentos No hay seguimiento
No hay realimentacion No se practican
Otros:

iMuchas gracias!
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ANEXO 2

Sitios web para cotizar segun el curso a taller a requerir

Asociacion de gerentes de Guatemala

http://Iwww.agg.orqg.qt

Extremo a extremo

http://lwww.extremoaextremo.com/nuestro-staff/

Acape

http://www.acape.com.mx/cursos/08-redaccion-y-ortografia/04-t

enicas-de-interaccion-para-mejorar-la-comunicacion.html

Camara de comercio

http://cig.industriaguate.com/servicios/formacion-empresarial/

Agexport
http://export.com.gt/cursos/programa-coaching-mentoring-

gerencial/

Intecap

http://www.intecap.edu.gt

Capacitacion estratégica

https://lwww.capacitacionestrategica.org/comunicacion-puebla-

capacita

Magister online
http://www.emagister.com/cursos-comunicacion-corporativa-
tematica-594.htm




ANEXO 3

Cotizacion de capacitacion

“Modificacion de actitudes y motivacion en el trabajo”

NIT:

Teléfono:

Cantidad
1

Cotizacion / Orden de Trabajo

EMPRESA QUE SE DEDICA A LA COMPRA-VENTA,

Razén Social: FABRICACION Y MANTENIMIENTO DE SISTEMAS DE Contacto:

ALMACENAJE
CF Teléfono:
Email:

Direccion Fiscal:

Descripcion unidad
CAPACOTACION DE "MODIFICACION DE ACTITUDES Y MOTIVACION EN EL PROYECTO
TRABAJO"

INCLUYE:

TEMAS A IMPATIR:

Introduccion a la motivacion en el trabajo

1.valorar la importancia que tiene generar cambios parsonales y
laborales productivos. 2.dentificar las caracteristicas
basicas de un triunfador.

3.dentificar las motivaciones personales en &l trabajo

4. valora la importancia que tienen las actitudes positivas yla
motivacion en el trabajo para beneficio propio y de la empresa.
5.aplicar lo ajustes de actitud que provoquen mayor Compromiso en
el trabajo. 6. Tu excelente trabajo es el éxito de la
empresa.

DURACION DEL CURSO & HORAS

Terminos de pago: Contado

Precio induye IVA

Se programa 8 dias habliles después de confirmar cotizacion

Nota:

El curso Modificacion de Actitudes y Motivacion en el Trabajo se
imparte en suempresa o institucion, en las fechas y horarios que
usted determine, puede integrar hasta 20 participantes por la
misma inversion.

pPlano NUmero:
Forma de Pago: Clientes - Contado

Fecha 12/11/2017
Correlativo No. 18967

Iy

Precio Unitario Precio Total

16,000.00 16,000.00

0.00
Total 16,000.00
Moneda Qrz

Cotizacion con 15 dias habiles de validacion. Firma y sello de autorizacion

Ventas - Daniel Sanchez

Fuente: Elaboracion propia, noviembre 2017 con base a la informacion de la Camara del

Comercio






