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INTRODUCCION

El clima organizacional en la actualidad se ha convertido en un tema de
importancia para las empresas, su analisis permite conocer la percepcion que los
colaboradores tienen del ambiente de la organizacion, identificar los puntos criticos
gue contribuyen al desarrollo de actitudes negativas, asi como los aspectos bien

valorados que generan un ambiente positivo.

Con base en lo presentado y con el objetivo de determinar cuéles son las causas
gue afectan al clima organizacional de la empresa, se realiza el informe de tesis
denominado: “Mediciéon del clima organizacional para establecer planes de
mejora para el personal del &rea administrativa de una empresa de seguridad
integral privada” con la finalidad de fortalecer y mejorar el clima organizacional

de la empresa.

El presente informe esta constituido por tres capitulos, definidos de la siguiente
manera: el capitulo | esta conformado por el marco tedrico que sirvié de base para
el desarrollo de la evaluacion del clima organizacional y los planes de mejora

propuestos.

En el capitulo 1l se presenta la situacion actual de la empresa, se describen los
resultados obtenidos del diagnéstico de clima organizacional donde se analizan de
forma individual las dimensiones evaluadas. Este analisis fue Gtil para determinar
las principales dimensiones que requieren de planes de mejora para fortalecer la
percepcion positiva que se necesita de los colaboradores en relacion con el clima

organizacional.

En el capitulo I, basados en los resultados obtenidos, contiene cuatro planes de

mejora del clima organizacional los cuales incluyen soluciones viables y factibles



de implementar para fortalecer la percepcion que los colaboradores tienen en
relacion con el clima organizacional de la empresa. Finalmente, se incluyen las

conclusiones, recomendaciones y la bibliografia consultada.



CAPITULO |
MARCO TEORICO

A continuacion, se definen los temas y subtemas que sirven de referencia para el

desarrollo, comprension y analisis de la presente investigacion:

1.1 Empresa

‘Una empresa es una iniciativa que tiene como objetivo ofrecer productos y
servicios para atender las necesidades de personas o mercados, y con ello obtener
una utilidad. Para lograr ganancias y atender el compromiso con su prosperidad,
el emprendedor necesita adquirir recursos, estructurar un sistema de operaciones,

y asumir un compromiso con la satisfaccion del cliente”. (1:8)

Una empresa es una unidad econémico-social, integrada por elementos humanos,
técnicos y materiales, cuyo objetivo principal es la obtencién de utilidades y

prestacion de servicios.

1.1.1 Clasificacion de las empresas segun su actividad o giro

Las empresas se clasifican segun la actividad que desarrollan o giro del negocio,
con fines o no de lucro en: empresas industriales, empresas comerciales y
empresas de servicios. Para fines de la presente investigacion se ampliara el
concepto de las empresas de servicios:

1.1.1.1 Empresas de servicios

Entidades que brindan servicios a la comunidad, con o sin fines lucrativos. Estas

empresas se clasifican en transporte, turismo, instituciones financieras, publicos



varios, profesionales, educacion, salud, comunicacion, seguridad, entre otras.

Para fines de investigacion se define la siguiente:

I. Empresas de seguridad privada

“La principal funcién de la seguridad privada es la provisidn de servicios de
proteccion y vigilancia complementarias y suplementarias a los particulares que
pueden pagar por ello, que reduzca al minimo los temores de ver comprometida la
integridad fisica de los usuarios y garanticen la preservacion de sus bienes. Es una
actividad que tiene que ser lucrativa para que pueda entrar en el &mbito privado,
pues de lo contrario se mantendria en el dmbito publico, que es funcién del
Estado”. (10:1)

En esta clasificacion se ubican las empresas que prestan servicios de seguridad
privada, con el objeto de proteger el conjunto de bienes, integridad fisica y

patrimonio de personas particulares que las contratan.

Il. Marco legal y fiscal que regula las actividades de operacién de las

empresas de seguridad privada en Guatemala

El 23 de noviembre del afio 2010, el congreso de la Republica de Guatemala
aprobé el Decreto 52-2010, Ley que regula los servicios de Seguridad Privada. “La
presente ley tiene por objeto regular los servicios que presten las personas
individuales o juridicas en el area de seguridad, proteccién, transporte de valores,
vigilancia, tecnologia y consultoria en seguridad e investigacion en el ambito

privado, asi como los mecanismos de control y fiscalizacion”. (10:12)



1.2 Administracion

‘La Administracion es el proceso mediante el cual se disefia y mantiene un
ambiente en el que los individuos que trabajan en grupos cumplen metas

especificas de manera eficaz”. (6:4)

Los directivos, gerentes y jefes de departamentos de las empresas, para tener una
eficiente gestion administrativa y crear valor agregado que oriente a los miembros
de la organizacion a cumplir los objetivos, necesitan saber cémo planear,

organizar, integrar al personal, dirigir y controlar.

Por lo que, la administracion es un arte donde se gestionan de manera eficaz y
eficiente los recursos de la organizacién; humanos, financieros, materiales,
tecnoldgicos entre otros, esto con el fin de cumplir los objetivos y metas

organizacionales que se han establecido.

En toda organizacion, lucrativa o no, grande o pequefia, manufacturera o de
servicios, la aplicacion de una administracion eficaz es elemental para su
desarrollo. Asi es como las Empresas de Seguridad, que estan dentro del grupo
de servicio, también establecen un modelo de administracion enfocado en la
satisfaccion del cliente, dirigido al cumplimiento de objetivos y al logro de la

eficiencia.

1.2.1 Proceso administrativo

“El proceso administrativo es el conjunto de fases o etapas sucesivas a través de

las cuales se efectua la administracion”. (7:26)

Para comprender y analizar la administracion, es necesario dividirla en cinco fases

3



bésicas: la planeacion, organizacion, integracion de personal, direccién y control,

fases que se interrelacionan entre si y forman un proceso integral.

A través de estos, la organizacion logra rapidez y efectividad del trabajo, ahorra
tiempo en las actividades, mejora la produccion y aumenta su competitividad para
obtener el maximo rendimiento. A continuacion, se presentan las fases del proceso

administrativo:

Gréafical

Proceso Administrativo

CONTROL PLANEACION
¢ Como se ha £Qué se quiere
efectuado? obtener?

DIRECCION ORGANIZACION
Ver que se haga ¢ Como se hace?

INTEGRACION
¢ Con quiéen?

Fuente: Miinch, L. 2010. Administracion, gestion organizacional,

enfoques y proceso administrativo. 12. ed. México, Pearson. Pagina 27.
1.2.1.1 Planeacion

“La planeacion consiste en la determinacion del curso concreto de accion que se
habra de segquir, fijando los principios que se habran de presidir y orientar, la
4



secuencia de operaciones necesarias para alcanzarlo y la fijacion de criterios,

tiempos, unidades, etc., necesarias para su realizacién”. (8:27)

En la planeacidn, las organizaciones determinan los escenarios futuros, el mejor
procedimiento a seguir y destina los recursos necesarios para cumplir los objetivos
y establecen las estrategias correctas para lograrlos, minimiza los riesgos y

aprovecha las oportunidades del entorno.

En las empresas de seguridad integral de Guatemala, la planeacién tiene un papel
determinante, en virtud que con ella se garantiza que las actividades operativas y
administrativas, se ejecuten de forma eficiente, asi como el personal realice sus

funciones de manera eficaz.

|. Elementos de la planeacion

Los elementos que se destacan en el proceso de la planeacion son la misién o
propdsito, objetivos 0 metas, estrategias, politicas, procedimientos, programas,
presupuestos, reglas, normas y tacticas. Para la presente investigacion se

analizaran las siguientes:

a. Misién

“La mision es la definicion amplia del propdésito de la empresa y la descripcion del

negocio o giro al que se dedica”. (7:43).

La misibn en una organizacion consiste en especificar su actividad, qué la
distingue de otras similares y el motivo por el cual fue creada. Esta debe responder
a tres preguntas: ¢Quiénes somos?, ¢Qué hacemos? y ¢ Por qué lo hacemos?;

este elemento engloba a:



e La Vision

“La vision es el enunciado del estado deseado en el futuro para la organizacion.

Provee direccion y estimula acciones concretas para lograrla”. (7:44)

La visidn expresa fundamentalmente las aspiraciones que una organizacion tiene,
como se visualizan en un futuro y que acciones se implementaran para alcanzar

Sus aspiraciones.

e Valores organizacionales

“Los valores organizacionales son el conjunto de principios que orientan la

conducta de los individuos en la empresa”. (7:196)

Los valores en una organizacion actian como un marco de referencia conductual
hacia los colaboradores, sobre éstos se asienta la cultura de la organizacion y

personas que en ella laboran.

b. Objetivo

“Los objetivos representan los resultados que la empresa espera obtener, son fines

por alcanzar, establecidos cuantitativamente a un tiempo especifico”. (7:44)

Los objetivos de una organizacién representan los resultados que la empresa
espera cumplir en un tiempo determinado, éstos son medibles y cuantificables a

un tiempo especifico, enfocados en la misidn organizacional.



c. Programas

“Un programa es el documento en el que se plasman el tiempo requerido y la
secuencia de actividades especificas que habran de realizarse para alcanzar los

objetivos, asi como los responsables de los mismos”. (7:46)

Los programas son un conjunto de actividades, donde se establecen objetivos,
metodologia, planes de accion, tiempos, responsables y recursos a emplear para

realizar una accion o cumplir una meta establecida.

d. Presupuestos

“El presupuesto es un documento en el que se determina por anticipado, en
términos cuantitativos (monetarios y/o no monetarios), el origen y asignacion de
los recursos, para un periodo especifico”. (7:47)

Elemento necesario cuando se inicia la planeacion, puesto que a través de éstos
se proyectan, en forma cuantificada, los recursos que requiere la organizacién para
lograr una meta prevista.

Il. Instrumentos de la planeacion

Entre los instrumentos de planeacion se encuentra: plan de investigacion, plan de

trabajo y plan de accidn, para la presente investigacion, se describe el siguiente:

a. Plan de accion

“Son acciones especificas propuestas para ayudar a la organizacion al logro de

sus metas, y son resultado del proceso de planeacion. Consiste en descripciones,
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esquemas o bocetos detallados de lo que habra que hacerse y las especificaciones

necesarias para realizarlos”. (2:40)

Documento que en forma detallada abarca las acciones a implementar en un
periodo determinado para cumplir un objetivo, estd conformado por elementos
como: objetivos, actividades, metas, responsables, calendario, costo vy

presupuesto.

1.2.1.2 Organizacién

“La organizacion es la estructuracion técnica de las relaciones que deben existir
entre las funciones, niveles y actividades de los elementos materiales y humanos
de un organismo social, con el fin de lograr su maxima eficiencia dentro de los

planes y objetivos sefialados”. (8:277)

Es la coordinacién y agrupacion de las actividades esenciales para cumplir los
objetivos establecidos por la empresa, esta constituida por unidades
administrativas con funciones, autoridad, responsabilidad y jerarquia definida;

también establece las relaciones entre cada unidad.

|. Elementos de la organizacion

Los tres elementos que integran el proceso de organizacion son las funciones,

jerarquias y puestos, a continuacion, se detalla cada elemento:

a. Funciones

“Determinacion de como deben dividirse y asignarse las grandes actividades

especializadas, necesarias para lograr un fin general”. (8:28)
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Conjunto de actividades especificas asignadas funcionalmente dentro de la
empresa con el fin de establecer especializacion en los puestos de trabajo para

cumplir con objetivos organizacionales.

b. Jerarquias

“Fijar la autoridad y responsabilidad correspondiente a cada nivel existente dentro

de una organizacion”. (8:28)

Este elemento especifica de manera puntual las lineas jerarquicas de la empresa,
la dependencia entre las personas y las divisiones departamentales, designando
de forma precisa la cantidad de empleados que requieren en un departamento y
los niveles de responsabilidad que tendré cada colaborador de este.

c. Puestos

“Las obligaciones y requisitos que tiene en concreto cada unidad de trabajo

susceptible de ser desempefada por una persona”. (8:28)

Es el conjunto de atribuciones y responsabilidad asignadas a una persona para

ser ejecutadas de forma eficaz y eficiente.

Il. Instrumentos de la organizacién

El instrumento de la organizacién analizado en la presente investigacion se

describe a continuacion:



a. Organigramas

“Un organigrama es una representacion grafica de la estructura formal de una
organizacion; muestra las interrelaciones, las funciones, los niveles jerarquicos,

las obligaciones y las lineas de autoridad”. (7:69)

Un organigrama representa de forma grafica las areas funcionales de una
organizacion, sus niveles jerarquicos y delimita funciones y responsabilidades de
cada puesto de trabajo. Es indispensable que las empresas cuenten con este
instrumento correctamente disefiado y actualizado, los colaboradores al conocerlo
identifican con claridad cuales son los niveles de autoridad y responsabilidad que

poseen.

[ll. Estructura Organizacional

“Especifica quién hace qué tareas y quién es el responsable de qué resultados;
asimismo, proporciona redes para la toma de decisiones y la comunicacion que se

reflejen y apoyen los objetivos de la empresa”. (6:200)

Es la base fundamental de cualquier empresa, a partir de esta se realizan las
divisiones de las funciones de cada puesto de trabajo, se consolidan los
departamentos y se definen los niveles de autoridad.

1.2.1.3 Integracién

“La funcion gerencial de integracién de personal o staffing se define como cubriry
mantener cubiertos los cargos en la estructura de la organizacion. Esto se hace al
identificar las necesidades de la fuerza de trabajo, ubicar los talentos disponibles

y reclutar, seleccionar, colocar, promover, evaluar, planear las carreras
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profesionales, compensar y capacitar, o desarrollar de otra forma a los candidatos
y ocupantes actuales de los puestos para que cumplan las tareas con efectividad,

eficiencia y, por lo tanto, eficacia”. (6:284)

Esta fase del proceso administrativo es la que integra al recurso humano con los
demas elementos que conforman a una organizacion, disefia un sistema que
garantiza que el personal que labora en la misma desempefie sus funciones con
alto nivel de eficiencia y de esta manera, se cumplan los objetivos

organizacionales.

Las empresas de seguridad estan reguladas por el decreto 52-2010, la cual vela
porque los procesos de contratacion, capacitacion y entrenamiento del personal
gue presta los servicios de seguridad cumplan con las normativas y los requisitos
exigidos dentro de esta ley. El personal administrativo que tiene dentro de sus
funciones este proceso procura velar porque se realice de manera impecable y

proteger a la empresa de cualquier implicacion legal.

|. Elementos de la integracién

La integracion estad constituida por los siguientes elementos: reclutamiento,
seleccion, induccidén, capacitacion y desarrollo organizacional. Para efectos de la

presente investigacion, se analiza el elemento de capacitacion:

a. Capacitacion

“La capacitacion es la experiencia aprendida que produce un cambio permanente
en un individuo y que mejora su capacidad para desempefiar un trabajo. La
capacitacién implica un cambio de habilidades, de conocimientos, de actitudes o

de comportamiento. Esto significa cambiar aquello que los empleados conocen, su
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forma de trabajar, sus actitudes ante su trabajo o sus interacciones con los colegas

o el supervisor”. (5:371)

Para que la capacitacion proporcione resultados positivos, tanto en los
colaboradores como en las empresas, es necesario aplicar un proceso sisteméatico
gue permita a la organizacion identificar correctamente las necesidades de
capacitacion del personal y que brinde soluciones viables para guiar las acciones
hacia la disminucién de la problematica. A continuacién, se presenta el esquema

del proceso de capacitacion:

Esquemal

Proceso de capacitacion

1. Igventarlo \ o 3. Aplicacion 4. Evaluacion
e las 2.Disefio del del proarama de los

necesidades | programa de P dg Itados d
de capacitacion. S Iresu et

capacitacion | | \ capacitacion. | a capacitacion.

Fuente: Elaboracién propia con base en Chiavenato, I. 2008. Gestion del Talento Humano. 32. ed.

México, McGraw Hill. P4gina 372.

La informacién anterior muestra la importancia de ejecutar el proceso de
capacitacion de manera continua y sistematica, cada fase del proceso es base
para la ejecucion de la siguiente y le da sostenibilidad a la capacitacion general.

El diagndstico de las necesidades de capacitacion (DNC) se convierte en el medio
para obtener la informacién necesaria que permita identificar deficiencias en el
recurso humano, sean de habilidad, destreza, actitud o comportamiento, dentro de
la organizacion y que representen un obstaculo para el desarrollo adecuado de las

actividades en el puesto de trabajo.

Roberto Pinto Villatoro plantea cuatro métodos para realizar el diagndéstico de las
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necesidades de capacitacién: con base en puesto persona, con base en
problemas, con base al desempefio, con base a multi-habilidades. Para la presente

investigacion se define el método con base a problemas:

e Método con base en problemas

Se utiliza cuando se encuentran problemas aun no resueltos en la organizacion.
Se aplica a través de entrevistas con supervisores, gerentes y lideres, se definen
los principales problemas que presentan en su gestion, se analizan la causa y
efectos de estos problemas, el costo y las acciones para su solucion. Se

caracteriza por:

v’ Se utiliza para identificar los principales problemas que tienen en su gestion los
mandos medios, pues a este nivel jerarquico se le mide por la resolucién de

problemas y alcances de objetivos.

v Crea una plataforma de cultura y formacion minima de los mandos medios. Se
utiliza cuando existen quejas, rechazos, retrasos, costos y gastos innecesarios,

rotacién de personal, errores, etc.

v' Es el método que mas resultados aporta a la capacitacion en un lapso breve, a

mediano plazo.

1.2.1.4 Direccién

“La direccién es aquel elemento de la administracion en el que se logra la

realizacion efectiva de todo lo planeado por medio de la autoridad del

administrador, ejercida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente o

delegando dicha autoridad, y se vigila de manera simultanea que se cumplan en
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la forma adecuada todas las 6rdenes emitidas”. (8:384)

Es la habilidad y capacidad de un administrador de influir de manera positiva en
un equipo de trabajo con sus competencias y a contribuir de manera efectiva a

cumplir los objetivos y metas organizacionales.

La direccion es la fase donde los procesos administrativos se consolidan, porque
aqui se realiza lo plasmado en el plan estratégico de la organizacién y esto se
logra con dirigir de forma efectiva a los grupos de trabajo para cumplir objetivos

organizacionales.

Para ejercer una direccion efectiva, es necesario delegar autoridad en los
colaboradores, establecer canales de comunicacién y supervisar la ejecucién de

las tareas asignadas.

|. Elementos de la direccién

Dentro de los elementos de la direccion estan el liderazgo, motivacion,
comunicacion y supervisidn. A continuacion, para efectos de la presente

investigacion, se describen los elementos de motivacién y supervision:

a. Motivacioén

“La motivacion es una de las labores mas importantes de la direccién, a la vez que
la mas compleja, pues por medio de ésta se logra que los empleados ejecuten el
trabajo con responsabilidad y agrado, de acuerdo con los estandares establecidos,
ademas de que es posible obtener el compromiso y lealtad del factor humano”.
(7:107)
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Para cumplir con los objetivos organizacionales es necesario contar con personal
comprometido con la empresa y esto es posible por medio de la motivacion. Si las
personas se sienten parte de ésta, su compromiso y esfuerzo estan dirigidos al

cumplimiento de metas.

Varios autores han desarrollado teorias sobre la motivacion, para efectos de la
presente investigacion se profundiza en la teoria de los dos factores de Frederick

Herzberg:

e Teoriade los dos Factores de Herzberg

“De acuerdo con esta teoria, los estimulos para el desempefio, en una situacion
de trabajo, pueden dividirse en dos categorias principales: factores higiénicos o
extrinsecos (también llamados factores H), que estan relacionados con el
ambiente de trabajo, y factores motivacionales o intrinsecos (también llamados

factores M), que estan relacionados con el contenido del trabajo”. (1:165)

La primera categoria de factores higiénicos abarca el contexto laboral de los
colaboradores, las condiciones y ambiente laboral en que ellos se desenvuelven.
Influye solo en el estado de satisfaccion o no satisfaccion en relacion con las
condiciones de trabajo en el que se desenvuelven las personas. Dentro de este
factor se encuentra: la comunicacion, estabilidad laboral, condiciones fisicas y
ambientales, liderazgo, politicas, relaciones interpersonales, supervision y trabajo

en equipo.

Los factores motivacionales son los que generan satisfaccion en los colaboradores

de una organizacion, involucra los sentimientos relacionados con su cargo y la

naturaleza de las tareas que los colaboradores ejecutan, asi como, el crecimiento,

desarrollo personal, reconocimiento profesional, responsabilidades, orgullo e
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identificacion con la organizacion.

b. Supervision

“La palabra supervisién se deriva de super, sobre, y de visium, supino de ver,
implica, por lo tanto, ver sobre, revisar, vigilar. La funcién supervisora supone ver

que las cosas se hagan como fueron ordenadas”. (8:432)

Para una supervision efectiva se consideran las siguientes reglas:

e Delaunidad el cuerpo administrativo

“‘Deben usarse todos aquellos medios que hagan sentir a los supervisores que son

parte del cuerpo administrativo, ya que tiene caracter de jefe”. (8:433)

Es importante el papel que las empresas dan a los supervisores y jefes de
departamentos que ejercen papeles de lideres, estos pueden llegar a ser un
eslabon importante para cumplir los objetivos organizacionales, por lo que es
necesario brindarles herramientas que ayuden a su desempefio en la

administracion.

e De la doble preparacion

“Todo supervisor necesita ser preparado no solo en las técnicas de produccion,
ventas, contabilidad, etc., que va a manejar, sino al mismo tiempo en las que

requerira por su caracter de jefe”. (8:433)

Ejercer el papel de lider en una organizacion requiere de técnicas y preparacion,
las empresas en la actualidad enfocan esfuerzos en desarrollar a su jefes y
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supervisores para que la influencia que desenvuelven hacia sus subordinados sea

positiva y que estén guiadas al cumplimiento de los objetivos.

e Del fortalecimiento de la autoridad supervisora

“La autoridad del supervisor tiene que ser fortalecida, procurando, sobre todo, que

toda orden o instruccion, asi como queja, sugerencia, etc., pasen por él”. (8:434)

La supervision desenvuelve un papel de autoridad en la organizacion, esta tiene
gue enfocarse de una manera positiva y de confianza con los subordinados para
gue las instrucciones se cumplan, asi como cualquier inconveniente en el

desarrollo de estas se pueda expresar con facilidad.

Il. Comportamiento organizacional

“El' comportamiento organizacional es el estudio sistematico y aplicacién
cuidadosa del conocimiento sobre la forma como la gente — individuos o grupos —
actian en las organizaciones. Es una disciplina cientifica, a cuya base de
conocimientos se agrega todo el tiempo un gran numero de estudios de

investigacion y avances conceptuales”. (9:3)

El comportamiento organizacional es la interaccion, entre los individuos, grupos y
estructura. Se analizan las actitudes, conductas y acciones de los individuos y

como actualmente impactan dentro del ambiente organizacional.

La finalidad de su estudio es aumentar la efectividad, por lo que las organizaciones
modernas ponen mucho énfasis en analizar y entender el porqué de los
comportamientos negativos de los individuos e identifican denominadores
comunes de conducta, de manera en la que se logren predecir y controlar.
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lll. Cultura organizacional

‘La cultura organizacional es el conjunto de supuestos, creencias, valores y
normas que comparten los miembros de una organizacion. Esta cultura quiza sea
un producto deliberado de sus miembros claves, o tan solo una evolucion al paso
del tiempo. (9:92)

Las organizaciones son consideradas como pequefias sociedades, que tienen una
personalidad, necesidades, caracter y caracteristicas culturales propias que las
identifican. En ellas se generan valores, creencias y significados, son creadoras

de sagas, mitos y leyendas y se adornan con ritos, costumbres y ceremonias.

Conocer lo que enmarca el concepto de cultura es indispensable, orienta a los
directivos o gerentes de las empresas a comprender los comportamientos de los
colaboradores. Por tal razon, los antropologos la definen con base a cuatro
escuelas del pensamiento, dos de ellas, la funcionalista y la funcionalista-
estructuralista, abarcan el estudio de la cultura en momentos y lugares histéricos
precisos y bien definidos. Por el contrario, la histérico difuncionista y ecologico-
adaptacionista se preocupan especificamente por la dimension temporal y los
procesos para el desarrollo de culturas particulares.

Las empresas son Unicas, no hay empresas iguales, cada una tiene su propia
historia, vision, metas, objetivos y los individuos que pertenecen a ellas tienen

comportamientos Unicos y distintivos.

IV. Clima organizacional

“El clima organizacional es la calidad o la suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, e influye

poderosamente en su comportamiento”. (4:261)
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El clima organizacional se considera como la percepcion del ambiente laboral que
rodea a los colaboradores de una organizacién, forma en que manejan sus
relaciones interpersonales y la apreciacion en general que los empleados tienen

de la organizacion.

En la actualidad al hablar del clima organizacional existen una diversidad de
definiciones, esto varia segun cada investigador. “Dos investigadores
estadunidenses (James y Jones), han circunscrito muy bien la problematica al
identificar tres modos diferentes de investigacién, no mutuamente excluyentes, del
clima. Hay que notar que esos enfoques han conducido a aceptaciones diferentes
del clima organizacional, éstas son: la medida multiple de atributos
organizacionales, la medida perceptiva de los atributos organizacionales y la

medida perceptiva de los atributos individuales”.

a. Importancia del clima organizacional

La importancia del andlisis y diagnéstico del clima organizacional radica en el
efecto que este tiene sobre los colaboradores de la organizacién, en su conducta
y desempefio. Se vuelve importante por tres razones: diagnosticar dénde y cuales
son las actitudes negativas que afectan el desarrollo organizacional, propiciar un
cambio al definir cuéles son los problemas en especifico, donde se debe intervenir
y el plan de accion a seguir; el diagnostico del clima sirve como antecedente para
prever los problemas que surjan en un futuro en relacion con los colaboradores y

el ambiente laboral.

b. Caracteristicas del clima organizacional

Como parte de las caracteristicas mas importantes del clima organizacional se

sefialan:
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e Adquiere cierta estabilidad, sus cambios son relativamente graduales, no es
permanente, por lo tanto, sufre cambios después de una intervencion en

particular.

e Tiene un fuerte impacto en el comportamiento de las personas que pertenecen

a la organizacion.

e Es afectado por diferentes variables estructurales y viceversa, es decir, el clima
afecta estas variables.

e Se analiza el compromiso e identificacién de los miembros de la organizacion,

dependientes de los resultados del clima.

Un clima organizacional positivo, influye favorablemente en el ambiente y
percepcion de los integrantes de la empresa. Como impacto positivo se
mencionan: logros, compromiso, productividad, baja rotacién, bajo ausentismo,
satisfaccion, innovacion, adaptacion, entre otros; como impacto negativo: la
inadaptacién, alta rotacién y ausentismo, poca innovacion, baja productividad,

entre otros.

c. Actitudes de los empleados que influyen en el clima organizacional

El Clima de una organizacion es definido por los individuos y esta estrechamente

ligado al nivel de motivacioén que estos tienen.

Cuando las personas se sienten motivadas dentro de la organizacioén, influyen para
mejorar su entorno donde se observan actitudes positivas, compromiso y

colaboracion de los miembros; cuando estan insatisfechas, generan un ambiente
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de frustracion, desinterés, estrés y apatia.

d. Teorias del clima organizacional

Dentro del clima organizacional existen diversas teorias para estudiarlo, que
analizan la forma de interactuar de sus componentes, tales como los
comportamientos, estructura y procesos organizacionales que producen
resultados de rendimiento a nivel general. Para la presente investigacion se

analiza la teoria de Rensis Likert:

d.1 Teoria del clima organizacional de Rensis Likert

“Esta teoria del clima organizacional, o de los sistemas organizacionales como la
llama su autor, permite visualizar en términos de causa y efecto la naturaleza de
los climas que se estudian, y permite también analizar el papel de las variables

que conforman el clima que se observa”. (3:28)
Es conocida como “Teoria de los sistemas”, en ella el autor sefiala que el
comportamiento de los colaboradores es causado en parte por el comportamiento

administrativo y las condiciones organizacionales que perciben de ella.

Hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas propias de la

organizacion. A continuacioén, se desarrolla cada una:
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Esquema 2

Variables del Clima organizacional

Variable Concepto

Variables independientes, establecen el sentido en la que una
organizacion evoluciona, asi como los resultados que se
obtienen de ella. Estas se distinguen porque pueden ser
Causales N
modificadas o transformadas, por lo que son de causa y efecto,
es decir si ellas se modifican, hacen que se modifiquen las otras

variables.

Reflejan el estado interno de la empresa, constituyen sus
~ |procesos organizacionales. Estas variables son las
Intermediarias o . o L
motivaciones, actitudes, rendimiento, comunicacion, toma de

decisiones, entre otras.

Estas variables son dependientes, que resultan del efecto en
Einal conjunto de las dos variables anteriores, reflejan los resultados

inales
obtenidos por la organizacion, constituyen la eficacia

organizacional de una empresa.

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones,

definicién, diagndstico y consecuencias. 12. ed. México, Trillas. 120 paginas.

La combinacion o interaccion de estas tres variables, permite determinar dos tipos

de clima organizacional cada uno de ellos con dos subdivisiones:
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Esquema 3
Teoria de los sistemas de Rensis Likert

Clima tipo Clima tipo
autoritaro participativo

|
l [ ]

SistemalV —
Participacidon en
grupo

Sistemall

Autoritarismo
Paternalista

Sistemalll
Consultivo

Sistemall

Autoritarismo
Explotador

La direccién tiene
confianza en sus
empleados. A los
empleados se les
permite tomar
decisiones
especificas. Busca
satisfacer las
necesidades de
prestigio y estima.

La direccion tiene
plena confianza en
sus empleados. La
toma de decisiones
persigue la
integracion de
todos los niveles
de la organizacion,
la motivacién se
percibe por la

La direccion tiene
confianza en sus
empleados, se
utilizan los castigos
y las recompensas
como fuentes de
motivacion para los

La direccién no les
tiene confianza a
sus empleados, el
clima percibido es
de temor, la
interaccion entre

los jefes y empleados, existen E ;
ste clima ici iG
colaboradores es muchos participacion que
; ; presenta un estos tienen, se
casi nula. mecanismos de T ETE G : » 36
control. > trabaja en funcion

enfocado al
cumplimientos de
objetivos.

de objetivos y
rendimiento.

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones,

definicién, diagnostico y consecuencias. 12. ed. México, Trillas. 120 paginas.

El cuestionario desarrollado por Rensis Likert mide la percepcion del clima

organizacional en funcién de ocho dimensiones:

Esquema 4

Dimensiones de la teoria de Rensis Likert

Dimension Descripcion

El liderazgo organizacional y como influye en el

comportamiento de los empleados. Cémo liderazgo se analiza

Métodos de mando _ ] - _
el nivel de apoyo, confianza y facilidad que tienen los

subordinados de expresar sus ideas ante un lider o superior.
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Caracteristicas de
las fuerzas

motivacionales

Los instrumentos que son utilizados para motivar y responder a
las necesidades de los colaboradores. Se analiza hasta qué
las necesidades de los

punto la organizacién cubre

colaboradores, la actitud hacia la responsabilidad del

cumplimiento de metas.

Caracteristicas de
los procesos de

comunicaciéon

Los tipos de comunicacion que se utilizan dentro de la
organizacion, asi como la forma en la que se ponen en practica.
Indica cémo perciben los colaboradores la comunicacién de la
empresa, si esta fluye en todas las direcciones sin filtraciones,
alteraciones o con desconfianza entre los miembros de la

organizacion.

Caracteristicas de
los procesos de

influencia

La importancia de la interaccién entre los jefes y subordinados,
como trabajan procedimientos con base a los objetivos
organizacionales. Se analiza como se da la interaccion y la
convivencia entre los miembros de la organizacion, la
integracion de equipos y si la opinién de los empleados tiene

influencia.

Caracteristicas de
los procesos de

toma de decisiones

La informacién en la que se fundamentan las decisiones, asi
como el papel de los empleados durante el proceso. Busca
conocer si el proceso de toma de decisiones esta diseminado
en toda la organizacion o integrado en todos los niveles, si se

toman decisiones en equipo.

Caracteristicas de
los procesos de

planificacion

Establecimiento de los objetivos organizacionales y la forma en
la que se siguen las normas para cumplirlos. Se analiza el grado
de conocimiento que los colaboradores tienen en relacion con
los métodos de planificacion con los que cuenta la organizacién

y el compromiso de los colaboradores para lograr los objetivos.

Caracteristicas de
los procesos de

control

La forma en la que se ejerce el control dentro de los
departamentos de la organizaciéon. Se analiza los niveles de

supervision, metodologias y la periodicidad en que se realiza.
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Los objetivos de |La planificacién, asi como el aprendizaje. En qué nivel la
rendimiento y organizacion brinda a los colaboradores de herramientas y

perfeccionamiento |[recursos necesarios para el cumplimiento de obijetivos.

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones,

definicion, diagndstico y consecuencias. 12. ed. México, Trillas. 120 paginas.

d.2 Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

Estos autores consideran que el contexto y la estructura de una organizacién
influyen en el clima organizacional y que esto impacta en el comportamiento de las
personas. Esta teoria explica importantes aspectos de la conducta de los
colaboradores, en términos de motivacién y clima, utiliza una medicion de tipo

perceptual de las situaciones actuales de la empresa.

Para la presente investigacion se tomaron en cuenta tres dimensiones de la teoria,

desarrolladas a continuacion:

Esquema5

Dimensiones de la teoria de Litwin y Stringer

Dimension Concepto

Percepcion que tienen los miembros de una organizacion en relacion
Estructura con las obligaciones, reglas, politicas y otras limitaciones que se

presentan en el desarrollo de sus funciones.

. |Percepcion de equidad recibida por los empleados en la
Remuneracion . _
remuneracion conforme a las funciones desarrolladas.

A Sentimiento de apoyo y amistad percibida entre los colaboradores de
poyo o L .
una organizacion en el ejercicio de sus funciones.

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones,

definicién, diagndstico y consecuencias. 12. ed. México, Trillas. 120 paginas.
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d.3 Teoria del clima organizacional de Luc Brunet

“El clima esta considerado como una medida perceptiva de los atributos
organizacionales y esta definido como una serie de caracteristicas que: a) son
percibidas a propoésito de una organizacion y/o de sus unidades (departamentos),
y que b) pueden ser deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus
unidades (departamentos) actlan (consciente o0 inconscientemente) con sus

miembros de la sociedad”. (3:18)

Para el autor, esta es la definicion que abarca lo que significa el clima
organizacional, las misma se compone por tres variables: externas al individuo que
tienen que ver con la organizacion y la administracion, las segundas son las
personales en donde incluyen caracteristicas propias del individuo como sus
motivaciones, estructuras mentales, actitudes y competencias; y la tercera son
resultantes que hacen referencia a la satisfaccion y productividad, componentes

gue son producto de las variables del medio y del individuo.

Brunet, analiza los cuestionarios propuestos por diversos autores y sefiala que
existen varias dimensiones del clima comunes entre ellos, sin embargo, enfatiza
gue, no importa el cuestionario que se desea utilizar para evaluar el clima
organizacional, hay cuatro dimensiones que, para €l es primordial que toda
investigacion debe evaluar:

Esquema 6

Dimensiones de la teoria de Luc Brunet

Dimension Concepto
) Esta dimension incluye la responsabilidad, independencia de los
Autonomia o o L
o individuos y la rigidez de las leyes de la organizacion. La
individual

capacidad de los individuos en la toma de decisiones.
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Grado de estructura | Mide el grado al que los objetivos y los métodos de trabajo se

que impone el establecen y se comunican a los empleados por parte de sus
puesto superiores
Tipo de Aspectos monetarios y posibilidades de promocién dentro de la
recompensa organizacién

Consideracion, _ _
o Se refieren al estimulo y al apoyo que un empleador recibe de su
agradecimiento y _
superior.
apoyo

Fuente: Elaboracion propia con base en Brunet, L. 1987. El clima de trabajo en las organizaciones,

definicién, diagndstico y consecuencias. 12. ed. México, Trillas. 120 paginas.

Para la presente investigacion se toma como base el cuestionario de Rensis Likert
con sus ocho dimensiones y adicional, tres dimensiones desarrolladas por Litwin

y Stringer las cuales son estructura, remuneracion y apoyo.

e. Fases del andlisis del clima organizacional

Para la elaboracion y andlisis del clima organizacional, es necesario guiarse bajo
una metodologia que garantice precisién en los resultados, a continuacion, se
presenta la utilizada en la presente investigacion:

e.1l Deteccion del problemay definicion de las lineas bésicas

Dentro de la fase de deteccién del problema y definicion de las lineas basicas debe
tenerse en cuenta el compromiso de la organizacién y de las direcciones para

llevar a cabo el estudio, el conocimiento profundo de la compaifiia, el planteamiento

de los objetivos que se quieren cumplir.
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e.2 Preparacion del estudio cuantitativo del clima organizacional

Dentro de esta fase se definen las variables a medir, la segmentacion de la
poblacién donde se aplican los cuestionarios, se elabora el instrumento de
medicion y se hace una campafa de comunicacion interna para informar al

personal la metodologia y practica a seguir.

e.3 Validacién e implementacion

Esta fase es antes de la aplicacion del cuestionario del clima, aqui debe realizarse
una sensibilizacion al personal, llevar a cabo el lanzamiento del proyecto y

exponer los objetivos a cumplir.

e.4 Anélisis y entrega de resultados

En esta fase se tienen los cuestionarios completados por los colaboradores,
posteriormente se realiza un andlisis de resultados, se elabora y entrega el
diagnéstico a los directivos de la organizacion, junto con las recomendaciones
planteadas a seguir para enfrentar cualquier problematica que hayan indicado los

resultados.

e.5 Acciones de mejora

En esta etapa, se desarrollan los planes de accion para mejorar el clima
organizacional, enfocandose en las areas criticas, con mayor debilidad y amenaza
detectadas en el analisis. Es de importancia realizar una comunicacion que resalte
los aspectos positivos, esto ayuda a fortalecer el ambiente interno de la

organizacion.
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e.7 Control

Se lleva un control de los planes de mejora implementados luego del analisis de
los resultados. Estos planes de mejora tienen definidos tiempos de revision y

control de manera periodica.

f. Beneficios de la medicion del clima organizacional

El analisis del clima organizacional es de importancia, porque permite analizar las
percepciones que los empleados tienen de la empresa y asi obtener informacion
confiable acerca del ambiente interno. Los beneficios que la mayoria de las
organizaciones logran al momento de realizar una medicibn de clima

organizacional son seis:

Esquema 7

Beneficios de la medicion del clima organizacional

No. Beneficio

Comparacion entre las areas y departamentos para analizar la percepcién que
! cada uno tiene sobre el clima organizacional de la empresa.

Permite conocer las fuentes de la percepcién negativa de los empleados, qué
2 la provoca y como se previenen.

Permite evitar la fuga de talentos y disminuir la deficiencia en las tareas diarias,
3 provocado por un clima organizacional negativo.

Brinda importante informacién para elaborar una estrategia de recursos
4 humanos competitiva en el mercado.

Permite conocer cuales son los puntos de liderazgo y comunicacién que es
> preciso se refuercen.
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Se pueden establecer acciones de mejora de gran impacto para la

organizacion.

Fuente: Elaboracion propia con base en Ministerio de Salud. Comité Técnico de Clima
Organizacional. Metodologia para el estudio del clima organizacional. (En linea). Perq.
Consultado el 30 de enero 2018.

1.2.1.5 Control

“Consiste en el establecimiento de sistemas que permitan medir los resultados
actuales y pasados, en relacion con los esperados, con el fin de saber si se ha
obtenido lo que se esperaba, a fin de corregir y mejorar, y ademas para formular

los nuevos planes”. (8:29)

En este proceso se miden los resultados obtenidos y se evaluan las fases criticas
durante la gestion para prevenir, mejorar y provocar un desempefio 6ptimo en la
empresa.

|. Elementos del proceso de control

Los elementos del control son especificamente el establecimiento de estandares
y controles, operacion de los controles y evaluacion de desempefio. Para efectos
de la presente investigacion se amplia la definicion del elemento de estdndares y
controles:

a. Establecimiento de estandares y controles

“Un estandar o indicador puede ser definido como una unidad de medida que sirve

como patrén para efectuar el control”. (7:125)
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Una de las caracteristicas de las empresas modernas es que han tenido que
incorporar a sus procesos, elementos de medicion y gestidn que les permita
evaluar sus logros o visualizar las falencias para aplicar los correctivos necesarios.
Estos elementos son conocidos como indicadores claves de desempefio,
comunmente llamados KPI's (Key Performance Indicators) que son monitoreados
a traves de tableros de control:

e KPI's (Key Perfomance Indicator)

“‘La efectividad del control esta en relacion directa con la precisiéon de los
indicadores ya que éstos permiten la ejecucion de los planes dentro de ciertos
limites, minimizando errores y, consecuentemente, evitando pérdidas de tiempo y
dinero. Independientemente del tamafio de la empresa, los objetivos e indicadores
bien establecidos son los estandares que sirven para evaluar el logro de
resultados”. (7:129)

Estos indicadores claves de desempefio permiten el seguimiento y evaluacion
continua de los aspectos claves de la empresa, enfocandose en la manera como
se realizan los procesos e indicando el rendimiento de estos. Se utilizan para medir
el grado de cumplimiento de los objetivos previamente establecidos, los cuales

estan alineados con los objetivos organizacionales.

Entre los indicadores claves de desempefio para diferentes aspectos de la
actividad empresarial, siempre y cuando sean medibles, se pueden mencionar:
Indicadores economicos los cuales permiten medir ingresos, costes, rentabilidad,
gastos, beneficios, entre otros; Indicadores financieros que permiten medir niveles
de deuda, capacidad de endeudamiento, liquidez, solvencia y payback;
indicadores de atencion y servicio que permiten medir tiempos medios de atencion
personal o telefonica, pedidos sin atender, cantidad o porcentaje de devoluciones,
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cantidad de reclamos, cantidad de clientes nuevos, entre otros; igualmente se

mencionan los indicadores de logistica, produccion y calidad.

e Tableros de control

Herramienta que tiene como objetivo diagnosticar una situacién en particular, un
proceso, un area especifica, un proyecto. Consiste en un conjunto de indicadores
de gestiébn cuyo seguimiento y evaluacién periddica le permitird a la empresa
conocer los niveles de cumplimiento, diagnosticar una situacion y efectuar un

monitoreo permanente.

A nivel general los indicadores potencializan el alcance de objetivos
organizacionales y son una guia en el actuar de los colaboradores, por lo que, para

la presente investigacion son incluidos dentro de los planes de mejora.

En el siguiente capitulo se desarrolla de forma detallada los resultados obtenidos
en la encuesta del clima organizacional realizada a los colaboradores del area

administrativa de la empresa objeto de investigacion.
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CAPITULO II
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA GUATEMALTECA PROVEEDORA DE
SERVICIOS DE SEGURIDAD INTEGRAL PRIVADA

En el presente capitulo se desarrolla la situacion actual de la empresa, la
metodologia utilizada para la investigacion, los instrumentos usados,
generalidades de la organizacion y analisis de los resultados obtenidos en el

diagnéstico realizado.

2.1 Metodologia de la investigacion

Con la finalidad de conocer el desarrollo actual de la empresa se aplico el método
cientifico en sus tres fases: indagadora, demostrativa y expositiva, que permitieron
seguir un orden légico de la investigacion y obtener conocimientos generales y

veridicos.

En la fase indagadora se recolecté datos de las fuentes primarias, es decir
informacion proporcionada de forma directa por los colaboradores de la empresa,
73 colaboradores del area administrativa, en relacion con la percepcion que tienen
de cada dimensién evaluada del clima organizacional, adicional se analizaron las
fuentes secundarias, consultas relacionadas con el tema, realizadas en diferentes
textos, informes, paginas web e investigaciones previas, que dieron sustento a la
investigacion actual. En la fase demostrativa se verificaron las hipotesis planteadas
a través de analisis de los resultados obtenidos en comparacién con la percepcién
actual del clima organizacional. En la fase expositiva se dan a conocer los

resultados obtenidos en la investigacion a través del presente informe.

A través del método deductivo de lo general a lo especifico y método de andlisis,



se desarroll6 y plasmo la investigacion que permitié cotejar los resultados con la
hipbtesis planteada y la comprension de la realidad objetiva de la empresa objeto

de investigacion.

Las técnicas utilizadas en la realizacion del trabajo de campo fueron: el censo,
entrevista, observacion e investigacion bibliogréfica. Se aplicé el censo a los 73
colaboradores del area administrativa de la empresa objeto de investigacion,
siendo un total de 38 puestos de trabajo en 9 departamentos (reclutamiento y
seleccion, compras, contabilidad, legal, recursos humanos, facturacion y cobros y
personal administrativo de flota y mantenimiento, operaciones y ventas); la
observacion se emple6 para recolectar informacion, adquirir un conocimiento claro
y conciso acerca de los comportamientos y actitudes de los colaboradores, al
mismo tiempo se realiz6 una investigacion bibliogréfica al cual permite sustentar a

través del marco tedrico el presente informe.

Dentro de los instrumentos utilizados para la recoleccion de la informacion esta la
guia de observacion que permitié recopilar indicadores para la elaboracion de la
presente investigacion. Se aplic6 una guia de entrevista al Gerente General,
Administrativo y Encargada de Recursos Humanos elaborada con preguntas
abiertas y cerradas con el fin de indagar sobre aspectos generales y especificos
claves de la situacion actual de la empresa. Se utilizaron fichas bibliograficas

donde se registraron las fuentes consultadas en la investigacion.

El cuestionario se estructurd con base a 11 dimensiones: métodos de mando,
caracteristicas de fuerzas motivacionales, caracteristicas de los procesos de
comunicacion, caracteristicas de los procesos de influencia, caracteristicas de los
procesos de toma de decisiones, caracteristicas de los procesos de planificacion,
caracteristicas de los procesos de control, los objetivos de rendimientos y

perfeccionamiento, estructura, remuneracion y apoyo. Se disefid con preguntas
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cerradas y fue trasladada a las 73 personas de area administrativa por medio de
un enlace electronico. Cada dimension del cuestionario consté de 5 preguntas con
4 posibles respuestas, para efectos del presente analisis se consideran dos de las
respuestas como positivo (siempre o casi siempre) y dos de las respuestas como

negativo (casi nunca y nunca).

El siguiente esquema detalla las dimensiones evaluadas, definiendo sus objetivos
de acuerdo con las necesidades de la investigacion, asi como el nimero de
preguntas utilizadas en el instrumento aplicado a los colaboradores del area

administrativa:

Esquema 8
Objetivo de las dimensiones evaluadas en la encuesta del clima
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afo 2019

No. De

No Dimension
preguntas

Objetivos de cada dimension

Medir la satisfacciéon de los colaboradores en
relacion con el liderazgo que ejerce el jefe de
) area, la apertura que tienen para conversar
1 | Métodos de mando 5 ) o
con él y que sus opiniones sean tomadas en
cuenta al momento de tomar decisiones o

resolver problemas.
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Fuerzas

motivacionales

Satisfaccion del colaborador con relacion a
los procesos que utiliza la empresa para
motivar el desempefio de los colaboradores
y la percepcion que éste tiene con el

ambiente en que se desarrolla.

Procesos de

comunicacion

Nivel de satisfaccion que tienen los
empleados de la empresa con respecto a los
procesos de comunicacién que en ella se
maneja, tanto a niveles jerarquicos como

departamentales.

Procesos de

influencia

Percepciéon que tiene el colaborador con
respecto a la influencia que manejan los jefes
de departamento del &rea administrativa, el
acompafiamiento que éste hace a las
funciones y actividades que desarrolla el
departamento 'y su vision para el

cumplimiento de las metas.

Procesos de toma

de decisiones

Mide la percepcibn que tienen los
colaboradores respecto a la participacion
que los jefes les dan para la toma de
decisiones, tanto en relacibn con las
funciones que desarrollan como a nivel de

departamento.

Procesos de

planificacion

Percepcion del colaborador con relacion a la
planificacion que se maneja en cada area
administrativa y grado de compromiso para

el cumplimiento de objetivos.
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Procesos de

control

Satisfaccion sobre el nivel de conocimiento
de los objetivos y metas de cada puesto de
trabajo, los procesos de control que se
desarrollan en la organizacién, herramientas
utilizadas y periodicidad en que se realizan

estos controles.

Objetivos de
rendimiento y

perfeccionamiento

Nivel de satisfaccion de los colaboradores
con las oportunidades que le brinda la
empresa con relacion al desarrollo
profesional y formacion para incrementar su
efectividad laboral y asi poder optar a
crecimiento  laboral dentro de la

organizacion.

Estructura

Nivel de conocimiento que tienen los
colaboradores con relacion a la filosofia
organizacional, las politicas que rigen dentro
de la organizacién y procedimientos para

cada funcion administrativa.

10

Remuneracion

Percepcion de los colaboradores con
relacion a la remuneracion percibida por las
funciones desarrolladas, asi como los
programas de reconocimiento que tiene la
empresa para premiar el buen desempefio y

motivar al personal.

11

Apoyo

Percepcion de los colaboradores sobre el
grado de apoyo que recibe de sus
compafieros de trabajo y de su jefe
inmediato, asi como la percepcion del

ambiente de trabajo.

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.
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Es importante mencionar que el proceso de traslado del cuestionario al personal
administrativo de la empresa se realizd directamente por el area de recursos
humanos, por lo que se desconoce la modalidad en que se influencié a los

colaboradores el llenado de este.

Se utilizaron como instrumentos cuadros de vaciado de informacion que ayudaron

a interpretar con veracidad y exactitud los datos obtenidos en la investigacion.

Para analizar los datos obtenidos en la investigacién, en conjunto con las
autoridades de la empresa, se establecieron los rangos para identificar el nivel de
satisfaccion en los colaboradores, El porcentaje minimo esperado por la empresa
es de un 80%, en el siguiente cuadro se detallan estos parametros:

Cuadro 1
Pardmetros establecidos por la Gerencia General
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afo 2019

Rango de porcentaje| Nivel de satisfaccion

< 65% Deficiente

>= 65% - < 80% Oportunidad de mejora
>=80% - < 90% Aceptable
>= 90% Optimo

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

2.2 Antecedentes de la empresa

La empresa objeto de investigacion, esta formada por un equipo de profesionales
comprometidos con el servicio y la seguridad de sus clientes. Inici6 actividades en
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la ciudad de Guatemala en el aflo 2009, presta servicios de seguridad integral
privada con un enfoque tecnolégico y con altos niveles de ética, valores y
principios. Dentro de sus principales servicios se menciona la vigilancia, custodia,

monitoreo y transporte de valores.

En el afilo 2013, tras una nueva vision estratégica de los socios, tiene un
crecimiento considerable en sus operaciones a nivel metropolitano, amplié sus
operaciones a bancos, agroindustrias, industrias y sectores residenciales; con esta
ampliacion busca la excelencia en el servicio y generar diferencia en sus
relaciones comerciales a través del compromiso en atender y solucionar las

necesidades de sus clientes.

El area administrativa de la empresa se conforma con 73 colaboradores en 9
diferentes areas de trabajo y son quienes proveen atencion a los clientes internos,

soporte administrativo y legal a la empresa.

2.2.1 Filosofia organizacional

En el afio 2018, como parte de la estrategia de la gerencia que busca la excelencia
en sus operaciones, la empresa de manera formal disefia la filosofia
organizacional esta se compone por la misién, visién y valores. Esta informacion

es proporcionada por el jefe de recursos humanos.

2.2.1.1 Misién

‘Resolver los problemas que otros pretenden ignorar como: alta rotacion del
personal, bajo perfil, falta de capacitacion y pobre supervision, con el fin de resolver

satisfactoriamente las necesidades de seguridad de nuestros clientes”
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a. Vision

“Ser la empresa de seguridad personalizada que le proporcione a nuestros clientes

el mayor indice de satisfaccion y valor (costo — beneficio) en la region”.

b. Valores organizacionales

Los valores instituidos en empresa son los siguientes:

e Responsabilidad

e Excelencia en el servicio
e Compromiso

e Lealtad

e Integridad

Al analizar la filosofia organizacional de la empresa objeto de investigacion, se
establece que la mision carece de identidad corporativa, no muestra de forma
precisa el &mbito en el cual se desarrolla y no la distingue de empresas similares,
puesto que, no cumple con algunos elementos basicos en su contenido que le
permitiria ser comprensible y clara para los colaboradores de la empresa y sus
clientes. No responde a las preguntas ¢ quiénes somos? y ¢,como lo hacemos?, lo
cual impide conocer su razon de ser principal. Al no tener una mision
correctamente estructurada, su vision proyecta de forma limitada el rumbo que
intenta alcanzar en un futuro y cudles son las acciones por realizar para lograrlo.
La empresa cuenta con 5 valores, sin embargo, no han sido definidos por sus
lideres. Esto en las empresas provoca falta de identificacion de la cultura

organizacional.
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Las organizaciones en la actualidad son mas conscientes de la importancia de
contar con una filosofia que ayude a que los colaboradores logren una
identificacion con la empresa y compromiso con el cumplimiento de metas. Si el
personal no se siente identificado con ésta y desconoce la misién, vision y valores,
sus esfuerzos carecerian de objetivos claros, por lo que su competitividad laboral

y relaciones de trabajo se veran impactados.
2.2.1.2 Estructura organizacional

A continuacion, se presenta el organigrama especifico del area administrativa de

la empresa objeto de investigacion:

Grafica 2
Organigrama actual del area administrativa

de la Empresa de Seguridad Integral Privada

||
| =3
=== =

Fuente: Manual organizacional de la empresa objeto de investigacion. Febrero 2019.

Al analizar la estructura organizacional que actualmente tiene la empresa se
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establece que esta no es la adecuada, debido a que: no refleja todos los
departamentos que integran el area administrativa, también se puede observar que
la estructura del organigrama tiene una mezcla de departamentos y puestos de

trabajo lo cual no es técnicamente correcto.

2.3 Situacion actual del clima organizacional

A continuacion, se presentan los resultados obtenidos del diagnéstico del clima
organizacional de la empresa objeto de investigacion, con relacion a la percepcién
gue tienen los colaboradores de las dimensiones evaluadas: métodos de mando,
fuerzas motivacionales, procesos de comunicacion, procesos de influencia,
procesos de toma de decisiones, procesos de planificacion, procesos de control,
los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, estructura, remuneracion y

apoyo.

2.3.1 Informacion general

Con el fin de identificar caracteristicas propias del personal del &rea administrativa
de la empresa objeto de investigacion, se recabd informacion con relacién a las
edades, género y antigledad laboral, los resultados son los siguientes:

2.3.1.1 Edades

Los resultados obtenidos en cuanto a las edades del personal que integra el area

administrativa son los siguientes:
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Grafica 3
Colaboradores del area administrativa por rango de edad
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019

Edades; De 46
afios o mas; 12

P De 18 a 25 aiios;
TR 17

De 36 a 45
afos; 13

De 26 a 35 aiios;
31

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

De las 73 personas evaluadas, se puede observar que la edad del personal que
integra el area administrativa se concentra en un rango de 18 afios a 35 afios con
el 66%. Con estos datos se deduce que la empresa cuenta mayormente con
personal joven. Esto tiene ventajas a nivel corporativo, las personas en este rango

de edad suelen ser proactivas, de facil adaptacién y novedosas.
2.3.1.2 Género
Los resultados obtenidos en cuanto al género de los colaboradores que integran

el area administrativa son los siguientes:
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Grafica 4
Colaboradores del &rea administrativa por género
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019

Femenino; 16

Masculino; 57

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Llama la atencion que, a pesar de ser el area administrativa de la empresa,

prevalece en un 78% el género masculino, Unicamente el 22% son mujeres.

2.3.1.3 Antiguedad laboral

La antigliedad de los colaboradores del area administrativa de la empresa objeto

de investigacion son:
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Grafica 5
Colaboradores del area administrativa por antigiedad laboral
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Afo 2019
Edades; 4 a 6
anos; 8
De 1 a 3 aiios;
7 afios o 35
mas; 10
Menos de
un aho; 20

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Al analizar la antigliedad laboral que el personal tiene en la empresa, se visualiza
gue la mayoria de los colaboradores es de reciente ingreso, el 65% de las
personas tienen menos de tres afios laborados para la organizacion. Conforme a
la informacién proporcionada por la empresa, se atribuye este porcentaje a qué,
en los dltimos afios la organizacion ha tenido un crecimiento considerable en sus
operaciones y en consecuencia una ampliacibn de personal en el éarea
administrativa, adicional, segun datos obtenidos en un inicio de la investigacion,

se deduce que también es una consecuencia de alta rotacion de personal.

2.3.2 Andlisis de las dimensiones del clima organizacional segun Rensis
Likert

A continuacién, se presentan de forma general y especifica los resultados

obtenidos en el diagndstico del clima organizacional de la empresa objeto de
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investigacion, aqui se puede visualizar por dimension cuales son aquellas que se
encuentran por debajo de un rango Optimo o aceptable; y en cudles es necesario

implementar acciones para mejorar el resultado de la empresa:

Grafica 6
Resultados generales de las dimensiones del clima organizacional
segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Métodos de mando 94%
Apoyo 90%
Procesos de influencia 87%
Procesos de comunicacion 83%
Procesos de toma de decisiones 82%
Fuerzas motivacionales 80%
Procesos de Planificacion 80%
Estructura 74%
Remuneracion 72%
Procesos de Control 70%
Satisfactorio  Insatisfactorio 80%
Promedio General obtenido 80%

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Con base a los pardametros establecidos, segun la percepcion que los
colaboradores tienen de la organizacion, el resultado general obtenido del clima

organizacional actual de la empresa esta dentro del area aceptable, esto es
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positivo y demuestra que el ambiente laboral en el que se desarrollan los
colaboradores es agradable, influye en la satisfaccion del personal y por lo tanto
mejora la productividad. Los resultados también demuestran que la empresa tiene
un 20% para mejorar su clima organizacional, es importante que se generen
acciones que favorezcan oportunamente el clima organizacional y asi evitar que

este porcentaje negativo aumente.

A continuacion, se presenta el andlisis individual por dimension derivado de los
resultados, estos se presentan con los porcentajes obtenidos por cada
departamento y cual es el promedio como resultado final de la dimensién evaluada.

2.3.2.1 Caracteristicas de los métodos de mando

La dimensibn métodos de mando evalla la percepcibn que tienen los
colaboradores con relacion a la manera en que los lideres de cada area influyen
en los empleados, como se comunican y la apertura que tiene para conversar y
tomar en cuenta las opiniones para resolver conflictos dentro del departamento.

Los resultados obtenidos se presentan a continuacion:
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Gréfica 7
Métodos de Mando
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019

AREAS ADMINISTRATIVAS

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 8Q% 90% 100%

Depto. Legal 0%

Contabilidad y Finanzas 0%
Reclutamiento y Seleccion i 204
Recursos Humanos
Flota y Mantenimiento
Facturacion y Cobros

Ventas

Compras

Logistica FEg7%

80%

m Satisfactorio i Insatisfactorio
Promedio 94%

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

La dimension métodos de mando a nivel general obtuvo un resultado positivo,

encontrandose dentro de un rango 6ptimo de clima organizacional con un

promedio del 94%. Estos resultados denotan que el liderazgo que el jefe inmediato

ejerce sobre su equipo de trabajo es efectivo e influye de manera positiva al

comportamiento de los colaboradores.

De los aspectos positivos destaca la manera de expresarse de los lideres hacia

sus colaboradores, es efectiva y se realiza de forma respetuosa y amable, esto

permite interacciones positivas y mayor acercamiento entre ambos, obteniendo

efectividad profesional y satisfacciéon personal, creando ambientes laborales mas
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productivos.

Otros aspectos que fueron evaluados dentro de esta dimensidén y obtuvieron
resultados satisfactorios son el dominio del lider para trabajar en equipo y la forma
en que actua al momento de intervenir en el trabajo de un colaborador, siendo
justo y equitativo al momento de llamar la atencion, ambas preguntas obtuvieron
un resultado positivo del 95%, esto indica que el lider promueve el trabajo en
equipo, esto es positivo porque favorece a los resultados del area, adicional se
trabaja de forma armoniosa y al momento de llamar la atencion se analizan las
aristas que se encuentran dentro del problema para asi ser objetivo en sus

decisiones.

En la grafica se observa que el departamento de logistica es el que se encuentra
por debajo del rango aceptable para la empresa, es importante que la organizacion

mantenga estos aspectos positivos en todas las areas administrativas.

2.3.2.2 Caracteristicas de las fuerzas motivacionales

Esta dimension evalla los niveles de motivacién que tienen los colaboradores, las
actividades de motivacién que desarrolla la empresa, las condiciones ambientales

y los recursos que provee la empresa para que el desempefio de las funciones sea

Optimo. A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en la dimension:
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Gréfica 8
Fuerzas motivacionales
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

La dimension, caracteristicas de las fuerzas motivacionales, obtuvo un resultado
positivo, encontrandose dentro de un rango aceptable del clima organizacional con
un 80%. Estos resultados muestran que el ambiente laboral que tiene la empresa
es positivo y mantienen motivados al personal, este resultado es importante
porque de él, deriva obtener un mayor rendimiento del personal para el

cumplimiento de los objetivos.

Se visualiza que los colaboradores evaluados se sienten motivados en su puesto
de trabajo, esto es favorable para la empresa, puesto que conlleva a que el
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trabajador se desempefie de manera eficiente en las funciones que realiza y se

sientan comprometidos con la empresa.

Otro punto que se analiza y tiene un resultado satisfactorio es el ambiente de
trabajo que se desarrolla en la empresa, esto permite no solo desempefiar las
funciones de forma eficiente sino también que las personas sientan agrado y

complacencia en el puesto de trabajo que ejecutan.

Un tema en que la empresa, segun los resultados, debe de enfocarse, es en como
0 qué actividades desarrolla para mantener al equipo de trabajo integrado, a pesar
de que el personal esté motivado y el ambiente de trabajo sean favorable, si la
empresa no realiza esfuerzos promoviendo la integracion y trabajo en equipo
puede conllevar a una insatisfaccion de personal incrementando

considerablemente el porcentaje negativo de esta dimension.
2.3.2.3 Caracteristicas de los procesos de comunicacion
La comunicacion desempefia una funcion importante dentro de las dimensiones
evaluadas, los puntos claves que se evallan es si se esta se desarrolla a nivel

departamental, interdepartamental y general de forma efectiva, clara, respetuosa

y de doble via. Los resultados obtenidos son los siguientes:
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Gréfica 9
Comunicacion
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Al analizar los resultados de esta dimension, estos demuestran ser positivos,

encontrandose dentro de un rango aceptable del clima organizacional con un 83%.

Estos resultados muestran que los procesos de comunicacién que desarrollan en

la empresa son efectivos, esto permite a los empleados y jefes desempefien sus

funciones de forma productiva, porque la informacién e instrucciones que reciben

son claras.

Adicional, se evidencia que la comunicacion entre los comparfieros de trabajo es

efectiva y respetuosa. Las buenas relaciones entre las personas es clave para que
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las empresas obtengan el éxito esperado, mejora la competitividad, crea procesos
eficientes y facilita el cumplimiento de los objetivos. La comunicacion de doble via
y la manera en que se comunican las instrucciones es positiva y permite mayor

acercamiento con mayor efectividad profesional.

Segun los resultados obtenidos de las preguntas realizadas, a nivel general, la
comunicacion de la empresa debe ser revisada y evaluar acciones de mejora, esta
pregunta obtuvo un porcentaje del 68% de satisfaccién. Es importante mantener
una comunicacion efectiva en la empresa, no solo entre compafieros de un mismo
departamento, sino entre el resto de los departamentos que componen el area
administrativa, con estos resultados se deduce que posiblemente no se estan
desarrollando de manera asertiva, esto puede traer consecuencias negativas a la
empresa, afectando el nivel de rendimiento del personal y la efectividad de los

procesos.
2.3.2.4 Caracteristicas de los procesos de influencia

Esta dimension se enfoca en evaluar la interrelacién que existe entre el lider de
area y sus subordinados, si esta es efectiva y esta direccionada al cumplimiento

de objetivos organizacionales. A continuacién, se presentan los resultados

obtenidos:
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Gréfica 10
Influencia
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Depto. Legal

Contabilidad y Finanzas
Reclutamiento y Seleccion
Ventas

Recursos Humanos
Compras

Facturacion y Cobros
Logistica 72—

Flotay Mantenimiento [N 7020

m Satisfactorio i Insatisfactorio 80%

Promedio 87%

AREAS ADMINISTRATIVAS

90% 100%

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Los procesos de influencia, segun la percepcién de los colaboradores, es evaluada

de forma general con un promedio del 87%, encontrandose dentro

del rango

aceptable. Con este resultado se demuestra que la interaccién que existe entre

jefe-empleado es positiva e influye a que los procesos dentro del area sean

efectivos y se enfoquen al cumplimiento de los objetivos organizacionales. Un lider

gue influye asertivamente en sus subordinados promueve acciones que conducen

al desarrollo de su equipo de trabajo.

Dentro de las preguntas que integraban esta dimension, la que obtuvo

54

el maximo




porcentaje es donde, se consulta el compromiso que el jefe inmediato tiene con
las metas y objetivos organizacionales. Bajo la percepcion de los colaboradores,
esta pregunta logré un porcentaje optimo conforme a la escala definida. Esto es
favorecedor para la empresa, puesto que un lider con el enfoque adecuado y
comprometido con la organizacién impulsa de igual manera a su equipo de trabajo,
brinddndoles direccionamientos para ejecutar acciones que ayudaran a la empresa

a cumplir sus objetivos.

El acompafiamiento que el lider de cada area brinda a sus subordinados en la
realizacion de tareas complicadas, fue percibido por los colaboradores con un
81%, no obstante, se encuentra dentro de un rango aceptable, es importante que
el lider siempre brinde el asesoramiento adecuado a su equipo de trabajo y asi

obtener resultados favorables para la empresa.

2.3.2.5 Caracteristicas de los procesos de toma de decisiones

En esta dimensién se analiza el proceso que emplean dentro de la organizacion al
momento de tomar una decision, la participaciéon de los colaboradores y la

precisibn en que estas disposiciones se informa a las areas que estan

involucradas. Los resultados obtenidos se presentan a continuacion:
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Grafica 11
Toma de decisiones
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afio 2019

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 8Q0% 90% 100%
Depto. Legal 96%
Contabilidad y Finanzas 93%
2 Ventas 85%
>
= Recursos Humanos 84%
o
& Flota y Mantenimiento 83%
=
g Compras 80%
<
g Facturacion y Cobros 80%
% Reclutamiento y Seleccién 77%
Logistica 63%
Satisfactorio i Insatisfactorio 80%

Promedio 82%

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Esta dimension, a nivel general obtuvo un resultado positivo, encontrandose dentro
de un rango aceptable de clima organizacional con un 82%. Estos resultados
denotan que el personal se siente incluido a nivel general en las decisiones que se
puedan tomar en su departamento y que las decisiones gerenciales, aunque no se

tenga una participacion, se les comparte de manera oportuna.

Igualmente, los resultados muestran que el jefe inmediato escucha los aportes de
los colaboradores para la solucion de conflictos que se presentan en el area, la

empresa aplicando este método se beneficia, puesto que los colaboradores que
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participan en la toma de decisiones tienen una vision amplia del impacto que se
generaria por lo que adquieren compromiso para el cumplimiento de esta. Asi
mismo, se les permite tomar decisiones sin consultar a su jefe inmediato, se les
brinda empoderamiento para resolver de forma concisa los problemas que se

pueden presentar en su puesto de trabajo.

2.3.2.6 Caracteristicas de los procesos de planificacion

Esta dimension esta enfocada en determinar el grado de percepcion que tienen
los colaboradores con relacion a los niveles de planificacion que maneja la
empresa, si al personal se le dan a conocer los objetivos y metas organizacionales
y del departamento y el grado de compromiso que tienen para el cumplimiento de
estos. Al planificar se logra tener una vision global del camino que se quiere seguir
y priorizar acciones que ayuden a la organizacion a cumplir los objetivos y metas.

Los resultados de la dimension son los siguientes:
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Grafica 12
Planificacién
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afio 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

La dimension de los procesos de planificacion, segun la percepcion de los
colaboradores, obtuvo un resultado aceptable del 80% de satisfaccion, una 6ptima
planificacion dentro de la organizacion conlleva a tener resultados extraordinarios,
para esto es necesario que se rompan los paradigmas internos y tener iniciativas

para promover el cambio.

Segun los resultados obtenidos, los colaboradores se sienten comprometidos para
cumplir las metas establecidas por la organizacion segun las exigencias de su
trabajo, esto es positivo puesto que refleja que el personal se siente satisfecho,

motivado y comprometido a realizar un trabajo eficiente.
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Asi mismo, los colaboradores expresan que no tienen, de forma clara,
conocimiento de la mision y visidn de la organizacion. Es importante poner
atencion y mejorar este indicador, si bien el personal esta comprometido al hacer
un buen trabajo, si no tienen el panorama de cual es la mision y la vision de la
empresa, sus aportes, aun sean importantes, no tendran un enfoque de

cumplimiento y puede crear frustracion en las areas de trabajo.

Adicional, se analizaron aspectos de como el jefe inmediato comunica los objetivos
y metas de su departamento y del puesto de trabajo, estas preguntas obtuvieron
un porcentaje de satisfaccion del 79% y 77% respectivamente. Al no contar con
esta herramienta, no se tiene un enfoque claro de a donde se quiere llegar, el
personal pierde energia y tiempo en funciones que no aportan a la empresa, crea
ambientes de frustracion y estrés porque no se tiene un rumbo especifico.
Planificar con antelacién los objetivos y metas de la organizacion, areas y puestos
de trabajo, reduce en gran medida las posibilidades de error y fracaso, aumenta la
capacidad de reaccidén ante imprevistos, se priorizan acciones, existe un mayor

control del tiempo y se tiene un enfoque claro para cumplir con las metas previstas.

El 79% indicd que considera que las actividades que realiza su departamento
estan estratégicamente planificadas, existe una brecha considerable de mejora
para este punto y en general para esta dimension, al implementar una planeacion
estratégica traerd beneficios importantes y resultados satisfactorios para la

empresa.

2.3.2.7 Caracteristicas de los procesos de control

El proceso de control debe de fijarse de forma adecuada e implementar medios y
herramientas que ayuden a determinar y analizar los resultados de los equipos de

trabajo. Esta dimension busca determinar el nivel de control que manejan los jefes
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de departamento con sus subordinados, el seguimiento que dan al cumplimiento
de objetivos del departamento y organizacionales. A continuacién, se presentan

los resultados obtenidos en la dimension:

Grafica 13
Control
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afio 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

La dimension procesos de control, busca establecer la forma en que se ejerce el
control dentro de la organizacion, esta obtuvo un resultado de satisfaccion del
70%, encontrandose en el rango de las dimensiones que es necesario proponer
planes de mejora. Como muestra la grafica anterior, de los 9 departamentos que

se evaluaron 6 de ellos estan por debajo del resultado esperado, con este
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resultado se presume qué, la empresa no tiene definido e implementados procesos
de control claros y eficaces, que pueden ser utilizados por el lider de cada area

para medir los resultados de su equipo de trabajo.

El factor mejor evaluado en las preguntas realizadas en esta dimensién es donde
se cuestiona sobre el seguimiento oportuno que brinda el jefe inmediato a los
objetivos y metas del area, el resultado esta dentro del rango aceptable, sin
embargo, es muy importante que se contemple acciones de mejora para aumentar
el nivel de satisfaccion de los empleados. Es importante que las organizaciones
desarrollen sistemas de monitoreo adecuados que permitan cualificar y cuantificar
el cumplimiento de los objetivos. De aqui también surge la pregunta que obtuvo la
minima satisfaccion en los empleados, indican que no existen herramientas de
evaluacién de desempefio que les permita analizar los resultados y aportes que el
equipo de trabajo o un colaborador genera a favor de la empresa.

El 78% del personal indica que el jefe inmediato se preocupa por ensefiarle y
guiarlo de manera efectiva en la realizacién de sus funciones, de la misma forma
el 70% califica de forma satisfactoria la retroalimentacion que le dan por el
desemperfio de su trabajo. Los lideres de cada area forman al personal que tienen
a su cargo, esto crea confianza en las personas y permitirA que ejecuten sus

funciones de manera mas eficiente.

De esto mismo, también observa que evaltan con un 68% de satisfaccion como el
jefe inmediato, de manera periédica, programa revisiones de avance y logro de
metas. Dar retroalimentacién al personal debe de ser un proceso frecuente, es
importante recordar al personal el proposito de cada funcidon y como esta ayuda
de manera significativa a la organizacion a cumplir los objetivos y metas

planteados.
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2.3.2.8 Caracteristicas de los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

Esta dimension esta enfocada en medir la planificacion individual que cada
colaborador debe tener para ejecutar de forma eficiente sus funciones, asi como

asegurar el desarrollo y formacion de este. Los resultados son los siguientes:

Grafica 14
Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afo 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

A nivel general el 72% de los colaboradores calificaron esta dimension como
satisfactoria. Es importante que las organizaciones implementen programas de
desarrollo para sus colaboradores, esto mantiene a los equipos de trabajo
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motivados y les brinda una visién de las oportunidades a las que pueden acceder

como parte de su crecimiento laboral.

El factor mejor evaluado por los colaboradores es donde opinan que el trabajo que
estan desempefiando les brinda satisfaccion personal y profesional, esta pregunta
esta dentro de un rango 6ptimo. El sentido de logro o satisfaccion que le procura
Su puesto de trabajo y la apertura que tienen los colaboradores de aplicar su
conocimiento es algo positivo para la empresa, permite que el personal se

comprometa con los objetivos.

Llama la atencién que el 58% del personal opin6é que, la organizacion le brinda
oportunidades de capacitacion para la formacion personal y profesional. La
capacitacion y formacién de los empleados garantiza el cumplimiento de los
objetivos organizacionales, con la misma, los colaboradores se preparan para

enfrentar los nuevos cambios que trae el entorno interno como externo.

Dentro de los otros cuestionamientos que se realizaron a los colaboradores en
esta dimension estan los retos que se presentan en el desempefio de sus
funciones que les permiten desarrollarse como profesionales y si la empresa
brinda oportunidades de crecimiento, el resultado de satisfaccion para estas dos
preguntas fue el 81% y 59% respectivamente. Es importante que la empresa
destine esfuerzos en buscar el desarrollo para sus empleados, establecer métodos
de promocion interna que ayuden a satisfacerlos de manera profesional y
desarrollen mas habilidades. Un empleado que permanezca varios afios en un

mismo puesto de trabajo se acomoda y deja de exigirse.

2.3.2.9 Estructura

Como parte de esta investigacion y conforme a la necesidad evaluada al inicio del
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estudio, se analizaron tres dimensiones mas, la que se desarrolla continuacion es
la dimension de estructura, donde su objetivo es conocer la percepcién de los
colaboradores con relacion a las politicas, normas y procedimientos establecidos
por la empresa y como estos son dados a conocer a los empleados. A

continuacion, se presentan los resultados obtenidos:

Grafica 15
Estructura
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Afo 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Esta dimension obtuvo un grado de satisfaccion del 74%, segun la escala, esta
dentro de las dimensiones en las que se necesita implementar acciones de mejora.
Los colaboradores mencionan que no conocen la filosofia organizacional de la
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empresa, adicional al inicio de la relacion laboral no se les brindd induccién
adecuada donde se les diera a conocer las funciones de su puesto de trabajo.
Cuando los colaboradores conocen y promueven la filosofia de la empresa es
porque se sienten identificados y comprometidos con los objetivos y la estrategia
organizacional, por lo que es importante que los lideres de la empresa se enfoquen

en promoverla con los empleados.

Dentro de esta dimensién se ha consultado a los empleados si tienen establecidos
procedimientos para el desarrollo de sus funciones y si conocen las politicas que
guian su actuacién, el 81% y 78% respectivamente ha contestado de forma
positiva. Con esto podemos deducir, que los colaboradores que si conocen los
procedimientos de las funciones de su puesto de trabajo es un porcentaje
considerable. Sin embargo, en cuanto a las politicas, los colaboradores
manifestaron qué es escaso el conocimiento que tienen con relacion a las politicas

corporativas.

2.3.2.10 Remuneracién

Esta dimension desea conocer la percepcion que tiene los empleados en relacion
con la equidad monetaria y no monetaria recibida conforme a las funciones que
realiza. Adicional, se analizan los reconocimientos que les brinda la organizacion,
ya sea monetarios o no, que premien el desempefio de los colaboradores. Los

resultados obtenidos en la dimension se presentan a continuacion:
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Gréfica 16
Remuneracion
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019
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Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Segun los resultados obtenidos en esta dimension, en promedio el 72% de los

colaboradores se mostré conforme con esta dimension, este resultado se ubica en

las dimensiones que requieren acciones de mejora, los empleados no estan

motivados para realizar sus actividades de forma eficiente derivado a que no son

reconocidos al momento de realizar un desempefio sobresaliente.

En relacion con su remuneracion salarial, consideran que es justa y homogénea

dentro de la organizacién, sin embargo, exponen que en la empresa no existen
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otros sistemas para recompensar a los colaboradores, manifestaron que son
escasos los incentivos monetarios y no monetarios y dentro de sus observaciones

indican que no todo el personal tiene acceso a tener estos incentivos.

En la grafica se muestran 6 reas administrativas que se encuentran debajo del
resultado esperado, llama la atencion el area de facturacion y cobros y logisticas,
es necesario que la empresa analice de forma inmediata la percepcion de los
colaboradores de estos departamentos, la empresa tiene que lograr que los
colaboradores tengan una percepcion de equidad y justicia en cuento a la
remuneracién salarial percibida y otros tipos de recompensa que se le pueden
brindar al colaborador para que el mismo tenga una sensacion de ecuanimidad en

cuanto a lo que la empresa les brinda.
2.3.2.11 Apoyo
Esta dimensién evalGa la percepcion de los colaboradores en relacién con el

sentimiento de apoyo y comparfierismo que hay dentro de las areas de trabajo. Los

resultados de la dimension son los siguientes:
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Gréfica 17
Apoyo
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ao 2019

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Depto. Legal D%

Contabilidad y Finanzas
Ventas

Recursos Humanos
Facturacion y Cobros
Reclutamiento y Seleccion 8%
Compras AR

Flota y Mantenimiento AT
A

QN0/A

AREAS ADMINISTRATIVAS

Logistica

m Satisfactorio # Insatisfactorio
Promedio 90%

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

El 90% de los colaboradores estan satisfechos con las interrogantes evaluadas en

esta dimensiodn, el resultado es 6ptimo segun nuestra escala.

El cuestionamiento mejor evaluado es donde el personal manifiesta que el
ambiente de trabajo es agradable y de respeto entre sus compafieros y jefes de
departamento. Dato importante y que refleja la conexion satisfactoria a nivel de
personas que hay dentro de la organizacion.

El 92% manifestdé de forma satisfactoria y Optima que, consideran que el jefe
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inmediato es justo y comprensible ante las peticiones emergentes. De igual forma,
se consulto si el jefe inmediato brinda el suficiente apoyo en dudas o problemas
gue surjan dentro de las funciones diarias, el 89% la calific6 de manera
satisfactoria. Se evidencia también que el 88% del personal percibe que los
compafieros de trabajo fomentan un ambiente positivo y de cooperacién dentro de

la empresa.

Sin duda, percibir apoyo y un ambiente de trabajo 6éptimo dentro de la empresa, es
uno de los factores que influyen eficazmente en la productividad de los
profesionales. Dar apoyo a los compaferos de trabajo o recibirlo, propicia un
ambiente ameno dentro de las areas, por mas que cada uno tenga establecidas
sus funciones, el trabajo en equipo es siempre vital para el desarrollo personal y

empresarial.

2.4 Analisis de resultados

A continuacion, se muestra un resumen general de los resultados obtenidos en el

diagndstico del clima organizacional en la empresa objeto de investigacion:
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Cuadro 2
Resultado general por dimensién
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Afno 2019
0, ()
. <. % <. % iy Resultado
No Dimension Percepcion | Percepcion ,
.- . segln escala
Positiva Negativa
1| Métodos de mando 94% 6% L
Optimo

2 | Apoyo 90% 10%

3| Procesos de influencia 87% 13%

4 | Procesos de comunicacion 83% 17%

5| Procesos de toma de decisiones 82% 18% Aceptable

6 | Fuerzas motivacionales 80% 20%

7 | Procesos de Planificacion 80% 20%

8 | Estructura 74% 26%

9 | Remuneracién 72% 28% Oportunidad de
10 | Los Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento 72% 28% Mejora
11 | Procesos de Control 70% 30%

Total % del Clima Organizacional 80% 20% ACEPTABLE

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

En relacion con las dimensiones evaluadas, se identificaron aquellas que los
colaboradores de la empresa perciben con un nivel de satisfaccion 6ptimo o
aceptable siendo las siguientes: métodos de mando, apoyo, influencia,
comunicacion, toma de decisiones, fuerzas motivacionales y planificacion. Esto es
positivo para la empresa derivado a que los colaboradores se sienten satisfechos
con estas dimensiones y el clima organizacional logra tener un equilibrio que

mantiene a la organizacion en un 80% de satisfaccién como resultado final.

De las dimensiones evaluadas que se encuentran por debajo del resultado
esperado por la empresa estan: estructura, control, objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento y remuneracion; los colaboradores manifestaron
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insatisfacciones en varios aspectos evaluados por cada dimension.

Los resultados obtenidos por cada departamento del area administrativa son los

siguientes:
Cuadro 3
Resultado general por departamento
Segun los 73 colaboradores del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala
Ano 2019
No Dimensién %Perc'e'pcién %Perce;?cién Resultado segun
Positiva Negativa escala
1] Departamento Legal 97% 3% Optimo
2| Contabilidad y Finanzas 88% 12%
3| Recursos Humanos 86% 14%
- Aceptable
4 | Reclutamiento y Seleccion 85% 15%
5| Ventas 85% 15%
6 | Compras 75% 25%
Oportunidad de
7 | Flota y Mantenimiento 74% 26% P .
Mejora
8| Facturacion y Cobros 69% 31%
9| Logistica 61% 39% Deficiente

Fuente: elaboracion propia. Afio 2019.

Con base en los datos que se visualizan en el cuadro anterior, es necesario que la
empresa aplique planes de mejora que ayuden a que la percepcion del clima
organizacional de los colaboradores, especialmente de las areas de compras, flota

y mantenimiento, facturacion y cobros y logistica mejore considerablemente.

Estos planes se centralizaran en las dimensiones que requieren oportunidades de

mejora, con el objetivo de incrementar la percepcién positiva que los colaboradores
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tienen con relacion al clima organizacional. Dentro de las observaciones que
sobresalieron y seran determinantes para elaborar los planes de mejora se
mencionan el seguimiento escaso que se dan en los objetivos, tanto
organizacionales como departamentales, no existen herramientas que ayuden a
evaluar el desempefio y parte de las opiniones especificas que se dieron, es que
no hay objetivos por puesto de trabajo, por lo que no existen metas claras y

definidas por cada posicion.

Adicional, en cuanto al desarrollo y capacitacion los colaboradores indican que no
cuentan con programas dentro de la organizacion que les ayude a mejorar sus
habilidades y a lograr una especializacién en las funciones desarrolladas, por lo
gue el desarrollo profesional se ve afectado y perciben que existen escasas
posibilidades de crecimiento dentro de la empresa. Otro factor que también resalta
y del cual es necesario desarrollar acciones que mejoren la percepcion del
empleado es el reconocimiento que estos reciben de parte de la organizacion,
tanto monetarios como no monetarios, cuando realizan un desempefio
sobresaliente, estos reconocimientos ayudan a cualquier organizacién a motivar al
personal, que este se sienta identificado y comprometido al cumplimiento de

metas.

Por lo anterior expuesto, es necesario implementar planes de mejora donde se
establezcan de forma clara y especifica las actividades a desarrollar que permitan
incrementar la percepcion positiva de los colaboradores respecto a las
dimensiones evaluadas insatisfactoriamente. En el capitulo 11l de este documento
y tomando en consideracion los resultados obtenidos, se desarrollan planes de
mejora para las dimensiones de: control, objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento y remuneracion. En cuanto a la dimension de estructura, como

aporte se presenta una propuesta de la mision, vision, valores y organigrama.
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CAPITULO 1l
PLANES DE MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL AREA
ADMINISTRATIVA DE UNA EMPRESA GUATEMALTECA PROVEEDORA DE
SERVICIOS DE SEGURIDAD INTEGRAL PRIVADA

En el presente capitulo se dan a conocer las acciones necesarias a implementar
para mejorar el clima organizacional que perciben los colaboradores del area

administrativa de la empresa objeto de investigacion.

La propuesta esta integrada por los objetivos que se desean alcanzar, los planes
de mejora, la respectiva calendarizacion de las actividades de los planes de accion
se incluye el costo aproximado para la implementacion y la metodologia para el

seguimiento y retroalimentacion.

3.1 Justificacion de la propuesta

Los colaboradores son el recurso mas importante de cualquier empresa, el papel
del talento humano para alcanzar los objetivos y metas de la organizacion se
centran en aspectos de actitud, desempefio, competencia y cémo un aspecto

importante el ambiente de trabajo confortable.

La propuesta que a continuacién se presenta tiene como objetivo brindar a la
organizacion herramientas e instrumentos que le permitan mejorar la percepcion
del clima organizacional y el nivel de satisfaccidon de sus empleados de manera
sustancial. Con la implementacion de ésta, la empresa lograra un equilibrio en el
ambiente y minimizara la problematica que se observo en las tres dimensiones con
el porcentaje de insatisfaccion mas bajo, siendo estas: procesos de control, los

objetivos de rendimiento y perfeccionamiento y remuneracion.



La propuesta de planes de mejora presentada logrard un equilibrio en el clima
organizacional tomando en cuenta las observaciones que los colaboradores
compartieron dentro de la encuesta realizada, enfocandose en: mejorar
significativamente los procesos de control que tiene la organizacion
direccionandolos al cumplimiento de objetivos y metas de su area, asi como de la
organizacion; desarrollar un plan de capacitacion que ayude a los colaboradores a
mejorar sus habilidades, conocimientos, actitudes y conductas; en cuanto a
remuneracién, se propone la implementacion de reconocimientos, tanto
monetarios como no monetarios, que ayudaran a fortalecer la percepcion de los
colaboradores en relacion con la equidad dentro de la organizacion y sera un factor

de motivacion.

3.2 Objetivo de la propuesta

Mediante la implementacion de la propuesta, se pretende alcanzar el siguiente

objetivo general:

Implementar los planes de mejora propuestos en un 100% a mediano plazo, lo cual
incrementard significativamente la percepcion de los colaboradores del area
administrativa de la empresa a partir del primer afio de implementacion.

3.3 Alcance de la propuesta

Los planes de mejora abarcan al area administrativa de la empresa objeto de

investigacion y se enfocan en las dimensiones de: procesos de control, objetivos

de rendimiento y perfeccionamiento y remuneracion.
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3.4 Planes de mejora propuestos

A continuacion, se desarrolla la filosofia organizacional propuesta para la empresa
y los planes de mejora que ayudardn a mejorar la percepcion que los
colaboradores del area administrativa tienen del clima organizacional:

3.4.1 Filosofia organizacional propuesta

A continuacion, se presenta una sugerencia para actualizar la filosofia:

3.4.1.1 Mision

“‘Somos una empresa guatemalteca dedicada a brindar servicios de seguridad
privada integral eficientes y con altos estandares de calidad que garantizan la
satisfaccion de nuestros clientes”.

l. Visién

“Ser una empresa lider en servicios de seguridad privada en Guatemala,
ofreciendo un servicio de excelencia con la méas alta tecnologia y calidad, con un
equipo humano profesional y comprometido con cada uno de nuestros clientes”.

Il. Valores organizacionales

Tomando como referencia los valores que tiene actualmente definidos la empresa,

se presenta la definicion de estos:

v Responsabilidad

Garantizamos el cumplimiento de los compromisos adquiridos con nuestros
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clientes trabajando con diligencia, serenidad y prudencia.

v Excelencia en el servicio
Escuchamos con respeto y atendemos las necesidades y expectativas de nuestros

clientes de forma oportuna.

v Integridad
Trabajar de manera ética, honesta y transparente y con espiritu de servicio que
genere confianza en nuestros clientes obrando en el marco de la ley y de las

normas establecidas en el pais.
v Lealtad
Trabajamos con total confidencialidad para nuestros clientes cuidando de manera

profesional su informacion.

v Compromiso

Con nuestros clientes garantizando un servicio de excelencia.

3.4.1.2 Organigrama especifico del area administrativa

En relacién con el organigrama del area administrativa de la empresa se presenta

la propuesta como ordenamiento de las lineas jerarquicas:
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Gréfica 18
Organigrama especifico propuesto Area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Gerencia
Administrativa

Departamento de Departamento Departamento
gestion humana financiero administrativo - legal

Seccion de
reclutamiento y
seleccion de personal

Seccidén de facturacion Seccidon de flotay
y cobros mantenimiento

Seccion de ventas

__| Seccion de compras

Fuente: elaboracién propia. Junio 2020.



3.4.2 Metodologia de la propuesta

A continuacion, se detallan las fases que se estaran desarrollando durante la
implementacion de los planes de mejora, las cuales son: sensibilizacion,

implementacion y monitoreo y por altimo la evaluacion:

Grafica 19
Fases de desarrollo de los planes de mejora
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Sensibilizacion

FASES

Implementacién y

Evaluacion monitoreo

—

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Como punto de partida se desarrollara la sensibilizacion, en la cual se presentaran
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los resultados obtenidos en la encuesta del clima organizacional realizada al
personal del area administrativa en febrero 2019 y se daran a conocer cuales son
las areas de oportunidad que tiene la empresa para mejorar el clima, esto con el
fin de crear compromiso con los objetivos que se desean alcanzar e involucrar y el

cronograma que deberan seguir durante la implementacion de los planes.

En la implementacién y monitoreo se ejecutaran los tres planes de mejora, para
incrementar la percepcion positiva de los colaboradores del area administrativa en
relacién con los procesos de control, objetivos de rendimiento y perfeccionamiento
y remuneracion. Para la ejecucion, se proporcionara a los jefes: los objetivos, las
actividades a desarrollar, el disefio y formato de las herramientas que se sugiere

utilizar. La implementacion se realizara en el trascurso de un afio.

De forma semestral se implementara el monitoreo para dar seguimiento a los
planes de mejora, evaluar los alcances que se han obtenido durante el tiempo de
implementacion y revisar qué acciones de correccion se tendran que desarrollar

para el segundo semestre.

Como ultimo procedimiento esta la evaluacion, la cual se realizara al afio de la
implementacion de los planes, aqui se pretende conocer cual ha sido la efectividad
de los planes implementados, se realizard nuevamente la evaluacién del clima
organizacional y se analizara los resultados comparandolos con los actuales. Para
este proceso se proporcionara al jefe de recursos humanos los formatos y

herramientas utilizadas en la presente encuesta del clima organizacional.

El jefe de recursos humanos es quien estara dando apoyo durante el proceso de
cada plan, sera el intermediario entre los colaboradores y los jefes, facilitara la
informacion y dara el seguimiento oportuno a los planes de mejora. Asi mismo,

sera el responsable de realizar las mediciones y evaluacion final para evidenciar
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el nivel de efectividad que los planes tuvieron en el personal y presentara al
gerente general los resultados obtenidos. Para asegurar la efectividad de los
planes, a continuacion, se determinan la funcién y niveles de responsabilidad que

tendra el personal en la implementacion y desarrollo de estos.

Esquema 9
Funciones y niveles de responsabilidad en la implementacion de los planes
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Responsable |Funciony nivel de responsabilidad

Gerente v

general Autoriza los planes a implementar.

v" Facilitador

v' Coordinacion y seguimiento con las areas.

Jefe de
recursos v' Coordinacion de las actividades a implementar segun los
humanos planes de mejora.

v" Informe semestral y final del impacto que los planes han
tenido en los colaboradores.

v' Responsables de la implementacion en su departamento.

v' Responsable de trabajar con su equipo e incentivar la

disposicion al cambio.
Jefes de

departamento ) )
v Evaluar el impacto que los planes tienen en el

comportamiento de los colaboradores.

v/ Cumplimiento de los cronogramas establecidos.
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v' Disponibilidad de participar, para el cumplimiento del
cronograma previsto.

v Disposicién al cambio.

Colaboradores [ v Apertura a la nueva informacion que obtendran en las

del area actividades que se realizaran.
administrativa

v Aplicacién del conocimiento adquirido, tanto en su puesto
de trabajo como en el equipo.

v Disposicién a responder las evaluaciones que se realizaran.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

3.4.2.1 Fase | Sensibilizacion

Esta fase consiste en concientizar e involucrar a los jefes y colaboradores de cada
area para que comprenda la importancia que tendra la implementacion de los
planes de mejora para elevar la percepcion positiva de los colaboradores con
relacion al clima organizacional. Se daran a conocer los resultados obtenidos
donde visualizaran en que estatus se encuentra la organizacion y se presentaran

los programas que se trabajaran en cada propuesta de mejora.

a. Meta

Sensibilizar al 100% a los jefes y colaboradores del area administrativa de la
empresa objeto de investigacion, sobre la importancia de un clima organizacional

positivo y su incidencia en la productividad y satisfaccion laboral en las primeras

dos semanas previo a iniciar la ejecucion de los planes.
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b. Alcance

Implementar la fase de sensibilizacién a todos los jefes y colaboradores del area

administrativa de la empresa objeto de investigacion.

c. Metodologia

Esta fase consta de tres actividades, la primera es la reunién con gerencia general
donde se obtendran la autorizacion para realizar los planes de mejora, la segunda
es la reunién con los jefes de departamento del &rea administrativa, su objetivo es
lograr el compromiso para la implementacion de los planes propuestos y asegurar
su efectividad; como ultima actividad es una conferencia con los colaboradores
donde se daran a conocer las actividades que se estaran realizando durante el afio
de la implementacion de la propuesta. Por las situaciones actuales que acontecen
en el pais por el tema de la pandemia, no es recomendable realizar reuniones con
mas de 10 personas, por lo que la conferencia del clima organizacional se realizara

via webinar utilizando una plataforma que asegure la conexion por mas de 3 horas.

El jefe del departamento debe asegurar que todo su personal a cargo se conecte
a la hora y por el tiempo indicado, asi mismo, al finalizar la conferencia los
colaboradores deberan realizar una evaluacién donde se verificara la comprension
de esta, adicional el jefe de recursos humanos debera tomar la asistencia
conforme al personal que esté conectado. El plan de accion se presenta a

continuacion:
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Plan de accidn de la fase de sensibilizacion para el area administrativa

Cuadro 4

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Nombre del plan:

Fase | - Sensibilizacion

Objetivo del plan:

Definir las actividades necesarias para implementar en un 100% la fase de sensibilizacion a corto y mediano plazo.

No. Actividad Metas Responsabl — JIEmpEs — Recursos SEEEE Presupuesto
Inicio Final Quetzales
i Equipo
Reunion con el gerente _g'eneral de la Realizar la presentacion en un 100% en . audiovisual Q0.00
empresa para presentacion de resultados una sesién de 2 horas Investigador
1 |obtenidos en la encuesta del clima ; 04/01/2021 | 04/01/2021 | Papeleria y utiles Q200.00 Q450.00
organizacional y discusion de los planes Aprobar los planes en un 100% en una ~
a implementar (formato 1y 2). sesién de 1 hora. Gerente general Refaccion Q250.00
Reunién con jefes de departamentos del Equipo Q0.00
area administrativa para presentar los Realizar la presentacion en un 100% en Jefe de | audiovisual
2 |resultados de la encuentra L. P ° recursos 08/01/2021 [ 08/01/2021 | Papeleria y utiles Q200.00 Q550.00
i i . una sesion de 2 horas.
organizacional y cuales seran los planes humanos —
de mejora a implementar. (formato 1y 3). Refaccion Q350.00
3 |Conferencia del clima organizacional para los colaboradores via webinar.
Revision de la agenda y de los temas a Aprobar en un 100% la agenda en una Jefe de
3.1 |incluir en la conferencia del clima p L. ’ g recursos 11/01/2021 | 11/01/2021 | Papeleria y utiles Q50.00 Q50.00
o sesion de 1 hora.
organizacional para los colaboradores. humanos
Seleccion de la plataforma web que se Seleccionar al 100% Ia plataforma en el Jefe de Servicio de
3.2 |utilizara para llevar a cabo la conferencia lap recursos 11/01/2021 | 11/01/2021 telefénica e Q50.00 Q50.00
i L lapso de 3 horas. .
del clima organizacional. humanos internet
Discusion del disefio del afiche parala
3.3 |Invitacion de [a conferencia del clima - \Aprobar en un 100% el disefio del Gerente general | 11/01/2021 | 11/01/2021 | Papeleriay dtiles | Q50.00 Q50.00
organizacional con el gerente general afiche en una sesion de 1 hora.
(formato 4).
Servicio de
Jefe d telefonica e Q50.00
Cotizacion del proveedor que realizara la |Coordinar en un 100% la impresion de ere de internet
34|, L ) " . recursos 12/01/2021 | 12/01/2021 Q350.00
impresion de los 5 afiches. os afiches en el lapso de 1 dia. humanos Presupuesto
costo de Q300.00
impresiones




¥8

No. Actividad Metas Respor — IREy = Recursos L= Presupuesto
Inicio Final Quetzales
. ” S Colorar en un 100% de los afiches en un ere de . -
Coordinacién de la invitacion y lapso de 2 horas recursos 13/01/2021 (13/01/2021 | Papeleria y utiles Q50,00
colocacién de los 5 afiches para invitar a P . humano
3.5 [ Jefe de Servicio de Q100,00
los colaborares a la conferencia del Enviar al 100% de los colaboradores la .
clima organizacional. invitacion en el lapso de 2 horas recursos 13/01/2021 | 13/01/2021 telefénica e Q50,00
) humanos internet
Desarrollo de la conferencia del clima Servicio de
organizacional via werbinar para la Desarrollar en un 100% la conferencia Jefe de telefénica e
37 g PR P L. ’ recursos 15/01/2021 [15/01/2021 |, . Q1.000,00 Q1.000,00
sensibilizacion de los colaboradores del |en una sesion de 2 horas. internet / estimado
. . . humanos
area administrativa. (formato 5). todo el personal
Evaluacién comprensién de |a Verificar el 100% de la implementacion Jefe de
3.8 L P .. he impacto de la propuesta recursos 15/01/2021 | 15/01/2021 | Papeleria y utiles Q100,00 Q100,00
conferencia via electrénica (formato 6).
desarrollada. humanos
o . Jefe de
4 |Evaluar lo realizado en la propuesta. Ei\;asluar el 100% de lo realizado cada 3 recursos 14/01/2021 | 16/01/2021 | Recurso humano Q0,00 Q0,00
i humanos
Inversién total Q2.700,00

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.




e Actividad 1: Reunién con gerencia general

En primera instancia, se realizara una reunion con gerencia general con el objetivo
de obtener la autorizacion para implementar los planes de mejora del clima
organizacional. En forma clara y especifica se daran a conocer los resultados
obtenidos en la encuesta realizada, cuales son las dimensiones que se encuentran
por debajo del porcentaje esperado y los objetivos y beneficios que se alcanzaran

con la implementacion de los planes de mejora.

El jefe de recursos humanos sera el encargado de llevar a cabo esta reunion, se
recomienda que la presentacidn que se utilizara para la reunién tenga como

méximo 10 diapositivas con el contenido especifico de la reunion.

Es imprescindible que la reunién con gerencia general sea efectiva y en el tiempo
necesario, por lo cual, se proporciona la guia de la reunion, donde, de forma clara
y especifica se expone: el objetivo de esta, cuales son los temas que se estaran
desarrollando y los resultados que se esperan. Esta misma guia esta adecuada
para utilizarse en la reunién con jefes que se llevara a cabo posteriormente, con

observaciones especificas que se detallan dentro de la misma.
Es primordial que la reunién concluya con la autorizacion de gerencia general para

poder iniciar a dar a conocer cuales seran los planes de mejora al personal y como

se estaran ejecutando, abajo se muestra una sugerencia de la carta a firmar.
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Formato 1
Guia de la reunion con gerente general para la presentacion de
los planes de mejora
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Guia de reunidn con gerente general

Objetivo: Presentacion de los resultados obtenidos en la encuesta del clima organizacional
realizada a los colaboradores del area administrativa de la empresa y la autorizacion de los
planes de mejora propuestos.

Lider de la

reunion: Jefe de recursos humanos

Participantes: Jefe de recursos humanos y gerencia general / jefes de departamento
Duracién: 1 hora |Ubicacién: Sala de reuniones de gerencia general

Principales temas por desarrollar en la reunién:
* Importancia del clima organizacional en las organizaciones.
* Hallazgos encontrados en la encuesta del clima organizacional realizada al personal
administrativo de la empresa.
* Enfasis en las dimensiones que se encuentran por debajo del porcentaje esperado.
* Presentacion de los planes de mejora que ayudaran a fortalecer las dimensiones y a cambiar
la percepcién de los colaboradores.

- Objetivos de cada plan

- Actividades a desarrollar

- Cronograma de las actividades

- Recursos que se estaran utilizando

- Presupuesto de cada actividad

Recursos:

* Equipo de cdmputo para la presentacion
* Cafionera
*Papeleria y utiles

Observaciones:

*La presentacion debe de culminar con: carta de autorizacion de gerencia general para la
implementacién de los planes / carta de compromiso firmada por los jefes.

* La duracion maxima para la reunién es de una hora, por lo que se debe de ser breve y
conciso a la hora de exponer cada diapositiva.

* Preparacion con anticipacion para que se cumpla con el horario establecido.

* En las diapositivas utilizar poco texto, utilizar imagenes para resumir y aclarar las ideas.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Formato 2
Carta para autorizacion del proyecto por parte del gerente general
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

CARTA DE AUTORIZACION DEL PROYECTO e

Guatemala, 04 de enero de 2021

Senor
Juan Rodriguez

Gerente General

Estimado Gerente General:

A travées del presente documento solicitamos su autorizacion para la
implementacion de los planes de mejora del clima organizacional del area

administrativa de la empresa.

Con los resultados de la encuesta del clima organizacional trasladada al personal
fue posible identificar las areas de mejora que se deben de trabajar para obtener
un clima organizacional aceptable, a continuacién, detallamos la propuesta, la
cual se estara implementado en tres fases: fase de sensibilizacion al personal,

implementacion y monitoreo de los planes de mejora y evaluacion.
Las dimensiones que se estaran abarcando en los planes de mejora son:

1. Dimensién procesos de control
2. Dimension objetivos de rendimiento y perfeccionamiento
3. Dimension remuneracion

El periodo de implementacion sera de del 04 de enero de 2021 a 31 de diciembre

de 2021.

De antemano agradecemos la confianza en el proyecto.

Firma del Jefe de recursos humanos:

Firma de autorizacion Gerencia de general:

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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e Actividad 2: Reunidn jefes de departamento

En esta fase es imperativo contar con la cooperacion, compromiso y disposicion
de los jefes, ellos seran quienes brinden a los colaboradores la informacion
necesaria y den seguimiento a los avances de cada propuesta. Para confirmar ese
compromiso, se realizara una reunion, que sera dirigida por la Jefatura de recursos
humanos y la gerencia general, tendra como objetivo propiciar un ambiente abierto
a ideas, percepciones y comentarios, se ha daran conocer los planes de mejora
gue se estaran implementando y las ventajas que se obtendran al mejorar la
percepcion de los colaboradores en relacién con el clima organizacional. Al
finalizar la reuniébn se firmara con los jefes una carta de compromiso, a

continuacion, se muestra la sugerencia del formato a utilizar para esta carta:
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Formato 3
Carta de compromiso con jefes de departamento
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

LOGO

CARTA DE COMPROMISO

Guatemala, 08 de enero de 2021

Por este medio yo, Santiago Lopez, jefe del departamento de contabilidad,
reconozco que para los planes de mejora que se estaran implementando en el
area administrativa para mejorar la percepcion del clima organizacional es
primordial mi compromiso, participacion y apoyo en el proyecto, por lo tanto, me

comprometo a:

| Participar de forma activa en los planes de trabajo, sirviendo como
influencia positiva para los colaboradores.

[v| Cumplir con el cronograma y los objetivos propuestos en los planes de
mejora .

[« | Involucrar, influenciar, motivar y orientar de forma positiva a mi equipo de
"~ trabajo en la implementacion de los planes.

'¥| Comunicar de forma efectiva al personal todas las actividades a realizar.

[v|Dar estricto seguimiento a los planes de mejora, monitoreando y

evaluando de forma constante la participacion de mi equipo de trabajo.

[v| Informar de forma constante al area de Recursos Humanos cuales han
~ sido los avances de los planes implementados.

Se firma el presente documento para dejar constancia del compromiso adquirido.

Firma:

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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e Actividad 3: Conferencia del clima organizacional para los colaboradores

via webinar

Para que los planes de mejora que se proponen en la presente investigacion sean
efectivos, es necesario el compromiso de los colaboradores del &rea
administrativa, ellos son quienes tendran la mayor participacion en la
implementacion y desarrollo de los mismos. Por lo anterior, es necesario lograr
una sensibilizacion en los colaboradores para hacer énfasis en la importancia que
tiene su participacion en el desarrollo de las actividades contenidas en cada
propuesta de mejora, para esto, se propone realizar una conferencia via webinar

donde se exponga lo siguiente:

v’ La importancia del clima organizacional en la organizacion

v Cuadles son los resultados de las dimensiones evaluadas en la encuesta del
clima realizada.

v’ Cudles son las dimensiones que por el porcentaje obtenido requieren planes de
mejora y cuales seran los beneficios para los colaboradores de la organizacion

al desarrollar con éxito los planes propuestos.

Para esta actividad se considera que el jefe de recursos humanos es la persona
idonea para realizar dicha conferencia, es quien tiene la experiencia y
conocimientos en relacion con el tema e informara de la mejor manera las acciones

a tomar para subsanar las debilidades evidenciadas en los resultados.

Para convocar al personal a la conferencia se realizaran 5 afiches que seran
colocados dentro de las instalaciones de la empresa y se hara énfasis que la
participacion es de caracter obligatorio. Adicional se enviara la invitacion via correo

electrénico para que tengan acceso al link que los direccionara a la pagina web en
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que se realizard la conferencia. Para ambos temas se podré utilizar el mismo

formato o disefio. A continuacion, se presenta una sugerencia de este:

Formato 4
Modelo del afiche para la conferencia con los colaboradores
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Conferencia del clima
organizacional

“Fecha: 15 de enero de 2020
Hora: de 8:00 a.m. A 13:00 p.m.
Conexion via Web: --link--

Te esperamos !!!

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Es importante que el jefe de recursos humanos sea puntual en los temas que
estara abordando en la conferencia, por lo mismo, a continuacion, se presenta la
guia donde se detallan los objetivos de la conferencia, los temas a desarrollar y

las observaciones a tomar en cuenta durante la misma:
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Formato 5
Guia de la conferencia con los colaboradores
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Guia de la conferencia del clima organizacional

Objetivo:

Dar a conocer al personal la importancia de tener un clima organizacional éptimo en la
organizacion, presentar los resultados y hallazgos encontrados en la encuesta que les fue
trasladada y cudles seran las acciones y planes de mejora a implementar.

Lider de lareunién: Jefe de recursos humanos
. . Jefe de recursos humanos y colaboradores del area administrativa de la
Participantes:
empresa
Duracién: 2 horas Lugar: Via webinar

Principales temas a desarrollar en la reunion:

* Importancia del clima en nuestra organizacién y como beneficia a los empleados.

* ¢ Cudles fueron las dimensiones evaluadas y su importancia?

* Hallazgos encontrados en la encuesta del clima organizacional.

* ¢ Por qué es importante su compromiso y participacion en los planes de mejora que se
realizaran?

* Presentacion de los planes de mejora que ayudaran a fortalecer las dimensiones y a cambiar
la percepcion de los colaboradores: Objetivos, actividades a desarrollar y cronograma.

* Niveles de compromiso y apoyo de cada persona en los planes de mejora
- Jefe de Recursos Humanos

- jefes de departamento
- Colaboradores
Recursos para la conferencia:
* Equipo de coémputo para la presentacién via web.
*Papeleria y utiles.
Observaciones:
*Al finalizar la conferencia se trasladard por via electrénica una evaluacion a los empleados
para verificar la comprensién de esta.
* La duracidon maxima para la reunion es de 2 horas. Iniciando a las 8 am y culminando a las 10
a.m.
* Coordinacion con anticipaciéon para asegurar la conexion de los colaboradores a la
conferencia.

* En las diapositivas utilizar poco texto, utilizar imagenes para resumir y aclarar las ideas.
Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Al finalizar la conferencia, se trasladara a los participantes una evaluacién para
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verificar la comprension de esta. Esta evaluacion, por la modalidad en que se
realiza la conferencia, se utilizara una plataforma en linea. Actualmente existen
plataformas faciles de utilizar que permiten realizar evaluaciones debera en linea
y que permite conocer los resultados de forma inmediata. A continuacion, se
presenta un formato que incluye los aspectos necesarios a evaluar para verificar
la comprensién de la conferencia, este contenido es el que se agregaria a la

evaluacion en linea:

Formato 6
Evaluacion de la conferencia del clima organizacional
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Boleta de evaluacién - Conferencia Clima Organizacional

Areal Depto.: |  Fecha: |
Instrucciones:
a continuacion se presentan 5 enunciados, los cuales tienen como finalidad evaluar la comprension en la
conferencia recibida. Cada enunciado fienen una ponderacién de 20 pts., segin la escala indicada.
pts.
Incorrecta Regular Correcta
1. $Qué es clima organizacional? | | |

2. ¢ Por qué es importante tener un buen clima organizacional y como nos beneficia
como empleados?

3. ¢ Por qué es importante la participacién de los colaboradores en los planes de
de mejora que se estaran implementando para mejorar el clima organizacional?

4. j Cual es el nombre de los cuatro planes de mejora que se estaran
implementando para mejorar el clima organizacional de la empresa?

5. Sitengo dudas durante la implementacion de los planes, ¢ Quiénes son las
personas a las que debo acudir para solventarlas?

| NOTAFINAL: |

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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3.4.2.2 Fase Il Implementacion y monitoreo

A continuacién, se presentan los tres planes de mejora a implementar en la
empresa, estos estan enfocados en las tres dimensiones que obtuvieron el
porcentaje de percepcidn mas bajo en el diagndstico realizado, estos planes seran
de utilidad como una herramienta administrativa con el objetivo de incrementar de
forma positiva la percepcion de los colaboradores. A continuacion, se muestran

cudles seran los planes por implementar y qué actividades lo conforman:

Grafica 20
Planes de mejora del clima organizacional
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

( , )
PLAN DE MEJORA DE LA DIMENSION PROCESOS

DE CONTROL

eCapacitacion de jefes de departamento “Comunicacion
Asertiva”

eGuia para la creacidn de KPI's de control

4 T )
PLAN DE MEJORA DE LA DIMENSION PROCESOS

DE LOS OBJETIVO DE RENDIMIENTO Y

PERFECCIONAMIENTO

*Plan de capacitaciones y desarrollo
\. L/
r SR

PLAN DE MEJORA DE LA DIMENSION
REMUNERACION

eImplementacién de reconocimientos monetarios
eImplementacién de reconocimientos no monetarios

\. J

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Con la implementacion de los planes se busca alcanzar el objetivo general de la
propuesta y por medio de cada plan lograr los objetivos especificos. Los planes
desarrollados son para las dimensiones de: procesos de control, de los objetivos
de rendimiento y perfeccionamiento y remuneracion. Cada plan contiene las
actividades a implementar y la metodologia que se utilizard para medir la
efectividad de estos.

|. Plan de mejora de la dimension de control

Con los resultados de la encuesta del clima organizacional se detectaron
deficiencias en la dimension de los procesos de control, obteniendo un porcentaje
por debajo de resultado esperado por la empresa. Los colaboradores resaltaron
gue no existen herramientas que les permita conocer los avances de su puesto y

gue no existen reuniones periddicas que les permita revisar estos avances.

a. Objetivo especifico

Aumentar el porcentaje obtenido en la dimensién procesos de control en un 10%
a partir del primer afio de la implementacion del plan, enfocAndose en crear
herramientas de control y monitoreo eficientes, para que sean utilizadas por el
gerente general y jefes de departamento.

b. Actividades

A continuacién, se presenta un esquema de las actividades que se llevaran a cabo

para el desarrollo del plan:
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Grafica 21
Actividades plan de mejora de la dimensidn de control
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

[ A" \"i Taller de “Comunicacion Asertiva” para jefes de
‘." 02 | departamento.

I /'f

"\i“f} \'*-.l Implantacién de la guia para la construccion
| de KPI’s en el area administrativa.

;\ |
| =E8g | Monitoreo.

.
A\ b _.r‘l
A /.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

c. Plan de accidn

Las actividades necesarias para llevar a cabo el plan de mejora para fortalecer la

dimensién de control, se presenta a continuacion en el plan de accion:
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L6

Cuadro 5
Plan de accién de la dimensién de control
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Nombre del plan: Plan de mejora 2: Dimensién de control
Objetivo del plan: Definir las actividades necesarias para implementar el 100% del plan de mejora de la dimensidn de control al corto y mediano plazo.
No. Actividad Metas Responsabl — iEmps — Recursos ErEnE Presupuesto
Inicio Final Quetzales
Reunién con el gerente general de la Equipo Q0.00
i6 i i6 g audiovisual )
1 em!oresa .para la presentaclor} del |:.rllan de Reallzar. !a presentacion en un 100% en Investigador | 04/01/2021 | 04/01/2021 ——— Q50.00
mejora a implementar de la dimension de |una sesién de 1 hora. apeleriay Q50.00
control. utiles
Aprobacidn del plan de mejora propuesto
ara mejorar la percepcion de los Aprobar en un 100% el plan propuesto en Jefe de Papeleriay
2 |P " Lo recursos 04/01/2021 | 04/01/2021 L Q50.00 Q50.00
colaboradores con relacion ala un sesion de 1 hora. utiles
. L. humanos
dimension de control.
3 |Taller de "Comunicacion asertiva" para jefes de los departamentos del area administrativa
Obtencion de las cotizaciones de
empresas o instructor calificado para o N Jefe de Servicio de
3.1 |ejecutar el taller de comunicacion Obteneren un 100% las cotizaciones en el | .0\ cos | 190112021 | 19/01/2021 | telefonia e Q50.00 Q50.00
i . lapso de 1 semana. .
asertiva de acuerdo a las necesidades y humanos internet
requerimientos de la empresa.
Seleccion de la empresalinstructor que Confirmar en un 100% la Jefe de
3.2 |estara a cargo del taller de Comunicacion . ° . recursos 21/01/2021 | 21/01/2021 | Pago instructor Q4,600.00 Q4,600.00
. empresalinstructor en el lapso de 1 dia.
Asertiva. humanos
Seleccion del lugar en el que se realizara
el taller dentro de las instalaciones Confirmar en un 100% el lugar para el taller Jefe de Servicio de
3.3 . ° garp recursos 22/01/2021 | 22/01/2021 . Q50.00 Q50.00
procurando que el mismo sea en un lugar|en el lapso de 2 hora. telefonia
. . humanos
con espacios abiertos.
Convocatoria via electrénica para los .
jefes de los departamentos del area Confirmar en un 100% a los participantes Jefe de Servicio de
3.4 / . i s recursos 22/01/2021 | 22/01/2021 telefonia e Q50.00 Q50.00
administrativa para la participacion en el |en lapso de 3 horas. i
humanos internet
taller. (formato 7).
Equipo Q0.00
audiovisual
Ejecucion del taller "Comunicacion o Papeleriay
3.5 |asertiva” para los jefes del area E:::T:':; ::r':: 100% el taller en una Instructor | 29/01/2021 | 29/01/2021 atiles Q150.00 Q1,750.00
administrativa. (formato 8). Refacciones - Q600.00
a.m. y p.m.
almuerzos Q1,000.00
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No. Actividad Metas Respor | — QeI — Recursos CrsmE Presupuesto
Inicio Final Quetzales
Comprobar por medio de una evaluacion (Evaluar en un 100% a los jefes que Papeleria
3.6 |la comprension de los jefes del taller de |asistieron al taller en un lapso de 30 Instructor 29/01/2021 | 29/01/2021 ':’ltiles y Q200.00 Q200.00
comunicacion asertiva. (formato 9) minutos.
4 (Implantacién de la guia para la construccion de KPI's en el area administrativa.
Entregar via electrénica y fisica con Papeleria y Q100.00
instrucciones precisas la guia para la Asequrar en un 100% la entrega de la guia Jefe de atiles
4.1 (construccion de KPI's, que sera el en eﬁ lapso de 1 dia ° g g recursos 02/02/2021 | 02/02/2021 Servicios de Q150.00
documento de apoyo que utilizara cada P : humanos telefonia e Q50.00
departamento. internet
Crear los KPI's, con ayuda de la guia, en o L. .
4.2 |conjunto con los colaboradores del area |/ 5c3!rar en un 100% la creacién de los Jefesde | 030012021 | 191022021 | PAPeleriay Q500.00 Q500.00
. . KPI's en el lapso de 3 semanas. departamento dtiles
administrativa. (formato 11)
Seguimiento a que los jefes de area
entreguen de forma fisica las fichas de  |Asegurar en un 100% la entrega de los Jefe de Papeleria
43 [2e8 2 g ° & recursos | 23/02/2021 | 2310212021 peeray Q100.00 Q100.00
los indicadores de cada area junto con  (documentos en el lapso de 1 dia. ttiles
humanos
los tableros de control.
Monitorear y asegurar que los jefes de Cierre de cada
44 departamento realicen de forma Asegurar en un 100% la medicion de los Jefes de trimestre. - Junio 2021 - Papeleriay Q200.00 Q200.00
" |trimestral la medicién del cumplimiento  |KPI's de forma trimestral.. departamento Septiembre 2021- ttiles ’ ’
de los KPI's establecidos. (formato 12) Diciembre -2021
Monitoreo del avance de mejora en la Jefe de
5 dlmensp}n de estructura a través de una |Trasladar la evaluacién a un 1I]I]';1, de los recursos 04/07/2021 | 0410712024 Page.lerla y Q200.00 Q200.00
evaluacion a los colaboradores. (formato (colaboradores en el lapso de 1 dia. utiles
13). humanos
Jefe de
o .
6 |Evaluar lo realizado en la propuesta |- 43r €1 100% de lorealizado de forma recursos | 19/0212021 | 04/07/2021 |  ecuree Q50.00 Q50.00
mensual. humano
humanos
Inversion total Q8,000.00

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.




e Actividad 1: Taller “Comunicacion asertiva” para jefes de departamento.

La actividad de comunicacion asertiva pretende brindar conceptos, definiciones
tedricas y practicas a los jefes de los departamentos del area administrativa de la
empresa objeto de investigacion a través de un taller. Esta sera la primera actividad
gue se ejecutara en los planes de mejora, la cual ayudara no solo para fortalecer
la dimension de control, sino qué, también sera el punto de partida para que las
proximas actividades se efectlan correctamente con el acompafiamiento que los
jefes les daran a los colaboradores. El jefe de recursos humanos sera el encargado
de coordinar la actividad y de buscar a la empresa o instructor con la experiencia

necesaria para llevar a cabo la misma.

El taller proporcionara a los jefes herramientas necesarias para que puedan
comunicar con claridad lo que piensan, sienten o necesitan, teniendo en cuenta
los derechos, sentimientos y valores de sus colaboradores. Como los participantes
a la actividad son los jefes de departamento la actividad se realizard de manera
presencial, dentro de las instalaciones de la empresa, pero procurando que sea en
un lugar abierto. La convocatoria a la participacion en el taller se realizara con dos
semanas de anticipacion la cual sera de caracter obligatorio y se hara por medio
de un correo electrénico. A continuacién, se presenta un modelo a utilizar para

realizar esta convocatoria.
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Formato 7
Modelo invitacién para taller “Comunicacion asertiva”
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Cordialmente es ’gw
invitado al:

Taller de

“Comunicacion asertiva”

Fecha: 29 de enero de 2020
Hora: de 8:00 a.m. A 5:00 p.m.
Ubicacion: area abierta cafeteria
de la empresa.

Te esperamos !!!

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Para el desarrollo de este taller se establece una guia indicando cuales son los
temas minimos sugeridos. El taller se llevara a cabo en una sesién de 8 horas y al
finalizar el taller se trasladara una evaluacion para comprobar la comprensién de
este y se entregara un diploma como reconocimiento de la participacion. El jefe de
recursos humanos sera el encargado de recolectar la informacién de las

evaluaciones realizadas.

100



Formato 8
Guia para el taller “Comunicacion asertiva”
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Taller "Comunicacion asertiva" para jefes de departamento

Objetivos:

* Potencializar las habilidades de comunicacidn y liderazgo para fortalecer las relaciones con
los colaboradores y potenciar una comunicacién efectiva; Manejar positivamente los canales
de comunicacion, a través de la identificacion de las principales variables para implementar un
cambio enfocado y asertivo; Contar con herramientas que le permitiran dar una
retroalimentacion productiva a su equipo de trabajo.

Lider del taller: Proveedor/ Persona especializada en el tema
Participantes: Jefe de recursos humanos y jefes de departamento
Duracidn: 8 horas | Ubicacidn: Por definirse

Principales temas por desarrollar en la reunién:

* Elementos de la comunicacién.

* Ritmo y guia de las conversaciones.

* Empatia y asertividad en la comunicacion.

* Niveles de comunicacion y niveles de escucha.

* Grid gerencial, liderazgo situacional clave para saber cuando y de qué manera comunicarse.
* Manejo de conversaciones peligrosas.

Recursos para el taller:

* Equipo de computo para la presentacion y cafionera.

* Papeleria y utiles, sillas y mesas para la actividad.

* Proveedor de comida para el coffee break a.m., almuerzo, y coffee break p.m.

Observaciones:

*Al finalizar la conferencia se trasladard una evaluacién a los jefes para verificar la
comprension de esta.

* Entrega de certificados por la participacién en el taller.

* La duracion maxima para la reunién es de 8 horas. Iniciando a las 8 a.m. y culminando a las
5:00 p.m.

* Preparacion para el coffee break a las 10:30 a.m., preparacién para el almuerzo 1:00 p.m.y
preparacion para el coffee break de la tarde a las 3:30 p.m.

* Preparacidn con anticipacion para que se cumpla con el horario establecido.

* En las diapositivas utilizar poco texto, utilizar imagenes para resumir y aclarar las ideas.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Formato 9

Evaluacién para el taller “Comunicacién asertiva”

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Boleta de evaluacion - Taller de "Comunicacion asertiva” para lideres de area

Areal Depto.: |

Fecha: |

Instrucciones:

1. Para usted, ; Qué es comunicacién asertiva?

a continuacion se presentan 5 enunciados, los cuales tienen como finalidad evaluar la comprensian del taller
recibido. Los primeros 4 enunciados tienen una ponderacidn de 25 pts., segln la escala indicada. el utimo
enunciado es para que nos brinde sus comentarios en relacion al desarrollo del taller.

Incorrecta  Regular Correcta

2. ;Cuales son los niveles de comunicacion desarrollados en el taller?

3. ;Cuales son los niveles de escucha desarrollados en el taller?

4. ; Tener una comunicacién efectiva con el personal puede contribuir
al alcance de los objetivos?

Justifique su respuesta:

5. ;Cudles son los temas que mas le impactaron?

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Formato 10
Certificado de participacion al taller “Comunicacién asertiva”
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Empresa de Seguridad Integral Privada

SE COMPLACE EN ENTREGAR EL PRESENTE CERTIFICADO DE
PARTICIPACION A:

Carlos Rodriguez

Por haber completado satisfactoriamente el taller de
“Comunicacion asertiva”.

GUATEMALA, 29 DE ENERO DE 2021

INSTRUCTOR

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

e Actividad 2: Guia para la construccién de KPI's en el area administrativa.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la encuesta del clima organizacional,
uno de los puntos débiles que presenta la empresa es que no existe una
metodologia de control y medicion de las actividades y procesos que realizan los
colaboradores, por lo que se hace dificil establecer si se estan cumpliendo los

objetivos. Por lo anterior, esta actividad propone la creacion de KPI's para el area
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administrativa, por lo cual, se presenta una guia metodolégica que detalla los

pasos a seguir para la creacion de estos.

Lo mas habitual en las empresas es que cada departamento tenga sus propios
indicadores y dado que son los colaboradores quienes realizan las actividades
diarias, o més légico es que sean ellos los que decidan los aspectos claves a
medir para controlar el buen funcionamiento de las actividades, esto en
acompafamiento de su jefe inmediato. Un indicador bien definido debe ser util,
facilmente comprensible y medidos en periodos de tiempo regulares para facilitar
hacer gréficas que muestren su evolucion. Es necesario establecer referencias
(expectativas, limites u objetivos) para poder obtener conclusiones de si el proceso

funciona bien o mal.

Para el desarrollo de KPI's se sugiere utilizar el enfoque S.M.A.R.T., acrénico de
las palabras en inglés, que en su traduccién significan especifico, medible,

alcanzable, relevante y temporal.

Grafica 22
Caracteristicas para la creacion de KPI's
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

S M A R T
» Specific *Measurable *Achievable *Realistic *Timely (Medible
(Especifico): Se  (Medibles): (Alcanzable): (Relevante): en el tiempo):
debe de ser Tiene que ser Esto hace Este esel mas  Tiene que variar
concreto y cuantificable, en referencia a que importante. El en el tiempo, de
conciso a la cifras, el objetivo debe objetivo debe de este modo se
hora de categorias, de serrealistay ser relevante podran realizar
seleccionar los  porcentajes... posible de con la estrategia comparativos en
KPI’s. lograr. de la empresa. el tiempo de
cémo se ha
evolucionado.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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La guia sera proporcionada a los colaboradores, de tal manera, que conozcan
cuales son las etapas por seguir para poder crear indicadores que agreguen valor
alaempresay que ayuden a cumplir los objetivos de la organizacién. Esta contiene
el objetivo, su alcance, conceptualizacion, y los pasos para la construccion de los
indicadores. En la siguiente grafica se presenta de forma resumida cuales son los

pasos para la construccion de KPI’s:

Gréfica 23
Pasos para la creacion de KPI's en el area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Y .
q 1 2 3 4 f "5 )
\Y
.‘ 7 ‘ - '
9 3
\ P 3
Formulacion del s Seleccion de - Docurne_ntacmn
; Definicion de - Disefio del del indicador
problema: Que se iabl indicadores y indicad ficha técnica del
quiere medir? varlables calidad de datos Indicador ficha técnica de

indicador)

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

No basta con plantear los indicadores y documentarlos, es necesario que
peribdicamente el lider de cada area de seguimiento y monitoree los resultados
gue genere cada uno, para lo cual, se sugiere utilizar tableros de control para
reportar el cumplimiento de los indicadores planteados, en los mismos se realizara
la comparacion de los resultados obtenidos contra el nivel esperado de
desempeiio y asi poder tomar decisiones sobre las acciones correctivas o
retroalimentacion necesaria para lograr los objetivos. A continuacién, se presenta

la guia para la construccion de KPI’s:
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Formato 11
Guia parala creacion de KPI's del area administrativa
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

DOCUMENTO DE APOYO Cédigo:
Fecha de aprobacién:
S GUIA PARA LA CONTRUCCION DE KPI'S TR

1. Objetivo de la guia
Establecer lineamientos generales para la creacion, estructuracion, revisién y aprobacion de indicadores

para el area administrativa; asi como los criterios y parametros para su medicion, reporte y evaluaciones.

2. Alcance de la guia
Esta guia aplica para la creacion documentacion, medicion, reporte, seguimiento y analisis de

indicadores, como herramientas de seguimiento y medicién del desempefio en la organizacion.

3. Conceptualizacion
A continuacién, se presentan las instrucciones generales que se deben de tomar en cuenta para
establecer KPI'S.

3.1. KPI'S — Indicador clave de desempefio

Son datos cualitativos o cuantitativos observables que permite describir caracteristicas, comportamientos
o fenémenos de la realidad a través de la evolucion de una variable o variables que, comparada con
periodos anteriores o frente a una meta o compromiso, permite evaluar el desempefio y evidenciar el nivel

de cumplimiento acerca de los que se esta haciendo en la empresa.

3.2. Caracteristicas de un indicador
Los indicadores deben de cumplir con ciertos requisitos y elementos para poder apoyar la gestion en el

cumplimiento de objetivos.

e Oportunidad: Deben permitir obtener informacion en tiempo real, de forma adecuada y oportuna,
medir de forma precisa los resultados alcanzados y los desfases con respecto a los objetivos
propuestos.

* Excluyentes: Cada indicador evalia un aspecto especifico unico de la realidad, una dimension

particular de la gestion
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e Comunicacion: Todo indicador debe de transmitir informacion acerca de un tema en particular para
la toma de decisiones.

* Medicion: Permite compara la situacion actual de una dimension de estudio en el tiempo o respecto a
patrones establecidos.

e Practicos: Que se facilite su recoleccion y procesamiento.

e Claros: Ser comprensibles, tanto para quienes lo desarrollen como para quienes lo estudien o lo tomen
como referencia.

+ Explicitos: Definir de manera clara las variables con respecto a las cuales se analizara para evitar
interpretaciones ambiguas.

= Percepcion: Reflejar el cambio de variable en el tiempo.

« Transparente y verificable: Su calculo debe estar adecuadamente soportado y ser documentado para

su seguimiento.

3.3. Tipo de indicadores
En el siguiente esquema se detallan los tipos de indicadores que existen segun su naturaleza.

Esquema 1
Tipo de Indicadores
TIPO DE INDICADORES DESCRIPCION
Indicadores Son una representacion numeérica de un proceso. Dan respuesta a

cuantitativos preguntas de cuanto, cada cuanto y con qué frecuencia.

Con ellos se consigue demostrar, describir o medir algo que ha
sucedido. Dan respuesta a preguntas de cuando, quién, donde, que,
COMO Y por qué.

Indicadores de | Se enfocan en medir el cambio o comportamiento generado

Indicadores por medicion Fdisaderse

cualitativos

impacto "después de" y se enfoca a largo plazo.
Indicadores de | Mide las salidas del proceso determinado si el objetivo se alcanza o
Indicadores por nivel de resultados no.
intervencion i
Indicadores de Muestra como se estan haciendo las actividades.
proceso
Ind'ic:ior;? oo Se enfoca a medir los resultados disponibles y su utilizacion.

Indicadores de | Mide |a relacion entre los insumos y procesos, lo que permite
Indicadores por nivel gestion analizar el comportamiento y desempefio de una vista de procesos.
jerarquico

‘Indicadores

estratégicos Constituyen la evolucion de productos, efectos o impactos.
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Ihdicaderesida Mide la reIam_én entre los objetivos a alcanzar y lo conseguido
; realmente. Mide lo que entregamos con lo que se espera que
eficacia
Indicadores de eficacia, indicader de ento de recursos e insUumos para cbnééguir'iés
eficiencia y efectividad eficiencia objetivos. Examina el aprovechamiento de los recursos para lograr el
presupuesto.
Indicador de Involucra la eficiencia y eficacia, es decir, el logro de los resultados
efectividad programados en el tiempo y con los costos mas razonables posibles.

4. Pasos para la construccion de KPI'S
A continuacion, se establece la metodologia para la construccion de KPI'S, detallados a través de Los
siguientes pasos.

4.1. Formulacion del problema: ; Qué se quiere medir?

Se debe de identificar el objeto de medicion, seleccionando las actividades que se consideren prioritarias
y que agregan valor a la empresa. Se debe de identificar los factores claves de éxito, cuales son los
aspectos que son necesarios mantener bajo control para lograr el éxito de la gestion de un proceso o
actividad.

Una vez identificado el objeto de medicion hay que precisar que aspecto especifico se desea evaluar, las
caracteristicas o cualidades que lo conforman. A través de esta clasificacion se facilita la seleccion de la
variable a medir y la eleccién del indicador correcto.

4.2. Definicion de variables

Una vez definido que se quiere medir, se puede proceder a la elaboracion del indicador, para lo cual se
establecen las variables que lo conforman y la relacion entre ellas para que produzcan la informacion que
necesita.

Las variables, una vez identificadas, deben ser definidas con la mayor rigurosidad posible asignandole

un sentido claro, para evitar que sé que originen ambigledades y discusiones sobre sus resultados.

Por lo general, la gran mayoria de los indicadores consta de dos variables: La variable independiente es

aquella que se toma como valor de referencia al momento de realizar la medicion del indicador y la
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variable dependiente es aquella que depende de la gestién del area o proceso. Con estas variables se

construye la formula del indicador, manteniendo la siguiente estructura:

Figura 1
Forma de calculo de un indicador

Numerador (Variable dependiente)
Denominador (Variable independiente)

Indicader =

Las variables independientes son de referencia o comparacion y pueden ser: un valor actual con respecto

a un valor historico, un valor real con respecto a un valor programado o una parte con relacion a un todo.

4.3. Seleccion de indicadores y calidad de datos
De modo general, un indicador debe ser de facil comprension e interpretacion y debe de permitir
establecer relaciones con otros indicadores utilizados para medir la situacion o fenémeno en estudio, es

decir, debe ser comparable en el tiempo y en el espacio.

El proceso de seleccion de indicadores comprende una refiexion tedrica, conceptual y metodolégica que
se constituye en la base de las etapas subsiguientes de produccién y analisis. Existen unos criterios
generales para la seleccidn de indicadores, que tienen en cuenta las caracteristicas de los datos que se
van a utilizar como soporte, su relacion con el problema de analisis y la utilidad para el usuario. Para

poder realizar la seleccion de indicadores se presenta el siguiente esquema que servira como referencia.

Esquema 2
Criterios de seleccion de un indicador

Criterios de seleccion Verificacion

Pertenencia ¢ El indicador expresa qué se quiere medir de forma clara y precisa? |
Funcionalidad 4 El indicador puede ser monitoreado?

Disponibilidad i La formacion del indicador esta disponible

Confiabilidad ¢, De donde provienen los datos

Utilidad ¢El indicador es relevante con lo que se quiere medir?
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4.4. Diseno del indicador

4.4.1. Identificacion del indicador

Se debe de tener un conocimiento actualizado del contexto de la unidad de analisis.

4.4.2. Determinacion de usos y actores
Se debe determinar los usos especificos que tendra el indicador y sefialar los actores que requieren esa

informacion.

4.4.3. |dentificar las fuentes de informacion y procedimiento de recoleccion y manejo de la
informacion

Se debe determinar todos aquellos mecanismos que contribuyen con la elaboracion del indicador, desde

la informacion en si, hasta de ser el caso, el sistema de generacion de la informacion. Asimismo, se debe

definir el tipo de informacion necesaria para la elaboracion de los indicadores, es decir si esta es de tipo

contable, operacional o de resultados.

Se debe buscar que las fuentes de informacion sean accesibles y confiables, de ser posible se debe
contar con un sistema de informacion que asegure estas caracteristicas en la provision de informacion,

para la elaboracion oportuna y fiable de los indicadores.

4.4 4. Definicion de responsabilidades

Es necesario definir o verificar los responsables de la produccion de la informacién asociada al indicador,
la recoleccion de la informacion, el analisis de dicha informacion, la administracion de las bases de datos
asociadas a dicha informacion y la preparacion de los reportes y presentacion de la informacion del
indicador.

Es la expresion verbal, precisa, Unica y concreta que identifica al indicador, debe ser corto, claro y
coherente con todos los aspectos definidos anteriormente.
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4.5. Documentacion del indicador

Una vez agotadas las etapas anteriores, lo que continua es documentar de manera formal el indicador
planteado. Lo primero es definir de manera concreta y coherente con la unidad de andlisis, todos los
elementos que contendra el indicador. El segundo paso es construir, como instrumento metodolégico de

resumen, la ficha técnica del indicador.

4.5.1. Identificacion del indicador

Esta seccion describe la informacion que permite identificar al indicador, como lo es el nombre, objetivo

y proceso asociado.

« Nombre del indicador: Expresion verbal, precisa y concreta que identifica al indicador.

« Objetivo: Proposito que se persigue con su medicion, es decir, describe la naturaleza y finalidad del
indicador.

» Proceso asociado: Identifica el proceso al cual pertenece el indicador.

4.5.2. Forma de calculo
Establece la I6gica matematica aplicada al indicador, es decir la operacion matematica que genera el dato

final de éste, de igual manera, la unidad de medica del indicador.

+ Formula: Relaciona la formula matematica establecida para el indicador.

+ Unidad de medida: parametro bajo el cual se expresa la variable, es importante que quede establecido
ya que pueden existir diferentes unidades de medida para una misma variable (nimero, promedio,
porcentaje, dolar, etc).

* Tendencia esperada del indicador: Es la trayectoria que se espera tenga el resultado del indicador
(ascendente, descendente o constante).

* Meta o valor esperado: resultado aceptable o esperado del comportamiento de un indicador en un

periodo de tiempo determinado y sirve para calificar su logro, estas deben ser reales y alcanzables.

4.5.3. Variables del indicador
Para cada una de las variables del indicador, ya sean dependientes o independientes, deben establecerse

dentro de la ficha técnica los siguientes elementos:
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« Nombre: Establece la denominacion de la variable en cuestion.
* Unidad de medida: Es el tipo de medida utilizada para cuantificar la variable.
« Fuente de informacion: Establece el origen de la informacion que se requiere para alimentar la

variable.

4.5.4. Rangos de la evaluacion
Son los niveles de desemperio del indicador, cuya valoracion determinara el estado de riesgo o problema

de la variable y dara origen a diferentes tipos de acciones de mejoramiento.

e Adecuado: Es el cumplimiento satisfactorio de la meta.

e Enriesgo: Son los valores con tendencia al incumplimiento de la meta y generan una accion de mejora
de caracter preventiva.

e Critico: Son los valores de incumplimiento de la meta y generan una accién de mejora de caracter

correctiva.

4.5.5. Periodicidad de la medicién
Define la frecuencia con la que se calcula el indicador (diaria, semanal, quincenal, mensual, semestral,
anual, etc.)

4.5.6. Reporte del indicador

Establece la responsabilidad de reportar el dato resultante de la medicion del indicador.

4.5.7. Responsables de la medicion
Identifica el cargo responsable frente a la medicion y actualizacion de los datos, del seguimiento y analisis

de los resultados.

4.5.8. Verificacion y aprobacion
Se establece quien elabora, revisa y aprueba la ficha del indicador.
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5. Monitoreo, evaluacion y analisis de los indicadores

Los indicadores deben ser evaluados periédicamente con el fin de determinar su pertinencia, vigencia y
aplicabilidad. El indicador debe contar con criterios que permita establecer su importancia, asegurando
que se midan las variables correctas y estén relacionados directamente con el cumplimiento, seguimiento

y control del proceso.

Acorde a los resultados obtenidos, el lider o responsable del proceso en conjunto con el equipo de trabajo,
debe evaluar si se cumplieron las metas establecidas o no, las tendencias obtenidas, |los rangos definidos
y realizar un anadlisis integral de esta informacion, con el fin de establecer las acciones de mejoramiento.
Los lideres del proceso son los responsables de garantizar la recopilacion, consolidacion y analisis de los
indicadores, asi como las acciones correctivas, preventivas y oportunidades de mejora derivadas de los

resultados obtenidos.

A continuacion, se presenta el formato de la ficha de indicador a utilizar para documentar cada indicador

y la matriz que se utilizara para reportar los resultados de estos.
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Cuadro 1
Ficha para los indicadores
IDENTIFICACION DEL INDICADOR
Nombre: Cumplimiento plan anual de capacitacién
HObjetivo: Medir el cumpiimiento en la ejecucién del plan anual de capacitacion.
Proceso asociado: Procesos de Capacitacion al personal
FORMA DE CALCULO
Formula Unidad de medida Teng:lniﬁ:i::zg:ada Meta o valor aprobado
(Actividades de capacitacion # Creciente L
) ) g 2 Aplicacién del 100% de las
ejecutadas / actividades de . .. Decreciente o
Porcentaje capacitaciones programas en

capacitacién programadas)
*100

Estatico el plan de capacitacion anual.

VARIABLES DEL INDICADOR

Nombre Unidad de medida Fuente de informacion
Numero de capacitaciones realizadas Numero Plan de capacitacion anual
Numero de capacitaciones programadas Numero Plan de capacitacion anual
PERIODICIDAD DE MEDICION REPORTE DEL
RANGOS DE EVALUACION
INDICADCR
m Adecuado Lider de &area
Semestral
65% :
Cuatrimestral
RESPONSABLES DE LA MEDICION
Consolidar y reportar Seguimiento y analisis Toma de decisiones
datos
Asistente de recursos
Jefe de recursos humanos Gerente general
humanos
VERIFICACION Y APROBACION
Elaboro: Reviso: Aprobo:
Nombre: Juan Mendoza Nombre: Nancy Contreras Nombre: Miguel Carrillo
Cargo: Asistente de Capacitacion |Cargo: jefe de recursos humanos Cargo: Gerente general
Fecha: 04/01/2021 Fecha: 15/01/2021 Fecha: 31/01/2021
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Cuadro 2
Matriz — Reporte de resultados de KPI'S
Logo de la empresa Matriz para reportar resulados de indicadores
Objetivo: Presentacion de resuitados y del area / puesto para verificar el imi de los objeti
Area administrativa: |
Lider del drea: |
No.| Nombre del indicador Objetivo Rsuonsanese F‘m" “"‘““ 2 | Rangos do evaluacion|  Meta Resulado
L
1 I
9|
L
2
L
®
3
@
@
4
)
L]
5 J
@l
Plan de accién:
1
2
3
Firma del colaborador Firma del lidar del area

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Para asegurar el compromiso de los jefes y colaboradores del area en cuanto a
los indicadores, se sugiere que, posterior a llenar la ficha de indicadores y que
estos sean validados por gerencia general, colocar un tablero de control en cada
oficina, para que los resultados trimestrales de los KPI's sean visibles para los
colaboradores y puedan llevar un parametro de cémo han mejorado cada
trimestre. A continuacion, se muestra un ejemplo de este tablero, el cual puede ser

elaborado como un afiche para cada area:
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Formato 12
Afiche para el tablero de control

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa TABLERO DE MANDO KPI’S

oTT

Area: RECURSOS HUMANOS
Promedio
anual
_ Rangos de
Unidad evaluacion
de R=Rojo - A= Amarillo -
No.| Nombre del indicador Objetivo Formula de calculo medida v=Verde Resultado
c limiento pl Id Medir el cumplimiento (Actividades de capacitacion 35% _____ R. ______
1 umplimien C_)tp a-n HAEE nla ejecucién del plan ejecutadas [ actividades de % 65% A 55% 43% 75% 85% 65%
rapacitacion anual de capacitacion. capacitacion programadas) *100 | [T 100%\'.. """
o—|
2 e A @
\')
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, R -
3 A
v
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, R @ |
a0 A
v @
,,,,,,,,,,,,,,,,,,,,, R @&
5 A
vV @
Firma del lider del area

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.



e Actividad 3: Monitoreo del avance en la mejora de la dimension de control.

Al haber implementado el plan de accion para esta dimension, se debera conocer
cual ha sido el impacto que han tenido las actividades desarrolladas. Para llevar a
cabo este monitoreo, a continuacién, se presenta un formato de evaluacion para
aplicar a los colaboradores del area administrativa de la empresa objeto de

investigacion:

Formato 13
Boleta de monitoreo del avance de mejora en la dimensién de control
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Monitoreo del avance de mejora en la dimension de control
Areal Depto.: |Fecha:|
Objetive: Evaluar el impacto de las actividades desarrolladas para mejorar la dimension de control.

Instruccién: A continuacion se presentan 5 enunciados, Se le solicita contestar las preguntas indicando cual era su percepcion
antes de desarrollar las actividades y cual es su percepcion actual.

P

N|R|F ] N|R|F ]

1. Al recibir instrucciones de parte de su jefe inmediato, este es claro, conciso y
especifico para comunicar sus requerimientos.

2. Su jefe inmediato utiliza lenguaje adecuado para darle retroalimentacion de sus
funciones.

3. Conoce cudles son los indicadores de desempefio del drea.

4_En su departamento realizan periddicamente revisiones de avances en el
cumplimiento de las objetivos planteados.

5. Considera que los indicadores que fueron planteados ayudan a establecer cual
es el desempefio de sus funciones..

sumatorias| | | | | [ 1 [ |

Mencione que observaciones tiene en relacién a las actividades que se desarrollaron para

Observaciones: ) -
esta dimension.

Recomendaciones de Que recomendaciones daria para mejorar las actividades desarrolladas.
mejora:

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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El jefe de recursos humanos sera el encargado de recolectar las boletas de
medicion previamente completadas por el personal y de realizar el vaciado de la
informacion, con los resultados se podra establecer cual ha sido el impacto en los
colaboradores y como las actividades desarrolladas han incrementado la
percepcion positiva en relacion a la dimension, si el resultado no es el esperado
se deberan establecer planes de accibn para mejorar el seguimiento e

involucramiento del personal en las actividades que se desarrollan.

Il. Plan de mejora de la dimension de objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento

Dentro de los resultados obtenidos en la encuesta del clima organizacional se pudo
determinar que en la empresa objeto de investigacion no tienen programas de
capacitacion que contribuyan al desarrollo y crecimiento de los colaboradores, a
continuacion, se desarrolla el plan de mejora para esta dimension que ayudara a

mejorar la percepcion de los colaboradores.

a. Objetivo

Incrementar el porcentaje de la dimension objetivos de rendimiento y
perfeccionamiento en un 8% a partir del primer afio de implementacién del plan,
mediante un programa de capacitacion que contribuya a desarrollar las habilidades
profesionales de los colaboradores y que los motive a potencializar sus

competencias para alcanzar mejores oportunidades dentro de la organizacion.

b. Actividad

Para mejorar el porcentaje en esta dimension se propone la creacion de un

programa de capacitacion, a continuacion, se presentan las actividades a realizar:
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Gréfica 24
Actividades plan de mejora de la dimension de procesos de objetivos de
rendimiento y perfeccionamiento
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Inventario de las necesidades de capacitacidon
==/ que deben ser satisfechas.

EL Disefio del programa de capacitacion.

Aplicacion del programa de capacitacion.

Evaluacién de los resultados de capacitacion.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

c. Plan de accidn

Las actividades necesarias para llevar a cabo el plan de mejora para fortalecer la

dimension de los objetivos de rendimiento y perfeccionamiento, se presenta a
continuacion el siguiente plan de accion:
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Cuadro 6

Plan de accién de la dimension de

objetivos de rendimiento y perfeccionamiento

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Nombre del plan:

Plan de mejora 2: Dimensién de procesos de los objetivos de rendimiento y perfeccionamiente

Objetivo del plan:

Definir las actividades necesarias para implementar el 100% del plan de mejora de la dimensién de objetivos de rendimiento y

perfeccionamiento al corto y mediano plazo.

No. Actividad Metas Respor | = Tiempo = Recursos S Presupuesto
Inicio Final Quetzales
Reunién con el gerente general de la Equipo Q0.00
empresa para la presentacion del plan de . " o audiovisual .
1 |mejora a implementar de la dimension de | == 2I2af 12 presentacion en un 100% en Investigador | 04/01/2021 | 04/01/2021 Q50.00
o .. una sesién de 1 hora. Papeleriay
objetivos de rendimiento y . Q50.00
perfeccionamiento. utiles
Aprobacidn del plan de mejora propuesto
para mejorar la percepcion de los o Jefe de .
2 |colaboradores con relacién a Ia Aprobar en un 100% el plan propuesto en recursos | 15/01/2021 | 15/01/2021 | FaPeleriay Q50.00 Q50.00
. Lo o . un sesién de 1 hora. utiles
dimension de objetivos de rendimiento y humanos
perfeccionamiento.
3 |Inventaric de las necesidades de capacitacién que deben ser satisfechas
Reunién con jefes de departamento para
explicar las actividades a desarrollar Asegurar el un 100% la entrega de los Jefe de Papeleria
3.4[%XP ! : ary - nseg »'a entreg recursos | 18/01/2021 | 18/01/2021 pe erlay Q500.00 Q500.00
entregar la guia y formularios a utilizar.  |instrumentos en una sesidn de 1 hora. ttiles
humanos
(formato 14).
Remitir via electrénica a los jefes de -
departamentos el cronograma de las Remitir a un 100% de los jefes el Jefe de Servicios de
3.2 p . g ° 1 recursos 18/01/2021| 18/01/2021 telefonia e Q200.00 Q200.00
actividades a desarrollar en el plan de cronograma en un lapso de 1 hora. .
. humanos internet
mejora.
Llenar los formularios de diagnéstico de
necesidades de capacitacion del Completar en un 100% los formularios por Jefes de
3.3 departamento identificando minimo 5 el departamento en un lapso de 7 dias. departamento 19/01/2021 2710172021
problemas. (formato 15).
Consolidacién, vaciado y clasificacion de Jefe de
i i6 i % lai i6 Papeleria
34 la |nform.ac|on pla.smaFla.en los Consolidar en un’ 100% la informacion en recursos 28/01/2024| 28101/2021 P ! y Q200.00 Q200.00
formularios del diagnéstico para un lapso de un dia. utiles
- . s humanos
elaboracién de la matriz de capacitacion
Identificacion clasificacion de temas a
capacitar por cada departamento en Asegurar en un 100% la clasificacion de los Jefe de
3.5 |P . i . recursos 29/01/2021| 29/01/2021
orden de importancia para elaborar la temas en el lapso de un dia.
. humanos
matriz (formato 16).
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No. Actividad Metas Responsabl — Tiempo - Recursos Eosholen Presupuesto
Inicio Final Quetzales
4 |Disefo del programa de capacitacion
Reunion con cada lider de area para Definir en un 100% los temas a capacitar Jefe de Papeleria
4.1 |priorizacién de cada tema, definicion de L ; P: recursos 01/02/2021| 01/02/2021 p B y Q100.00 Q100.00
. L. en una sesion de 3 horas. utiles
objetivos y colaboradores a participar. humanos
Obtener cotizaciones de proveedores Pa;:!e-lerla y Q200.00
ue desarrollen los temas a capacitar. Asegurar en un 100% a los proveedores de Jefe de dtiles
421 pacttar, gurar & vaesp recursos | 02/02/2021 | 0410212021 | Servicio de Q500.00
asegurando que tengan especialidad en |capacitacion el lapso de 3 dias. )
e . humanos telefonia e Q300.00
capacitaciones en linea. i
internet
E;a:::::ac;;nndsil Zr:?;:T:n?:s?:f?nidos Asegurar en un 100% la elaboracién del Jefe de Papeleria
4.3 |capachacion seg plan anual de capacitacién en el lapso de 2| recursos | 08/02/2021 | 09/02/201 peleriay Q200.00 Q200.00
con cada jefe de departamento. (formato |, utiles
17) dias. humanos
Reunion con el gerente general para o .
4.4 |autorizar el plan anual de capacitacién a | "ProPar en un 100% el plan anual de Gerente general| 11/02/2021 | 11/02/2021 | FaPeleriay Q200.00 Q200.00
i e capacitacion en una sesion de 2 horas. utiles
desarrollar en la organizacidn.
5 |Aplicacion del programa de capacitacion
Asignacion del responsable designado , o Jefe de .
5.1 |que coordinara el las capacitacionesa | 9" @ un 100% al responsable de las recursos 12002/2021| 1210212021 F2Peleriay Q50.00 Q50.00
capacitaciones en un lapso de 3 horas. utiles
desarrollar. humanes
Preparacion de las evaluaciones en linea [Confirmar en un 100% el material a utilizar Servicio de
5.2 |y el material electrénico a utilizarle en las |5 dias previo a la realizacion de cada telefonia e Q100.00 Q100.00
capacitaciones. (formato 18 y 19) capacitacion. internet
Convocatorias para invitar a los Asegurar en un 100% la invitacidn para los Costo de la .
5.3 |colaboradores que asistiran a cada colaboradores 3 dias antes de cada Responsable capacitacion A definir porla
capacitacién. capacitacién designado P empresa
Ejecucién de las capacitaciones que se ) 15/02/2021 | 14/02/2022 | Servicio de segun Qo.00
k Confirmar en un 100% el desarrollo del int t proveedores
5.4 |plasmaron dentro del plan en el tiempo . X L interne A
i plan en el afio de implementacidn. seleccionados
establecido. Instructor
Traslad:lr la eva!:lar.fllon t:cfbrrels:nrdlente Trasladar en un 100% a los colaboradores Jefe de Servicio de
g |Paracacdacapacitacion al final de en un lapso de 1 hora posterior a cada recursos telefonia e Q200.00 Q200.00
desarrollo de cada una. (formato capacitacién humanos internet
20,21,22,23 y 24) P i
Cierre de cada Servicio de
Reuniones trimestrales para revisar el o Jefe de . . telefonia e Q100.00
, . Asegura en un 100% el avance del plan de trimestre. - Junio 2021 - i
7 |avance en la ejecucion del plan de e L. recursos . intarnar Q200.00
s capacitacién en una sesién de 3 horas. Septiembre 2021- Papeleria
capacitacion. humanos - P y Q100.00
Diciembre -2021 Ltiles .
o "
8 |Evaluar lo realizado en la propuesta |- v21uar &1100% de lo realizado de forma Jefede | 400112021 | 311212021 |  Recurse Q50.00 Q50.00
mensual. recursos humano
Inversion total Q2,600.00

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.




e Actividad 1: Inventario de las necesidades de capacitacion

La primera actividad consiste en realizar un diagndstico de las necesidades de
capacitacion, para identificar los principales temas que necesitan reforzamiento y
gué colaboradores requieren de estas capacitaciones, esto se realizara a traves
de un analisis de la problematica actual en las diferentes areas de la organizacion.
El método favorable para la empresa, conforme a esta investigacion y el marco
tedrico utilizado, se considera que es el diagndstico con base en problemas, con
este método se podra identificar facilmente y de forma especifica cuales son los
principales problemas que afectan en la actualidad los resultados de la empresa y
gue estan relacionados por la falta de capacitacion, debilidad en los conocimientos,
habilidades y actitudes, adicional este método proporciona resultados a mediano
plazo, por lo que se adapta a la temporalidad en que se implementaran los planes

de mejora.

El jefe de recursos humanos serd el encargado de guiar a los jefes en esta
actividad, a continuacion, se presentan una serie de lineamientos a seguir en la

realizacion del diagnostico:

v/ Comunicar a la gerencia general las actividades a desarrollar para la
elaboracion del diagnostico de capacitacion.

v/ Convocar a los jefes para exponer los alcances de la actividad, entregar la guia

para elaborar el diagndstico y explicar de forma breve como llenar el formulario.

v Establece con los jefes un cronograma de trabajo para la entrega de los

formularios ya completados.

v Al completar los formularios, cada lider de area debera entregarlos al jefe de
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recursos humanos, quien realizar4 un analisis de los problemas identificados,
para establecer las acciones de capacitacion a realizar para minimizarlos y

elaborar la matriz de necesidades de capacitacion.

v La matriz de necesidades de capacitacion debera ser avalada por los jefes de
cada area, por lo qué, el jefe de recursos humanos debera convocar a los
mismos a una reunién donde dara a conocer cuales fueron los resultados y las

necesidades de capacitacion detectadas por cada uno.

A continuacion, con el objetivo de lograr efectividad en la presente actividad, se
presenta una guia con una serie de pasos que proporciona lineamientos de como

realizar el diagnostico y completar el formulario:

Formato 14
Guia para realizar el diagnéstico de necesidades de capacitacion
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Guia para realizar un diagnostico de necesidades de

Logo de la empresa o
capacitacién con base en problemas

Objetivo: Proveer a cada lider de area parametros a seguir para elaborar el
diagnéstico de necesidades de capacitacién con base en problemas.

Identificacién del problema: Identificar las areas de oportunidad, para esto es
necesario definir los principales problemas que enfrentan los colaboradores al
realizar el trabajo y que dificultan el alcance de los objetivos organizacionales.
1 [Estos problemas pueden ser por falta de informacién, conocimientos, habilidades,
actitudes y manejo inadecuado de herramientas; este analisis se puede realizar a
través de observacion directa a los empleados en su puesto de trabajo.

Cada lider de area deberé identificar como minimo 5 problemas.
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Causas y Efectos: Una vez identificados los problemas se proceden a analizar para
2 |establecer los antecedentes de éste, esto puede ser con base a indicadores o datos
estadisticos para conocer su causa y los efectos que lo producen.

Al establecer las causas que originaron los problemas se debe determinar si,
pueden ser disminuidos o erradicados a través de acciones de capacitacion. Es
3 |importante considerar que la capacitacion soluciona problemas relacionados a la
falta de conocimientos, habilidades, actitudes y destrezas para manejar
herramienta de trabajo y desempefiar las funciones.

Establecer las tres principales actividades que realizan los colaboradores en
relacién con el problema determinado.

Segun actividad definida, asigne una calificacién segun el nivel de conocimientos,
5 |habilidades y actitudes que tiene cada colaborador, colocando "S" si es
satisfactorio, "NS" no satisfactorio, o "N/A" si considera que no aplica.

g |Conforme ala evaluacion realizada, determinar los requerimientos de capacitacion
indicando la prioridad por cada una.

Indicar el nUmero de participantes, opciones de horarios, periodicidad, fechas de
7 |realizacion y cualquier otra informacion que consideren sea de utilidad para el plan
de capacitacion.

El formulario se debe de completar segun informacién indicada anteriormente,
considerar que se debe de llenar un formulario por cada problema identificado.
Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

8

A continuaciéon, se presenta el formulario del diagndstico de necesidades de
capacitacion con base en problemas la informacion presentada es para fines de
ejemplo, este serd completado los jefes de departamento, quienes identificaran los
problemas que tienen en cada uno de sus departamentos y con sus subordinados,
cuyos efectos dificultan el logro de objetivos y que pueden disminuirse o eliminarse

a través de acciones de capacitacion:
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Formato 15

Formulario del diagnéstico de necesidades de capacitacion

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de lo empresa

Formulario Diagnostico de necesidades de capacitacion con base en
problemas

Area:

Contabilidad

Puesto de trabajo:

lefe de contablidad

Fecha de Elaboracion

20 de enero 2021

Descripcidn del problema

Dificultades para presentar en tiempo y forma los informes financieros.

Causa: Origen del problema Efecto: Consecuencia de la causa
1) Desconocimiento en excel. 1) Informacion no certera.
2) Manejo inadecuado del tiempo 2) Incumplimiento en las fechas de entrega.
3) Falta de conocimientos financieros 3) Dificultad para la presentacion de resultados
éiLas causas tienen solucién con acciones de capacitacién?, marque con una "X".
Sl NO N/A
Causa 1: X
Causa 2: X
Causa 3: X

Actividades principales de los colaboradores en relacién al problema

Actividad 1: Revision de gastos contabilizados al cierre de cada mes.
Actividad 2: Integraciones contables.
Actividad 3: Informes financieros y estados de resultados.

Calificacién otorgada: 5= Satisfactorio NS= Mo satisfactorio N/A= No aplica
C= Conocimientos H= Habilidades A= Actitudes HT= Herramientas

Actividad 1 Actividad 2 Actividad 3

Colaborador

C H A HT C H A HT C H A HT
Colaborador 1 S NS NS S S NS NS NfA 5 5 NS NfA
Colaborador 2 S S NS NS S NS NS 5 5 5 5 NS
Colaborador 3 NS NS 5 NS NS s NS N/A 5 5 NS NS
Colaborador 4 s NS NS 5 5 NS NS N/A 5 5 NS N/A

Prioridad

T it
e Urgente Mo Urgente

Tema 1: Capacitacion Excel avanzado X

Tema 2: Manejo del tiempo X

Tema 3: Planeacidn financiera X

Tema 4:

Informacidn Adicional

Cantidad de participantes: L] Observaciones:

Horario sugerido: 8:00 am a 12: pm

Periodicidad: Anual
Lider de drea MNombre y firma de quien revisa

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Una vez los jefes de cada area completen los formularios por cada puesto de
trabajo, el jefe de recursos humanos serda el encargado de consolidar la
informacion, clasificarla por area de trabajo y ordenarla segun prioridad, al finalizar
el proceso sera el encargado de validarla con cada lider y con gerencia general.
Para realizar este proceso se utilizar4 una matriz de necesidades de capacitacion,

para lo cual es necesario seguir los siguientes pasos:

e Realizar el andlisis de los problemas identificados, focalizando la atencién en
los que fueron ponderados como urgentes o importantes, resaltados los efectos

que provocan.
e Para cada problema identificar las causas que estén relacionadas con falta de
conocimiento, habilidad y actitud del personal, para determinar las acciones de

capacitacion a implementar.

e Establecer las necesidades de capacitacion, identificando los temas mas
relevantes para elaborar posteriormente el plan de capacitacion.

A continuacion, se presenta el formato para plantear la matriz de necesidades de

capacitacién con un ejemplo para su comprension:

126



Formato 16

Matriz de necesidades de capacitaciéon

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Solucion propuesta a Prioridad
Problema , . - :
No. Causa través de acciones de | Alta | Media [ Baja
detectado L.
capacitacion
Existe 1. Falta de habilidades de X
comunicacion comunicacion.
deficiente e ineficaz | 2. Carencia en
con los compaiieros | conocimiento de
1 |detrabajo, dando |estrategias de 1. Comunicacidn efectiva
como consecuencia | comunicacion.
desacuerdos y 3. Falta de asertividad al
retrasos en las comunicarse con los
tareas. companieros de trabajo
Existe X
desconocimiento o
1. Desconocimiento de los
de los procesos
procesos generales del
generales de la .
negocio. .
empresa, . 1. Comunicar procesos
. 2. Los procesos no han sido
provocando baja . generales de la empresa.
2 . comunicados a todo el .
productividad de 2. Comunicar procesos y
personal. o ]
algunos o servicios de cada area.
3. Falta de dominio sobre
colaboradores e .
. o los procesos de cada area
incumplimiento de . .
o administrativa.
objetivos
organizacionales.
3
4
5

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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La matriz permite tener visibilidad de los problemas detectados por cada una de
las areas administrativas, identificando las causas relacionadas, con deficiencias
en los conocimientos, habilidades y actitudes de los colaboradores, para tener
claridad de las acciones de capacitacion que se deberan tomar para minimizar sus

efectos y la prioridad que tendra cada uno de estos.

A partir de la elaboracion de la matriz anterior, el jefe de recursos humanos puede
continuar con la segunda actividad propuesta en este plan, el disefio del programa

de capacitacion.

e Actividad 2: Disefio del programa de capacitacion

Posterior a obtener el detalle del inventario de las necesidades de capacitacion se
debera disefiar el programa de capacitacion. Para garantizar que el disefio esté

apegado a las necesidades de capacitacion detectadas por cada lider de area, se

sugiere realizar las siguientes acciones:

v’ El jefe de recursos humanos debera reunirse con cada lider para definir:

= La prioridad de los temas a impartir considerando la ponderacion definida en el
diagnostico de necesidades de capacitacion. Con ayuda de la matriz de es
validada por los jefes, se definirdn cuéles seran los temas con los cuales se
debe de iniciar, esto con el propdsito de minimizar los efectos negativos de los
problemas identificados con prioridad alta.

= Los objetivos generales y especificos para alcanzar en cada tema.

= Cantidad de participantes por tema a impartir.
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» Sila capacitacion sera por medio de un instructor interno o externo segun cada

caso.

= El tipo de capacitacion segun el tema: taller, cursos, conferencia, entre otras.
Por la situacién que se vive en la actualidad por la pandemia que afecta a

nuestro pais, se sugiere que estas sean via webinar.

= Fechas y horarios para realizar la capacitacion, se prevera que la misma no

interfiera con el cumplimiento de objetivos que tienen en el &rea.

v El jefe de recursos humanos elaborara el plan de capacitacién con base al

diagnéstico realizado.

¥’ Previo a comunicar el plan de capacitacion, debera tramitar la autorizacién de

este con gerencia general, quien aprobara el presupuesto para su desarrollo.

El plan de capacitacion que se le presentara a gerencia general debera contener:

v’ Objetivo general

v’ Objetivos especificos

¥’ Alcance del plan de capacitacion
v Metas del plan de capacitacion

v’ Propuesta plan anual de capacitacion.

A continuacion, se presenta el formato para plasmar la propuesta del plan de

capacitacién con un ejemplo para su comprension:
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Formato 17
Plan anual de capacitaciéon
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Tema — . Participantes Facilitador Fechay hora .
No. L Objetivo - Metodologia Lugar Responsable Costo
Capacitacion Cant. | Puesto Int. | Ext. estimada
Problema identificado: Comunicacion poco efectiva entre las areas administrativas de la empresa.
Fortalecer las
may-21
habilidades de v
Técnicas de comunicacion del Asistentes, N Jefe de
S personal para hacer - Jefe de recursos Capacitacion )
1 comunicacion P 30 auxiliares y - Via Webinar | recursos | Q.4,500.00
A mas eficiente la ) humanos interna
efectiva L secretarias. humanos
comunicacion interna
con las diferentes 8:00 am a
areas administrativa 11:00 am
Problema identificado:
2
Problema identificado:
3
Problema identificado:
4
Firma de quién lo elaboré: Firma de quién lo aprueba:
Cargo: Cargo:
Fecha: Fecha:

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.




Para la implementacién de la propuesta es necesario considerar el presupuesto
gue permita el pago de instructores, material didactico, salones y en general los

gastos para el desarrollo de éste.

e Actividad 3: Aplicacion del programa de capacitacion

Para garantizar que las actividades que conlleva la ejecucion del programa de
capacitacion se realicen oportuna y correctamente, se sugiere a continuaciéon, una
guia para verificar los preparativos a realizar antes y después de la capacitacion,

el jefe de recursos humanos velara porque estas acciones se realicen.

Guia para la ejecucion del programa de capacitacion:

1. El jefe de recursos humanos designard a una persona, quién coordinara,
revisara e informara sobre el desarrollo y cumplimiento del programa.

2. La persona designada preparara el programa de cada capacitacion a impartir,
esta informacién le debe ser proporcionada por el instructor elegido ya sea
interno o externo.

3. Preparara una lista de actividades, para garantizar que los aspectos del
programa se tomen en cuenta en la ejecucion, esta lista debera incluir como
minimo los siguientes aspectos:

e Las actividades que necesitan realizarse en cada capacitacion.

e Los materiales que se requieren para realizar la actividad.

e La fecha limite para terminar cada actividad.

4. El jefe de recursos humanos coordinara de forma trimestral reuniones con los
jefes y el personal encargado de cada capacitacion con el fin de evaluar los

avances del plan.
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A continuacion, se presenta el formato que se puede utilizar para plasmar esta lista

de verificacion:

Formato 18
Lista de verificacién para la capacitacion
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Capacitacion: Fecha del evento:

Codificacion: P= Pendiente, R= Realizado, N/A= No aplica Responsable:

Fecha limite para

No Descripcion terminar la P | R | NA
actividad
1. Contar con el programa de capacitacion 2 semanas (antes)

Enviar invitacién a los participantes a la
2. o 2 semanas (antes)
capacitacion

Confirmar con el instructor, ya sea interno o

3. externo, el link y la plataforma a utilizar para la | 2 semanas (antes)
conexion.
4, Preparar el material de apoyo 1 semana (antes)

Confirmar y asegurar con jefes de
5. departamento los equipos y conexiones a 1 semana (antes)

utilizar para conectarse a la capacitacion.

10. | Reproduccién del material de apoyo 2 dias (antes)
11. | Elaboracion de diplomas por participacion 2 dias (antes)
12. | Confirmar asistencia de participantes 2 dias (antes)

Preparar las evaluaciones a trasladar a los i
14. o 2 dias (antes)
participantes

15. | Procesar las evaluaciones 2 dias (después)

16. | Elaborar informe de la capacitacién 1 semana (después)

17. | Dar seguimiento al impacto de la capacitacion | 3 meses (después)

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Para que cada capacitacion se realice de una manera ordenada y se obtengan los
resultados esperados, es necesario que, para cada una se prepare su respectivo
programa de capacitacion, la informacion de éste sera proporcionada por el
encargado de realizar la capacitacion. A continuacion, se presente el formato que

se puede utilizar y qué informacién debera contener:

Formato 19
Documento para plasmar los programas de cada capacitacion
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa | Nombre del curso: Comunicacidn organizacional efectiva

Objetivos: Brindar a los participantes del taller conceptos, herramientas y estrategias de comunicacion
personal, a través de técnicas y practicas a fin de comprender la importancia de la comunicacion, lograr
los mejores resultados asi como alcanzar el mayor impacto e influencia en los otros

Instructor: Carlos Hernandez
Participantes: Personal administrativo
Duracion: 16 horas en dos sesiones de 8 horas cada una. |Ubicacidn: Webinar

Contenido de la capacitacion:

El contenido del taller esta estructurado por madulos:

¢ Modulo I. La comunicacion: mucho mas gue transmitir y recibir mensajes
* Modulo Il. Los espacios de la comunicacion

* Mddulo lll. Los roles en la comunicacidn

* Mddulo IV. Los secretos del buen comunicador

Metodologia:
Los participantes de forma individual realizaran ejercicios y practicas orientadas a reforzar los
conocimientos transmitidos.

Recursos materiales:
Internet.

Observaciones:
El taller se realiza via webinar por medio de la plataforma Google Meet.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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e Actividad 4: Evaluacion de los resultados de la capacitacion

Para determinar la funcionalidad de la capacitacion es necesario realizar
evaluaciones y asi determinar el impacto que tiene en los colaboradores y como
beneficia a la organizacion. Para esto se propone utilizar el modelo de Kirkpatrick
el cual esta formado por cuatro niveles: reaccién, lo aprendido, el desempefio y el

resultado.

Nivel 1 Evaluacion de la reaccién: Al finalizar cada capacitacion se medira la
satisfaccion de los colaboradores que asistieron a la misma, evaluando aspectos
como: El programa de la capacitacion, la calidad y relevancia de los temas
impartidos, las habilidades del instructor y la efectividad de la metodologia. A
continuacion, se presenta un modelo de esta evaluacién, cabe mencionar que este
formato es general, por lo que podra ser utilizado para las capacitaciones que se

plasmen dentro del plan.
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Formato 20
Evaluacion para capacitaciones nivel 1 —reaccion
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa EVALUAC|ON DE LA CAPAClTAClON
Nombre de la capacitacion: Jorge Castillo
Lugar y Fecha: l 18 de febrero 2020 ‘ Facilitador: ‘ Carlos Hernandez

Por favor complete el formulario y brinde sus comentarios sobre la capacitacion recibida.

Excelente‘ Bueno ‘ Regular Deficiente

FACILITADOR

Dominio del tema

Claridad y Coherencia para comunicar de manera
didactica el tema

Disposicion a responder preguntas

Adecuacion de la metodologia para presentar el tema

Relacion y trato de los participantes

Puntualidad y manejo de tiempo durante la presentacion

Sugerencias para que el facilitador mejore en las actividades futuras de capacitacion:

CAPACITACION

Contenido de la capacitacion

Calidad del material entregado

Utilidad del curso para la realizacion de su trabajo

Instalaciones donde recibio la capacitacion

De los temas recibidos, mencione el tema de utilidad para la realizacién de su trabajo:

Sugerencia para mejorar las actividades futuras de capacitacion:

Sumatoria ¥ ‘ ‘ ‘ I

Cada pregunta vale 1 punto, para obtener los resultados se suman las opciones “excelente y bueno”,
si el resultado es mayor o igual al 80% se considera un resultado satisfactorio, de lo contrario el
resultado es insatisfactorio.

Resultados de la evaluacion: x 100 =
10 satisfactorio / insatisfactorio

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Para determinar si los resultados de la evaluacion son satisfactorios, se debe
obtener como minimo un porcentaje positivo del 80%. Esta verificacion servira para
retroalimentar a los instructores y al jefe de recursos humanos para ajustar y

mejorar las capacitaciones posteriores.

Nivel 2 Evaluacion del aprendizaje (antes y después de la capacitacion
recibida): Esta evaluacion consiste en evaluar el grado de aprendizaje obtenido
por los colaboradores después de recibir la capacitacion, para lo cual, es necesario
realizar una evaluacion de conocimientos al inicio y al finalizar el curso. La
evaluacion inicial permitird al facilitador conocer los subtemas en los que debera
hacer mayor énfasis para fortalecer el conocimiento de los participantes. La
evaluacion final mostrara el grado de conocimientos adquiridos por la capacitacion.
Para evaluar el efecto de la capacitacion en un segundo nivel se sugiere utilizar la

siguiente guia.

v’ El facilitador o el jefe de recursos humanos debera trasladar a los participantes
una prueba al inicio de la capacitacion, el contenido de esta sera definida de
acuerdo con el tema a impartir por el facilitador y comentarios recibidos por los

jefes.

v' Se debe revisar que la prueba cubra el contenido del curso, para lograr los
objetivos y de ser necesario solicitar las correcciones correspondientes al

facilitador.

v La evaluacién debe ser aplicada al inicio y al finalizar el curso por el facilitador,

quien debera trasladar los resultados al jefe de recursos humanos.

v’ El jefe de recursos humanos realizara la tabulacion y analisis de los resultados

de las evaluaciones pre y post capacitacion.

136



Para el vaciado de esta evaluacion se utilizara el siguiente formato.

Formato 21
Vaciado evaluacion del nivel de aprendizaje de la capacitacion
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Curso: Comunicacion organizacional efectiva

Facilitador: Carlos Hernandez

Fecha del curso:18 de febrero

Incremento
Nota : % del
Nombre del colaborador o Nota Final en el :
inicial . incremento
aprendizaje
Jose Pérez 60 80 20 33%

Maria Castillo

Carlos Estrada

Sumatoria 3

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Donde el incremento en el aprendizaje es la diferencia entre la nota final menos la
nota inicial y el porcentaje se obtienen dividiendo esta diferencia entre la nota

inicial.

Nivel 3 Evaluacion de conducta (antes y después de la capacitacién recibida):
Permitira conocer el cambio actitudinal que tuvo el colaborador derivado al
aprendizaje obtenido en la capacitacion. Al igual que el nivel 2, esta evaluacion
debe de aplicarse antes y después de cada capacitacion para obtener resultados
comparativos. La evaluacion post capacitacion se deberd trasladar un mes
después de haberse efectuado la misma. A continuacion, se presenta dos
ejemplos de cuestionarios a aplicar.
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Formato 22

Cuestionario para evaluar la conducta antes de la capacitacion

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa| Cuestionario para evaluar la conducta antes de la capacitacién

Area: Recursos Humanos Puesto:

Asistente

segun su criterio conforme a su puesto de trabajo.

Instrucciones: A continuacién, se presenta una serie de preguntas, se solicita responda

Sl NO

1. ¢La actitud que demuestro para realizar mis funciones es la adecuada?

Si la respuesta es NO, especificar las razones:

2. ¢ Estaria dispuesto a modificar la conducta que demuestro al momento
de desempefiar mis funciones?

Si la respuesta es Sl, ¢ Qué necesitaria para poder realizarlo?

Si la respuesta es NO, especificar las razones:

3. ¢Considera que la conducta es un factor importante que influye en
desempefio?
Si la respuesta es NO, especificar ¢,Por qué?:

4. ¢ Considera que sus compafieros de trabajo demuestran la actitud
apropiada en el desempefio de sus funciones?

Si la respuesta es NO, especificar ¢,Por qué?:

5. ¢ Cual es su sugerencia para mejorar su conducta y la de sus comparieros?

Sumatoria )

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Formato 23

Cuestionario para evaluar la conducta después de la capacitacién

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la Cuestionario para evaluar la conducta después de la
empresa capacitacion
Area: Recursos Humanos Puesto: Asistente

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, se solicita responda

segun su criterio conforme a su puesto de trabajo.

Sl NO

1. ¢ En la capacitacién en la que participé me motivaron a modificar mi
conducta en relacién con mi puesto de trabajo?
¢,De qué manera lo hicieron?:

2. ¢ Estoy dispuesto a implementar los cambios en mi conducta
sefialados en la capacitacion recibida?

Si la respuesta es S, ¢ Como?:

Si la respuesta es NO, especificar las razones:

3. ¢ Podria implementar los cambios en mi conducta de forma rapida y
oportuna?
¢, Qué necesito para realizarlo?:

4. ¢ Estoy aplicando lo aprendido en la capacitacion en mi puesto de
trabajo?

¢,De qué manera?:

5. ¢ Cual es su opinidn en relacion con la efectividad de las capacitaciones para el cambio

de actitud en los colaboradores?

Sumatoria )

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Nivel 4 Evaluacién de resultados: Permite medir el impacto de las
capacitaciones en el desemperio de los colaboradores y la manera que esto influye
en el logro de los objetivos organizacionales. Esta evaluacion esta disefiada para
gue sea trasladada tanto al colaborador como al jefe inmediato o lider de cada
area y serd trasladada seis meses después de haber participado en la

capacitacion. Para realizar esta evaluacion se utilizara del siguiente formato.

Formato 24
Evaluacion de resultados de la capacitacion
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la » o
Evaluacién de resultados de la capacitacion
empresa
Area: Recursos Humanos Puesto: Asistente
Colaborador: Mariela Gé6mez

Instrucciones: A continuacion, se presenta una serie de preguntas, se solicita responda

segun su criterio.

Preguntas para el Colaborador:

1. ¢Cuédles son las principales mejoras que he percibido en la realizacion de mis funciones

como resultado del aprendizaje recibido en las capacitaciones?

2. De las capacitaciones recibidas, ¢ Cuéles aportaron mayores beneficios al desarrollo de

mis funciones?

¢Por qué?:

3. ¢, Qué temas tuvieron mayor impacto e influencia en mi ambiente laboral?
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4. ¢ Qué dificultades se le han presentado, que le impiden poner en practica lo aprendido en

las capacitaciones recibidas?

5. Después de haber asistido a la capacitacion, ¢, Cudles otras necesidades de aprendizaje a

identificado que serian de utilidad para el desempefio de sus funciones?

Preguntas para el jefe inmediato o lider de area

Las siguientes preguntas tienen como finalidad evaluar el impacto en el desempefio de los
colaboradores posterior al haber recibido las capacitaciones, conteste segun su criterio,
considerando que 1 es la calificacion minima y 4 la maxima.

1 2 3 4

1. ¢El desempefio del colaborador evaluado ha mejorado posterior a la capacitacion

recibida?

2. ¢Haincrementado la productividad y eficiencia del colaborador al momento de

desarrollar sus funciones?

3. ¢El colaborador aplica lo aprendido en las capacitaciones en su puesto de trabajo?

4. ¢Posterior a las capacitaciones recibidas por el colaborador, existe mayor

motivacion en el desempefio de sus funciones?

5. ¢Las capacitaciones recibidas por el colaborador fueron de utilidad para alcanzar

los objetivos organizacionales?

Sumatoria )

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Una vez se completen los cuestionarios, el jefe de recursos humanos sera el

encargado de realizar el vaciado de la informacion recopilada y analizar los
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resultados. Con la informacion proporcionada por el jefe deberd generar el
resultado para evaluar si el impacto fue positivo para el area; esto permitirq
identificar los beneficios obtenidos como resultado del plan de capacitacion.
También permitira conocer que areas aun es necesario fortalecer y qué acciones

de capacitacion se implementaran para solventarlas.

[ll. Plan de mejora de la dimensién de remuneracion

Una de las dimensiones en las que se detectaron deficiencias es la dimensién de
remuneraciones, a pesar de que los colaboradores consideran justa y homogénea
Su remuneracion mensual, manifiestan que los sistemas de recompensa fuera del

salario mensual son escasos y no todo el personal tiene acceso a optar a ellos.

Cuando las empresas tienden a implementar este tipo de recompensas con sus
colaboradores provocan un resultado positivo, generan compromiso para el logro
de los objetivos y mejoran la satisfaccion laboral. El plan de mejora supone la
implementacion de reconocimientos, monetarios y no monetarios, los cuales
estaran basados en los resultados de la organizacion, el desempefio del equipo

de trabajo y desempefio individual.

Para la implementacion de ambas actividades es preciso contar con la
participacion de todo el personal (gerente, jefes y colaboradores). El jefe de
recursos humanos sera el responsable de crear los modelos de reconocimientos,
monetarios y no monetarios, estos Ultimos seran revisados, analizados validados

y autorizados por gerencia general.

Para la realizacion de estas actividades los aportes que presenta este documento
es la metodologia de como se deberdn de implementar y desarrollar, con la

sugerencia de los reconocimientos a entregar.
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a. Objetivo

Implementar un sistema de recompensas monetarias y no monetarias para elevar
el porcentaje de la dimensién de remuneracién un 8%, con el fin de fortalecer la
percepcion de los empleados en relacion con los incentivos econdmicos y no
econdmicos que la empresa les brinda y mejorar su satisfaccion a partir del primer

afio de implementacion.

b. Actividades

A continuacion, se presenta la gréfica de las actividades que se llevaran a cabo

para el desarrollo del plan:
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Gréfica 25
Actividades plan de mejora de la dimension de remuneracion
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Implementacion de reconocimientos
monetarios y no monetarios

Implementacidon de reconocimientos
no monetarios.

Monitoreo del avance en la mejora de
la dimension.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

c. Plan de accidn

Las actividades necesarias para llevar a cabo el plan de mejora de fortalecimiento

de la dimension de remuneracién, se presenta a continuacion:
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Cuadro 7
Plan de accién para la dimensién de remuneracion
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Nombre del plan: Plan de mejora 3: Dimensién de remuneracién
Objetivo del plan: Definir las actividades necesarias para implementar el 100% del plan de mejora de la dimensién de remuneracién al corto y mediano plazo.
No. Actividad Metas Responsable Periodicidad Recursos SO Presupuesto
Quetzales
Reunion con el gerente general de la Equipe audiovisual Q0.00
1 em.presa Para la presentaclor.l del [:.bllan de Reallzar. !a presentacion en un 100% en Investigador 0410112021 | 0410172024 Q50.00
mejora a implementar de la dimension de (una sesion de 1 hora. L
remuneracin. Papeleria y utiles Q50.00
Aprobacién del plan de mejora propuesto
3 para mejorar la percepm?:'n de los Aproba.r'en un 100% el plan propuesto en | Jefe de recursos 1510112021 | 15/01/2021 | Papeleria y ttiles Q50.00 Q50.00
colaboradores con relacién a la un sesion de 1 hora. humanes
dimensidn de remuneracion.
3 |Implementacién de reconocimientos monetarios (formato 25)
3.1 |Premio reconocimiento por trayectoria y reconocimiento por desempeiio al "Mejor equipo de trabajo"
Preparacion del listado del personal qué
3141 pur_s!.l antlguedad. Ia_bural aplica p.ara Contar en I.II:I 100% con el listado en el Jefe de recursos 0411012021 | 04110/2021 | Papeleria y ttiles Q50.00 Q50.00
recibir el reconocimiento monetario por |lapso de 3 dias. humanos
trayectoria laboral de 5 afios y de 3 afios.
Verificacion con cada lider de area de los Jefe de recursos
3.4.2 |resultados obtenidos en sus KPI's Verificar en un 100% los resultados delos |\ oo\ iotes | 08/1012021| 08/10/2021| Papsleria y tiles Q50.00 Q50.00
durante los 3 trimestres del afio indicadores en el lapso de 3 dias.
L . de departamento.
(resultades de marzo, junio y septiembre)
Verificacion del listado de
reconocimiento por trayecteria para Confirmar en un 100% al personal que Jefe de recursos
3.1.3 |seleccionar al personal idonec para recibira el reconocimiento en un lapso de 1 humanos y 13/10/2021| 13/10/2021| Papeleria y Gtiles Q50.00 Q50.00
recibirlo, segtin resultados de los KPI's |dia. Lideres de area
previamente revisados.
Cotizacion de los premios a entregar al .
personal con reconocimiento: boligrafo |5, Lo Lhee o ones de Papeleriay utiles Q100.00
314 grabado, placa de crlst"al, c_ertlflcaf:lo ﬁle los reconocimientos a entregar en un Jefe de recursos 1411012021 | 191102024 Servicio de Q4.000.00
regalo, presea para el "Mejor equipo” y N humanes o Q50.00
lapso de 5 dias. telefonia e internet
medallas para los colaboradores que lo -
integran (formato 26,27 y 28) Premios Q3,850.00
Autorizacion de gerencia general del
3.4.5 |Presupuestoy personal que sera Aprobacién en un 100% de los Gerente general | 20/10/2021 20/10/2021| Papeleria y utiles Q100.00 Q100.00
reconocido por su trayectoria laboraly  |reconocimientos en una sesion de 2 horas.
como el "Mejor equipo de trabajo"




Sid)

Costo en

No. |Actividad Metas Responsable Periodicidad Recursos Presupuesto
Quetzales
3,2 |Celebracién de cu fieros mensual ite
Generar un listado del personal
administrativo activo en la empresa, o . .
3.21 |validando vacantes y nuevas plazas a Contar en un 100% de la informacion en el | Jefe de recursos | yo15110051 | 1810112021 | Papeleria y utiles Q50,00 Q50,00
. lapso de 2 horas. humanos
contratar para contar con un estimado del
personal que estara active en el afio.
Cotizacion del regalo simbdlico a entregar a o L Servicio de
3.2.2 |los colaboradores en su cumpleaiios Obtener en un 100% las DDtIZaI':IDr'IES de Jefe de recursos 20/01/2021  21/01/2021 |telefenia e internet Q50,00 Q3.950,00
(formato 29) proveedores en el lapso de 2 dias. humanos
Regalo simbélico Q3.900,00
Autorizacion de gerencia general del L. o
3.2.3 |presupuesto a utilizar en Ia celebracion de | ProPacion de un 100% del presupuestoa | o o ooneral | 20102021 20110/2021| Papeleria y utiles Q50,00 Q50,00
o .. utilizar en una sesién de 1 hora.
cumpleafieros, actividad y regales.
Fummac!,u" mensual FIEI.I'St.a,dD de Coordinar en un 100% la publicacién de la | Jefe de recursos | Primera semana de cada .
3.2.4 |cumpleaferos con la invitacion para la S . Papeleria y tiles Q50,00 Q50,00
L. invitacién en el lapso de 1 dia. humanos mes
celebracién,
Coordinacién para la compra del pastel, . . Insumos
% Ultima semana de cada
3.2.5 |boquitas, bebidas y adornos para la Coordinar en un 100% la compra de Jefe de recursos (estimacion del @5.400,00 Q5.400,00
s insumos en el lapso de 1 dia. humanos mes
celebracién costo anual)
Ejecucion de la actividad celebracion de Ejecutar en un 100% la actividad en el Jefe de recursos | Ultima semana de cada A definir por la
3.286 "~ Recurso humano Q0,00
cumpleafieros lapse de 1 hora. humanos mes empresa
4 |Implementacion de reconocimientos no monetarios
4,1 |Diaded 150 para cumg fiero
Notificacion del cumpleaiiero o los o -
411 |cumpleaieros del dia por medio de un Asegurar en un 100% el correo en el lapso | Jefe de recursos Diario Recurso humano A definir por la Q0,00
. . de una hora. humanos empresa
correo electrénice a nivel de empresa.
4,2 |Colaborador del mes - reconocimiento dia libre y felicitaciones en publico
Coordinar con los jefe de cada departamento
la evaluacion mensual de sus colaboradores . Jefe de recurses -
L . Asegurar en un 100% las evaluaciones a . A definir por la
4.2.1 |y recopilacion de las mismas para N humanos y jefes | 3ra semana de cada mes |Recurso humano Q100,00
I . o los colaberadores en el lapso de un dia. empresa
seleccionar a los candidatos a recibir el de departamento.
reconecimiento.
Aprobacion con jefes de departamento y
gerencia general segun listado de
422 colabura_d:.lres que son aptos para el Aprobacion en un 100% del empleado del | Jefe de recurses 3ra semana de cada mes |Papeleria y Gfiles Q50,00 Q50,00
reconocimiento del empleado del mes para |mes en una sesion de 1 hora. humanos
seleccionar en conjunto a la persona idénea
a recibir el reconocimiento.
Elaboracidn del diploma del reconocimiento y o . " .
4.2.3 |del afiche con Ia fotografia del empleado del |*=°9urar en un 100% el diplomay el afiche | Jefe de recursos | Ultima semanade cada o\ o v iles Q50,00 Q50,00
en el lapso de 1 dia. humanos mes
mes formato (31 y 32)
Cuurdlnam_un. con el colaborader que recibio (Asegurar en un 100 /u_el goce del dlidel Jefes de Ultima semana de cada A definir por la
4.2.4 |el reconocimiento del empleado del mes de |colaborador reconocido en una sesién de Recurso humaneo Q0,00
. departamento mes empresa
su dia de descanso. 1 hora.
& |Evaluarlo realizado en Ia propuesta Evaluar el 100% de lo realizado de forma | Jefe de recursos | 40415055 | 34/12/2022 | Recurso humano Q50,00 Q50,00
mensual. humanos
Inversién total Q14.100,00

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.




e Actividad 1: Implantacion de reconocimientos monetarios

A continuacion, se presenta la metodologia a seguir para la implementacién de

reconocimientos monetarios en la empresa:

Formato 25
Metodologia para la implementacion de reconocimientos monetarios
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Reconocimientos monetarios

Objetivo:

Definir los reconocimientos monetarios a implementar en la empresa con su metodologia y

lineamientos a seguir.

RECONOCIMIENTOS MONETARIOS

Premio reconocimiento trayectoria:
e Los reconocimientos por trayectoria se daran bajo los siguientes parametros:
o Reconocimiento por 3 afios en la empresa: Reconocimiento simbdlico para el
colaborador: diploma y un boligrafo grabado.
o Reconocimiento por 5 afios en la empresa: una placa de cristal grabada y un
certificado de regalo de Q. 500.00.

1 o Para optar al premio por trayectoria el nivel de desempefio de los colaboradores
debe de ser satisfactorio, tomando como base sus resultados individuales y
compromiso al cumplimiento de los KPI's del &rea.

e La entrega de los reconocimientos se realizar4 una vez al afio en el convivio
corporativo realizado en el mes de diciembre.

Abajo se presentan los formatos a utilizar para el diploma, sugerencia del boligrafo grabado,

la placa de cristal gradada y el certificado de regalo.
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Reconocimiento por desempeno al “Mejor equipo de trabajo”:

Este reconocimiento serda un complemento del plan implementacion de KPI's, bajo esta

medicién, el premio se entregara al equipo de trabajo que haya alcanzado de la manera

mas eficiente sus objetivos bajo los indicadores propuestos.
e Gerencia general en conjunto con el jefe de recursos humanos son quienes

determinaran que equipo es el que opta al premio.

e La medicion se realizara cada afio.

2 e El reconocimiento se realizara durante el convivio navidefio corporativo realizado
en el mes de diciembre.

e Al equipo de trabajo se le entregard una presea como representacion.

e Como premio a cada miembro del equipo se le entregard una medalla como
representacion y un bono por desempefio de Q. 250.00 para cada uno.

e Para optar al premio por desempefio del mejor equipo de trabajo, el colaborador
debe de tener como minimo 6 meses laborados cumplidos.

Abajo se presenta un disefio del diploma a entregar y del certificado de regalo.

Celebracion de cumpleafieros mensualmente:

¢ Recursos humanos sera el responsable del desarrollo de esta actividad.

e Mensualmente publicara el listado de los cumpleafieros del mes por medio de un
afiche, donde especificara el dia, la hora y el lugar donde se llevara a cabo la
celebracion.

e La actividad de cumpleafos se desarrollara de la siguiente manera:

o Regalo simbolico para los cumpleafieros del mes. Este debe de tener como

3 representacion el logo de la empresa, ejemplo lapicero, pachén, libretas, agendas

etc. Costo estimado Q. 50.00.
o Pastel de felicitaciones.
o Boquitas saladas y bebidas para complementar la refaccién.
o Adornos para el lugar donde se desarrollara la celebracion.
Abajo se presenta el formato del afiche que se colocara para la invitacion a la celebracion,

y se agregan los ejemplos de regalos para cumpleafieros.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Formato 26
Diplomay regalo para el reconocimiento por trayectoria 3 afios
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Empresa de seguridad integral
privada

Se complace en entregar el presente
Reconocimiento a:

Jose Francisco Lopez

Por su trayectoria laboral, cumpliendo en la
empresa 3 afios de servicio.

Guatemala, diciembre 2021

CERENCIA CGENERAL

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Formato 27
Placay certificado de regalo para el reconocimiento por trayectoria 5 afios
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Empresa de seguridad integral
Se complace en entregar el presente ce
regalo a

Diego Rene Ramirez

Como reconocimiento por su trayectoria de
laborados para la empresa.

Por el valor de: Q. 500.00
Lugar de canje: Tiendas Siman

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Formato 28
Presea y Medallas para el reconocimiento al “Mejor equipo de trabajo”
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Presea Medallas

Fuente: elaboracién propia. Junio 2020.

Formato 29
Invitacion y regalo para la celebracién de cumpleafios mensual
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala
=

Celebremos juntos a los cumpleaﬁgg‘os del mes de EJ

Enero

1.Rudy Fernandez

- )
f !
/ ¢
2. Melany Pérez \% ' ,
v &
3. Fernanda Gonzalez - /
| -
4. Emanuel Ramos :
5.Jose Carlos Asturias Lugar: Cafeteria
- Fecha: 29 de Enero 2021
6. Brandon "Vésquez
J\ Hora: 15:00 p.m.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

150



e Actividad 2: Implantacion de reconocimientos no monetarios

A continuacion, se presenta la metodologia a seguir para la implementacién de

reconocimientos no monetarios en la empresa y propuestas de estos:

Formato 30
Metodologia para la implementacién de reconocimientos no monetarios
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Reconocimientos no monetarios

Objetivo:

Definir los reconocimientos no monetarios a implementar en la empresa con su metodologia y

lineamientos a seguir.

RECONOCIMIENTOS NO MONETARIOS

Dia de descanso para el cumpleafiero:

e Recursos humanos serd el responsable de llevar un documento actualizado que
contengan la informacion de los cumpleafieros.

e Se reconocera el dia de descanso Unicamente el dia del cumpleafios, este no
puede ser negociado para su movilizacion.

1 e En caso el cumpleafios sea domingo, no sera reconocido el dia de descanso.

e Un dia antes del cumpleafios, recursos humanos enviard una notificacién
electrénica informando a los cumpleafieros del dia siguiente, para que todos los
empleados estén enterados.

Abajo se presenta el formato de la notificaciébn de cumpleafieros a enviar por correo

electrénico.

151



Colaborador del mes - reconocimiento de dia libre y felicitaciones en
publico:

Este reconocimiento busca, mediante un diploma interno, confirmar a aquellos
colaboradores que muestren desempefios sobresalientes a lo largo de cada afio. La forma
en que determinara a los candidatos merecedores del premio es:

e Cadalider de area trasladara la evaluacion mensualmente a recursos humanos con
informacion objetiva y veraz relacionada al desempefio de los colaboradores de sus
respectivas areas.

e El jefe de recursos humanos recopilara la informacién de todos los lideres y
trasladard a gerencia general los resultados obtenidos, resaltando a los

2 colaboradores que tengan la puntuacion maxima.

e Gerencia general verificara la informacion y autorizard el reconocimiento para el
colaborador.

e Elreconocimiento del colaborador del mes sera entregado de forma mensual, el dia
de la celebracion de cumpleafieros.

e Al colaborador adicional al reconocimiento publico se le otorgara un dia de
descanso, bajo la coordinacién de su jefe inmediato.

e Su fotografia sera colocada, en un lugar estratégico y visible para todos los
compafieros de trabajo, como representacién del logro obtenido.

e El jefe de recursos humanos sera quien velara por el cumplimiento de esta

actividad.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

152



Formato 31

Notificacion cumpleafiero del dia por correo electronico

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Yoy
- -
o"

(el
2 Te deseamaos felicidad, alegrias
* y lo mejor en este gran dia.
Bi thD‘fy
Un ano mas de vidas es un
ot = . . regalo y una oportunidad para
> . realizar tus suefios y disfrutar

del carifio de las personas que
te quieren. Feliz Cumplearfios !!!

Deseamos que cada dia de tu
vida se llene de emociones,
razones y bendiciones para

FOTOGRAFIA sonreir mas.

Un abrazo fraternal!l.

- ‘t..

logo oy e

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Formato 32
Diploma reconocimiento empleado del mes
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Empresa de seguridad integral
privada

Se complace en entregar el presente
Reconocimiento a:

Carlos Cabas

Como empleado del mes, por su dedicacion y
pasion demostrada.

Guatemala, diciembre 2021

GERENCIA GENERAL

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

153



Para la actividad de premiacion al colaborador del mes se utilizaran los siguientes
criterios y factores de evaluacion, es importante mencionar que, adicional a estos
factores, el lider de area también debe de considerar los avances que se tienen en
el cumplimiento de los KPI's establecidos por el area. Los responsables de la
evaluacion seran los lideres de cada éarea, quienes deberan proporcionar
informacion objetiva y veraz de manera imparcial y honesta. A continuacién, se

presenta la evaluacion a utilizar:
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Esquema 10

Factores y criterios para la evaluacion del empleado del mes

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Factores

Conceptos

)
Excelente

Rangos de Evaluacion

Muy bueno

L)
Bueno

Deficiente

Conocimiento en
su trabajo

Se refiere al conocimiento
tedrico y practico que el
colaborador tiene en cuanto a
principios, normas y
procedimientos que su trabajo
requiere.

Tiene conocimientos
excepcionales de su
trabajo, no requiere de
ayuda para hacerlo
bien.

Conoce muy bien su
trabajo.

Desconoce algunos
aspectos de su trabajo,
necesita mucha ayuda y
arientacion.

Desconoce aspectos
fundamentales de su
trabajo.

Eficiencia en el
trabajo

Se refiere al cuidado, exactitud
y nitidez del trabajo realizado.

Excelente calidad, no es
necesario corregir su
trabajo.

Muy buena calidad de
su trabajo.

Frecuentemente es
necesario rectificar su
trabajo. Puede mejorar.

Comete errores
constantemente, no
puede confidarsele un
frabajo. Es descuidado.

Responsabilidad

Cualidad del colaborador en
cumplir con sus obligaciones y
compromisos requeridos.

Demuestra un elevado
sentido del deber en
sus tarea, es un ejemplo
para sus compafieros.

Tiene gran sentido del
deber.

A veces no cumple con
sus obligaciones y
COmMpPromisos.

Casi nunca cumple con
sus obligaciones.

Sobresaliente en su

Se refiere a la capacidad de L Aporta ideas " ) Se confaorma con
) habilidad para pensar ; Contribuye con ideas ) ;
L plantear y desarrollar ideas . . constructivas y . realizar el trabajo de
Iniciativa . S independientemente y - constructivas cuando se i
constructivas y originales para . originales . rutina, nunca ofrece
. . contribuye con muchas le solicita. . ;
mejorar el trabajo. ; o frecuentemente. ideas constructivas.
sugerencias practicas.
Cumple sin objetar las |Eventualmente protesta
Acepta, cumple con . . i
i - ordenes y disposiciones |y reacciona
Se refiere al ajuste del prontitud y acata las
) - S generales, a menos que |desfavorablemente ante |No acata las normas y
comportamiento a las normas y |ordenes y disposiciones |~ . .
L exista una razon las drdenes o las reglamentos y no
Disciplina reglamentos que regulan las generales, muy

actividades de la empresa y a
la puntualidad y asistencia.

cuidadoso en su
observancia. En su
asistencia es ejemplar.

poderosa, la cual hace
saber a sus superiores.
Su asistencia es muy
buena.

disposiciones
generales. Con mucha
frecuencia falta a sus
labores.

cumple con la puntual
asistencia.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Cuadro 8
Evaluacion para premiar al empleado del mes
Empresa de Seguridad Integral Privada
Ciudad de Guatemala

L ogo de la empresa

Formato de evaluacion para premiar al empleado del mes

Lider del area: Carlos Gomez Mrea administrativa: | Contabilidad |Mes de evaluacion;| mar-21
Instrucciones:
A continuacion, se presentan 5 factores a evaluar por cada empleado, la escala de medicion es la siguiente:
E= Excelente - Puntuacion 20 pts.
MB= Muy Bueno - Puntuacion 15 pts.
B= Bueno - Puntuacion 10 pts.
D= Deficiente - Puntuacién 5 pts.
Conocimiento en Eficiencia en el - L Lo "
) ) Responsabilidad Iniciativa Disciplina Puntuacién
No. Nombre del empleado su trabajo trabajo Total
E/MB/ B|D|E|MB/B|D|E|MB|B |D|E|MB|B|D|E|MB|B|D
1|Jorge Pérez X X X X X 70
2
3
4
5
6
7
8
9
10

De los colaboradores del area quien considera tuvo un desempefio destacado

Puntuacion total
por area:

Observaciones

Nota: El colaborador puede ser apto a recibir el premio al mejor empleado del mes siempre y cuando su puntuacion sea mayor a 90 puntos.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.




e Actividad 3: Monitoreo del avance en la mejora de la dimensién de

remuneracion

A continuacion, se presenta la evaluacion a utilizar para verificar el impacto de las
actividades desarrolladas para el plan, esta sera aplicada a los colaboradores de

area administrativa de la empresa objeto de investigacion:

Formato 33
Boleta de monitoreo del avance de mejora en la dimensién de remuneracion
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Logo de la empresa Monitoreo del avance de mejora en la dimension de remuneracion
Areal Depto.: |Fecha:|
Objetivo: Evaluar el impacto de las actividades desarrolladas para mejorar la dimensidn de remuneracion.

Instruccion: A continuacion se presentan 5 enunciados, Se le solicita contestar las preguntas indicando cual era su
percepcion antes de desarrollar las actividades y cual es su percepcidn actual.
Simbologia: "MP"= muy poco, "P"= poco, "M"= moderadamente y "B"= bastante

e

MP| P |[mM]|[B MP| P |[M|B

1. La implementacidn de nuevas modalidades de recompensas lo motivan
en el desarrollo de sus funciones.

2. Considera que las actividades desarrolladas impactan positivamente
en su motivacidn laboral.

3. Con la implantacion de estas actividades, considera que la empresa
esta valorando su trabajo.

4 La implementacion de estas actividades son de beneficio para el
personal.

sumatorias| | | | | [ | | |

Mencione que observaciones tiene en relacion a las actividades que se

Observaciones: ;i oL
desarrollaron para esta dimension.

Recomendaciones de Que recomendaciones daria para mejorar las actividades desarrolladas.
mejora:

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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Esta evaluacion debera ser trasladada a los 6 meses de haber iniciado con las

primeras actividades.

Para buscar la mejora continua en el proceso, es importante que, al terminar las
fases de implementacion, se realice una nueva evaluacion del clima organizacional
de la empresa. Para la ejecucion de esta fase se implementara la misma encuesta
y se evaluaran las mismas dimensiones que fueron aplicadas en la primera
evaluacion realizada e incluidas en la presente investigacion, las cuales son:
Dimensiébn métodos de mando, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, procesos de influencia, toma de decisiones, procesos de
planificacion, procesos de control, rendimiento y perfeccionamiento, estructura,

remuneracion y apoyo.

3.4.2.3 Fase lll Evaluacién del clima organizacional

Para buscar la mejora continua en el proceso, es importante que, al terminar las
fases de implementacion, se realice una nueva evaluacion del clima organizacional
de la empresa. Para la ejecucion de esta fase se implementara la misma encuesta
y se evaluaran las mismas dimensiones que fueron aplicadas en la primera
evaluacion realizada e incluidas en la presente investigacion, las cuales son:
Dimensiébn métodos de mando, fuerzas motivacionales, procesos de
comunicacion, procesos de influencia, toma de decisiones, procesos de
planificacion, procesos de control, rendimiento y perfeccionamiento, estructura,

remuneracion y apoyo.
Al realizar esta evaluacion se determinara si los planes de mejora implementados

obtuvieron resultados positivos segun el objetivo esperado. Igualmente se podran

identificar las nuevas necesidades y requerimientos del futuro.
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El responsable de llevar a cabo esta actividad seré el jefe de recursos humanos,
quien debera informar al personal de la evaluacion a realizar, remitir el enlace
electronico de la encuesta, darle seguimiento a que todo el personal llene la boleta,
realizar el vaciado de la informacion y presentar a gerencia general los resultados
obtenidos. A continuacion, se presenta la forma en que se debe realizar el vaciado

de la informacién para analizarla:

Cuadro 9
Vaciado de lainformacion de la encuesta del
clima organizacional
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Metodos de Mando Puntuacion
Respuestas Respuestas
. Negativo (-) | Positivo (+) No. negativas + No.| positivas + No. o
Pregunta / Opcion de respuesta Encuestados Encuestados | Encuestados A
N CN | CS S % Negativo () | % Positivo (+)

1. Su jefe inmediato es un lider
que promueve el trabajo en equipo | 10 | 20 | 30 | 10 70 43% 57% 100%
en el departamento.

2. Se siente libre para conversar
con su jefe acerca de temas 10 | 30 | 20 | 10 70 S7% 43% 100%
relacionados con su trabajo.

3. Su jefe inmediato se comunica
con usted de forma clara, 20120 30| O 70 57% 43% 100%

respetuosa y amable.

4 Al momento de llamarle la
atencidn, su jefe actda en forma 30 (30 10| 0O 70 86% 14% 100%
Justa y equitativa.

5. Su jefe lo toma en cuenta y pide

opiniones para resolver problemas | 0 10 | 30 | 30 70 14% 86% 100%
del area.
Total de la dimesién 70 | 110 (120 | 50 350 51% 49% 100%

Simbologia: "N"= nunca, "CN"= casi nunca, "CS"= casi siempre y "5"= siempre.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Para presentar la informacion a gerencia general, se realizara por medio de una
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reunién donde, a través de un comparativo, se muestre por dimension, cual fue el
impacto que los planes de mejora implementados tuvieron en la percepcion del

clima organizacional, la forma de analizarlos es la siguiente:

Cuadro 10
Cuadro resumen para la presentacion de resultados del
clima organizacional
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Percepcion anterior Percepcion actual
- . - - " Resultados segin - - +y| Resultados segin
Dimensioén % Negativo (-) | % Positivo (+) b % Negativo (-} [ % Positivo (+) e
Métodos de mando 6% 94% Optimo
Fuerzas motivacionales 20% 80% Aceptable
Procesos de 17% 83% Aceptable
comunicacion
Procesos de influencia 13% 87% Aceptable
Prot_}gsos de toma de 18% 82% Aceptable
decisiongs
Proc_esos _d,e 20% 80% Aceptable
Planificacion
Procesos de Control 30% 70% Oportunidad de mejora
Los Objetivos de
rendimiento y 28% 72% Oportunidad de mejora
perfeccionamiento
26% T4% Oportunidad de mejora

Estructura ¥ :

L. Oportunidad de mejora
Remuneracion 28% 72%

Optimo

Apoyo 10% 90% P

Total clima 20% 80% Aceptable
organizacional
Parametros establecidos: =65% deficiente, ==65% - = 80% Oportunidad de mejora, ==80% - =90% Aceptable, ==90% Optimo.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

3.4.3 Presupuesto total para la implementacién de los planes de mejora

propuestos

El costo de implementacion de los planes de mejora propuestos para incrementar
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la percepcion de los empleados en relacion con el clima organizacional que se

tienen en la empresa objeto de investigacion es el siguiente:

Cuadro 11
Presupuesto total de laimplementacion de los planes de mejora
Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

Nombre del plan Costo estimado
Sensibilizacion Q. 2,700.00
Plan de mejora dimension de control Q. 8,000.00

Plan de mejora dimensién de Objetivos de

o _ , Q. 2,600.00

rendimiento y perfeccionamiento

Plan de mejora dimension de remuneracion Q. 14,100.00
Total Q. 27,400.00

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.

Es importante mencionar que en el plan de mejora de la dimension de objetivos de
rendimiento y perfeccionamiento no se incluye la inversion que realizara la
empresa en las capacitaciones que se plasmaran en el plan anual.

3.4.4 Beneficios de laimplementacion de los planes de mejora

A continuacion, se detallan los beneficios que obtendra la empresa objeto de

investigacion como resultado de la implementacion de los planes propuestos:
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Esquema 11

Beneficios de laimplementacion de los planes de mejora

Empresa de Seguridad Integral Privada

Ciudad de Guatemala

No Fase/Plan Beneficios
Compromiso del gerente general y jefes de departamento sobre la
importancia del clima organizacional y como afecta positiva o
negativamente a la productividad y cumplimiento de objetivos.

1 Sensibilizacion Conocimiento de los colaboradores del area administrativa de los

conceptos clima organizacional, los factores que lo integran y
cudles seran los beneficios de los planes de mejora que se estaran
implementando.

Plan de mejora
2 dimension de

control

Se reforzaran las habilidades de los jefes para que trasladen
informacion clara, concisa, oportuna, objetiva, completa, concreta y
especifica.

Las acciones por implementar permitiran la medicion de resultados
que conlleven al cumplimiento de objetivos organizacionales.
Reforzamiento en la retroalimentacion y seguimiento de los jefes a
los objetivos.

Plan de mejora
dimension de
3 objetivos de
rendimiento y

perfeccionamiento

Desarrollar las habilidades, conocimientos, actitudes y destrezas de
los colaboradores lo cual impactara de manera sustancial en la
eficiencia en que se desarrollen los procesos internos.

La empresa se proveera de personal calificado quienes

garantizaran la calidad de los servicios de cada departamento.

Plan de mejora
4 dimension de

remuneracion

Estimular y motivar a los colaboradores que sienten que su trabajo
no es valorado.

Sentimiento de orgullo y satisfaccion hacia la empresa.

Brindar un valor agregado a los logros laborales y personales de

cada colaborador.

Fuente: elaboracion propia. Junio 2020.
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CONCLUSIONES

Derivado de los resultados obtenidos en la encuesta del clima organizacional
realizada al personal del area administrativa de la empresa objeto de investigacion,

se concluye lo siguiente:

1. Luego de analizar los resultados obtenidos en la presente investigacion y
conforme a los pardmetros establecidos por la empresa, se evidencid
dimensiones con desconformidad por parte de los colaboradores, esto ha
afectado el clima organizacional de la organizacion e influye de manera directa
en la percepcion y comportamiento del personal el cual provoca baja
productividad y compromiso hacia el cumplimiento de objetivos, por lo que, si
no se toman medidas inmediatas se deteriorara significativamente el clima

organizacional y afectara a otras dimensiones.

2. La dimension con el resultado mas critico es la de procesos de control, los
colaboradores resaltan la falta de herramientas e instrumentos que ayuden a
monitorear de forma constante los avances en el rendimiento laboral de los
equipos de trabajo, asimismo, que existe deficiente retroalimentacion de parte

de los jefes en relacién con su desempefio laboral.

3. A los colaboradores del area administrativa de la empresa no se les brinda
oportunidades de capacitacion que les ayuden a desarrollar los conocimientos,
actitudes y habilidades para lograr una especializacién en su puesto de trabajo

y asi mismo, un crecimiento profesional.

4. Los planes de reconocimiento que actualmente brinda la empresa a los

colaboradores son escasos y no todos tienen accesos a ellos; esto ha
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ocasionado descontento En el personal disminuyendo el compromiso de los

empleados y la efectividad de las actividades realizadas.
. La organizaciéon durante su trayectoria no habia realizado este tipo de

investigaciones dirigidos a establecer la percepcion que el empleado tiene en

relacion con el ambiente laboral de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Con el objeto de incrementar el nivel de satisfaccion de los empleados con relacion
al clima organizacional que actualmente tiene la empresa objeto de investigacion,

se realizan las siguientes recomendaciones:

1. Implementar los planes de mejora propuestos para contrarrestar la percepcion
negativa evidenciada en las dimensiones de procesos de control, objetivos de
rendimiento y perfeccionamiento y remuneracion, con el objetivo de incrementar
la percepcion positiva de los colaboradores con relacion al clima organizacional

de la empresa.

2. Fortalecer eficientemente los procesos de control que ayuden al personal, jefes
y gerencia a tener un panorama de los avances en los objetivos
organizacionales, asimismo, a plantearse planes de accién que sean de utilidad
para corregir deficiencias percibidas y que fueron obstaculos para llegar al

resultado esperado.

3. Ejecutar un plan anual de capacitacion que este orientado a incrementar las
habilidades, conocimientos y actitudes de los colaboradores del area
administrativa y que les permitird ser mas productivos en su puesto de trabajo,
contribuir al cumplimiento de objetivos organizacionales y obtener un

crecimiento profesional.

4. Implementar planes de reconocimientos para el personal que permitan lograr
una identificacion, personal motivado, con orgullo hacia la empresa y

comprometido con el cumplimiento de objetivos.
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5. Para identificar los avances y mejoras del clima organizacional de la empresa
objeto de investigacion, se sugiere realizar una nueva encuesta del clima
organizacional un afio posterior a la implementacién de los planes de mejora, la
cual ayudara a definir nuevos planes de accién encaminados a mantener o

mejorar la percepcion del clima organizacional que tienen los colaboradores.
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