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INTRODUCCION
El propdsito de esta tesis es permitir a la organizacion conocer la percepcién que tienen
los colaboradores con respecto a las dimensiones que la conforman, la conformidad de
los colaboradores depende de muchas dimensiones, en decir, de la personalidad de la
organizacion, es importante que los colaboradores se sientan conformes con el trabajo
que desempeian y el lugar en donde se desenvuelven para propiciar un clima

organizacional adecuado.

Con la finalidad de determinar cudles son las causas que afectan el clima organizacional
de la empresa y proponer opciones de mejora, se realizo el informe de tesis denominado:
“MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL PARA LA ELABORACION DE UN PLAN
DE MEJORA PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE UNA EMPRESA QUE SE
DEDICA A LA PRODUCCION Y VENTA DE COMIDA RAPIDA UBICADA EN EL
MUNICIPIO DE FRAIJANES, DEPARTAMENTO DE GUATEMALA”.

El presente trabajo de investigacion esta conformado por tres capitulos, los cuales se
describen a continuacion: Capitulo I, contiene los aspectos tedricos importantes, los
cuales sirvieron de base para la realizacion de la medicion del clima organizacional y la
propuesta del plan de mejora. En el capitulo Il se describe la informacion que fue
recopilada a través de los instrumentos de investigacidon, asi como los resultados de la
medicion del clima organizacional. Capitulo Ill, contiene la descripcién detallada del plan

de mejora propuesto de acuerdo con los resultados obtenidos en la investigacion.

Por dultimo, se presentan las conclusiones y recomendaciones del trabajo de

investigacion, asi como la bibliografia consultada para realizar la investigacion.



CAPITULO |
MARCO TEORICO
La medicion del clima organizacional permite conocer el nivel de conformidad de los
colaboradores y que los estimula a realizar sus actividades laborales. A continuacion, se
presentan conceptos y definiciones relacionados con dicho tema, asi como términos

caracteristicos de la empresa.

1.1. Empresa

“‘Es una unidad econdmico-social en la cual, a través del capital, el trabajo y la
coordinacién de recursos se producen bienes y servicios para satisfacer las necesidades
de la sociedad” (Munch, 2014, pag. 191).

1.1.1. Tipos de empresa
Las empresas por su clasificacion se dividen en privadas y publicas, para efectos de esta

investigacion se utiliza empresa privada.

1.1.1.1. Empresa privada
“El capital es propiedad de inversionistas y su finalidad es la obtencién de utilidades”
(Munch, 2014, pag. 193).

1.1.2. Sector terciario
“Es el sector encargado de ofrecer servicios y bienes inmateriales para satisfacer las
necesidades del consumidor, facilita y organiza la produccion de los sectores que le

anteceden” (Jeleana, 2020, pag. 2).

Este grupo de actividades econdmicas tiene como finalidad producir los bienes y servicios

gue demanda la poblacién, segun sus necesidades.



1.1.3. Empresa de comida rapida
Las empresas o negocios de comida rapida se caracterizan por la ausencia de meseros

gue sirvan directamente en la mesa. Otra de las caracteristicas de estos negocios es que

los alimentos se preparan y sirven para consumir rapidamente.

1.2. Administracién

La administracion es un proceso necesario que permite disefiar y mantener un ambiente
en el cual el individuo cumple metas especificas. Robbins lo define como: “coordinacion
de las actividades laborales de otras personas de tal manera que se realicen de forma

eficiente y eficaz” (Robbins, 2010, pag. 7).

1.2.1. Proceso administrativo

Es el conjunto de fases o0 etapas sucesivas a través de la cuales se efectia la
administracion. La administracion comprende una serie de fases, etapas o funciones,
cuyo conocimiento resulta esencial para aplicar el método, los principios y las técnicas

de esta disciplina correctamente. (Munch, 2010, pag. 26) Ver figura 1.

Radica en conseguir los objetivos de una empresa de la forma mas eficaz posible, estos
son planeacion, organizacion, direccidon y control. A través de estas etapas, se efectua la

administracion, interrelacionandolas y formando un proceso integral.

En conclusion, se puede decir que este proceso es indispensable para el buen

funcionamiento de las empresas, ya que de esto dependeran los resultados del futuro.



Figura 1
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Fuente: Elaboracién propia con base en Munch, Lourdes. Administracion, Gestién organizacional,
enfoques y proceso administrativo. 1ra. Ed. México D.F editorial Pearson, p. 27.

A continuacién, se describen cuatro de las cinco fases o funciones del proceso
administrativo, de estas, se profundizé en Direccion, esto en virtud que tiene mayor

relacion con el tema de tesis a desarrollar.

1.2.1.1. Planeacion

“Funcién administrativa que involucra definir objetivos, establecer estrategias para lograr
dichos obijetivos, y desarrollar planes para integrar y coordinar actividades” (Stephen,
2010, pag. 9).

Esta fase o funcion se tiene como etapa inicial, permite establecer distintas actividades y
proponer objetivos, con ella se puede formular el estado futuro deseado y esperado para
la empresa, plantear cursos de accion para posteriormente evaluarlos y definir los
mecanismos a seguir para alcanzar los objetivos propuestos, ademas se pueden
determinar los recursos humanos y fisicos necesarios para la ejecucién de la estrategia

planeada.



Esta fase es importante porque la empresa hace uso de ella para programar actividades

internas que contribuyan a una mejora en los procesos, con el fin de cumplir los objetivos

establecidos.

a. Elementos de planeacién

Constituyen datos e informacion de la empresa que haran posible un plan de accién o

la funcién o fase como tal.

>

>

Misién
“Funcidn o tareas basicas de una empresa o dependencia o de cualquiera de sus
partes” (Weihrich, Cannice y Koontz, 2017, pag. 120).

Se refiere al propésito o actividad econémica que tiene la organizacion, su funcién

basica, su razon de ser.

Visién
“Expresa las aspiraciones fundamentales de una organizacion, apelando por lo

general a las emociones e inteligencia de sus miembros” (Reyes, 2016, pag. 5).

Valores
“Convicciones fundamentales de que en los niveles personal y social cierto modo
de conducta o de estado final de existencia es preferible de otro modo opuesto 0

inverso” (Robbins, Stephen, Judge, y Timothy, 2017, pag. 151).

Objetivos 0 metas
“Son los fines hacia donde se dirige la actividad. No solo representa el punto final
de la planeacion, sino al fin que se dirige una organizacion, la integracion, la

direccion, y el control” (Weihrich, Cannice y Koontz, 2017, pag. 121).



o Estrategias
“Se define como la forma en que se determinan los objetivos basicos a largo plazo
en una empresa, la instrumentaciéon de los cursos de accion y la asignacion de los

recursos para alcanzar los objetivos” (Weihrich, Cannice y Koontz, 2017, pag. 121).

e Programas
“‘Complejos de metas, politicas, procedimientos, reglas, asignaciones de tareas,
pasos a seguir, recursos a emplear y otros elementos necesarios para realizar un

curso de acciones determinado” (Weihrich, Cannice y Koontz, 2017, pag. 124).

e Presupuesto
“Informe de resultados esperados que se expresan en términos numeéricos”
(Weihrich, Cannice y Koontz, 2017, pag. 124).

b. Instrumentos administrativos de planeaciéon

e Plan de accion
Los planes de accion como sefiala Suarez (2002), son documentos debidamente
estructurados que forman parte de planeamiento estratégico de una investigacion
de caracter cualitativo, ya que, por medio de ellos, es que se busca “materializar’
los objetivos estratégicos previamente establecidos, dotdndose de un elemento
cuantitativo y verificable a lo largo del proyecto. (Arujo, Cardona, Padillay Salinas,
2009, pag. 12)

Es una herramienta de gestion o guia que se emplea para el control de tareas o proyectos
y que permite a los gerentes y su personal realizar tareas que llevaran a la empresa a los

objetivos establecidos.



1.2.1.2. Organizacion
Romero (2014), citando a Javier Benavides Pafeda sefiala “constituye la fase del proceso
administrativo que permite entrelazar las labores de diferentes personas en la conquista

de las metas de la compania” (pag. 110).

La fase de organizacion consiste en la buena realizacion de las actividades, quienes, a
su vez, estan ligadas a las diferentes personas a quienes se les asignan la ejecucion de
las distintas acciones, propias del giro de negocio. Mediante los resultados de dichas
actividades se obtiene como consecuencia parametros de conformidad laboral en la

ejecucion de estas, en cuanto a las funciones, jerarquias y puestos.

a. Elementos de la organizacion
Se presentan a continuacion, tres elementos organizacionales que son fundamentales y

que tienen relacién con los principios de la organizacion.

e Funciones
‘Es la realizacion de ciertas actividades de trabajo que requieren una
especializacion para conseguir resultados sobresalientes, y donde se establece

una metodologia para realizarlos” (Reyes, 2016, pag. 8).

e Jerarquias
“‘Son las diferentes categorias o niveles jerarquicos, que indican el grado de
responsabilidad-autoridad, que se le asignan a las distintas unidades

administrativas y puestos” (Reyes, 2016, pag. 8).

e Puestos
“Son posiciones en las unidades administrativas y operativas que requiere la
organizacion para cumplir con la actividad econdémica y el cual debe ser
desempeinado por individuos que pertenezcan a la organizacion” (Reyes, 2016,

pag. 8). Ver figura 2.



Figura 2
Elementos de la organizacion

Funciones | | Jerarquias

Puestos

Fuente: Elaboracion propia con base en Reyes Arana, |. (2016). Medicién del clima organizacional para el

personal de una empresa exportadora de plantas ornamentales, ubicada en el Jocaotillo, Villa Canales.

Guatemala, pag. 8.

b. Principios de la organizacion

A continuacion, se presentan principios considerados como basicos segun el autor para

la administracion y desarrollo de la organizacion.

De especializacién

Dividir el trabajo, y asignhar una parte a los empleados se promueve la
especializacion, por lo que entre mas se divide, mas responsabilidades se estan
promoviendo al colocar a personas encargadas de ellas, para confirmar este
principio se puede hacer mencion del hecho de que un obrero, produce mas, si se
dedica solo a una parte del proceso, que aquel que debe encargarse de todo el
proceso. (Romero, 2014, pag. 112)

De unidad de mando

En una estructura se localizan varias unidades, las personas integradas a cada
una de ellas, deben responder como subordinados en forma directa, al jefe o
directos asignado a cada una de ellas, de esa manera se evitara que exista fuga
de responsabilidades y se promovera en forma més adecuada la afiliacion con la
funcién que se trate. (Romero, 2014, pag. 112)



e De equilibrio entre autoridad y responsabilidad
“‘Como ya se ha repetido una estructura organizativa, cuenta con unidades
ubicadas con diferente nivel de jerarquia, entonces cada nivel debe asignarsele la
autoridad correspondiente a ese nivel y la responsabilidad que se equipare a esa
autoridad” (Romero, 2014, pag. 112).

e De tramo de control
“Cada unidad en sus diferentes niveles de jerarquia esta integrada por personas,
para que su funcion se desarrolle con eficiencia y eficacia, el jefe o administrador,

debe dirigir un nimero controlable de ellas” (Romero, 2014, pag. 112).

e De delegacion
“La autoridad no debe centralizarse completamente en los jefes, pues eso, resta
responsabilidad a los subordinados, por lo tanto, lo recomendable es delegarla, en
forma proporcional para que todos se sientan y sean parte de las decisiones de la

organizacion” (Romero, 2014, pag. 112).

c. Estructura organizacional

Es la estructura y orden de las distintas partes de una organizacion. Se encamina a
buscar la metodologia para reducir el enorme grado de incertidumbre producto del
desconocimiento de las funciones a realizar, y de generar orden y certeza al determinar
la forma en que trabajaran las personas y el comportamiento que deben guardar en esa

relacion laboral. (Romero, 2014, pag. 115)

En esta estructura se evallan tres factores esenciales:

e Complejidad
“Organizacion que tiene mayor nimero de divisiones de trabajo, y por ende mayor
namero de niveles jerarquicos, y cuanto mas separados estén las unidades de una
organizacion mas dificil sera coordinar a su gente y sus actividades” (Romero,
2014, pag. 115).



e Formalizacion
“‘Numero de reglas y procedimientos para orientar la conducta de las personas”
(Romero, 2014, pag. 115).

e Centralizacion

“Punto en el que se concentra la autoridad” (Romero, 2014, pag. 115).

d. Instrumentos de organizacion
Son instrumentos administrativos que permiten la ejecucion de las tareas en el puesto de
trabajo de manera mas asertiva y eficaz, porque permiten mostrarle al colaborador hacia

donde estan dirigidos sus esfuerzos para el cumplimiento de objetivos organizacionales.

e Anadlisis de puestos
“Es una técnica en la que se define pormenorizadamente las labores que se
desempefian en una unidad de trabajo especifica e impersonal (puesto), asi como
las caracteristicas, conocimientos y aptitudes, que debe poseer el personal que lo

desempena” (Munch, 2014, pag. 73).

e Organigramas
“Es una representacion gréafica de la estructura formal de una organizacion;
muestra las interrelaciones, las funciones, los niveles jerarquicos, las obligaciones

y las lineas de autoridad” (Munch, 2014, pag. 66).

e Manual de funciones
“Son documentos que contiene de forma sistematica, informacion acerca de la
organizacion. De acuerdo con su contenido, pueden ser de politicas,
departamentales, de procedimientos, especificos, técnicos y de puestos” (Munch,
2014, pag. 69).



En virtud de lo anterior, estos permiten dar a conocer al empleado la manera en que debe
ejecutar las tareas en su puesto de trabajo y los niveles de autoridad; estos documentos
contribuyen a regular aspectos internos y de algin modo guiar al individuo en la ejecucién

de sus tareas.

1.2.1.3. Integracion
“Es la funcién a través de la cual se eligen y obtienen los recursos necesarios para poner
en marcha las decisiones requeridas para ejecutar los planes de acuerdo con la
arquitectura organizacional” (Munch, 2010, pég. 85). Ver figura 3.
Figura 3
Mapa conceptual de integracion

Integracion

Recursos
tecnoldgicos

Recursos
materiales

Recursos Recursos
financieros humanos

\ _~
Requiere la aplicacion de: */A/

Y aplicar:

Principios

Para lograr una mayor: Y

Productividad

Fuente: Munch Galindo, Lourdes, (2010) Administracién. Gestién organizacional, enfoques y procesos
administrativos. 12 (ed). México D.F. editorial Pearson, p. 84.
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“La integracion comprende recursos materiales, tecnolégicos, financieros y humanos;
estos ultimos son los mas importantes debido a que del talento humano depende el

manejo y gestion de los otros recursos que conforman la organizacion” (Munch, 2010,
pag. 85).

e Etapas de Integracion

La integracién adecuada del personal es clave para el éxito de la organizacion e
incluye cinco etapas. Ver figura 4.

Figura 4

Etapas de Integracion

INTEGRACION \
i

1 2 ) 3 4 5
i Establecimiento Seleccion de
Definicion de A :
. de estandares Determinacion Eleccion del recursos de
necesidades y :
S de calidad, de fuentes de proveedor mas acuerdo con
requerimien- . .
Yos tiempos y abastecimiento. confiable. los estandares
’ caracteristicas. de calidad.

J

Fuente: Munch Galindo, Lourdes, (2010) Administracion. Gestién organizacional, enfoques y
procesos administrativos. 13(ed). México D.F. editorial Pearson, p. 85.

e Integracion de recursos humanos

Mediante la integracion, la empresa obtiene el recurso humano adecuado para el

mejor desempenfo de las actividades. Ver figura 5.
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Figura 5

Integracion de Recursos Humanos

INTEGRACION

Reclutamiento Seleccion Contratacion Induccion

@ @

Recursos humanos

Fuente: Munch Galindo, Lourdes, (2010) Administracion. Gestion organizacional, enfoques y
procesos administrativos. 12 (ed). México D.F. editorial Pearson, p. 86.

Principios de integracién de personal

Los principios de integracién son:

Provision de elementos necesarios

“A cada miembro de la empresa deben proporcionarsele los elementos necesarios
para hacer frente eficientemente a las necesidades de su puesto. La direccion
debe estar consciente de los recursos que los puestos requieren para la eficiente
realizacion del trabajo” (Munch, 2010, pag. 89).

Calidad de los proveedores
“En ningun caso debe sacrificarse la calidad de los insumos en aras de un menor

costo, todos los proveedores deben de ser confiables” (Munch, 2010, pag. 89).

El hombre adecuado para el puesto adecuado

Las personas que desarrollan cualquier funciébn deben reunir los requisitos para
desempenfarla adecuadamente. En otras palabras, el personal debe poseer los
requisitos y caracteristicas que la organizacion requiera para desempefiar un

puesto.
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El perfil de los recursos humanos debe adaptarse a las caracteristicas de la
organizacion y requiere de un proceso que garantice que las personas que forman
parte de la empresa reunan las habilidades, conocimientos, experiencias y
competencias necesarias para desempefiar el trabajo. (Munch, 2010, pag. 89) Ver

figura 6.

Figura 6

Principios de Integracion

\

Provision de elementos necesarios

-

INTEGRACION

Calidad de los proveedores

El hombre adecuado para el
puesto adecuado

Fuente: Munch Galindo, Lourdes, (2010) Administracion. Gestién organizacional, enfoques y
procesos administrativos. 12 (ed). México D.F. editorial Pearson, p. 90.

e Administracion de recursos humanos
“La administracion de recursos humanos es un conjunto integrado de procesos

dindmicos e interactivos” (Chiavenato, 2009, pag. 15).

Para desarrollar de manera efectiva la gestion de talento humano dentro de la empresa

se muestran varios procesos de administracion. Ver figura 7.
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Figura 7

Proceso de administraciéon de Recursos Humanos

Administracion

de recursos
humanos

|

]

|

]

|

del conocimiento

|

los empleados

Procasos Procesos Procesos Procesos Procesos Procesos
para para para para para para
integrar organizar recompensar desarrollar retener auditar

personas alas alas alas alas alas
personas personas personas personas personas

* Reclutamiento ¢ Diseno de * Remuneracion * Formacién * Higiene y * Banco de
* Seleccion puestos * Prestaciones * Desarrollo seguridad datos
* Evaluacion del * Incentivos * Aprendizaje * Calidad de vida ¢ Sistemas de
desempeno * Administracion * Relaciones con informacion

administrativa

y los sindicatos

Fuente: Chiavenato, Idalberto. (2009). Gestion del Talento Humano. 32 (Ed). México D.F. Mc Graw Hill,
p. 15.

e Proceso pararetener a las personas
Son los procesos para crear las condiciones ambientales y psicoldgicas
satisfactorias para las actividades de las personas. Incluyen la administracion de
la cultura organizacional, el clima, la disciplina, la higiene, la seguridad y la calidad

de vida y las relaciones sindicales. (Chiavenato, 2009, pag. 16).

1.2.1.4. Direccion
Romero (2014), citando a Javier Benavides Pafeda indica “la direccion constituye un
proceso para guiar las actividades de los miembros de una organizacion en las

direcciones apropiadas” (pag. 200).

Romero (2014), citando a Harold Koontz y Heinz Weihrich dice “el proceso de influir en
las personas de modo que contribuyan a las metas organizacionales y de grupo” (pag.
200).
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Es evidente que la Direccion, como se plantea en las definiciones anteriores, se enfoca
en incentivar el comportamiento humano, a través de elementos basicos como la
motivacion, la comunicacion, pero principalmente el liderazgo para alcanzar los fines

organizacionales.

Para la presente investigacion es fundamental ya que permite determinar lo que la
empresa tiene e integrar de mejor manera la propuesta que solucionara el descontento

de los colaboradores.

a. Elementos de direccion
Todo individuo que tenga un minimo nimero de personal a su cargo debe tomar en
cuenta estos tres elementos para tener entera seguridad de las acciones que toma sobre

los mismos y causar resultados positivos. Ver figura 8.

Figura 8

Elementos fundamentales de la direccion

Liderazgo Motivacidn Comunicacién Supervisidon

Fuente: elaboracion propia con base en Romero Galvez, Julio F. 2014. Administracion, un enfoque

analitico del proceso administrativo. Material de apoyo a la docencia. Guatemala, p. 204.

e Liderazgo
Se considera importante que el liderazgo es uno de los aspectos principales de la
administracion, pues la direccién eficaz es uno de los requisitos para llegar a ser
considerado un buen administrador, y para ser un buen administrador se requiere

ser un lider realmente efectivo. (Romero, 2014, pag. 204).

Analizando lo anterior se pueden aislar cuatro puntos importantes: comportamiento,

motivos, influencia y fines.

15



Comportamiento

Las personas manifiestan determinadas conductas en el desarrollo de sus
actividades laborales, las que muchas veces son perjudiciales para la organizacion
y por consecuencia para la consecucion de sus objetivos, por lo tanto, es funcion

de un buen lider influir sobre ellas. (Romero, 2014, pag. 205).

Motivos

“‘Una persona cambia su comportamiento y lo amolda a los intereses de otra
persona, si esta persona satisface adecuadamente sus intereses tanto materiales
como subjetivos o las causas de su inconformidad” (Romero Galvez, 2014, pag.
205).

Influencia
“Accion ejercida por alguien sobre otras personas, en cierto sentido en un tipo de
dominio que puede tornarse sano si es conveniente para ambas partes la activa 'y

la pasiva” (Romero, 2014, pag. 206).

Fines
“Conectores entre el lider y el seguidor por ser comunes a los intereses de ambas
partes, lejos de ser imposiciones mas bien se constituyen en la razén de ser de

unos y otros” (Romero, 2014, pag. 206).

Si los fines de un lider se encuentran relacionados con la moral y ética la recompensa
gue habra de recibir el seguidor que le apoya sera la satisfaccion personal y pueden ser
considerados como lider carismatico, mientras que si un lider recompensa material
moralmente a quienes le siguen y les ayuda a conseguir sus fines es una mera
transaccion de intercambio, donde no se percibe ni un apice de transaccion emocional y

se le conoce como lider transaccional. (Romero, 2014, pag. 206).

Por lo anterior, existen dos estilos de liderazgos tales como el Autocréatico y el

Democrético y se describen a continuacion:
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Liderazgo autocratico

Cuando el lider dispone de poder absoluto para actuar segun su voluntad y lograr
resultados de acuerdo con la colaboracion de un grupo de subordinados o
seguidores. Se caracteriza por que le asignan importancia secundaria a la
persona, no existe preocupacion alguna por consultar a los empleados en la toma
de decisiones, se centran en el desarrollo de la operacion, se orienta en el
cumplimiento de los fines y no de las necesidades del colaborador, no busca la
excelencia en el desempefio y no hay reconocimiento, resta importancia cuando

de integrar su equipo de trabajo se trata. (Romero, 2014, pag. 207).

Liderazgo democréatico

“Se orienta a generar una participacion directa del personal en la toma de
decisiones, con el objetivo de conformar equipos capaces de generar resultados,
toma en cuenta, y crea un medio ambiente en el que los participantes se sientan

complacidos” (Romero, 2014, pag. 207).

Rienda Suelta

“Es una forma de abordar el trabajo en equipo, generando alianzas con personas
provenientes de diferentes formaciones, culturas, edades y pensamientos.
Buscando, consecuentemente, construir un método de trabajo lo mas inclusivo y
libre posible, tratando de eliminar cualquier tipo de prejuicio en torno al objetivo”
(Romero, 2014, pag. 207).

Al analizar estos dos tipos de liderazgo facilmente se puede concluir que uno esta
orientado a darle importancia secundaria al empleado y lo importante son las tareas y el
otro, por el contrario, esta orientado y se dirige a las personas buscando participacion,
conformidad, y su absoluta cooperacion al sentirse parte y no simplemente medio para

los fines organizacionales.

b. Principios de la direccion
Para que la direccion sea eficiente, debe encaminarse, en todo momento, hacia los
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objetivos de la empresa y estos principios contribuyen en la realizacion efectiva de todo

lo que se planea.

Principio de coordinaciéon y armonia de objetivos

“‘Debe velarse por parte de los administradores, que exista coordinacion de los
intereses y objetivos de los trabajadores y de la organizacion” (Romero, 2014, pag.
202).

Principio de motivacion, liderazgo y comunicacion

“El proceso de direccion se fundamenta en la motivacion, liderazgo y comunicacion
para el desarrollo positivo del comportamiento de los trabajadores y de la

organizacion” (Romero, 2014, pag. 202).

Principio de la impersonalidad de mando
“El mando deber ser aplicado a conveniencia de la organizacion y no de los

intereses de quien tiene la potestad de ejercerlo” (Romero, 2014, pag. 202).

Principio de la via jerarquica
“‘Quien dirige una organizacion debe estar consciente que su obligacion
administrativa, es respetar los niveles jerarquicos de sus subordinados, siguiendo

la via correspondiente” (Romero, 2014, pag. 202).

Principio de resolucion de conflictos
“Cada administrador debe estudiar los conflictos y darles la solucion justa y

adecuada a los intereses de los involucrados” (Romero, 2014, pag. 202).

Principio de aprovechamiento de los conflictos
“Es aconsejable que los administradores en vez de desechar las experiencias en
cuanto a conflictos, los deben de estudiar y analizar para aprovecharlos en futuras

situaciones que se pudieran presentar” (Romero, 2014, pag. 202).

Estos principios estan directamente ligados con la forma en que se ejecutan los
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elementos de planeacion y son guias esenciales que buscan conseguir los objetivos

organizacionales.

En la actualidad, algunas empresas no se enfocan en incentivar la conducta de los
individuos sino en guiarlos directamente al logro de los objetivos, se olvidan de que el
elemento clave para ello es el humano. Implementan un control inadecuado,
menosprecian o ignoran las herramientas que la administracion moderna brinda y
tampoco introducen en la direccion alternativas propias que contribuyan en la guia
adecuada de los colaboradores. Cuando se menciona un control adecuado, no se refiere
solo al incentivo que los directivos puedan dar a los empleados de la empresa para
modificar su conducta, sino también, a las formas de liderazgo que estos puedan tener y
a la buena comunicacion que se logra con cada relacion laboral. Administradores de
algunas empresas rechazan conceptos como comunicacién efectiva, incentivacion,
liderazgo, etcétera porque ademas de estar bajo una direccion autocratica, muchos de
ellos desconocen la forma de aplicar las medidas correctivas necesarias para mejorar,
de manera que su control no se lleva a cabo segun lo planeado, ademas de otros
conceptos que algunos administradores desconocen por falta de preparacion y que forma

parte de la mala direccion de las empresas en la actualidad.

c. Comportamiento organizacional

Campo de investigacion que investiga el efecto que tienen los individuos, los grupos y la
estructura sobre el comportamiento de las organizaciones, con la finalidad de aplicar este
conocimiento en mejorar la efectividad de las organizaciones. EI CO se ocupa dla
investigacion de lo que hacen las persona en una organizacion y de cOmo su

comportamiento afecta el desempefio de aquella. (Robbins y Judge, 2017, pag. 10)

El comportamiento organizacional es un elemento clave para el desarrollo de las
empresas, un campo de evaluacion que permite investigar las variables de influencia
sobre el individuo dentro de la empresa, la finalidad de la evaluacién es promover el

desarrollo humano y que este mediante el cambio contribuya al logro de los objetivos.
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d. Cultura Organizacional

Son las normas y valores por los que se rige una empresa, son las creencias, habitos,
actitudes y tradiciones de los miembros que la integran. Las investigaciones sugieren que
hay siete caracteristicas principales que, al reunirse, capturan la esencia de la cultura de

una organizacion.

Innovacion y aceptacién del riesgo.
Grado en que se estimula a los empleados para que sean innovadores y corran

riesgo.

Atencién al detalle

Grado en que se espera que los empleados muestren precisidn, analisis y atencion

por los detalles.

e Orientacién alos resultados
Grado en que la administracion se centra en los resultados o eventos, en lugar de

las técnicas y procesos usados para lograrlos.

e Orientacion ala gente
Grado en que las decisiones de la direccion toman en cuenta el efecto de los

resultados sobre las personas de la organizacion.

e Orientacién alos equipos
Grado en que las actividades del trabajo estan organizadas por equipos en lugar

de individuos.

e Agresividad
Grado en que las personas son agresivas y competitivas en lugar de buscar lo

facil.

e Estabilidad
Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener el statu

quo en contraste con el crecimiento. (Robbins, 2009, pags. 551-552).
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Las caracteristicas mencionadas enmarcan la personalidad de la empresa y en conjunto
y por medio de estas, el individuo percibe sensaciones, habitos, costumbres e interaccién
con los grupos de la unidad organizacional permitiéndole establecer juicios sobre el tipo

de cultura de la organizacion.

Todas las empresas, aunque no lo sepan, tienen una cultura organizacional, y solo
algunas se preocupan por diferenciar su cultura no solo de la competencia sino de las
demés empresas, creando una especie de elemento diferenciador que sea caracteristico
de su marca. La diferencia entre las que crean un plan de cultura y las que no, es que
buscan sobresalir y mejorar, estan sujetas al cambio y a la innovacion, mientras que las
otras permanecen paralizadas. Actualmente, algunas empresas no reconocen que la falta
de una cultura organizacional obstruye el compromiso que los colaboradores puedanllegar
a tener con la organizacién y con su puesto de trabajo, y menosprecian la idea quepuede

representar, incluso, pérdidas financieras.

Las empresas que invierten tiempo y recursos en crear una imagen de cultura
organizacional que promueva hébitos, creencias, valores, actitudes y tradiciones,
aprovechan al maximo el talento humano obteniendo un impacto positivo en los

resultados.

e. Clima organizacional

En efecto, el clima puede ser sentido por un individuo sin que este, necesariamente,
consiente del papel y de la existencia de los factores que lo componen; de esta forma
resulta dificil medir clima, puesto que nunca se sabe muy bien si el empleado lo evalta
en funcién de sus opiniones de las caracteristicas verdaderas de la organizacion. (Brunet,
1987, pag. 16)

El clima organizacional es la sensacion que percibe el empleado, con relacion a lo que

siente o bien a lo que ve de la personalidad o ambiente de la organizacion y el cual influye

en la ejecucion de las tareas diarias del puesto de trabajo mediante su comportamiento.
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Muy pocas empresas del pais se preocupan por los diferentes factores que evitan la
eficiencia de la empresa, uno de ellos el clima organizacional, siendo clave debido a que
tiene influencia en el comportamiento del trabajador provocando buen desempefio en
diferentes areas de la empresa. Como se menciona en la fase de direcciéon, muchos
directivos ademas de regirse por una autoridad autocratica rechazan el cambio y la
innovacion, desconocen la funcionalidad de la medicién del clima organizacional y el uso
de una herramienta adecuada que les permita obtener resultados sobre como percibe el
colaborador el clima en la empresa. En la actualidad, cada vez mas las empresas estan
siendo calificadas por su clima laboral, tanto para compararlas con la competencia como
por los individuos que pretenden laborar en ellas. Por lo anterior, las empresas que
rechazan o desconocen el clima organizacional estan destinadas a tener un mayor
namero de rotacion de personas, mala publicidad de su imagen, personal interno
inconforme que contamine e influencie la conducta de los nuevos miembros y que

interrumpa el cumplimiento de los objetivos del puesto y de la organizacion.

o Importancia del Clima Organizacional

En una forma global, el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en elementos del clima.
Asi se vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el

clima de su organizacion por tres razones:

e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al

desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion

e Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones

e Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que pueden surgir.
(Brunet, 1987, pag. 20)

o Caracteristicas del Clima Organizacional
El clima organizacional constituye una configuracion de las caracteristicas de una
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organizacién, asi como las caracteristicas personales de un individuo pueden construir
su personalidad. Es obvio que el clima organizacional influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su
forma de comportarse. El clima organizacional es un componente multidimensional de
elementos al igual que el clima atmosférico. El clima dentro de una organizacion también
puede descomponerse en términos de estructuras organizacionales, tamafio de la

organizacion, modos de comunicacion, estilo de liderazgo de la direccion, etc.

A continuacién, se enlistan las caracteristicas del clima organizacional:

¢ El clima es una configuracion particular de variables situacionales

e Sus elementos constitutivos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo
el mismo

e El climatiene una connotacién de continuidad, pero no de forma permanente como
la cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular

¢ Elclima esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las conductas,
las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades sociolégicas
y culturales de la organizacion

e El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza

e El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes
climas en los individuos que efectian una misma tarea

e El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las
percibe el observador o el actor

e Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden
identificarse facilmente

e Tiene consecuencias sobre el comportamiento

e Es un determinante directo sobre el comportamiento porque actia sobre las

actitudes y expectativas del individuo. (Brunet, 1987, pags. 12 - 13)
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) Teorias del clima organizacional
Estas teorias establecen que el comportamiento asumido por los subordinados depende
directamente del comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que

los mismos perciben.

I. Teoriadel clima organizacional de Likert

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

se observa. (Brunet, 1987, pag. 28)

» Teoriade los sistemas

El comportamiento de los subordinados es causado, en parte, por el comportamiento
administrativo y por las condiciones organizacionales que éstos perciben y, en parte, por
sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores.
La reaccion de un individuo ante cualquier situacion siempre esta en funcion de la

percepcion que tiene de ésta. (Brunet, 1987, pag. 28)

= Factores sobre la percepcion individual del clima
Explican la naturaleza de los microclimas dentro de una organizacién. Estos factores se

definen entonces como:

e Parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del sistema
organizacional

e La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion, asi como
el salario que gana

e Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de
satisfaccion

e La percepcidon que tiene los subordinados, los colegas y los superiores del clima

de la organizacion. (Brunet, 1987, pags. 28 - 29)

= Variables de la organizacion

De forma mas especifica, hay tres tipos de variables que determinan las caracteristicas
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propias de una organizacion.

Variables causales
“Son variables independientes que determinan el sentido en que una organizacion

evoluciona, asi como los resultados que obtiene” (Brunet, 1987, pag. 29).

Variables intermediarias
“Estas variables reflejan el estado interno y la salud de una empresa, son de

hecho, las constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa’
(Brunet, 1987, pag. 29).

Variables finales
“Son las variables dependientes que resultan del efecto conjunto de los dos

precedentes” (Brunet, 1987, pag. 29).

= Dimensiones de Likert

El instrumento mas frecuentemente utilizado para medir el clima organizacional en una

empresa es la traduccién de los cuestionarios de Likert. Estos cuestionarios miden la

percepcion del clima en funcion de 8 dimensiones que son las siguientes:

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

empleados

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que se

instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus necesidades

Las caracteristicas de los procesos de comunicacion. La naturaleza de los
tipos de comunicacion de la empresa, asi como la manera de ejercerlos

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la
interaccién superior/subordinado para establecer los objetivos en la organizacion
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e Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertenencia de

las informaciones en que se basan las decisiones, asi como el reparto de funciones

e Las caracteristicas del proceso de planificacion. La forma en que se establece
el sistema de fijacion de objetivos o de directrices

e Las caracteristicas del proceso de control. El ejercicio y la distribucion del
control entre las instancias organizacionales

e Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi
como la formacion deseada. (Brunet, 1987, pag. 45-46)

Il. Teoria del clima organizacional de Litwin & Stringer

Fueron los primeros autores en conceptualizar el clima organizativo bajo la perspectiva
perceptual. Para ellos, el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo que
son susceptibles de ser medidas y percibidas directa o indirectamente por los
trabajadores que viven y trabajan en dicho entorno y que influye en su comportamiento.
(Brunet, 1987, pag. 41-43)

= Dimensiones de Litwin y Stringer
El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer mide la percepcion de los empleados en

funcion de cinco dimensiones:

e Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas que se
encuentran en una organizacion

e Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio patrén

e Remuneracién. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo esta
bien hecho

e Riesgos y toma de decisiones. Percepcién del nivel de reto y de riesgos tal y
como se presentan en una situacion de trabajo

e Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los empleados

en el trabajo
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e Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de su
organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias en el trabajo.
(Brunet, 1987, pag. 46)

lll. Teoria del clima organizacional de Brunet

La medida perceptiva de los atributos individuales define el clima como elementos
individuales relacionados con los valores, necesidades e incluso el grado de satisfaccion
del empleado, es decir, el individuo percibe el clima organizacional en funcion de las

necesidades que la empresa le puede satisfacer. (Brunet, 1987, pag. 16)

= Dimensiones de Brunet

El comportamiento de los individuos en una organizacion esta bajo la influencia de
numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. En efecto, la organizacion,
gue constituye en cierta forma una especie de micro sociedad (un sistema social), esta
caracterizada por varias dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los

individuos.

e Autonomia individual. Esta dimensién incluye la responsabilidad, la
independencia de los individuos, es decir, la posibilidad que se le da al empleado

de ser su propio patron y conservar cierto poder de decision

e Grado de estructura que impone el puesto. Esta dimension mide la forma de
comunicar a los empleados por parte de sus superiores los objetivos y métodos de

trabajo

e Tipo de recompensa. Esta dimensién se basa en los aspectos monetarios o de

remuneracion que la empresa otorga a sus empleados

e Consideracion, agradecimiento y apoyo. Esta dimensién se basa en lo que un

empleado recibe de sus superiores. (Brunet, 1987, pag. 43)
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Las dimensiones no son mas que lo que el individuo en su entorno de trabajo y en la
ejecucion de sus tareas puede percibir, desde el tamafio de la organizacion hasta la moral
gue posee el grupo de trabajo con quien se relaciona directa o indirectamente; a esto se
le denomina dimensiones, lo que puede afectar de manera positiva o negativa al individuo
formando asi, su propia expectativa de clima en la organizacién segun los estimulos que

la misma genere en él.

» Componentes del clima organizacional

Presenta la forma en que interactian componentes tales como el comportamiento de los
individuos y de los grupos, las estructura y los procesos organizacionales, para crear un
clima organizacional que, a su vez, produce los resultados que se observan a nivel del
rendimiento organizacional, individual o de grupo. Asi, los resultados que se observan en
una organizacion provienen de su tipo de clima que es resultado de los diferentes
aspectos objetivos de la realidad de la organizacion como la estructura, los procesos y
los aspectos psicolégicos y de comportamiento de los empleados. (Brunet, 1987, pags.
39-41) Ver figura 9.

En virtud de lo anterior, los componentes son todos los aspectos, situaciones, procesos,
relaciones etcétera dentro de la organizacion donde se desenvuelve el individuo y que
ocasionan que el mismo cree una perspectiva positiva o negativa del clima organizacional
donde desarrolla sus actividades del puesto de trabajo, al ser estas percibidas

negativamente afecta el rendimiento organizacional, grupal e individual.

Para efectos de la investigacion, se utilizara como teoria principal la teoria de Brunet
guien aporta conocimiento de manera mas amplia de la percepcion del ambiente
organizacional determinado por los componentes, dimensiones y opiniones de los
empleados, resultantes de su percepcién y conformidad, sin embargo, también se toman
en cuenta como teorias secundarias a Likert, Litwin y Stringer como apoyo de la

evaluacion de las dimensiones en la unidad objeto de investigacion.
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Figura 9

Componentes del Clima Organizacional

COMPONENTES RESULTADOS
COMPORTAMIENTOS RENDIMIENTO
Individual

A_ﬁpocto individual
Actitudes

Grupo e Inter grupo

e Alcances de los

.

* Percepciones objetivos

e Personalidad . t?:g:;:ccic:n enel
e Estrés

e Valores « Satisfaccion en la
e Aprendizaje carrera

« Calidad del trabajo

Grupo
e Estructura -
o,  Procescs e Alcances de los
o Cohesion CLIMA objetivos
* Normasy papeles ORGANIZACIONAL Moral
Motivacion ze:zné:nos
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e Motivos 4 f
* Necesidades ‘ Organizacién
o Esfuerzo
e Refuerzo e Produccién
« Eficacia
Liderazgo * Satisfaccion
 Poder « Adaptacion
* Politicas e Desarrollo
* Influencias * Supervision
* estio * Tasa de rotacion
¢ ausentismo

Estructura de la
organizacion

« Macro dimensiones
* Micro dimensiones

Procesos
organizacionales

« Evaluacion del
rendimiento

« Sistemas de
remuneracion

 Toma de decisiones

Fuente: Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: definicion, diagnodstico y
consecuencias. 22 (ed). México D.F. editorial Trillas, S.A de C.V. p. 40.

29



> Beneficios de la medicion del Clima Organizacional

Actualmente, las organizaciones estan obligadas a adaptarse y producir sus bienes o
servicios en las diversas situaciones y entorno. Deben tomar en cuenta no solo el aspecto
externo sino las variaciones que pueden surgir internamente, para ello, deben hacer uso
de herramientas apropiadas que detecten las situaciones que impiden el logro de los
objetivos, esto derivado de la implicacion del individuo en la empresa y la influencia de

las diversas dimensiones en él.

Por lo anterior, uno de los beneficios de la medicion del clima laboral es que permite
obtener informacion sobre el estado de la organizacién, como influye en los
colaboradores las diversas dimensiones que se mencionan en los apartados anteriores,
asegura una mayor objetividad si se realiza por medio de cuestionarios en donde el
individuo no sea implicado y pueda influir en su ambiente, detecta la percepcion que los
empleados tienen del clima organizacional y contribuye en la implementacion de mejoras
en relacion a los recursos disponibles, que incluso, ademas de eliminar o disminuir el
descontento de los mismos, disminuye los delitos organizacionales que ocurren cuando
los empleados perciben un clima de trabajo mal sano por medio de la modificacion de

componentes de la organizacion. Ver figura 10.

Figura 10

El clima organizacion y los actos delictivos

No
, implicacion Sabotaje,
Clima ] Comportamiento
organizacional = B delictivo Robeas;
Frustracion Vandalismos

Fuente: Brunet, L. (1987). El clima de trabajo en las organizaciones: definicién, diagnostico y

consecuencias. 22 (ed). México D.F. editorial Trillas, S.A de C.V. p. 68.
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Cuando el individuo no se siente implicado a la organizacion en que trabaja y siente
frustracion, pueden dirigirse al comportamiento delictivo. Tanto la frustracion como la no
implicacion tiene relacion directa y una puede llevar a la otra. Pocas organizaciones

reconocen el robo y vandalismo como formas de protesta o malestar.

Por tanto, los beneficios de la medicion del clima organizacion pueden ser varios, pero todos
conducen a prestar atencién a los acontecimientos internos que afectan a su principal
activo: las personas y que son las que contribuyen de manera directa el crecimiento de la

empresa.

> Medicion del clima organizacional

El instrumento de medida privilegiado para la evaluacion del clima es, por supuesto, el
cuestionario escrito. La mayor parte de estos instrumentos presentan a los involucrados,
preguntas que describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales ellos
deben indicar hasta qué punto estan de acuerdo con esta descripcion. En general, se
encuentran en estos cuestionarios escalas de respuestas de tipo nominal o de intervalo.
Muchas veces, su validez es solo aparente y, algunas veces, es una validez de concepto.
En efecto, frente al universo cambiante de las empresas, algunas veces, es bastante
dificil establecer una verdadera validez estadistica. Sin embargo, recientemente algunos

cuestionarios han franqueado con éxito este obstaculo. (Brunet, 1987, pags. 41-42).

La medicion del clima organizacional permite medir el nivel de conformidad de los
colaboradores respecto a los factores y dimensiones que perciben en la empresa, al
obtener resultados negativos en la medicion del clima organizacional es conveniente
crear un plan o iniciativa que mejore las condiciones y, por ende, la percepcion de los

empleados.

1.3. Plan de mejora
“‘Conjunto de acciones programadas para conseguir un incremento en la calidad y el

rendimiento de los resultados de una organizacion” (Alteco, 2020, pag.1).

1.4. Iniciativa

“Proposicién o idea que sirve para iniciar alguna situacion o cosa” (Alteco, 2020, pag.1).
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También, es importante que se considere que el o los planes de mejora que se elaboren
en conjunto con las iniciativas sean ajustables a las necesidades de los colaboradores
0 situacion actual como es el caso de la pandemia mundial que se vive y la cual es

denominada Covid-19.

1.5. Covid-19

La COVID-19 es la enfermedad causada por el nuevo coronavirus conocido como SARS-
CoV-2. La OMS tuvo noticia por primera vez de la existencia de este nuevo virus el 31 de
diciembre de 2019, al ser informada de un grupo de casos de neumonia virica que se

habian declarado en Wuhan (Republica Popular China).

El COVID-19 se transmite principalmente de persona a persona a través de gotitas
respiratorias. Estas gotitas se liberan cuando una persona con COVID-19 estornuda, tose
o habla. Las gotitas infecciosas pueden llegar a la boca o la nariz de las personas que se
encuentren cerca o posiblemente entrar a los pulmones al respirar. La Organizacion
Mundial de la Salud (OMS) recomienda mantener una distancia fisica de al menos 1
metro (3 pies) entre las personas para evitar infectarse,1 mientras que los CDC
recomiendan mantener una distancia fisica de al menos 1.8 metros (6 pies) entre las
personas. Las gotitas respiratorias pueden llegar a las manos, objetos o superficies que
estén cerca de la persona infectada cuando tosa o hable, y los demas podrian entonces
infectarse con el virus que causa el COVID-19 al tocar las manos, los objetos o las
superficies con gotitas y luego tocarse los 0jos, la nariz o la boca. Datos recientes indican
gue puede haber transmision del COVID-19 a través de las gotitas de aquellos que tengan
sintomas leves o de quienes no se sientan enfermos. Entre las personas que desarrollan
sintomas, la mayoria (alrededor del 80%) se recuperan de la enfermedad sin necesidad
de recibir tratamiento hospitalario. Alrededor del 15% desarrollan una enfermedad grave

y requieren oxigeno y el 5% llegan a un estado critico y precisan cuidados intensivos.
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Entre las complicaciones que pueden llevar a la muerte se encuentran la insuficiencia
respiratoria, el sindrome de dificultad respiratoria aguda, la septicemia y el choque
septicémico, la tromboembolia y/o la insuficiencia multiorganica, incluidas las lesiones

cardiacas, hepéticas y renales.

Rara vez, los nifios pueden manifestar un sindrome inflamatorio grave unas semanas

después de la infeccion. (Organizacion Mundial de la Salud, 2020).

Es importante considerar la situacién actual de pandemia para los planes de mejora o
iniciativas que se propongan derivado de las medidas de prevencion que se deben
implementar, con el fin de velar por bienestar fisico de los colaboradores, de esa manera
se lograra velar por su integridad y comenzara el colaborador a percibir el interés e

importancia que la organizacion le brinda.

A continuacion, se presentan los resultados de la medicién del clima organizacional
realizada en la unidad objeto de investigacion, este diagnostico permitira realizar un plan
con iniciativas que brinden mejoras para los colaboradores y se logre por ese medio

mejorar su percepcion y conformidad.

33



CAPITULO I

DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ADMINISTRATIVO DE
UNA EMPRESA QUE SE DEDICA A LA VENTA DE COMIDA RAPIDA

La presente investigacion se llevo a cabo en una empresa que se dedica a la produccion
y venta de comida rapida, dicha entidad carece de una herramienta que permita detectar
la inconformidad del personal, por lo cual se estima necesario y fundamental determinar
la percepcion del empleado en su entorno laboral con el proposito de plantear una
propuesta de solucién a los problemas identificados. Con dicha investigacion se
establecera una base importante para la toma de decisiones, logro de los objetivos
organizacionales y contribuir al desarrollo del personal. El presente capitulo permite
establecer la situacién actual en cuanto al clima organizacional de la empresa y analizar

los resultados para tomar acciones correctivas.

Un deficiente clima organizacional impide el buen comportamiento del individuo ya que
este no solo actla segun sus caracteristicas personales, sino también, de la forma en
que percibe su clima de trabajo y los componentes de su organizacion. Un clima
demasiado rigido provoca que la empresa se deje aventajar por sus competidores
impidiendo de esa manera, el desarrollo de la organizacién en su evolucion y adaptacion
al medio exterior. Por lo cual es importante que la organizacion realice mediciones
frecuentes y ejecute planes de accién para mantener un control adecuado sobre la

percepcion de su personal y areas a mejorar.

2.1. Metodologia de investigacion

Para cumplir con las actividades establecidas con relacion a la investigacion, se hizo uso
del método cientifico a través de sus tres fases. La primera, la fase indagadora, al obtener
lainformacion de fuentes primarias y secundarias, es decir, al tomar en cuenta datos
proporcionados directamente por los colaboradores de la organizacion y al hacer uso de
documentos de consulta. La segunda, la fase demostrativa, que se aplic6 al momento de
comprobar cada una de las hipotesis formuladas y al confrontar la informacion tedrica

con la realidad que se presenta. Y la Ultima, la fase expositiva, se aplicé en la realizacion



del informe de resultados, al exponer los conocimientos y aplicacién del analisis de
resultados obtenidos durante la investigacion. Se utilizo el método deductivo, debido a
gue el analisis de la situacion actual en la empresa objeto de investigacion se realizé

partiendo de lo general a lo especifico.

Unas de las técnicas para recopilar informacion fue el censo, debido a que la poblacion
a investigar es no mayor a 385, se procedi6 a utilizar esta técnica para que la cantidad
de personas a investigar fuese significativa, la cantidad de personas evaluados es un total
de 75 y pertenecen al area administrativa de la organizacion, se tomoé dicha area yaque
la unidad objeto de investigacion se enfocara primero por analizar, evaluar y mejorar su
estructura interna para continuar de manera preparada con la estructura externa. Otra
técnica utilizada fue la investigacion bibliografica y documentos como base para la
realizacion de la investigacion y consistié en la busqueda, recopilacion, organizacion,

valoracion,critica e informacion de datos.

Los instrumentos que permitieron recabar informacion importante para la investigacion

son:

Las fichas bibliogréficas; utilizadas para registrar y resumir los datos extraidos de las
fuentes bibliograficas consultadas para efectos de esta investigacion y el cuestionario; se
realizo un cuestionario a 75 colaboradores, tomando en cuenta Unicamente al personal
administrativo de la organizacion. El cuestionario incluye 8 diferentes dimensiones tales
como; comunicacién, relaciones sociales, liderazgo, trabajo en equipo, satisfaccion
laboral, ética y valores, recompensa Yy apoyo, cada dimensiébn contiene 4

cuestionamientos, haciendo un total de 32 preguntas.

Las dimensiones fueron determinadas segun las necesidades de la empresa y definidas
con base en los autores Likert, Litwin y Stringer y Brunet, las preguntas que ahondan
cada dimension fueron dirigidas y establecidas para saber el nivel de conformidad e

inconformidad del empleado sobre la dimension dentro de la empresa.

Para que el cuestionario fuese practico, y con respuesta rapida de parte de los

colaboradores, se realiz6 un formulario en Google forms el cual permite varias opciones
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de respuestas y es de facil uso, en él se agregaron preguntas con respuestas de
seleccion multiple tales como; Siempre, frecuentemente, a veces y nunca, los elementos
siempre y frecuentemente fueron catalogados como respuestas positivas o conformes y
los elementos a veces y nunca como respuestas negativas o de inconformidad, estos
parametros de medicién se definieron con base la escala de Likert, es una escala
psicométrica comunmente utilizada en cuestionarios y es la escala de uso mas amplio en
encuestas de investigacion, se utilizaron Unicamente 4 parametros para evitar error de
tendencia central. Al completar el formulario se procedi6 a realizar una prueba piloto,esta
consistié en enviar a un grupo de 5 personas ajenas a la unidad objeto de investigacion el
formulario, al realizar esta prueba se comprobaba la comprensién de las preguntas,
tiempo de respuesta y la funcionalidad del formulario electronico. Al comprobar el
funcionamiento del formulario y su contenido, se procedié a enviarlo a la unidad objeto

de investigacion para la obtencion de informacion.

2.2. Antecedentes de la empresa

La empresa donde se realizara la presente investigacion es un restaurante que produce
y vende pollo frito, el concepto consiste en ser un restaurante de paso que ofrece poca
variedad en su menu, a un precio accesible. Hoy en dia, es una empresa popular de pollo
frito que brinda alimentos de calidad para las familias guatemaltecas. La empresa cuenta
con mas de 416 tiendas en la region, 28 puestos de trabajo y 1300 empleados
aproximadamente, sin embargo, para efectos de la investigacion la unidad de analisis

Unicamente sera el area administrativa la cual abarca 75 colaboradores.

2.2.1. Filosofia empresarial

Se desarrolla a continuacion elementos que permiten la identificacion de la empresa.

2.2.1.1. Mision

Satisfacemos las necesidades de nuestros clientes, ofreciendo la mejor opcién de comida

rapida, con especialidad de pollo frito, brindando productos frescos y de alta calidad.

a. Vision

Ser una empresa guatemalteca lider en comida rapida a nivel nacional con especialidad
36



en pollo frito.

b. Valores
e Fe en Dios
¢ Integridad

e Compromiso

e |ealtad

La filosofia define las practicas empresariales, es el reflejo de los valores de sus lideres, resume
el ambiente y la cultura de la organizacion, si se manifiesta la filosofia a los colaboradores en
despago con las actitudes y demostraciones de los lideres, los colaboradores comenzaran a
desconfiar de la organizacién evitando la identidad con la misma, pues es la filosofia empresarial
la que comienza a generar el sentido de pertenencia. De la tal manera, al perder credibilidad
comienzan a percibir un entorno inseguro que evita sentirse bien, por ende, potencializar su

trabajo, y el clima comienza a ser percibido como inadecuado.

A continuacion, se muestra la estructura organizacional de la unidad objeto de investigacion,
forma en la cual se gestiona, seguido de un organigrama nominal que representa las personas

gue trabajan en cada funcién.
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2.2.2. Estructura organizacional de la empresa de produccién y venta de comida rapida

Figura 11

Estructura organizacional
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Fuente: Empresa objeto de investigacion, octubre 2020.
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2.2.3. Organigrama nominal de la empresa de produccién y venta de comida rapida

Figura 12

Organigrama nominal

E R
Presidencia 1] 1
Junta directiva 14| 14 E Colaborador existente
Gerencia general 1l 1 R Colaborador requerido
E R
ASESORIA INTERNA 7 7
Auditoria interna 6
Asesora legal 1 1

DIRECCION FINANCIERA DIRECCION TECNICA 9 GESTION ADMINISTRATIVO 12 12
Gerente financiero 1l 1 Gerente IT 1l 1 Gerente de RRHH 1 1 Jefe de Operaciones | 1| 1 lefe de instalacion 1 1
Jefe de contabilidad 1 1 Digitacion 8| 8 Reclutadores 3| 3 Supervisor de calidad | 5| 5 Disefiador 1
lefe de avicolas 1 1 Asesor planillas 6| 6 Supervisor de tiendas | 14| 14 Promotores 5
lefe de compras 1l 1 Recepcionista 1] 1
Jefe de tesoreria 1 1 Mantenimiento 1] 1
Contadores 22| 22

Fuente: Empresa objeto de investigacion, octubre 2020



2.2.4. Naturaleza de la institucion
La unidad objeto de investigacién se dedica a la produccion y venta de comida rapida,
especificamente pollo frito, esta empresa posee varias tiendas a nivel nacional y cuenta

con participacion en otros paises como Estados Unidos y El Salvador.

2.2.5. Datos demogréficos
A continuacion, se detallan algunas caracteristicas importantes del personal que labora

en la unidad objeto de investigacion.

2.2.5.1. Edad de los colaboradores

Grafica 1
Edad de los colaboradores
Empresa de produccién y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afio 2020

EDAD DE LOS COLABORADORES

60%

40%

18 - 28 afos 29 - 45 afos

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacion de la empresa objeto de investigacion, octubre 2020.

La empresa brinda oportunidades de trabajo a personas de todas las edades, no tiene
preferencias por contratar personal de un rango de edad determinado, sin embargo, la
mayoria de los trabajadores oscilan entre las edades de 18 a 28 afios. Una proporcion
adecuada de heterogeneidad permite cubrir la necesidad de complementar el
conocimiento de los trabajadores mas veteranos y el empuje de los mas jovenes. La idea
es saber fusionar y potenciar las aptitudes de los empleados de diferentes edades para

conseguir los mejores resultados, a través de programas de gestion.
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2.2.5.2. Nivel académico del personal

Gréfica 2
Nivel académico del personal
Empresa de produccién y venta de comida rapida

Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afio 2020

NIVEL ACADEMICO DEL PERSONAL

97%

3%

Nivel medio Nivel universitario

Fuente: elaboracién propia, basada en la informacion de la empresa objeto de investigacién, octubre 2020.

El grado de escolaridad para el &rea administrativa de la organizacion no debes ser menor
al nivel medio, esto con relacién a la especialidad requerida segun el area de oportunidad.
Todo el personal cuenta con un titulo a nivel medio y algunos cuentan conun titulo
universitario, siendo Unicamente el gerente general y el gerente financiero los que si

cuentan con titulo universitarios y forman el 3% de los colaboradores.

Al no contar con capital humano que tenga nivel universitario impide la oportunidad de
crecimiento de los colaboradores en de la organizacibn y un estancamiento y un
estancamiento a nivel empresarial, pues, aunque establezcan objetivos y se planteen

mejoras, el personal no estara capacitado para ejecutarlos.
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2.2.5.3. Tiempo de laborar en laempresa

Gréfica 3
Tiempo de laborar en la empresa
Empresa de produccién y venta de comida rapida

Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afo 2020

TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA

53%

— |

27%
20%

0 -2 afos 3 -4 afos 5-6 afios

Fuente: elaboracién propia, basada en la informacion de la empresa objeto de investigacidn, octubre 2020.

Segun informacion proporcionada por el area de reclutamiento y seleccion de la unidad
objeto de investigacion el 53% de los colaboradores tiene de 0 a 2 afios en la empresa, el
20%tiene de 3 a 4 afos, y el 27% de 5 a 6 afos. Un dato relevante es que la persona
encargada del area indica que en los ultimos afios se ha notado un aumento en la rotacion
de personal. La manera en que la rotacion del personal influye en el clima de la
organizacion, es como percibe el nuevo o actual empleado la estabilidad que puede llegar
a tener dentro de la misma, ocasionando inseguridad y deseo de buscar una mejor opcién

antes de verse afectado.

A continuacion, se muestran los resultados de las dimensiones evaluadas en la medicion

del clima organizacional:
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2.3. Situacion actual del clima organizacional

Tabla 1
Dimensiones evaluadas

Empresa de producciéon y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala

Afo 2020
(+) Conforme (-) Inconforme
Parametros Total
Dimensiones % de % Conformidad % Inconformidad
medicidn

1 Comunicacion 7% 18% 52% 22% 26% 74%
2 Relaciones sociales 12% 32% 47% 9% 44% 56%
3 Liderazgo 5% 21% 50% 24% 26% 74%
4 Trabajo en equipo 7% 31% 29% 33% 38% 62%
5 Satisfaccion laboral 22% 22% 32% 23% 45% 55%
6 Etica y valores 10% 12% 54% 24% 22% 78%
7 Recompensa 1% 9% 40% 50% 10% 90%
8 Apoyo 0% 8% 20% 72% 8% 92%

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacion de la empresa objeto de investigacion, octubre 2020.

Segun el pardmetro establecido toda aquella dimension que cumpla con el 55% es catalogada como inconforme.

El porcentaje de clima organizacional es de 73%. Segun el parametro establecido y los resultados

obtenidos es: inconforme.

Para apreciar mejor los resultados, se presenta una grafica que permite visualizar y comparar la medicion entre las

dimensiones.



Gréfica 4
Dimensiones evaluadas
Empresa de produccién y venta de comida rapida

Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala

Afio 2020
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Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacién, octubre
2020.

Las dimensiones evaluadas en su totalidad muestran una cifra de inconformidad
arriba del 55%, lo que contribuye segun el parametro establecido, a la degeneracion
no solo del ambiente sino de las relaciones sociales, la percepcién de los
empleados, el rendimiento y la productividad en la organizacion.

En términos globales el porcentaje de clima es de un 73%. Este tanto por ciento es
alarmante, dado que segun los resultados determina que la empresa cuenta con un
deficiente clima organizacional y total inconformidad de parte de los colaboradores.
El ambiente que predomina en la organizacion es negativo y disconforme.
Evidentemente al tener un porcentaje alto de inconformidad, la empresa debera
tomar medidas correctivas que impidan el bajo desempefio, malos resultados, asi
como ambiente tenso, poco amigable e incluso hostil y que el empleado comience

a expresar en contra de la institucion.
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A continuacion, se describe un analisis por dimension, lo que permite tener una
perspectiva individual de los resultados y la situacion actual del clima organizacional

de la unidad objeto de investigacion.

2.3.1. Dimensiones del clima organizacional
Se presentan los resultados en funcion de las dimensiones de clima organizacional

evaluadas al personal administrativo en la unidad objeto de investigacion.

2.3.1.1. Comunicacion

De acuerdo |a la informacion recolectada con el instrumento de medicion, se

presentan los resultados obtenidos en la dimensién de comunicacion.
Grafica 5

Dimension de Comunicacion
Empresa de produccién y venta de comida rapida

Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afio 2020

COMUNICACION

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.

Esta dimensién mide la comunicacion efectiva y asertiva que se vive dentro de la
organizacion, la cual contribuye a crear relaciones de trabajo positivas y productivas,
siendo esta la que permite difundir conocimiento, reconocer el éxito del empleado y

ante todo resolver problemas internos.
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Los resultados de la medicibn en cuanto a la dimension de comunicacion
determinaron que el 52% de los colaboradores cree que a veces hay buena
comunicacion en la compafiia seguido de un 22% que cree que nunca la hay. Los
resultados finales de la medicién determinan que el 74% de los colaboradores
califican como mala la comunicacion en la empresa. Uno de los factores
cuestionados fue: ¢Entre los altos mandos (gerencias y jefes inmediatos) existe
buena comunicacién y trasmiten la idea principal de los objetivos que deben cumplir
los empleados? indicando un 47% del personal su grado de inconformidad frente a

este factor de comunicacion.

Derivado de lo anterior, se puede inferir que en la empresa existe descontento con
el tema de comunicacién de parte de los colaboradores, califican esta dimension
como mala derivado de la comunicacion que tienen con su jefe inmediato, y esto
ultimos con gerencias, indican que es inadecuada y poco efectiva, afectando el
desarrollo de las actividades laborales y disfuncién en las relaciones laborales, la
falta de informacion oportuna en cuanto a los cambios, objetivos, metas y logros a
realizar en cada departamento provoca demora en el cumplimiento de los mismos,
ademas, su jefe inmediato no les brinda la confianza para realicen propuestas de
mejora, sugerencias e informacion de cualquier indole afectando de manera directa
el desenvolvimiento de sus actividades de trabajo que contribuyen al logro de los

objetivo organizacionales.

Es evidente que ese 74% de los colaboradores que indican estar inconformes,
mantienen una mala comunicacion interna, entre compaferos de trabajo y muy
probablemente con los clientes y proveedores. Es necesario que la unidad objeto
de investigacion tome medidas correctivas para modificar la deficiente comunicacion
gueperciben sus empleados, dado que la garantia de esta depende de ellos como
lideres empresariales al conocer y trasmitir el verdadero ser de la empresa, trasmitir
de forma correcta la filosofia y las tareas de los puestos, y poseer un liderazgo

asertivo.

2.3.1.2. Relaciones sociales
De acuerdo con la informacion recolectada con el instrumento de medicion, se

presentan los resultados obtenidos en la dimension de relaciones sociales.
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Grafica 6
Dimensién de Relaciones Sociales
Empresa de producciéon y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afo 2020

RELACIONES SOCIALES

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.

Al hablar de relaciones sociales se hace referencia a aquellas que la empresa y sus
colaboradores establecen en el transcurso de sus actividades laborales, las cuales
permiten la interaccion entre el personal ya sea para socializar y crear lazos de
compafierismo o bien para brindarse apoyo en el desarrollo de las actividades, y en
cuanto estas sean mas sanas el colaborador se sentird mas feliz y productivo. El
factor evaluado en esta dimension que fue calificado como inconforme por el 61%
del personal es: ¢ Realizan actividades de recreacion en la empresa donde pueden

relacionarse entre compaferos y convivir?

En la recopilacion de informacion el personal demuestra que en un 47% a veces se
puede conseguir socializar adecuadamente, esto responde a la mala relacion que
existe entre compafieros del mismo departamento, asi como la falta de interés de
parte de la organizacion y jefes inmediatos en incentivar y reforzar la buena relacion
entre comparieros de trabajo. Cabe mencionar que el personal percibe que sus jefes
inmediatos menosprecian la necesidad de interaccibn entre compafieros,
restringiendo la participacion en las actividades eventuales de recreacion que
organiza la empresa, impidiendo conocerse, tener acercamiento entre compafneros
y guebrantando su entusiasmo en actividades futuras. Seguido de un 32% que
indica que con frecuencia han tenido buena experiencia Unicamente en la
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interaccién con las personas de otros departamentos, especificando que son
oportunidades en las que interactian por temas competentes al trabajo. Al
establecer los resultados finales de la medicion el 56% de los colaboradores
califican como malas las relaciones sociales de trabajo, derivado de la poca
confianza que existe por chismes entre comparfieros e incluso entre jefes y
directivos, poca intervencion de los jefes en los conflictos, apodos y burlas que
existen entre trabajadores, lo cual limita la buena convivencia dentro de los mismos
compaferos creando conflictos de tipo personal que en determinado momento

puede llegar a afectar las actividades laborales.

Al analizar los resultados, es indudable que el clima de la organizacién se ve
afectado por la mala relacion laboral que existe de manera general entre los
colaboradores, es necesario que la empresa posea un plan que permita la
socializacion entre los empleados y fortalecer vinculos no solo entre los mismos,
sino con la organizacion y crear una cultura de equilibrio donde los trabajadores no
estén obligados a socializar, pero donde existan auténticas oportunidades para
hacerlo. De esta manera, el nivel de conformidad aumenta, los empleados estaran
mas felices y productivos, es decir, un buen clima con beneficios a largo plazo para

la compaiiia.

2.3.1.3. Liderazgo
De acuerdo |a la informacion recolectada con el instrumento de medicion, se

presentan los resultados obtenidos en la dimension de liderazgo.
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Grafica 7
Dimensién de Liderazgo
Empresa de produccion y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala

Afio 2020
LIDERAZGO
SIEMPRE ~ FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.

El liderazgo en la empresa lo obtiene aquel directivo, gerente o jefe que logra captar
la voluntad de sus empleados para que estos se vean compenetrados con los
objetivos de la empresa y acepten su direccion, consejos Yy sugerencias,
reconociendo en el la capacidad de mando y la competencia organizativa y de
directriz, de esta forma el seguidor (empleado) se proyecta en el lider como un
ejemplo o aspiracion a seguir y que lo motiva a desarrollar de manera efectiva sus

actividades con el interés de ser reconocido o aspirante al cargo o un puesto similar.

Es esta dimension se evaluo el factor: ¢ Considera tener un buen lider en la empresa
gue lo inspire a tomar su ejemplo? A lo que los colaboradores respondieron en un

46% inconformes, siendo esta la pregunta peor calificada.

El liderazgo es el tercer factor mal evaluado por el personal y considerado como una
debilidad, las preguntas de este factor fueron enfocadas a calificar las gerenciay jefes
inmediato con relacién a varios aspectos, entre ellos; la imparcialidad en la toma de
decisiones, toma de decisiones inclinadas a beneficiar a ciertos empleados,confianza
gue brindan estos a los empleados para tomar decisiones en su puesto de trabajo

y si existe un lider en la empresa que lo motive y que lo inspire a tomar su ejemplo.
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El 50 % del personal indica que a veces hay liderazgo, mientras que un 24% indica
gue nunca lo hay. En conjunto, el 74% del personal no esta conforme con el
liderazgo ejercido actualmente en la empresa por parte de los gerentes y jefes
inmediatos; Indican que el trato que reciben por parte de su inmediato superior es
irrespetuoso, en ocasiones con gritos, amenazas de amonestaciones o despidos, lo
gue provoca inestabilidad para el personal y poca identificacién con la empresa. Asi
mismo sienten descontento al visualizar que los directivos tienen preferencias por
ciertos empleados, brindandoles beneficios como aumento de salario, pago de
horas extras, cambios de horario de trabajo, beneficios que no brinda la

organizacién a los colaboradores en general.

Este factor es trascendental en virtud que son ellos quienes ejercen la mayor parte
del ambiente dentro de la organizacion, y se puede deducir que, en su mayoria, las
inconformidades de los colaboradores se deben a que el estilo de liderazgo utilizado
por los jefes es autocratico, lo cual limita a que estos sean proactivos, se les tome
en cuenta y se sientan motivados para que se identifiquen con la organizacién. Este
factor es critico, le da una pauta a la empresa que las personas que actualmente
dirigen a los colaboradores no estan ejerciendo el liderazgo correcto, por lo que la

compafia debe tener un plan que corrija el mal liderazgo que actualmente se ejerce.

2.3.1.4. Trabajo en equipo
De acuerdo |a la informacion recolectada con el instrumento de medicion, se

presentan los resultados obtenidos en la dimension de trabajo en equipo.
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Gréfica 8
Dimension de Trabajo en Equipo
Empresa de produccién y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Ao 2020

TRABAJO EN EQUIPO

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracidn propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion,
octubre 2020.

Uno de los principales factores para el buen funcionamiento de las actividades
laborales y cumplimiento de objetivos de la organizacion es el trabajo en equipo
porque cada individuo desempefia un rol en funcibn de sus conocimientos;
facilitando las tareas y formando relaciones sociales laborales sanas y de ayuda,
sin embargo, la opinion que tiene el personal con relacion a este factor no es
positiva, su percepcion es que actualmente no se desarrolla ni se fomenta el trabajo
en equipo, esto en virtud que las actividades que realizan estan enfocadas al logro
individual no al logro en equipo y que ademas, las autoridades nunca realizan
actividades que pueda fomentar y reforzar este aspecto en especifico. EI 69% del
personal inca que no realizan actividades en la empresa que fortalezcan el trabajo
en equipo y la relacién entre compafieros, siendo este el factor con mayor indice de

inconformidad para la dimension de trabajo en equipo.

El 62% de los colaboradores se siente inconforme con el trabajo en equipo en la
organizacion, consideran que debe mejorar, puesto que actualmente el trabajo se
desarrolla en un ambito en el que se enfocan en cumplir con su propia actividad, no
en el logro de un objetivo en comdn o de equipo y por el cual se ve afectado el
departamento en general dado que las evaluaciones son por departamento no por
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puesto o area. Indican que el trabajo no se distribuye de forma equitativa, existen
preferencias porparte del jefe inmediato; cuando un compafiero necesita soporte de
otro, no se recibe el apoyo esperado, cada uno se enfoca en cumplir con su tarea
asignada. Opinan que el jefe inmediato no promueve ni fomenta el trabajo en
equipo; ya que todas sus actividades se encuentran enfocadas en sus propias
decisiones, no tomaen cuenta ideas, sugerencias o propuestas del resto del
personal que forma parte del departamento; no hace sentir a los trabajadores como
parte de un mismo equipode trabajo, evitando de esa manera que el elemento
humano se identifique con su trabajo, con el departamento y con la organizacién en

general.

Por otro lado, un 38% del personal indica que esta conforme con el trabajo en
equipo, sin embargo, en esta medicion se presenta un fenémeno en el que el trabajo
en equipo se da de departamento a departamento y no dentro de los mismos,
poniendo en evidencia que existen factores internos que no permiten el desarrollo
debido de esta dimension provocando inconformidad en un porcentaje alto en la

mayoria de los colaboradores.

Por lo anterior, se observa la falta de compromiso de las autoridades en fomentar
un trabajo en equipo y que involucre a todos los integrantes de su departamento a

ser participes de las diversas actividades que se realizan en su area.

Para su resolucién deben tomarse medidas inmediatas que fortalezcan esta
dimensiony lograr que los trabajadores se sientan parte de un equipo, con ello lograr
compromiso, identificacion y lealtad hacia la empresa, mejorando las actividades

laborales de cada individuo.

2.3.1.5. Satisfaccién laboral
De acuerdo la informacién recolectada con el instrumento de medicion, se presentan

los resultados obtenidos en la dimensidon de satisfaccion laboral.
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Grafica 9
Dimension de Satisfaccion Laboral
Empresa de producciéon y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afo 2020

SATISFACCION LABORAL

22%

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.

Cuando se habla de satisfaccion laboral, se refiere a la actitud en general que el
trabajador tiene hacia su puesto, un individuo con un alto nivel de satisfaccion con
el puesto tiene actitudes positivas hacia el mismo; una persona que esta
insatisfecha con su puesto tiene actitudes negativas hacia él. Algunos de los
factores evaluados en esta medicidn para saber el grado de satisfaccién delpersonal
fueron; tiempos adecuados para ingerir sus alimentos, grado de satisfaccion con las
tareas que realizay el puesto que ocupa, ambiente de trabajo adecuado y por ultimo
poner en evidencia si cambiaria de empresa. El 55% de los empleados no se
encuentra satisfecho ni con el puesto de trabajo queocupa ni con las tareas que
realiza, asi como las condiciones que brinda la empresa. Esta Gltima, marca un
parametro importante de satisfaccion dado que el 22% de loscolaboradores indican
gue con frecuencia se sienten a gusto con las tareas que realizan, sin embargo, no

con las condiciones ni el ambiente de la organizacion.
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Mucha de la inconformidad de los colaboradores es que perciben que dentro de la
organizacion no velan por la salud y el bienestar del empleado, cuando incurren en
la necesidad inmediata de asistir a un médico evitan lo mas que pueden asistir, ya
gue se molestan al momento que solicitan el permiso, indican que los tiempos de
comida no son adecuados para ingerir sus alimentos, y que, en ocasiones, se limitan
a salir a la hora correspondiente por temas laborales perjudicando su salud. Otros
de los motivos de inconformidad es que las instalaciones son muy calurosas lo que
provoca incomodidad en el dia para ejercer su trabajo debido a que no cuentan con
aire acondicionado ni ventilacion adecuada, estos factores y el ambiente laboral que
perciben son causantes que la mayoria de los empleados evidenciaran el
descontento con la organizacion e indicaran un 43% que se cambiarian de trabajo
si otra empresa le brindara mejores condiciones en cuanto al clima organizacional

y beneficios adicionales que contribuyan a su desarrollo profesional y personal.

Por ello, es necesario brindarle mejores condiciones al empleado para mejorar la
actitud de este y la percepcién que tiene de la organizacion, con ello se estimula la
energia positiva, la creatividad, la colaboracion con sus colegas, esfuerzo por
realizar bien sus tareas y mayor desempefo en su puesto de trabajo. Un empleado
inconforme dificulta el cumplimiento de los objetivos del puesto perjudicando no solo
el area en que se encuentra sino a la organizacion en general, mayor rotacion de

personal y creacion de una imagen negativa para la organizacion.

2.3.1.6. Eticay valores
De acuerdo |a la informacion recolectada con el instrumento de medicion, se

presentan los resultados obtenidos en la dimension de ética y valores.
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Grafica 10
Dimension de éticay Valores
Empresa de produccién y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Ao 2020

ETICA Y VALORES

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacion de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.

La ética y los valores son las normas y principios que se reflejan en la cultura de la
empresa, forman parte de su filosofia organizacional y estan redactados bajo sus
creencias y lo que persiguen como organizacion. Son importantes las practicas
éticas en la gestion empresarial, ya que son un elemento significativo dentro de la
toma de decisiones y para la mejora continua de la organizacién. Un cédigo de ética
gue se crea y se sigue, forma un ambiente laboral basado en la honestidad, en el
respeto, y la tolerancia, atrayendo colaboradores leales e integros comprometidos

con el puesto de trabajo y con la organizacion.

Sin embargo, cuando la ética y lo valores no se trasmiten ni se viven en la
organizacion sucede que los empleados forman un juicio critico en el que
aprovechan experiencias propias y de las demas personas sobre lo que la empresa
dice pero no hace, tal es el caso de la unidad objeto de investigacion, donde el 54%
de los colaboradores indican, segun los factores evaluados, que solo a veces jefes
inmediatos, gerencias y compafieros de trabajo tiene comportamiento ético y
trasmiten los valores de la empresa con sus actos, promoviendo un ambiente hostil
en el que no confian en la ética y moral de sus compafieros de trabajo y perciben
gue los directivos de la empresa mantiene un comportamiento inadecuado que pone

en duda los valores que quieren trasmitir dentro de la organizacion, impidiendo de
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esa forma que se sientan identificados y puedan sentirlos como propios, ademas,
creen que recursos humanos como el departamento encargado del bienestar social
laboral no brinda la confianza necesaria para que el empleado se acerque a tratar
temas que le afectan personal y laboralmente, dado que no manejan discretamente
la informacion filtrandola y difundiéndola con personas ajenas al caso. Seguido de
un 24% que cree que ciertas personas dentro de la organizacion nunca manifiestan
ética y valores en sus puestos de trabajo y con frecuencia realizan actos que ponen
en duda la credibilidad de los valores que maneja la institucion

Es importante saber inculcar ética y valores dentro de la empresa, pues son estos
los que dan identidad a una organizacién, y al empleado con la misma, si se
trasmiten, pero no se predica con actos, es probable que el empleado no se sienta
a gusto ni con el puesto que ocupa ni con la organizacion, sintiendo que quebranta
sus propios valores y moral, provocando rotacion de personal y malas referencias

de la entidad.

2.3.1.7. Recompensa
De acuerdo con la informacién recolectada con el instrumento de medicién, se
presentan los resultados obtenidos en la dimension de recompensa.

Grafica 11
Dimension de Recompensa
Empresa de produccién y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Ao 2020

RECOMPENSA

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.
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Cuando se habla de recompensa se hace referencia a incentivos econdémicos o0 no
econdémicos que pretenden dirigir la actividad del empleado hacia un resultado
particular. Es una muestra de aprecio por un trabajo bien hecho (ya terminado), por
ejemplo, un regalo, una bonificacion por trabajo efectuado, o incluso poderle brindar

vacaciones de ley sin interrupcion por su afio de labor.

Uno de los factores evaluados dentro de esta dimensién que mueve y motiva al
empleado a realizar su trabajo y dar masde si, es la recompensa. Al evaluar este
factor de la dimensién de recompensa se observa que un 50% de los colaboradores
no estan contentos con el sistema de recompensa que maneja la compafia, lo que
dala pauta para asumir que es un sistema inexistente o tenue, losempleados indican
gue su trabajo actual no les permite tomar vacaciones sin tenerque tomar llamadas
o resolver problemas desde casa, ademas, se les exige horas largas de trabajo sin

retribucion.

Otras de los factores evaluados que genera inconformidades es que un 40% a veces
es festejado en su cumpleafios, pero no por la organizacion ni el jefe directo, indican
gue solamente algunas personas y segun los resultados podemos decir que el 10%
de trabajadoresson privilegiados por su jefe directo, otorgandoles recompensas por
trabajo efectuado, festejos de cumpleafios, pago de horas extras y otras

bonificaciones adicionales.

Los resultados de la medicion en esta dimension denotan que no existe un sistema
de recompensa estructurado y que los empleados lo notan, ademas, que distinguen
entre lo que la empresa les exige y lo que les brinda, sumandole una preferencia
por cierto empleados que solo forman inconformidad, molestia y decepcion por la

compaidia.

Es importante que la organizacion tenga un plan adecuado de compensaciones que
influyen en la satisfaccion de los empleados, invirtiendo recursos o creando
programas que a la vez le permitan tener retorno de inversion y de resultados con
el trabajo de un empleado conforme y con motivacion extra que ird mas alla de sus
limites, motivandolo a quedarse en la empresa y a contribuir con los objetivos del

puesto y organizacionales.
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2.3.1.8. Apoyo
De acuerdo |a la informacion recolectada con el instrumento de medicion, se

presentan los resultados obtenidos en la dimension de apoyo.

Grafica 12
Dimension de Apoyo
Empresa de produccién y venta de comida rapida
Municipio de Fraijanes, Departamento de Guatemala
Afio 2020

APOYO

72%

SIEMPRE FRECUENTEMENTE A VECES NUNCA

Fuente: elaboracion propia, basada en la informacién de la empresa objeto de investigacion, octubre
2020.

Cuando se habla de apoyo se hace referencia al grado de conformidad, ayuda y
humanidad que percibe el empleado de la organizacion en la que trabaja. Este es
otro de los factores que puede afectar el desempefio del elemento humano, dado
gue si su percepcion es negativa evitara el sentido de pertenencia dentro de la
empresa y desarrollara sus actividades laborales de manera animica y poco

efectiva.

La medicion de la dimensién apoyo es la que tiene mayor grado de inconformidad
dentro de la unidad objeto de investigacién con un 72% de personas que opinan
gue nunca han percibido empatia de parte de la empresa ni el apoyo en factores
medidos como; cambio de horario de trabajo cuando se ven afectados por
situaciones fuera de su alcance, adelantos de salario en emergencias familiares,
otorgacion de permisos para citas médicas, teniendo este un grado de
inconformidad del 72%, urgencias familiares y menos si son deindole académica;
manifiestan que la empresa no es empética con los empleados, enfocandose

Unicamente en los resultados que deben entregar, ademéas de eso, este factor
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denota nuevamente la preferencia que existe, puesto que algunos trabajadores
indican que no existe equidad cuando de apoyo se trata, beneficiando solo a los que
en situaciones de ley se encuentra como por ejemplo accidentes que han sucedido
dentro de la empresa o periodos de lactancia, otros casos son los preferidos de los
jefes inmediatos que aseguran tiene con mayor frecuencia facilidad de beneficios y
apoyo, y que se podria indicar son un 28% de los encuestados, segun los

resultados.

Por lo anterior, es necesario que el empleado sienta el apoyo necesario de parte de
la organizacion en la que se desenvuelve ya que esta ligada con el grado de
complacencia y bienestar organizacional percibido, el cual es entendido como las
creencias globales de los empleados con respecto al grado en el cual la
organizacion valora sus contribuciones y se preocupa por su bienestar. Dicha
percepcion reviste especial importancia ya que aumenta el apego del trabajador a
la organizacion, fortalece la expectativa de recompensa para desarrollar un mayor
esfuerzo, asi como la interpretacion de que las pérdidas y ganancias
organizacionales son también del trabajador, quien valorara mas su empresa y

adoptara sus normas y valores.

2.4. Analisis de resultados

Derivado de todo lo anterior, se puede inferir que en la empresa existe
inconformidad laboral y poca identificacion con la organizacion, las dimensiones que
provocan que el personal no esté conforme son; comunicacion 74%, relaciones
sociales 56%, liderazgo 74%, trabajo en equipo 62%, satisfaccion laboral 55%, ética
y valores 78%, recompensa 90% y apoyo 92%. No existe ninguna dimension
evaluada donde el porcentaje de inconformidad sea menor a los parametros

establecidos y permita marcar resultados positivos.

El pardmetro establecido para determinar la inconformidad en la empresa es de
55%, las dimensiones que cumplan con ese porcentaje son catalogados como
inconformes. Al analizar la informacion que los colaboradores proporcionaron
conforme a las 8 dimensiones que se evaluaron y tomando en cuenta el parametro
establecido que determina un inadecuado clima laboral, se ha logrado establecer

que se obtuvo un promedio total de inconformidad del 73% el cual indica que se
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encuentra en un nivel bajo. De manera general, se aprecia que los resultados son
preocupantes, considerandoque solo el 28% se encuentra conforme con respecto
al clima organizacional, esto indica que 21 personas consideran un adecuado
ambiente laboral, mientras que lamayoria, 54 personas, no estan de acuerdo con

esta afirmacion.

Los resultados de evaluacion reflejan un clima organizacional totalmente insano, sin
oportunidad de redimir una dimension, esto se refleja en los colaboradores con
friccibn entre comparieros, sentimiento de minusvaloracion, mala remuneracion,
estrés, falta de sentido de pertenencia, etc. Son mdultiples los factores dentro de la
organizacion que fueron evaluados y estan incidiendo en la percepcién del
empleado, creando un ambiente inadecuado de trabajo, dentro de los estudiados y
con resultados exuberantes se encuentra el apoyo y recompensa (92% y 90%) que
percibe el empleado de la empresa, seguido de la ética y valores, liderazgo y
comunicacion (72%, 74%y 74), como corolario, las ocho dimensiones sin excepcion
son alarmantes. Todas las dimensiones evaluadas si excepcion ejercen un impacto
negativo, dado que los resultados reflejan la inconformidad de los empleados ya que
no existe un plan de mejora que aumente la calidad de vida de las personas ensu
entorno de trabajo y que responda a las necesidades que reflejan los resultadosde

investigacion.

Dentro de la investigacion realizada en la empresa, en relacion con la medicion de
clima organizacional que perciben los colaboradores dentro de la misma, se pudo
comprobar la falta de un instrumento que permita a los jefes inmediatos y
colaboradores conocer el clima organizacional que viven y las dimensiones que lo
afectan, asi también como brindar informacién a recursos humanos como
departamento encargado, de las necesidades existentes de los colaboradores para

formular un plan o estrategias para su resolucion.

Actualmente, la empresa no realiza mediciones de clima organizacional, formando
un criterio con base a su experiencia, intentando justificar el comportamiento de los

colaboradores con situaciones externa o ajenas a la empresa.
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La falta de interés de los directivos por conocer la percepcién que tienen los
empleados de la empresa y su entorno permite abrir las puertas a problemas
sociales, econdmicos,psicolégicos e incluso fisiolégicos dentro de la organizacion,
la necesidad de los empleados va mas alla de lo material, también necesitan
sentirse involucrados en un ambiente confortable para poder trabajar de manera
Optima. Todos ellos, puedentener todas las aptitudes necesarias para cubrir
perfectamente los requerimientos del puesto, pero si no estan en un ambiente

agradable, no lograran desarrollar su potencial.

Los colaboradores manifiestan que perciben de parte de los jefes inmediatos y
directivos el desinterés por el bienestar social laboral dentro de la organizacion,
enfocandose Unicamente por que cumplan los objetivos del puesto, aun sin evaluar
si son viables y si las condiciones de trabajo son las ideales. Ademas, confirman
gue si les brindaran solucion a los inconvenientes que manifiestan o un plan que les
brinde condiciones de mejora, su estado animico laboral seria mas productivo y con
disposicion.

Tomando en cuenta esta informacion, se presenta la propuesta de un plan de
mejora para el personal administrativo de la empresa objeto de investigacion, en el
cual se desarrollan estrategias de clima laboral para generar un rendimiento
profesionaloptimo y que permita realizar acciones correctivas, ya que no cuentan
con un instrumento que permita saber la percepcion del empleado en cuanto al clima
laboral, ni medidas de cambio para mejorar sus rendimiento, por ello se presenta a

continuacion la siguiente propuesta.

61



CAPITULO III

PLAN DE MEJORA PROPUESTO PARA EL PERSONAL ADMINISTRATIVO
DE UNA EMPRESA QUE SE DEDICA A LA PRODUCCION Y VENTA DE
COMIDA RAPIDA

3.1. Justificacién de la propuesta

La conformidad de los colaboradores depende de muchas dimensiones, en decir,
de la personalidad de la organizacioén, es importante que los trabajadores se sientan
conformes con el trabajo que desempefian y el lugar en donde se desenvuelven, un
trabajador feliz rinde mas en su trabajo, es comprometido, leal y se identifica con

mayor facilidad con la empresa.

Por lo anterior, se considerd importante disefiar un plan de mejora que ademas de
ser disefiado para evitar romper con los protocolos de higiene en tiempo de Covid
19, busque incrementar la conformidad de los colaboradores de la empresa de
produccion y venta de comida rapida, con el fin de mejorar el comportamiento,
rendimiento, identificacién con la organizacion y algunas dimensiones que se ven

afectadas por el inadecuado clima organizacional.

El presente plan de mejora fue elaborado después de analizar los resultados de la
medicion del clima organizacional; por ser la primera vez que se lleva a cabo una
evaluacion de este tipo en la empresa, el pardmetro establecido para determinar la
inconformidad es del 55%, las dimensiones que cumplan con ese porcentaje son

catalogados como inconformes.

Las dimensiones catalogadas como inconformes son: comunicacion (74%),
relaciones sociales (56%), liderazgo (74%), trabajo en equipo (62%), satisfaccion
laboral (55%), ética y valores (78%), recompensa (90%), y apoyo (92%). Con el
propésito de crear un ambiente adecuado de trabajo, se establecera un plan de
mejora para 4 de estas dimensiones (comunicacién, trabajo en equipo, liderazgo y
apoyo) establecidas bajo el principio de Pareto, que permita que los colaboradores

realicen con entusiasmo sus labores y se logre un clima organizacional adecuado.



3.2. Objetivo de la propuesta

Dotar con un plan de mejora a la unidad objeto de investigacion para el personal
administrativo, de acuerdo con los resultados del clima organizacional, a través de
la implementaciéon de nuevas técnicas de comunicacion, relaciones sociales,
liderazgo y apoyo, con la finalidad de aumentar la conformidad de los empleados en
un 90% para conseguir un buen clima organizacional y con él un mejor rendimiento
en todo el aspecto laboral, durante el primer afio y medio de aplicacién, respetando

los protocolos de higiene en tiempos de pandemia.

3.3. Alcance de la propuesta

e EIl plan de mejora que se propone en este capitulo serd para el personal

administrativo de la empresa de produccion y venta de comida rapida

e Con las presentes iniciativas se pretende mejorar el resultado de las

dimensiones: comunicacion, relaciones sociales, liderazgo y apoyo

3.4. Modelo de implementacion del plan de mejora

En la implementacion del plan de mejor se pretende:
e Reconocer y valorar el trabajo realizado por los colaboradores en un 90% en

el primer afio y medio de implementacion del plan de mejora

e Mejorar la comunicaciéon asertiva en un 95% entre los jefes y colaboradores

de la empresa en los primeros 16 meses de la aplicacién del plan de mejora

e Reforzar las relaciones sociales y el trabajo en equipo de los 75 colaboradores
del area administrativa en un 90% en el primer afio y medio de aplicacién del

plan de mejora

La propuesta comprende 3 fases las cuales se describen en la figura 11.
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Figura 13
Fases para implementar un plan de mejora

FASE 1 FASE 2

Sensibilizacién y Propuesta del plan de
concientizacion mejora

FASE 3
Evaluacién del plan

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020

Fase 1: sensibilizacion y concientizacion

Consiste en concientizar a las autoridades de la empresa; gerentes y jefes de area
sobre la importancia de crear e implementar un plan para mejorar la percepcion

laboral y los posibles resultados favorables que pueden tener de llevarse a cabo.

La fase uno se realizar4 por medio de una reunion virtual o presencia con las
autoridades de la empresa; con el objetivo de brindales informacion acerca de la
importancia de mejorar el clima organizacional, presentarles los resultados
obtenidos en el diagnéstico y por ultimo la propuesta de mejora. A continuacion, se

detallan las actividades a realizar para esta fase:
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Figura 14

Actividades de sensibilizacién y concientizacién

ACTIVIDAD

Presentaciény
evaluacion de
resultados de la
medicién del clima
organizacional.

Reunion de
presentacién de
propuestas a los

gerentesy jefes de
area.

RESPONSABLE

Recursos humanos
sera el encargado
de cumplir con las 3
fases de
implementacion.

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.

Fase 2: propuesta del plan de mejora

La propuesta contiene 4 iniciativas; comunicacion, relaciones sociales, liderazgo y

apoyo. A continuacion, se presentan las actividades propuestas en cada iniciativa

para el fortalecimiento de cada dimension.
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OBIJETIVO

- Concientizar a las
autoridades.
-Informar sobre los
resultados del clima
organizacional y la
importancia de la
implementacion de
un plan de mejora.

Dar a conocer las
actividades.



Figura 15
Actividades propuestas para el plan de mejora

PLAN DE MEJORA

|
K

X
J
Iniciativa Iniciativa Iniciativa Iniciativa
COMUNICACION RELACIONES LIDERAZGO APOYO
SOCIALES
Actividad Actividad Actividad
Rendicion de Actividad Programa de Seguro para
cuentas por Descanso entrenamiento colaboradores
equipo laboral laboral

Fuente: elaboracidon propia. Noviembre 2020.

A continuacion, se describe cada iniciativa las cuales integran el plan de mejora que
se propone para la unidad objeto de investigacion, cada iniciativa incluye un plan de
accion, el objetivo del plan, la frecuencia, los involucrados y la descripcién detallada
de cada actividad que contribuira al cambio de cada dimension; comunicacion,

relaciones sociales, liderazgo y apoyo.

> Iniciativa de comunicacion

La comunicacion es una de las principales debilidades de la empresa, los
colaboradores no tienen comunicacion abierta con los jefes inmediatos ni directivos,
estos Ultimos no trasmiten la idea principal de las actividades y los objetivos que

deben cumplir los trabajadores en su puesto de trabajo, los empleados no opinan ni
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aportan ideas gque contribuyan a la resolucion de problemas por la poca confianza
gue las autoridades trasmiten. Es importante fomentar la comunicacion para que las
personas que ocupan cada puesto de trabajo generen ideas y resuelvanconflictos
sin total dependencia de las autoridades y al recibir la asignacion de tareas
especificas que fomentan responsabilidad, compromiso e independencia en el
puesto exista retroalimentacion empleado — jefe y jefe — empleado, de esta manera
se genera un ambiente de intercambio de informacion y percepcion por parte del
colaborador del interés de las autoridades sobre los objetivos cumplidos ymejoras

por realizar.

Con la finalidad de mejorar la comunicacion interna se propone la siguiente
actividad; rendicion de cuentas por equipo de trabajo, y dada la situacion mundial
de pandemia, es una propuesta que se puede ejecutar con los colaboradores de
manera fisica o virtual mediante la plataforma interna que usa actualmente la

organizacion.

A continuacion, se muestra el plan de accion individual el cual contiene de manera
general las actividades, metas, responsables y recursos que se deben implementar

para llevar a cabo la iniciativa de comunicacion.
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a.

Plan de accion

Cuadro 1
PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA INICIATIVA DE COMUNICACION

NOMBRE DEL PLAN: comunicacién
IMPLEMENTA: recursos humanos y jefes de area
OBIJETIVO DEL PLAN: Definir las actividades necesarias para implementar el plan de mejora en un 100% al corto y mediano plazo.
FECHA
NO. ACTIVIDAD META RESPONSABLE RECURSOS COSTOS PRESUPUESTO
INICIA CULMINA
. 100.00 ayuda
. ., Realizar la e
Realizar la presentacién ., Recursos audiovisual,
presentacion en Recursos )
1 |de la propuesta al L, 3/03/2021 3/03/2021 |[humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
una sola sesién en [Humanos L. o
Gerente de la empresa. tecnoldgicos. |dtiles, 100.00
un 100%. o,
refaccidon
i 100.00 ayuda
Realizar la e
Discusién y aprobacion resentacién en Recursos audiovisual,
2 yap P L Jefe inmediato | 3/03/2021 3/03/2021 |humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
de la propuesta. una sola sesion en L. L
tecnoldgicos. |utiles, 100.00
un 100%. L.
refacciéon
Realizar la primera 100.00 ayuda
L L Lograrla L
actividad de la iniciativa |, L, Recursos audiovisual,
K o implementacién . . ;
3 |de comunicacion: Jefe inmediato | 5/03/2021 5/06/2021 |[humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
., enun 100% en . .
reunién de rendicién de tecnoldgicos. |utiles, 100.00
) tres meses. .
cuentas por equipo refaccién
. 100.00 ayuda
Evaluacién de la . L.
iniciativa por medio del Revisar el 100% de RECUFsSOS Recursos audiovisual,
4 . P lo realizado cada 15/03/2021 | 15/06/2021 |humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
organizador como ) Humanos L. L
. . ., 15 dias tecnoldgicos. |utiles, 100.00
sistema de verificacién. L.
refaccion
Total del presupuesto| Q 1,200.00

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.
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b. Meta

Establecer una forma de comunicacion efectiva en los primeros 6 meses de
implementacién mediante reuniones semanales que permita a los jefes trasmitir las
ideas principales y necesarias sobre el trabajo que deben ejecutar los colaboradores
en sus puestos de trabajo y escuchar las ideas y propuestas de los colaboradores
gue puedan mejorar la ejecucion de sus tareas y el cumplimiento de objetivos en un
90%.

C. Frecuencia

Las reuniones de rendicion de cuentas por equipos se realizaran una vez a la
semana. Se sugiere realizarlas los viernes en horas de la tarde para verificar el
proceso que hubo durante la semana, y establecer las nuevas metas para el viernes
préximo.

d. Involucrados

Todos los colaboradores de un &rea especifica y el jefe inmediato superior.

e. Descripcidon de actividades de rendicién de cuentas por equipo

La actividad de rendicion de cuentas pretende permitir el intercambio de
informacion, comunicacion adecuada y efectiva, informar de cambios, logros y
metas del area que ejecute la actividad, propuestas y sugerencias de mejora por
cada individuo en su area de trabajo, retroalimentacion de parte del jefe hacia

empleados e interaccion social entre comparieros y jefes.

A continuacion, se presenta un formato de uso individual de las actividades que se
llevaran a cabo para el desarrollo de la rendicién de cuentas por equipo.

Formato 1
Formato de rendicion de cuentas por equipo

Actividad 4
Actividad 1 Actividad 2 Actividad 3 Elementos que Actividad 5
Metas Resultados y Evidencia permitieron o Nuevas metas

establecidas avances impidieron la
realizacidon de las
metas

(Completar) (Completar) (Completar) (Completar) (Completar)

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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Por medio de este formato de rendicion de cuentas los colaboradores y jefes tendran
una guia para llevar a cabo la reunion semanal y para lograrlo, es necesario conocer

paso a paso como desarrollar cada actividad.

Actividad 1. Metas establecidas

En este apartado, cada responsable (participante de la reunién) debe anotar en el
formato 1 de manera fisica o virtual las metas que fueron solicitadas por el jefe y de
las cuales debera mencionar el avance en la proxima reunidon. Ninguna meta
asignada por el jefe debera quedar fuera, aunque no esté cumplida, todas las metas

deben ser anotadas y mencionadas para conocer su estado.

Se sugiere llevar un control de metas asignadas de manera independiente al

formato 1 actividad 1, por lo que se sugiere el formato 2:
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Formato 2
Plantilla de metas

Tiempo establecido Tiempo establecido Tiempo establecido Tiempo establecido Tiempo establecido

2] 3] 4] s

Estas son las mas importantes,
en las que vas a centrar tus
esfuerzos para cumplirlas.

Tiempo establecido Tiempo establecido Tiempo establecido Tiempo establecido Tiempo establecido

- 1] 2] 3] n n

En estas no centraras tus

mayores esfuerzos sin Metas
embargo estaria genial si lo secundarias
logras.

Observaciones:

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.



El colaborador debera establecer en que color se encuentra la meta que le fue
asignada, verde (Top metas) o amarillo (Metas secundarias) ,agregar la descripcion
de la meta en los apartados que llevan enumeracion del 1 al 5y en la parte superior
de la descripcion el tiempo establecido que tiene para cumplirla, solo las metas en
color verde seran agregadas en el formato 1 actividad 1, pues son las mas
importantes y es en donde debe concentrar sus esfuerzos, es decir, las que deben

cumplir pues son pieza clave para el logro de los objetivos en su puesto de trabajo.

Actividad 2. Resultados y avances

En este apartado, cada responsable debera anotar a manera de conclusion los
resultados de la meta que fue establecida por el jefe para cumplir en un periodo de
tiempo asignado, si la meta ha sido cumplida o no, debera colocar los avances de
esta de acuerdo con la siguiente rubrica sugerida:

Figura 16
Rubrica para avances de metas
NIVELES DE DESEMPERNO

No se ha Se han La meta por Se ha Se hacumplido
cumplido con desarrollado parte del cumplido con con la meta
la meta avances, pero encargado la meta en el establecida
establecida ni no se ha asignado esta tiempo antes del
se han concluido con terminada, establecido.  periodo de
desarrollado la meta. pero depende tiempo
avances de de terceros asignado.
esta. para su

culminacion.

Fuente: elaboracidon propia. Noviembre 2020.

Esta rdbrica permitird indicar de manera general el avance de la meta asignada,
pero en la reunidén debera ahondar el estado y brindar detalles precisos si el jefe o

algun otro interesado lo solicita.
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Actividad 3. Evidencia

El responsable de cada meta o metas asignadas debera presentar los resultados
de manera digital por medio de un proyector al equipo de trabajo para que todos
puedan visualizar sus avances y generar nuevas ideas, aportes y discusion de
resultados.

Para proyectar los resultados se propone mantener un formato Unico de diapositivas
en el que los usuarios solo deban modificar e ingresar informacion adicional y toque
personal. La finalidad es ir creando identidad con la marca y con el area de trabajo

en la que se encuentra, asi como mostrar identidad personal del empleado de

manera creativa y amigable.

Imagen 1
Inicio de presentacion

N

LOGO
EMPRESA \I ,

NOMBRE DEL AREA

[ ) NOMBRE DEL COLABORADOR

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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Imagen 2

Esquema de rendicién de cuentas

LOGO
EMPRESA @

NOMBRE DEL AREA

RENDICION
DE CUENTAS
EQUIPO

(Mes/semana/dia/
fecha)

Actividad 4
Actividad 1 Actividad 2 Actividad 3 Elementos que Actividad 5
Metas Resultados y Evidencia permitieron o Nuevas metas

establecidas avances impidieron la
realizacion de las
metas

(Completar) (Completar) (Completar) (Completar) (Completar)

- NOMBRE DEL PRESENTADOR

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
Actividad 4. Elementos que permitieron o impidieron la realizacion de las

metas

El responsable de la meta o metas asignadas debera darse a la tarea de agregar
en este apartado los elementos que le permitieron cumplir la metas, por ejemplo;
compaferos de area, personal de areas de otros departamentos, tiempos de
respuesta rapida, situacion y entorno dentro y fuera de la organizacion, capacidad
de los sistemas internos, conocimientos del colaborador, efectividad de procesos
etcétera. Por otro lado, deberd agregar también aquellos elementos que le
impidieron cumplir con la meta establecida, pueden ser las anteriores; las mismas
gue pueden permitir lograrlas, pero en este caso influyen de forma negativa. En este
apartado el jefe inmediato deber& evaluar si los aspectos negativos son aceptables

y reales, 0 es netamente resultado por falta de interés del empleado.

Al tener este apartado disponible el jefe inmediato podra mantener un control de
procesos y personas involucradas para cumplir con los objetivos del area, también,
podra saber las necesidades de desarrollo y capacitacion para mejorar el talento

humano y con ellos los procesos de su area, aparte de crear un lazo de empatia.
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Actividad 5. Nuevas metas
En este apartado cada miembro del equipo anotara las nuevas metas asighadas, y
nuevamente en la siguiente semana rendir cuentas de estas. Debera no solo colocar
las nuevas metas por cumplir, sino agregar nuevamente aquellas que no fueron
culminadas en el periodo anterior para su seguimiento.
En este espacio deberan, ademas, incluir que elementos estaran involucrados y
necesitaran para el logro de cada meta, principalmente si es un compariero del area
uno de los involucrados, debera informarle para que él o ella lo tome en cuenta y lo
incluya en su plan semanal.
A continuacién, se muestra un posible formato para organizar su plan semanal,
incluye un apartado para colocar el nombre de quien desarrollara las actividades,
mes y numero de semana que trabaja, y en cada espacio en blanco anotar de
manera general la informacién trasmitida en la reunién y otras actividades que deba
realizar durante la semana y posteriormente ordenar las ideas y agregarlas en el
formato 1 para su presentacion.

Formato 3
Plan semanal

PLAN DE TRABAJO SEMANAL MES:

mMomMese: | ]
LUNES MARTES | |MIERCOLES| | UEVES VIERNES| |SABADO DOMINGO

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.
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» Iniciativa de relaciones sociales
Otra dimension calificada por los empleados como mala es la de relaciones sociales,
los empleados estan inconformes con el tipo de relaciones sociales que mantienen
dentro de la organizacién, derivado de los conflictos de tipo personal que en
determinado momento han afectado la relaciébn personal y laboral, creando un
ambiente hostil, de malos tratos, y poca colaboracién, ademas, del poco interés que
los jefes inmediatos y directivos disponen para mejorar esta dimension, y cuando
recursos humanos ha intentado efectuar un cambio, la participacion de los
empleados es minima derivado de la falta de permisos que los jefes conceden y de
la asignacion de tareas en tiempos de recreacion. Es importante crear un espacio
de tiempo y actividades donde los empleados ademas de distraerse del entorno
laboral se relacionen entre si para crear lazos de comparferismo, tener la

oportunidad de conocerse mas e interactuar entre si.

Con la finalidad de mejorar las relaciones sociales se propone la siguiente actividad;
descanso laboral y dada la situaciéon mundial de pandemia, es una propuesta que
se puede ejecutar con los colaboradores de manera fisica o virtual mediante la

plataforma interna que usa actualmente la organizacion.

A continuacion, se muestra el plan de accion individual el cual contiene de manera
general las actividades, metas, responsables y recursos que se deben implementar

para llevar a cabo la iniciativa de relaciones sociales
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L)

a.

Plan de accioén

Cuadro 2

PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA INICIATIVA DE RELACIONES SOCIALES

NOMBRE DEL PLAN: relaciones sociales

IMPLEMENTA: recursos humanos y jefes de area

OBJETIVO DEL PLAN: Definir las actividades necesarias para implementar el plan de mejora en un 100% al corto y mediano plazo.

FECHA
NO. ACTIVIDAD META RESPONSABLE RECURSOS COSTOS PRESUPUESTO
INICIA CULMINA
. . 100.00 ayuda
Realizar la Realizar la oo
resentacion de la resentacionen |Recursos Recursos audiovisual,
1 P P ., 3/03/2021 | 3/03/2021 |humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
propuesta al Gerente |una sola sesidén en |Humanos , . L
tecnolégicos. [utiles, 100.00
de la empresa. un 100%. o
refaccion
. 100.00 ayuda
Realizar la o
Discusidon y aprobacidn |presentacién en Recursos audiovisual,
2 yap P "eN ljefeinmediato | 3/03/2021 | 3/03/2021 |humanosy  |100.00 papeleriay | Q 300.00
de la propuesta. una sola sesién en , . L.
tecnoldgicos. |utiles, 100.00
un 100%. .,
refaccion
Realizar la primera 100.00 ayuda
. Lograr la L
actividad de la . ., Recursos audiovisual,
L . implementacion ) ) )
3 |iniciativa de relaciones en un 100% en Jefe inmediato 5/03/2021 | 5/06/2021 |humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
sociales: de quién es el ° tecnoldgicos. |utiles, 100.00
o tres meses. .,
escritorio refaccidn
.. 100.00 ayuda
Evaluacidn de la . .
iniciativa por medio del Revisar el 100% de ReCUrsOS Recursos audiovisual,
4 ) P lo realizado cada 15/03/2021 | 15/06/2021 {humanosy 100.00 papeleriay | Q 300.00
organizador como ) Humanos L. L
. ..., |15dias tecnoldgicos. |utiles, 100.00
sistema de verificacidn. .,
refaccion
Total, del presupuesto| Q 1,200.00

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.




b. Meta

Establecer una forma de relaciones sociales efectiva durante los primero 6 meses
de aplicacion del plan de mejora por medio de actividades de recreacion que permita
el descanso de trabajo continuo y la interaccion entre comparieros de trabajo y jefes
inmediatos logrando el 100% de participacion.

C. Frecuencia

Las actividades de recreacion se realizaran una vez al mes o cada 15 dias
dependiendo de la actividad a realizar. Algunas actividades se sugieren evitar
realizarlas en fechas importantes como; cierres contables, rendicion de cuentas por
equipo, pago de planilla u otras en las que el empleado no pueda participar. El tema
de horarios queda a discrecion de quien ejecute el plan (recursos humanos o jefes
directos) segun los acuerdos establecidos y el personal a su cargo.

d. Involucrados

Todos los colaboradores de un area especifica y el jefe inmediato superior. Estas
actividades también pueden organizarse integrando al total de colaboradores del
departamento, entre departamentos que tengan un vinculo laboral mayor o menor,
o incluso, toda el area administrativa si lo desean.

Queda a discrecion de quienes ejecuten el plan y la actividad que se desarrollara.
e. Descripcion de actividades del descanso laboral

Al momento de desarrollar las actividades de descanso laboral de la iniciativa
relaciones sociales, deben permitir: la participacion de toda el area de trabajo y jefe
inmediato de manera independiente o0 en conjunto, participacion de modo virtual
para respetar las normas de distanciamiento social, participacion fisco presencial
cuando cese la pandemia por covid-19, la sugerencia por parte de jefes inmediatos
y colaboradores de actividades futuras que deseen realizar, acceso facil y rapido
para todos los colaboradores, acceso gratuito para aceptacion de la empresa e
implementacion.

A continuacion, se presentan las sugerencias de actividades que se llevaran a cabo

para el desarrollo de la iniciativa de relaciones sociales.
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Figura 17

Actividades de descanso laboral

—
éDe quién
es el ch
S el | arlade 15
escritorio? Kahoot! minutos

Jeopardy

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.

Cada actividad posee una implementacion diferente por lo que es necesario conocer

paso a paso como desarrollar cada actividad.

Actividad 1. ¢De quién es el escritorio?

Previamente a la actividad, se les pide a todos los miembros del equipo que carguen
fotos de sus oficinas en casa o area de trabajo dentro de la empresa al grupo de
trabajo en linea (red social).

En esta actividad deben participar dos areas de trabajo de diferentes
departamentos para que el adivinar requiera un nivel mas alto de complejidad. Una
de las &reas involucradas debera escoger 3 participantes que tomen la fotografia de
su lugar de trabajo, mientras el equipo de trabajo contrario intenta adivinar de quien
es el lugar guiandose por la foto subida al grupo en linea. Los jefes de area en
conjunto con recursos humanos deberan acordar de qué lado jugaran sus equipos
y llevar el control de participacion para no repetirlos en la segunda ronda.

Algunas reglas del juego son:

e Los miembros que tomen la fotografia deberan evitar tener fotos personales.
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Deberan participar un departamento que este fuera de oficina contra otro queeste
dentro, alternandolos en cada juego, si nadie se encuentra laborando encasa se
rompe esta regla.
e Las tres personas que intente adivinar de quien es el area de trabajo, tendran
solo un intento, si falla seré descalificado
e Si estan dentro de la empresa, el participante no debe capturar en la
fotografia lugares de otros compafieros
e Siel participante esta realizando trabajo en casa el debera colocar en el lugar

de trabajo un indicio o caracteristica que lo represente para su identificacion

A continuacion, se detalla la forma de premiacion y criterios de evaluacién del juego:

Cuadro 3
Tabla de premiacion

| TABLA DE PREMIACION

PREMIADO 1 PREMIO A ELEGIR
PREMIO AL * Vale de consumo en tienda de
QUE  ’ comida rdpida, cualquier ment a su
ADIVINE eleccién
 » * Dos horas de salida antes (dia a
sueleccién)
Mejor

personalizado
*Una hora de almuerzo adicional
mas un receso de 15 minutos en el

dia
PREMIO AL
* H 4
MEJOR ILéna.zo)ra de salida antes (dia su
ESCRITORIO eleccion

\ *Almuerzo gratis: eleccién combo 1 o

3 entienda de comida rapida

Mejor
presentaciOn

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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Cuadro 4
Criterios de evaluacioén

CRITERIOS DE EVALUACION |

Para la evaluacién de lugar mejor personalizado deben evaluar

1. Presencia de la marca en su lugar de trabajo.
2. Identidad personal: cuadros familiares, logros obtenidos dentro y fuera de la empresa

detalles y adornos adicionales que reciban por compafieros de trabajo.

3. Colores llamativos y cualquier accesorio que le dé un toque personal, divertido y armonioso.
Para la evaluacion del lugar con mejor presentacion deben evaluar

1. Si posee orden en sus tareas de trabajo: post-it, libro o agendas de anotacién
2.Presencia de herramientas de trabajo: todo tipo de papeleria y utiles otorgados por la
empresa
3. Cuidado de equipo de trabajo
4. Limpieza suelo y escritorio

Fuente: elaboracidon propia. Noviembre 2020.

Cuadro 5
Control de participacion

CONTROL DE PARTICIPACION

Actividad No.

Nombre departamento involucrado:
1 Area:
Lado que jugara:

Nombre departamento involucrado:
2 Area:
Lado que jugara:

Nombre de ganador adivinado fotografia:

Nobre de ganador lugar de trabajo mejor personalizado:

Nombre de ganador lugar de trabajo con mejor presentacion:

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.

Actividad 2. Kahoot!
Para esta actividad, se utilizara una herramienta de facil uso, accesible y sobre todo
gratuita, que cualquier colaborador tendra disponible para uso en su dispositivo

celular o computador. Ademas de facilitar una convivencia virtual o fisica es una
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plataforma de aprendizaje basada en juegos muy utilizada actualmente para la

interaccion dentro de las empresas.

La plataforma de kahoot permite jugar en vivo con un ilimitado numero de personas,

la cual contiene un sin fin nimero de juegos de trivia sobre cultura, ciencia,

geografia, deportes, masica, cine etcétera, ademas, permite realizar trivias

personalizadas para enfocarlas en el ambito laboral bajo las necesidades o

dinamicas que se quieran realizar. Funciona en cualquier lugar, a cualquier hora,

cualquier idioma y cualquier dispositivo movil, donde se podran ver la preguntas y

respuestas.

Beneficios de la plataforma:

Estimula el desarrollo de funciones psiquicas, afectivas, fisicas y sociales
Adecuado para todas las edades

Adecuada para todo tipo de materias o enfoques

No se necesita Software previo

Es de facil uso

Se puede incluir imagenes, videos, musica y realizar el cuestionario de forma
rapida

Fomenta el trabajo cooperativo y de equipo

Reduce ansiedad

Favorece la memoria a largo plazo

Los resultados se pueden descargar en Excel

A continuacioén, se detalla paso a paso como utilizar y crear un Kahoot para

compartirlo con los colaboradores e iniciar un juego:
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Cuadro 6
Modo de uso de la plataforma

¢s,como crear un Kahoot?

1. Ingresar al buscador favorito y colocar Kahoot o descarga la aplicacion

€ca>2Cc o0 a ch?gs sep= Kooy OVPRiYO QEUZAAC ACICHED, oG 615 hrome.1 BSISOMGIOIERSIESSTAGHITER60Z]. . fr
O M B O O O G - O POUCALS @ FLANOEMEORA G fdermmo

Google kahoot X & Q
Q fodo @ maganas @ Maps [ Viseos 5 Notcms  IMas  Pretwrencias  Herameantas
Cercade siiados (0,51 segundos)

Kanoott +
Play Kahoot! - Enter game PIN here! K h t‘
ahoot!

Join 3 game of kahoot hare. Kahoot! 1 a free game-based fearming plaform that makes  fun to
leam — any subject. In any language, on any device, for all ages! K

ahoot! <
Otras parsonas también buscaron x Nego de video

Gomo crear un kahoot  kahoot descargar pc

how to create a kahoot  loginkahoot Kahoot es una plataforma gratuita que permite [a creacion do

Kahoot answers Kahoot nando de evaluacien. Es una 1a que et
profesor crea coacursos en el auia para aprender o reforzar ef
T —— aprendizaje y donde 08 alumnos son los concursantes. Wikipedia
Kahoot! | Learning games | Make learning awesome! Fecha del lanzamiento inicial: septiembre de 2013

Kahoot! s a game-based leaming platiorm that brings engagement and fun to 1+ bilion players Lanzamlento: marzo de 2013
every yoar t school, 3t work, and at home. Sign up for froe!

Usuarios: 50 milion monthly active users (as of May 2017)
How t0 play Kahoot! - Kahoot - App * At School

Reglstros: None for quiz participation; required for quiz creation

2. Desde la pagina podemos ingresar en kahoot.com

Game PIN

Enter

Create your own kahoot for FREE at kahoot.com

3. Clic en iniciar sesién

Aprende mas

Explorar contenido Tocar Registrate Iniciar sesién

Jrops se une al
ahoot! familia

orenda mas de 41 idiomas en solo 5
linutos al dia.

e i DROPS

learning awesome!
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(previo al paso 3, el usuario debe tener una cuenta de correo Gmail, que
le permita el acceso)

4. Ingresar con correo Gmail

Kahoot!
Login
.
n /D tacitbe il pera Blar
5. Clic en crear Kahoot
gt ; —

Distance learning | Learn how to use Kahoot! outside of the classroom. [l

Welcome, PEPITO PEREZ! Latest reports
Let's get started:

() ) W Leommore
a
=1
My Kahoots  Teamspace My drafts
% How to make a “Blind" kahoot
Upgrade to Pro
ot Chative with sides; polls & Get started with these tips ‘

6. Clic en nuevo Kahoot

Create a new kahoot

Template

Template

New kahoot

Kahoot! for formative Get to know your
assessment teacher!
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7. Agregar titulo del nuevo Kahoot

K x + = e

« C @ ceresanootit e @

fohoot! | TSR - | [ |
o e —

1 Qua

Click to start typing your question

Question bank

image kbrary Upioad mage YouTube hnk.
1000 —

» N
n Add answer 1 n Add answer 2 .
L o]

8. Agregar la descripcion

Kahoot summary

Title Cowver image

Oescription

—_—

lmg‘-‘?libury Uplcad image
Save to Language
Branding Visibility
o orr On \’__: Onily you ° Everyone
Lobby video [ NC

e
e

(si agregas una etiqueta encontraran el Kahoot mas rapidamente)

9. Subir imagen de preferencias

Kahoot summary

Title Cowver image

Description

Image library Uplocad image
Save to Language
: ~
Branding Vizibility
© o On O ontyyou P Everyone
tobbyvideo e et
Cancel Done
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10. Cambiar el lenguaje preferido

Kahoot summary

Title Cowver image

Description

\ Image library Uplocad image
Save to Language
Branding Visibility
© or On O Oniyyou P Everyone

11. Cambiar visibilidad

Kahoot summary

Title Cowver image

Oescription

Image ibrary Upload image
Save to Language
-
Branding Visibility
© o On > O ontyyou € Everyone

(si se desea que solo los participantes los vean)

12. Se puede agregar un video de bienvenida o de introduccién o muasica

Kahoot summary

Title Cowver image

ODescription

v u image
Save to Language

Branding Vizibility

© o S O onyyou € Everyone
Lobby video e
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13. Clic en Done (hecho)

Kahoot summary

Title Cowver image

Description

image library Upilcad image
Save to Language
Branding Visibility
7 o — =
O © = (O Ontyyou P Everyone
Lobby video \ ___________
CTancel Done
S —

Al realizar la primera fase de pasos, la plataforma nos dirigira a la seccion
de planteamientos de preguntas.

14. Clic en add question (afiadir pregunta)
Kahoot! Prueba de Tics And Maths v Proview ‘ exit Done

1 Qua

Click to start typing your question

Add question I}
Question bank
20
sec
Image kibrary Upicad image YouTube ink
000 # - - - — -

Question bank
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(escoger alguna de estas 2 opciones debido a que las otras opciones son
pagas, pero no son necesarias, ya que solo cambia el formato de
seleccién o de planteamiento. Puedes combinar las dos opciones en una
misma trivia)

16. Agregar pregunta

Kahoot! Prueba de Tics And Maths (Bl R4 : Preview Exit Done
1 quiz n I X X2 Q

s ;Qué nombre recibe el océano mas grande del mundo?

image kibrary Upload image YouTube fink

(puedes cambiar la letra a negritas o cursiva)

17. Agregar foto de referencia para la pregunta

ool i

bre recibe el océano més grande del mundo?

=
i

(también, dependiendo de la pregunta puede agregar enlace de youtube)
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18. Afadir las posibles respuestas

Preview ‘ Exit Done

Kahoot! Prueba de Tics And Maths v

1 Quiz

bre recibe el océano mas grande del mundo?

Add question

Image reveal

--if

Question bank

1000

(no olvides seleccionar la respuesta correcta en la opcion)

19. Agregar el tiempo de duracion para responder y la cantidad de puntos

a otorgar
K ahoce Cres: x + - o x
€ C @ ceaeXahootit/creat o2 b5et 4 . N =@
Kahoot! Prueba de Tics And Maths v Proview | Ext Done
1 Quiz
s
- . :Qué nombre recibe el océano mas grande del mundo?
s
Question bank 240, 0
r 1 Image reveal
20
- ﬁ

A El océano Pacifico @ ’ El océano atldntico O

20. Al terminar de agregar las preguntas necesarias clic en Done (hecho)

y tendremos un kahoot

Nota: hay dos modos de juego
- Clasico o;
- En equipo, este cuando no hay muchos dispositivos es la mejor
opcién
- Se puede encender la opcién de no permitir nombres inapropiados
y el juego automaticamente sugerira 3 opciones de nombres al

jugador
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21. Ingresar en el buscador o aplicacion con el cdédigo de juego,
esperamos a que todos los jugadores ingresen, clic en start y podemos

comenzar a jugar

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
Actividad 3. Charla de 15 minutos

Son sesiones de descanso laboral en las que los comparfieros de trabajo se
emparejan al azar para tener una charla de 15 minutos.
Beneficios de la plataforma:
e Puede ser gratuita hasta con 25 colaboradores, si busca una mejor
experiencia puede optar por pagos mensuales del usuario estandar
e Es de facil uso
e Se puede utilizar en computadora portatil o dispositivo celular
e Se alimenta con una base de datos y la aplicacién se encarga de emparejar
a los colaboradores para las sesiones, crea horarios y da seguimiento,
ademas, contiene opciones varias de programas (temas) para conversar
cuando las personas se encuentran en sesion
e Se puede crear un canal donut especifico si lo desea
e Puede personalizar los programas (temas)
e Fomenta las relaciones sociales y la interaccion
e Desestresa a los colaboradores

e Amplia el circulo de amistad de las personas
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e Fomenta el trabajo cooperativo y de equipo

¢ Reduce ansiedad
A medida que los equipos y departamentos crecen, las personas pueden pasar
meses sin tener conversaciones individuales con algunos de sus colegas en la
organizacion. Para mantener a las personas relacionadas fuera de las tareas del
trabajo, de vez en cuando se tiene que "forzar" lo que normalmente seria una
interaccidn espontanea, y esta aplicacion que permite las charlas de 15 minutos es
la indicada.
Para el uso de la plataforma se debe crear un usuario en Slack que le permita el
acceso a Donut a la informacién de nuestros invitados para que pueda programar
en forma automética, cada 15 dias, las sesiones de interaccion por 15 minutos, la
aplicacion empareja aleatoriamente a dos personas en el grupo o canal creado y

acuerdan una hora para tener la reunion ya sean en slack o Zoom.

Cuando llega el momento de la charla, ambas personas se presentan con la bebida
gue prefieren y un alimento para comer, esto Ultimo es opcional. Y conversan
durante 15 minutos; no tienen que hablar sobre el trabajo: simplemente pasan el
rato y hablan de lo que quieran. Después, Donut hace un seguimiento para
asegurarse de que ambas personas se conozcan y les pregunta si quieren participar
en la siguiente ronda. La siguiente ronda es con pareja diferente.

A continuacién, se describen los pasos que facilita el uso de la herramienta.

Cuadro 7
Modo de uso de Donut

¢, Como funciona Donut?

1. Ingresar con una cuenta de Google al siguiente enlace https://slack.com/get-

started#/createnew
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https://slack.com/get-started%23/createnew
https://slack.com/get-started%23/createnew

5 slack

Primero, introduce tu correo
electréonico

Te sugerimos que uses la direccion de correo electrénico que usas en el trabajo.

[ &G Continuar con Google l

o

‘ nombre@work-email.com ‘

¢Ya usas Slack?
Conectarse a un espacio de trabajo actual

2. Crea un espacio de trabajo

a2 slack

Crear un nuevo
espacio de trabajo de
Slack

Slack brinda a tu equipo un hogar, un lugar en
el que poder conversar y trabajar juntos. Para

crear un espacio de trabajo nuevo, haz clic en
el siguiente boton.

Crear un espacio de trabajo > —

Estoy de acuerdo en recibir mensajes sobre Slack.

Al continuar, declaras que aceptas las Condiciones de
servicio al cliente, la Politica de privacidad y la Politica de
cookies.

3. Agregar el nombre de la empresa, o0 equipo que quieras formar.
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Paso 1de 3

¢Como se llama tu empresa o
equipo?

Este sera el nombre de tu espacio de trabajo de Slack; elige algo que tu equipo pueda reconocer.

‘ LINCES 249

4. Describe el tema que quieren trabajar

Paso 2de 3

¢En qué esta trabajando tu
equipo ahora mismo?

Puede ser cualquier cosa: un proyecto, una campanfa, un evento o el acuerdo que estdis tratando de
cerrar.

‘ RELACIONES SOCIALES 61

5. Aflade a todos los miembros de la empresa que desees participen. (puede ser
con enlace directo o introduciendo correos corporativos para que Donut le envie

una invitacién a su correo)

93




Paso 3de 3

¢A quién le envias mas
correos electrénicos sobre
relaciones-sociales?

Para aprovechar Slack al maximo, anade a tus companeros y companeras de trabajo con los que
suelas hablar mas.

darlinv59@gmail.com
erickmiguel.sanchezquevedo@gmail.com
eddwar.o.c.d@gmail.com

Ejemplo: ellis@gmail.com

® Anadir otra direccion & Consigue un enlace de invitacion para compartirlo en su lugar

iListo, estdn completos los pasos para comenzar!

Te damos la bienvenida al
o primer canal de tu equipo: #
B Afiadir cana relaciones-sociales

Los canales permiten centrar tu trabajo, ya
que le dan a cada tema, proyecto o equipo un
espacio propio.

# relaciones-sociales

Afadir compaiieros de eq...

6. Cuando crees tu usuario en Slack accedes a la pagina de Donut para que te
permita el ingreso a su plataforma con el canal que has creado. Donut se encarga
de enlazar Slack con su plataforma para comenzar a trabajar y debes permitir el

acceso que te solicite.

94




i slack

e

Donut solicita permiso para acceder al espacio

de trabajo LINCES
¢Qué podré ver Donut?
@ Contenido e informacién sobre canales y conversaciones 4
83 Contenido e informacion sobre tu espacio de trabajo 4
¢{Qué podra hacer Donut?
@ Realizaracciones en canales y conversaciones 4
58 Realizar acciones en tu espacio de trabajo ’

Cancelar

o UNGES
v
ud

7. Te pide un nombre para nombrar tu canal y te siguiere algunos

© donut

% Intros

Watercooler

5 Name your first Donut Intros channel

Donut works by introducing people from a specific Slack channel via group
DM and encouraging them to meet (remotely -) for coffee @, lunch &=,

or donuts &.

at do you want to call this channel? We suggest something like #virtual-
offee or #coffee-buddies.

#virtual-coffee

| want to use an existing channel
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8. Elija el programa que desees
Explore la seleccion de programas predisefiados de equipos como Okta y Buffer,
o cree el suyo propio personalizando su mensaje de introduccién, el tamafio del

grupo vy la frecuencia.

Available connection programs
[ 4 Pair from another channel

Start a new pairing channel to match
teammates up from within your organization

Add Channel

spse Buffer's Peer Masterminds

Program

Create deeper cross-team connections by
assigning peers for a 1-hour Masterminds
session once a quarter, inspired by Buffer,

9. Crear un canal de donas

= InVision’s Remote-Friendly

Connections

Human connection matters. Build
community and create belonging like
InVision, one of the world's largest
distributed teams.

ROSTIEN

Answerlab’s WFH Buddies
Program

Introduce WFH pros to remote newbies for

bonding and suppor, inspired by
Answerlab.

m £

Okta's Virtual Coffee
Program

okta

Is your team working remotely? Give your
team opportunities for human connection
through biweekly virtual coffees.

S

Manager Meetups by
LifeLabs

Help your managers connect, grow, and feel
supported by offering peer mentor circles.
Just create a #leadership channe! and invite

managers to join

m Ba e

Cree un nuevo canal de Slack solo para su programa Donut y asignele un nombre

descriptivo como # donut-friends-forever o # code-pals. Debe ser ingenioso y

Slack se encargara de brindarle opciones
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Create a channel

Channels are where your team communicates. They're best when
organized around a topic - #marketing, for example.

Name

# donut-be-strangers

Description (optional)
Grab a virtual coffee with teammates!

What's this channel about?

Make private
When a channel is set to private, it can only be
viewed or joined by invitation.

D Share outside Donut

10. Invite a su equipo y observe cdmo crecen las conexiones

Invite a la gente a unirse a su canal y Donut comenzara a hacer presentaciones

entre comparieros de equipo, cada 15 dias por 15 minutos, ademas dara

seguimiento.

sarika
online

Channels

# donut-be-strangers

Direct Messages

1

# donut-be-strangers

@ donut APP 10:22 AM

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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Actividad 4. Jeopardy

Es una aplicacion gratuita de preguntas que permite personalizar el juego y es en
linea. Para crear una personalizacién se nombran las categorias que desean tener,
se escriben las preguntas y respuestas y se envia el enlace al equipo para que
responda. Este juego de preguntas Unicamente debe tener un moderador que
agregue la puntuacion de cada equipo segun sus repuestas, puede compartirse por
pantalla en vivo desde zoom o bien si es de modo presencial cada colaborador

obtenerlo en su dispositivo mavil.

Jeopardy tiene variedad de plantillas de preguntas que se pueden usar o bien crear
una adecuada a la ocasion, es mejor si se escriben categorias y preguntas que
entretengan al colaborador, también se puede sacar este juego al final de una reunion
para probar lo que se acaba de discutir, la idea es socializar entre compafieros para

crear lazos mas fuertes.
Beneficios del juego:

e No representa ningun costo

e Es de uso facil y accesible al equipo de cédmputo y portétil

e Eljuego contiene recomendaciones o se puede personalizar
e Fomenta el trabajo de equipo

e Fomenta relaciones sociales al formar equipos

e Evalla conocimiento de cualquier indole

e Se puede realizar de manera virtual o presencial

e Esunjuego en vivo

e Desestresa y divierte a los participantes

e Eljuego no requiere mayor tiempo de inversion

e Puedes armas hasta 16 equipo para el juego con mas de 10 categorias y

mas de 10 preguntas por categoria

A continuacion, se detalla paso a paso como utilizar y crear un Jeopardy para

compartir con el equipo de trabajo:
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Cuadro 8
Modo de uso de Jeopardy

¢, Como usar y crear un Jeopardy? ‘

1. Ingresa a https://jeopardylabs.com/ . Busca la opcion de crear juego jeopardy
0 encuentra juego jeopardy. Al dar clic en crear debes agregar el titulo del
juego que vas a iniciar.

columnas / celdas en blanco). Cuando haya terminade, haga clic en Guardar y

+ Agregar fila | | + Afiadir Col UMN | Visibilidad

iones: Ingrese el titulo del juego Jeopardy y los nombres de las categorias. Haga clic en una celda para ingresar su pregunta / respuesta (esta bien dejar algunas filas /
/ celdas en blanca). Cuando haya terminado, haga clic en Guardar y finalizar. Descartar.

+ Agregar fila | [+ Anadi Col UMN | Visibilidad: Pibiica Guardar y finalizar
RELACIONES SOCIALES

MUSICA GEOGRAFIA CULTURA COMIDA

3. Afade las preguntas y respuestas, puedes agregar imagenes, cambiar estilo
de letras, colocar colores, letras en negrilla o cursiva.
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https://jeopardylabs.com/

ccOMmB OO0 N o @ PLNDEMEORA G lide M Siege 24

Ingres nombre d

Mensaje de pregunta Respuesta correcta

* x I & @ ™ 3 * x I # @ wm 1

nombre del cantante que se hace llamar QUEEN? Fredy Mercury|

Es tradicional en Jeopardy expresar esto como una Y esto se formula tradicionalmente como una pregunta
declaracién (por ejemplo: El tercer planeta desde el sol)  (por ejemplo: ¢Qué es la Tierra?)

Seguir

Escribe aqui para buscar

4. Agrega tantas preguntas y respuesta como puedas, no es necesario que
llenes todas las casillas, quedara a tu gusto.

Instrucciones: Ingrese el titulo del juego Jeopardy y los nombres de las categorias. Haga clic en una celda para ingresar su pregunta / respuesta (esté bien dejar algunas filas /
columnas / celdas en blanco). Cuando haya terminado, haga clic en Guardar y finalizar. Descartar.

£ Deshacer + Agregar fila | | + Afadir Col UMN | Visibilidad: Publica Guardar y finalizar
RELACIONES SOCIALES

MUSICA GEOGRAFIA CULTURA COMIDA NOMBRES DE COMPA
nombre del cantante que
se hace llamar QUEEN?
éDe que es municipio
Dieguez?
De de la quema del
diablo?
Con que se levanta un
pastel?

Cual es el nombre del jefe
de ventas?

5. Al finalizar clic en guardar y finalizar (puedes agregar filas o columnas para
mas temas)
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@ Crescen e cquipos vinuses: 5. X | €3 10juegon e evvones de equi- X e x N HowtaplayeopadyonZoom x|+ - o

> 0 @ jeopardylabs.conedit2/214 o w3 »§
cOMB o000 N ° e G i ] 2

Instrucciones: Ingrese el titulo del juego Jeopardy y los nombres de las categorias. Haga clic en una ceida para ingresar su pregunta / respuesta (estd bien dejar algunas filas /
columnas / celdas en blanco). Cuando haya terminado, haga clic en Guardar y finalizar. Descartar.

£ Deshacer + Agregar fila | | + Afiadir Col UMN | Visibilidad: Pablica Guardar y finalizar

RELACIONES SOCIALES

MUSICA GEOGRAFIA CULTURA COMIDA NOMBRES DE COMPA
nombre del cantante que
se hace llamar QUEEN?
¢De que es municipio
Dieguez?
De de la quema del
diablo?
Con que se levanta un
pastel?
{Cual es el nombre del je

Escribe aqui para buscar

6.Puedes enviar el enlace por cualquier medio virtual que tenga el usuario
disponible, puedes personalizar la cantidad de equipos que desean participen

1Tu juego fue creadol Marque esta pagina o enviela
por correo electrénico a si mismo para poder
acceder a ella mas tarde. Para jugar, seleccione el
nimero de equipos y haga clic en “Iniciar”. Si necesita
realizar modificaciones, utilice el enlace "Editar” a
continuacién

RELACIONES SOCIALES

presione [l para ¢l modo de pantalla completa

Editar « Imprimir « Descargar  Insertar « Compartic

Jeopardylabs

7. se presentara la pantalla de inicio del juego y puedes comenzar.
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B Crescin de equipos virusies: = x| 1) 10jusgos de reunicres de equir X ACIONES SOCIA ot X N Howtopley Jeopardy onZoom x| 4 - B x
& © O @ jeopardylabscom/play/relaciones sociales B »
cr ) Mo 0O O CT s @ KIALES @ PLANDEMECRA G W @ Sjuegos 24 bk

NOMBRES DE
MUSICA GEOGRAFIA COMIDA COMPA

100

Equipo 1 | Equipo 2 @ Equipo 3

Lo J| o || o |

+ - + - + -
o =5

B =m e "

8. Selecciona la pregunta y menciona la respuesta correcta antes de revelarla en
el tablero, con los signos mas y menos el anfitrion puede agregar la puntuacion al

equipo que acertd. Cada pregunta ya tiene asignado el puntaje correspondiente.

& Cronoiin e cxpipon e 5 | (B 10 pmopos e esmivnes de e X - X N Howioplay lecpmdyanZoom X | G wacuctor oemgen s emetct L X | 4 )

O @ popsrdybsbacom
ccOme 000« - e <] ” 2

NOMBRES DE COMPApara 500

Cual es el nombre del jefe de

ventas?

Equipo 1 |l Equipo 2 ll Equipo 3

100 | | 300 || o |

+ - + - + -
o & 9

& =mm 6"

8. Al haber los 3 equipos intentado responder correctamente, se revela la
respuesta correcta.
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crOme e 00 ° @ PLANDEM G lid o 24 v 24

Ingrese el nombre de la categoria por 100 Revelar la respuesta correcta

Carlos

Equipo 1 M Equipo 2 M Equipo 3

P Escribe aqui para buscar

Al finalizar la ronda de preguntas y respuestas pueden enviarle los resultados o
imprimirlo a los participantes, cada equipo tendra el puntaje merecido segun su
acierto.

9.Puedes realizar tu Jeopardy personalizado o usar los que te ofrece el juego de
otros equipos.

) Crescion de equipos . X x RELACIONES SOCIALE X coparcylabs x eopardylots - Pantil X N Howtopley Jeopardy X | G troductor deinglesac X | + - 8 X
C O & jeopardylabscom o o §
T O Mm@ O O O 7 ~ias @ ALES @ PLANDEMEIORA G liderzgo ¢ Sju 24 bitrec 24

Ejemplos: clima , capitales mundiales , geometria

1 J pard Y si te gusta JeopardyLabs, prueba mis otros
- Usted (después de usar JeopardylLabs)  proyectos: Test Maker , Crossword Puzzle Maker , Bingo
Card Generator , Word Search Maker

JeopardyLabs le permite crear una plantilla de peligro personalizada sin PowerPoint. Los juegos que crea se pueden
jugar en linea desde cualquier parte del mundo. Construir su propia plantilla de peligro es facil. Solo usa nuestro
sencillo editor para poner en marcha tu juego.

Encuentra un juego de Jeopardy sobre cualquier tema

éNo le interesa crear sus propias plantillas de riesgo? Bueno, eso también es genial. Puede explorar otras plantillas de
peligro creadas por otras personas

@ habilidades sociales [l harry potter |l divertido acertijos
Todas las plantillas de Jeopardy

Construir  Vistazo Acercade Legal Iniciar sesién / unirse

Fuente: elaboracidon propia. Noviembre 2020.
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> Iniciativa de liderazgo

La dimension de liderazgo fue evaluada por los colaboradores como mala. Los
empleados de la organizacién no estan conformes con el tipo de liderazgo que
manejan los directivos y jefes inmediatos, exponen que es de tipo autoritario, y en
ocasiones sobre pasan el limite profesional, dirigiéndose a ellos con gritos,
amenazas de despido sin justificacion, amonestaciones en el trabajo, abuso de
poder; ademas, favorecen a ciertos empleados con beneficios que no brinda la
organizacion en general, poniendo en duda su ética y moral y la calidad de direccion
en el puesto que desempefian. Es importante que se mejore y refuerce el liderazgo
gue ejecuta cada directivo y jefe de area dado que los empleados ejecutaran su
trabajo bajo esa direccién y de no mejorar esta dimension, el descontento de la
mayoria de los empleados permanecera, ademas, formaremos lideres que en un

futuro tomaran un puesto de direccién y mantendran la misma linea de error.

Con la finalidad de mejorar el liderazgo se propone la siguiente actividad; programa
de entrenamiento laboral, y dada la situacion mundial de pandemia, es una
propuesta que se puede ejecutar con los colaboradores de manera fisica o virtual

mediante la plataforma interna que usa actualmente la organizacién

A continuacién, se muestra el plan de accioén individual el cual contiene de manera
general las actividades, metas, responsables y recursos que se deben implementar

para llevar a cabo la iniciativa de liderazgo.
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G0T

a.

Plan de accién

Cuadro 9

PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA INICIATIVA DE LIDERAZGO

NOMBRE DEL PLAN: liderazgo

IMPLEMENTA: recursos humanos y jefes de drea

OBIJETIVO DEL PLAN: Definir las actividades necesarias para implementar el plan de mejora en un 100% al corto y mediano plazo.

FECHA
NO. ACTIVIDAD META RESPONSABLE RECURSOS COSTOS PRESUPUESTO
INICIA CULMINA
Realizar la Realizar la 100.00 ayuda
resentacién de la presentacidnen [Recursos Recursos audiovisual, 100.00
1 P .. 3/03/2021 | 3/03/2021 |humanosy RS Q 300.00
propuesta al Gerente |una sola sesion en [Humanos , . papeleria y utiles,
tecnoldgicos. .,
de la empresa. un 100%. 100.00 refaccion
100.00 ayuda
Realizar la audiovisual, 100.00
Discusidn y aprobacién |presentacién en Recursos papeleria y utiles
2 o, Jefe inmediato| 3/03/2021 | 3/03/2021 |humanosy L Q 2,445.00
de la propuesta. una sola sesién en L. 100.00 refaccion /
tecnoldgicos. .
un 100%. 2145.00 honorarios
del entrenador
Realizar la primera
. Lograr la 100.00 ayuda
actividad de la . ., Recursos L.
o . implementacién . . audiovisual, 100.00
3 |iniciativa de liderazgo: Jefe inmediato| 5/03/2021 | 5/06/2021 |humanosy L Q 300.00
. en un 100% en , . papeleria y utiles,
herramienta 1, tecnoldgicos. .,
. tres meses. 100.00 refaccién
descrubrir tus valores.
Evaluacion de la . 100.00 ayuda
. . Revisar el 100% de Recursos L
iniciativa por medio del . Recursos audiovisual, 100.00
4 ) lo realizado cada 15/03/2021 | 15/06/2021 |humanosy L Q 300.00
organizador como ) Humanos , . papeleria y utiles,
. ..., l15dias tecnoldgicos. .,
sistema de verificacion. 100.00 refaccién

Total, del presupuesto

Q 3,345.00

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.



b. Meta

Establecer una forma de liderazgo efectivo, donde los lideres que actualmente
dirigen la organizacion mejoren sus técnicas de direccion en un 90% y potencializar
las habilidades de otros miembros que actlan bajo el papel de seguidor y posean
destreza en los primeros 6 meses de aplicacion del plan de mejora.

C. Frecuencia

Esta actividad se sugiere implementarla durante los 11 dias seguidos que dure el
programa, con la disposicion de una hora diaria para cada herramienta a ensefar
por el profesional especializado.

d. Involucrados

Todo el personal administrativo de la organizacion.

e. Descripcidon de actividades del programa de entrenamiento laboral

Este programa esta desarrollado para brindar entrenamiento, que los participantes
puedan empezar a utilizar desde el primer dia de participacion,pretende brindar
resultados favorables para el colaborador en su vida personal y laboral, de manera
gue pueda relacionarse con su mente y emocionesefectivamente reflejandose en
su desempeiio laboral.

El programa pretende tener una intervencion diaria de una hora por un entrenador
certificado, incluye material audio y visual que permitira reforzar cada herramienta
gue se presente a los invitados, ademas, incluye 11 podcast que hablan sobre las
herramientas que permitirdn guiarlos y enfocarlos hacia un liderazgo efectivo

Las posibles formas de implementar el programa de entrenamiento laboral son:

- Herramientas pregrabadas
- Herramientas presentadas en vivo desde plataforma de zoom

- Modo presencial

La modalidad que se recomienda por el tema de pandemia, facil uso y precio
accesible es; las herramientas presentadas en vivo desde la plataforma en zoom.
Sin embargo, esta forma de presentacion permite cualquiera de las dos opciones

siguientes; reunir a los invitados en la sala de reunidn para proyectar la pantalla en
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vivo durante la exposicion del entrenador o bien cada individuo en su area de

trabajo, por medio de su equipo para recibir la herramienta cada dia. Puede ser una

combinacion de ambas.

A continuacion, se presenta un cuadro con el contenido, temas y desarrollo de las

actividades que se llevaran a cabo en la iniciativa de liderazgo.

Cuadro 10

Programa de entrenamiento laboral

Herramienta 1 Descubrir tus valores

1. Responde las siguientes preguntas:
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¢Qué es importante para mi
sentir, tener y hacer en la vida y
en el trabajo?

¢,Cudles son las cosas que yo
méas valoro en las diferentes
dimensiones de mi vida

¢ Qué tipo de persona quiero
ser?

¢, Qué tipo de lider quiero ser?
¢En qué actividades disfruto
invertir mi energia y tiempo?
¢,Qué tipo de impacto quiero
generar en mi entorno?

¢, Qué tipo de relaciones quiero
construir con otros?

¢En los momentos mas felices
de mi vida qué era eso que
estaba presente que me hacia
sentir realizado?

¢, Qué le da sentido a mi vida



2. Date un momento para analizar tus
respuestas y ver qué es eso que es
importante para ti. Identifica entre 5y 10
valores en tus respuestas. Escribelos y
dales un significado.
3. Una vez hayas identificado tus
valores, identifica si hay valores que no
estas honrando y establece acciones
gue te permitan tener una vida mas
coherente con los mismos. Por ejemplo,
si tu valor es cuidar tu salud fisica y
mental, pero no estas haciendo nada de
ejercicio, entonces una accion que
puedes llevar a cabo para honrar tu
valor es empezar a salir a caminar dos
dias a la semana.
4. Como diferenciar un valor de un
objetivo?

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual.

Herramienta 2 Laruedade laviday laruedadel

trabajo

Un ejercicio que te ayudara en la definicibn de metas y priorizacién de objetivos

se llama la rueda de la vida y la rueda del trabajo.

La rueda de la vida y la rueda de trabajo son herramientas utilizadas en los
procesos de entrenamiento para ayudarte a tomar conciencia sobre qué areas
de tu vida necesitan desarrollarse mas. Es una forma de ver el estado actual de
las diferentes dimensiones de tu vida y trabajo.

108



¢, Como realizo el ejercicio?

Comienza con larueda de la vida. Piensa en las areas de tuvida que se
describen a continuacion y para cada una de ellas, evalia que tan satisfecho te
sientes. Para llevar a cabo la evaluacién, es necesario medir tu nivel de
satisfaccion con una calificacion que va de 0-10. Con el resultado final vas a saber

a cudles éareas darles prioridad, para sentirte mas satisfecho y balanceado:
Asigna una calificacién de 0-10 de la siguiente manera:

1y 2: Muy insatisfecho: existe una necesidad significativa de mejorar esta area.
3y 4: Insatisfecho: existe una necesidad de mejorar esta area.

5y 6: Conforme: Te sientes conforme, pero te gustaria mejorar algunos

aspectos.
7 y 8: Satisfecho: Te sientes feliz con este aspecto, aunque podria ser mejor.

9 y 10: Muy satisfecho: Este aspecto de tu vida esté fluyendo muy bien y no es

necesario realizar cambios.

Evalla tu nivel de satisfaccion en cada una de las siguientes areas:
1- Salud

2- Trabajo/ desarrollo profesional

3- Relaciones (amigos, familia)

4- Dinero

5- Ambiente fisico (lugar donde vives)
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6- Ocio y diversion
7- Romance - Pareja
8- Desarrollo personal y espiritualidad

En un papel dibuja un circulo y dividelo en 8 partes iguales. Cada parte representa

un area como se indica a continuacion:

Rueda de la vida

S

<

= 1-Salud = 2- Trabgo/ desarrolio profesional

= 3- Relaiones (amigos, familia) 4- Dinero
= 5- Ambiente fisico (lugar de residencia) m 6- Ocio y diversion

m 7- Romance - Pareja s 8- Desarolb personal y espr tualidad

En cada éarea traza una linea de lado a lado, que represente tu nivel de
satisfaccion, ubicando 0 en el centro del circulo y 10 en la circunferencia o borde
de este. Por ejemplo, si el nivel de satisfaccion con el &rea de salud es 5 la linea

ird en la mitad, como en el siguiente ejemplo:
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Rueda de la vida

Ejemplosalud: 5

m 1- Salud = 2- Trabajo/ desarrollo profesional
» 3- Relaciones (amigos, familia) 4- Dinero
m 5- Ambiente fisico (lugar de residencia) = 6- Ocio y diversion

m 7- Romance - Pareja m 8- Desarrollo personal y espiritualidad

Une las partes como en el ejemplo, observa tu gréfica y preguntate:

¢,Qué tan balanceada esta mi vida?

¢, Si mi vida fuera una rueda que tan facil es hacerla rodar/fluir?

¢En qué aspectos de mi vida es prioritario trabajar para darle mas equilibrio y

satisfaccion a mi vida?

Puedes hacer el mismo ejercicio con la rueda del trabajo evaluando las
siguientes 8 dimensiones:
1. Manejo del tiempo, organizacion y productividad.
Desempefio y alcance de metas.
Liderazgo.
Relaciones y comunicacién con otros.

Crecimiento profesional.

o 00k w DN

Manejo del estrés.
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7. Motivacion y sentido: Mi trabajo me gusta, me permite satisfacer mis
necesidades y es coherente con mis valores y propdésito de vida.

8. Ambiente de trabajo y gusto por la organizacién donde trabajo.
Preguntas de reflexion:
¢, Qué tan balanceado esta mi trabajo?
¢, Si mi trabajo fuera una rueda que tan facil es hacerla rodar/fluir?

¢En qué aspectos de mi trabajo es prioritario trabajar para encontrar en él mas

equilibrio y satisfaccion?

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual.

Adicionalmente, ademas del ejercicio anterior, responder a las siguientes
preguntas te va a ayudar a tener mas claridad sobre tus metas.

e ¢Qué es importante para mi
transformar o alcanzar en este
momento?

e ¢Qué es eso que me gustaria
lograr y haria una diferencia

1. Responde a las siguientes significativa en mi vida o trabajo?

preguntas: e ¢Qué es eso especifico en lo que
necesito trabajar para sentirme
mejor y ser el tipo de persona o
lider que quiero ser?

e ¢Cual es ese suefio u objetivo
gue es mas importante alcanzar

en este momento y que estoy
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2. Una vez hayas respondido todas las
preguntas, lee las respuestas e identifica
cual es el objetivo en el que quieres
empezar a trabajar. Es posible que al
hacer este ejercicio aparezcan varias
metas, sin embargo, cuandointentamos
alcanzar muchos objetivos al mismo
tiempo, es posible que nos sintamos
abrumados y que nuestra energia
empiece a dispersarse. Por esoquiero
invitarte a que por ahora escojas un solo
objetivo, el que sea prioritario para ti en
este momento, y que empieces a trabajar
en él. Para priorizary elegir un objetivo
adecuado, responde

las siguientes preguntas:

3. Una vez tengas las respuestas define
un objetivo especifico y responde a las
siguientes preguntas para definir los

indicadores:
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postergando o que esta siendo

dificil de alcanzar?

¢, Qué tienen en comun todos mis
objetivos?

¢QUuEé es eso que si trabajo va a
ayudar a que todo lo demas
mejore?

.,Qué es prioritario en este

momento?

,Qué me va a indicar que
alcance mi objetivo?

¢, Qué cambios voy a ver en mi
vida, en mi trabajo o en mi
liderazgo cuando alcance mi
objetivo?

¢ Cual es el impacto que voy a
estar generando cuando haya
alcanzado mi meta?

¢, Quién voy a ser, y que qué voy

a tener, hacer y sentir cuando



obtenga los resultados que

busco?

Antes de seguir avanzando y compartir contigo mas herramientas, es importante

entender como funciona nuestra mente y porque para alcanzar los resultados que

buscamos, necesitamos relacionarnos con nuestra mente y emociones de manera

mas efectiva.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del

ejercicio anterior de manera presencial o virtual

Herramienta 4

Técnica para centrarte, tomar

perspectivay relacionarte con tus

pensamientos de manera

constructiva

Cuando te des cuenta de que tu mente
esta produciendo pensamientos que
estan haciéndote sentir asustado,
inseguro, ansioso, estresado, triste,
bravo, nervioso, etc, puedes usar esta
técnica para centrarte y tomar

perspectiva, siguiendo estos pasos:

1. Comienza a respirar profundo, cierra
tus ojos si quieres, apoya tus pies en el
piso y siente el contacto de tus pies con
la superficie, siente como esta tu cuerpo,
observa qué esta pasando en tumente y
si identificas pensamientos negativos o

creencias limitantes puedes
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Mi mente esta pensando. Gracias
mente.

Los pensamientos son solo
palabras en mi mente, no son la
realidad.

Estoy pensando que
(ejemplo: algo malo va a pasar) y
es solo un pensamiento.

Estoy pensando que (ejemplo: no
soy capaz) Yy es solo un
pensamiento.

Ahi esta el gremlin hablando.

Ahi estd mi mente con su viejo
hébito de juzgar o criticar.

O puedes decirte a ti mismo

cualquier frase, de la forma que



decirte a ti mismo alguna de las haga méas sentido para ti, que te
siguientes frases: permita  recordar que tus
pensamientos son solo procesos
mentales y no necesariamente la

verdad.

Te recomiendo leer un libro de Russ
Harris que brinda mas de este tipo de
herramientas. Se llama La Trampa de la
Felicidad o The Happiness Trapy es uno
de los mejores libros que he leido. Russ
Harris es entrenador, terapeuta vy

médico.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del

ejercicio anterior de manera presencial o virtual

Herramienta 5 Técnica para relacionarte con tus

emociones de forma sanay efectiva

Esta es una herramienta que te permite relacionarte con tus emociones de forma
constructiva y que puedes realizar cuando aparecen emociones como el miedo, el
estrés, la ansiedad, la tristeza, la rabia etcétera, o sensaciones fisicas dolorosas
o incédmodas, como el dolor de espalda, cuello, estbmago, etc. Por lo general tus
emociones estan localizadas en algun lugar de tu cuerpo como una sensacion fisica.
Pueden manifestarse como un nudo en la garganta, tension en la espalda, presiéon

en el pecho, dolor en el estbmago etc.

En el momento en que aparezcan estas emociones 0 sensaciones conéctate con

tu respiracion y sigue estos pasos:
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Pasos:

Respira profundo llevando toda tu atencion a las sensaciones fisicas en tu
cuerpo y deja el foco de tu atencién en aquella sensacién que sientas con
mayor intensidad.

Imaginate que al respirar estas llevando el aire a esa sensacion fisica, al lugar
de tu cuerpo donde la sientes y que al hacerlo estas permitiendo que esa
sensacion o emocion este ahi.

Cuando aparezcan pensamientos, porque van a aparecer, déjalos pasar
como las nubes, y vuelve con tu atencion a la respiracion y a tu cuerpo, a
observar y sentir con curiosidad esa sensacion fisica o emocion.

Observa su ubicacion, su tamafio, su temperatura, su forma. Y cuando te
des cuenta de que estas desconcentrado, no te juzgues por esto, ni intentes
controlar tu mente, recuerda que es normal que la mente piense, y con
paciencia'y compasion contigo mismo dile a tu mente “gracias mente”y vuelve
a enfocarte en la respiracion y en tu cuerpo.

La idea es que repitas este proceso, de enfocarte en tu respiracion y en las
sensaciones fisicas en tu cuerpo, especificamente en la sensacion fisica que
sientes con mas intensidad, hasta que sientes que estés en paz con lo que
esta sucediendo. Estar en paz no quiere que te guste necesariamente, sino
gue aceptas lo que estas sintiendo, que puedes permitirte sentirlo.

Y una vez hagas esto respira profundo y observa lo que esta a tu alrededor,
conéctate con el presente, escucha, observa, toca huele, saboreay en vez de
preocuparte, ocupate en continuar haciendo aquellas cosas que generen

valor para ti y que te lleven a producir los resultados que buscas.

La idea es que después de utilizar estas herramientas que te permiten tomar

conciencia de tus emociones y pensamientos, puedas enfocarte en actividades que

estén en coherencia con tus valores y que te ayuden a crear la vida que quieres para

ti.

Y cuando el pensamiento vuelva, porque es posible que vuelva, con amor y

compasion vuelve a decirte a ti mismo “gracias mente”, o cualquiera de las opciones

de frases que mencioné en la herramienta 4 y enfocate en lo que estabas
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haciendo. No te frustres cuando los pensamientos vuelvan una y otra vez, es la
naturaleza de la mente, con paciencia, compasion, disciplina y practica te sera
cada vez mas facil.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual

Herramienta 6 Técnica de inteligencia emocional

Otra herramienta que puedes utilizar cuando aparezcan pensamientos que alimentan
emociones como el estrés, la ira, la tristeza, el miedo, la ansiedad, etc. es

preguntarte:
¢ Quiero invertir mi energia en esto?

“Esto” puede ser una emocidn o un pensamiento. Una cosa es aceptar y permitirnos
sentir nuestras emociones o dejar pasar nuestros pensamientos y otra muy distinta
es engancharnos en didlogos mentales o en actividades que alimentan estas

emociones o0 pensamientos.
O también puedes preguntarte
¢ Este pensamiento o creencia es util?

No se trata de quedarte enganchado discutiendo con tu mente si el pensamiento
es verdadero o falso. Tu mente seguramente podra encontrar muchos argumentos
tanto para sustentar que es lo uno o lo otro. Es mucho mas efectivo preguntarte si

el pensamiento o creencia es Util para ti.

La creencia es Uutil, si te empodera y mueve hacia adelante; si te estad impulsado al
logro de tus objetivos; si te esta ayudando a vivir en coherencia con tus valores; si
te esta ayudando a ser la persona que quieres ser y a llevar la vida que quieres

para ti. Si es asi, es (til conservar este pensamiento y alimentar esta creencia.
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Pero si por el contrario la creencia no te empodera, te mantiene miedoso e inseguro;
desgasta tu energia y te encierra en una zona conocida de la cual no es posible salir
a alcanzar tus objetivos, entonces el pensamiento no es Util y no valela pena

alimentar esta creencia.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual

Esta es una técnica de mindfulness que Los pasos son los siguientes:

puedes empezar a practicar desde ya. La o Siéntate, con tu columnavertebral
invitacion es que incorpores esta practica recta, relajando tus musculos y
en tu rutinay la practiques todos los dias cierra los ojos.

2 veces. Te va a tomar solo 5 minutos o Observa como te sientes en este
cada préactica. Puedes descargar un momento.

audio con la préactica de nuestro blog e Escucha que te esta diciendo tu
amayaco.com/blog/milena- acosta, y asi te mente. Que pensamientos estan
sera mas facil escuchar las instrucciones pasando por tu mente.

al realizar el ejercicio. o Siente las sensaciones fisicas

presentes en tu cuerpo.

e Observa qué sentimientos o
emociones estan presentes.

e Ahora lleva tu atencibn a la
respiracion.

« Permite que el foco de tu atencién
esté en el movimiento de tu
abdomen al inhalar y al exhalar.

e Siente como tu abdomen y tu

pecho se expanden cuando
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inhalas y como se contraen
cuando exhalas.

Permite que tu respiracion sea un
ancla que te trae al presente,
dejando toda tu atencién en los
movimientos que produce la
respiracion en esta zona de tu
cuerpo.

Cuando te distraigas, sin juzgarte
y con compasion, vuelve a poner
tu atencién en la respiracion, en
las sensaciones en tu abdomen y
pecho al inhalar y exhalar.

Por dltimo, lleva tu atencion a las
sensaciones fisicas en todo tu
cuerpo a medida que respiras.
Como si respiraras con todo el
cuerpo. Al inhalar imagina que
llevas el aire a las sensaciones
corporales que estas sintiendo en
este momento y deja tu atencién
en ellas, aceptandolas como son
y permitiéndoles estar ahi.

Sigue respirando profundo vy
pasados 5 minutos o el tiempoque
desees, abre tus 0jos

nuevamente.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual
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Herramienta 8 Identifica tus fortalezas

En el entrenamiento utilizamos un enfoque apreciativo y esto significa que nos
apalancamos en nuestras fortalezas para desde ahi construir. Es mas facil identificar
cuales son los recursos internos con los que ya cuentas y utilizarlos a tu favor para
alcanzar tus metas.

Un ejercicio sencillo que te invito a realizar es hacer una encuesta en la cual le
preguntes a 25 personas que fortalezas ven en ti. Enviales las preguntas a las
personas que tienes a cargo, a tus pares, a tus superiores, a tus amigos, y a tus
familiares. Una vez tengas las respuestas de 25 personas, consolida lainformacion,
identifica las fortalezas que otros ven en ti, observa qué se repite y cuales de esas
fortalezas que puedes utilizar como recursos que te ayuden a

alcanzar tu objetivo.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual

Herramienta 9 Identifica las creencias que te limitan

Una vez hayas descubierto cuales son las creencias que te limitan y los compromisos
que compiten, ya estas listo para ampliar tu perspectiva y generar nuevas creencias
gue te empoderen. Este proceso de cambio de creencias es complejo y es
fundamental para generar transformaciones reales y resultados sostenibles en el
tiempo. Por eso es recomendable trabajar con un entrenador
profesional certificado que tenga la experiencia para guiarte.

El entrenador contintia desarrollando la actividad después del ejercicio

anterior de manera presencial o virtual
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Herramienta 10 Entrevista a persona exitosa

Un ejercicio que puedes realizar para afirmar tus nuevas creencias y obtener ideas
para tu plan de accion, es hablar con 3 personas que hayan alcanzado con éxito la

meta que tu deseas alcanzar.

Realizando este ejercicio con la ayuda de un entrenador profesional, junto con otros
ejercicios y varios pasos que se llevan a cabo en los procesos de entrenamiento,
vas a poder ampliar tu perspectiva, encontrar mas posibilidades y alternativas y tu
mismo vas a descubrir una nueva forma de ver las cosas con la que te sentiras
empoderado.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio
anterior de manera presencial o virtual

Herramienta 11 Construccion de un plan de accién efectivo

1. Escribe cual es tu objetivo. Recuerda que vas

Después de haber

. a comenzar focalizandote en un solo objetivo.
realizado un proceso de

) 2. Escribe cudl es el valor o los valores alineados
entrenamiento, en el

que ampliaste tu con tu objetivo.

. : 3. Escribe la nueva creencia expansiva que te
perspectiva e incorporaste

. L empodera, la que descubriste durante el proceso
creencias mas utiles, ya

L o de entrenamiento y la cual va a ser util recordar
estas listo para disefar

) en los momentos dificiles.
nuevas estrategias y

. 4. Establece 3 nuevas acciones que vas a realizar
generar planes accién que

te lleven a alcanzar tu para alcanzar tu objetivo y que todavia no has

L realizado. Estas son acciones que eran
objetivo. Para crear tu

plan de accion te impensables antes de desafiar las creencias

. limitantes y con las cuales ahora te sientes
recomiendo

escribirlo, siguiendo estos comoda al haber ampliado tu perspectiva y

enerado nuevas creencias expansivas.
pasos: 9 P
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5. Para cada accion establece: Qué vas a hacer,
lo cual debe ser una accion especifica y cuando
lo vas a hacer, que determina dia, fecha, hora,

y duracion.

El qué y cuando deben ser muy especificos. Por
ejemplo, si mi objetivo es bajar 3 kilos, la acciéon no
puede ser comer mas sano, porque no es especifica. La
accion puede ser todas las noches a la hora de la
comida tomar una sopa de verduras 3 horas antes de
irme a dormir, hasta que baje los 3 kilos. Ahi ya estoy
estableciendo una accion especifica, con un horario y

una duracion especificos.

6. Establece una estructura que te ayude a poner en
marcha tu plan de accion. Por ejemplo, la estructura
puede ser poner una alarma todos los dias a las 6:30 de
la tarde, para que cuando suene, te lleve a lacocina a

preparar la sopa de verduras.

Estos dos ultimos pasos de determinar el qué, el cuando

y la estructura, los realizas con las 3 acciones.

PLAN DE ACCION AMAYACO

Objetivo especifico e indicadores
Valores alineados al objetivo

Tres nuevas acciones: Qué, cuando y
duracién + estructuras
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Una vez hayas realizado tu plan de accion ya estas listo

para ponerlo en marcha.

Estas son herramientas que puedes empezar a utilizar
desde ya y por tu cuenta. Sin embargo, algunas veces
los procesos son mas faciles, mas rapidos y efectivos,

cuando tenemos la mirada y la ayuda de un profesional.

Recuerda que somos humanos y que es natural y
normal tener pensamientos negativos 0 sentir
emociones incomodas: La buena noticia es que
podemos elegir como actuar y aprender a relacionamos
con lo que pensamos Yy sentimos de una manera

efectiva que contribuya al logro de nuestros objetivos.

El entrenador continta desarrollando la actividad después del ejercicio
anterior de manera presencial o virtual
Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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> Iniciativa de apoyo

Otra dimensiéon que fue evaluada con mala fue la de apoyo, esta dimension es la
gue tiene mayor grado de inconformidad dentro de la unidad objeto de investigacion,
los empleados aducen que su inconformidad surge por la poca empatia que tienen
losdirectivos y jefes frente a situaciones de necesidad, aunque esta fuera una
emergencia médica familiar o personal. Ademas de otras maneras de manifestar su
poca comprension y apoyo. Es importante que la organizacién comience a brindar
opciones que faciliten o apoyen algunos aspectos personales del colaborador en los
gue se ven afectados. Para ir cambiando la percepcion del empleado es necesario
brindarle confianza por medio de atencién a ciertas necesidades que ayuden a su

bienestar y protejan su integridad.

Con la finalidad de mejorar la dimension de apoyo se propone la siguiente iniciativa;
Seguro para colaboradores, y dada la situacion mundial de pandemia, es una
propuesta que atiende las necesidades de los empleados y fomenta en el la

confianza y el grado de empatia que necesita percibir de la empresa.

A continuacion, se muestra el plan de accion individual el cual contiene de manera
general las actividades, metas, responsables y recursos que se deben implementar

para llevar a cabo la iniciativa de apo
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a. Plan de accién

Cuadro 11
PLAN DE ACCION PARA LA IMPLEMENTACION DE LA INICIATIVA DE APOYO

NOMBRE DEL PLAN: apoyo

IMPLEMENTA: recursos humanos y jefes de area

OBIJETIVO DEL PLAN: Definir las actividades necesarias para implementar el plan de mejora en un 100% al corto y mediano plazo.

FECHA
NO. ACTIVIDAD META RESPONSABLE RECURSOS COSTOS PRESUPUESTO
INICIA CULMINA
. » Realizar la 100.00 ayuda
Realizar la presentacion de resentaciénen [Recursos Recursos audiovisual, 100.00
1 |la propuesta al Gerente de P y 3/03/2021 | 3/03/2021 |humanosy R Q 300.00
una sola sesién en |Humanos L. papeleria y utiles, 100.00
la empresa. tecnoldgicos. ,
un 100%. refaccion
100.00 ayuda
. audiovisual, 100.00
Realizar la S
. L, L, ., Recursos papeleria y utiles, 100.00
Discusion y aprobacidn de |presentacidén en . . o,
2 ., Jefe inmediato | 3/03/2021 | 3/03/2021 |humanosy refacciéon / 7750.00 plan | Q 19,437.00
la propuesta. una sola sesién en , . o
tecnoldgicos. |SSO, 2537.00 botiquin,
un 100%.
350.00 ecotermo,
8500.00 asistente
Realizar la solicitud de Lograr |a
instalacién e . & ., 100.00 ayuda
. ., implementacién Recursos L.
implementacidn del seguro . . audiovisual, 100.00
3 enun 100% enla [|Jefe inmediato | 5/03/2021 | 5/06/2021 |humanosy . Q 300.00
para colaboradores, . . L. papeleria y utiles, 100.00
i primera visita a las tecnoldgicos. .,
apegandose a las . . refaccion
. instalciones.
necesidades de la empresa.
Evaluacion de la iniciativa . 100.00 ayuda
or medio del organizador Revisar el 100% de Recursos Recursos audiovisual, 100.00
4 |POTMe & lo realizado cada 15/03/2021 | 15/06/2021 |humanos y oual, S Q  300.00
como sistema de i Humanos . papeleria y utiles, 100.00
L, 15 dias tecnoldgicos. o,
verificacién. refacciéon

Total del presupuesto

Q 20,337.00

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.




b. Meta

Brindar una opcién de bienestar y apoyo al empleado; para cuidar su bienestar
fisico, mental y social por medio de acciones preventivas que abarquen al 100% de los
empleados administrativos en los primeros 6 meses de implementacion.

C. Frecuencia

Este programa debe ponerse a prueba después de su aprobacion de 6 a 12 meses,
para medir su funcionalidad y frecuencia de uso.

d. Involucrados

Todo el personal administrativo de la organizacion, sin ninguna distincién.

e. Descripcion de actividades

El beneficio de seguro para colaboradores es una propuesta integral que con apoyo
de una institucion de servicios médicos personalizados en salud y seguridad
ocupacional, abarca desde la administracion de un médico capacitado en riesgos
laborales en horario laboral, certificados ante el Ministerio de Trabajo y Prevision
Social hasta la realizacion de Jornadas meédicas empresariales, laboratorios,
capacitaciones, jornadas de vacunacién y asesoria para la realizacion de un plan

de salud y seguridad ocupacional, ademas del montaje de la clinica para la atencion

del personal.
Figura 18
Beneficios del seguro para colaboradores
Cumplimiento de Mejorar la Disminuir costos por
normativa legal productividad de los ausentismo

colaboradores

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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Figura 19

Servicios del programa

Instalacion de
medico
empresarial

Visita técnica para
evaluacién del
espacio ainstalar
la clinica, su
correcto
funcionamiento e
instalacién de
mobiliario y
equipo acordado.

Montaje de
clinica en
empresa

Montaje del
equipoy
mobiliario de
clinica cotizado a
la empresa para
la atencion de los
colaboradores y
cumplimiento de
requisitos de ley

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.
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Botiquin
empresarial

Venta del
botiquin minimo
de conformidad
para la atencion

prehospitalaria de
los
colaboradores.

Jornadas
empresariales

Evaluaciones
médicas,
laboratorios y
investigacions
ocupacionales.




Figura 20
Valores agregados sin seguro

Autorizaciones en linea MediRed
Online.

Traslados en ambulancia a urgencias
CIAM u hospitales de la red bajo
condiciones de pdliza.

Coordinacién de consultas médicas
en linea con especialista o
subespecialista en Ciam desde la
clinica empresarial.

Fuente: elaboracidon propia. Noviembre 2020.

Ademas de prestar servicio de un médico en las instalaciones de la organizacion
bajo una clinica montada, un botiquin con un nidmero de insumos adecuados, y
jornadas médicas y de laboratorio, el programa incluye beneficios adicionales para
el personal que no cuenta con seguro médico y brinda un precio especial en la

adquisicién de este.
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Fase 3: evaluacion del plan

Para realizar la evaluacién y retroalimentacion del plan de mejora, se propone
realizar reuniones al 30 de cada mes, en las que deben participar directivos y jefes
de area con el fin de evaluar los avances o resultados de la implementacién de cada
iniciativa que contiene el plan de mejora, asi mismo verificar el progreso de cada
dimensién: comunicacion, relaciones sociales, liderazgo y apoyo. Se sugiere utilizar
para esta evaluacion un sistema de verificacion en el cual se detallaran todas las
actividades propuestas por iniciativa, en él debe indicarse cuales ya fueron
realizadas y culminadas asi mismo las actividades pendientes y tomar decisiones

oportunas de cada una.

3.4.1. Sistema de verificacién
A continuacion, se muestra el sistema de verificacion, el cual se complementa con
los planes de accion de cada iniciativa para un mejor control y uso, de ese modo de

concluye el estado de cada actividad.

Cuadro 12
Sistema de verificacion
™

Comunicacién, Relaciones sociales, Liderazgo,

Orga niza dor Tema: Sub plan de mejora Palabras clave: Apoyo

.
d el d eas Fecha de vencimiento: Segtin plan de accién Nombre: Involucrados

Meta: Objetivo:
Metas que espera conseguir (segin plan de Objetivos que espera conseguir (segun plan de accién)
accién)

Tareas Fecha de vencimiento éHecho? Estado

Segun plan de accién Segun plan de accién i [Agregar vinculos a los recursos del proyecto aqui]

Pendiente

No empezado

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.

Para verificar el estado de las iniciativas propuestas y su efectividad, es necesario

gue el personal a cargo de la verificacion se guie por los siguientes criterios:
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Cuadro 13
Criterios de estado

CRITERIOS DE ESTADO

Nivel de
conformidad
del
colaborador

Bueno, me

gusta

el
seguimiento
de
actividades

Valida

Pueden
mejorar, me
gusta

Valida el | Se
seguimiento evaluar
de actividades,

pero nuevas | lafalla.
iniciativas

Malo, no me
gusta

sugiere

en

donde esta

Si
Cuando la iniciativa ya se implementd y lleva un avance: bajo, basico,
medio o alto.
BAJO BASICO MEDIO ALTO
Se Se han | La iniciativa | Se ha
implemento, desarrollado | fue cumplido Para saber si en el
pero ha habido | saws pero implementada. | con la meta | estado la iniciativa se
atrasos e | no seha y se ha| puede calificar como
interrupciones. | cumplidola verificado el | “SI” es necesario que
meta. nivel de | cumpla con cualquiera
conformidad | de los criterios: bajo,
del basico, medio, alto o
colaborador. | superior.

Criterios de evaluacion
para verificar el nivel de
conformidad del
colaborador y validar si
la meta esta cumplida 'y
se encuentra dentro del
rango “ALTO”

No
x Cuando la iniciativa no se ha implementado.
Pendiente
Si se ejecutara, pero existe cambio en fecha de implementacion.
No
empezado | Fue interrumpida por imprevistos o algin otro factor que impida su
ejecucion.

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.
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3.4.2. Presupuesto de la propuesta
A continuacion, se detalla la inversion que la unidad objeto de investigacion

deberarealizar para llevar a cabo cada iniciativa que conforma el plan de mejora.

Cuadro 14
Costo general de implementacién del plan

Concepto Costo total aproximado
Iniciativa de comunicacién Q
Iniciativa de relaciones sociales Q
Iniciativa de liderazgo Q 5,850.00
Q
Q

A wWDN P

Iniciativa de apoyo 19,137.00
Costo total de implementacién: 24,987.00
Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.

Para la implementar las iniciativas que requieren un costo monetario se propone el
siguiente plan de contingencia, que permitird se pueda continuar con el plan de
mejora propuesto, si uno de los problemas principales es el desembolso total

inmediato del recurso econémico necesario.
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Cuadro 15

Plan de contingencia del presupuesto

Plan de contingencia
Dividir las 11 sesiones de entrenamiento en 4:
3 sesiones que contenga 3 herramientas
1 sesidn que contenga 2 herramientas

Liderazgo Cada sesiéon puede impartirse 1 vez por semana, impidiendo
desembolsar el monto total de la inversion para la iniciativa de liderazgo,

siendo 4 pago de Q.1,425.50 o 50% en la primera sesién y 50% en la
ultima.

Iniciativa de

Plan de contingencia
Para evitar el desembolso total de implementacion de la iniciativa de

apoyo se pretende dividir en fases la propuesta e implementar diferentes
formas de pago:

1. Iniciar con las consultas médicas desde las instalaciones de la
organizacién que instala el servicio

2. Instalar la clinica médica para realizar las consultas desde la
organizacién

3. Adquirir el botiquin empresarial

4. Jornadas medicas

Iniciativa de

apoyo . . . .
El objetivo es desembolsar solo los porcentajes de dinero que estén en

uso y evitar hacer el desembolso inmediato de Q.19,137.00.

Al tomar esta opcidén la empresa que brinda el servicio otorgara un
beneficio en el que el usuario pueda desembolsar los porcentajes
necesarios de acuerdo con el servicio prestado sin necesidad de detener
el proyecto, ademds brinda otras opciones de financiamiento y existe la
opcién de dividir en 2 partes iguales el pago, 50% al inicio del proyecto y
50% al final de este.

Fuente: elaboracion propia. Noviembre 2020.

Ademas, para desarrollar un proyecto, es necesario que se conozcan cuales son
todas las tareas necesarias para alcanzar las metas por lo que a continuacion se
presenta el plan de accidon general que incluye todas las actividades, metas,
responsable, y recursos del plan de mejora. Cabe destacar que este plan de accion

es la recopilacion de los planes individuales de cada iniciativa propuesta.
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3.4.3.

Plan de accién

Cuadro 16

PLAN DE ACCION GENERAL PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN DE MEJORA

NOMBRE DEL PLAN: plan de mejora
IMPLEMENTA: recursos humanos y jefes de area
OBJETIVO DEL PLAN: Definir las actividades necesarias para implementar el plan de mejora en un 100% al corto y mediano plazo.
FECHA
NO. ACTIVIDAD META RESPONSABLE RECURSOS COSTOS PRESUPUESTO
INICIA CULMINA
R L, Realizar la 400.00 ayuda
Realizar la presentacién de L. Recursos N R
presentacion en Recursos audiovisual, 400.00
1 |las propuestas al Gerente L 3/03/2021 3/03/2021 humanos vy . v Q 1,200.00
una sola sesién en |Humanos L. papeleia y utiles, 400.00
de la empresa. tecnoldgicos. L
un 100%. refccion
400.00 ayuda
Realizar la audiovisual, 400.00
Discusién y aprobacién de presentacion en Recursos papeleia y utiles, 400.00
2 . Jefe inmediato 3/03/2021 3/03/2021 |humanosy o ’ ° Q 22,482.00
las propuestas. una sola sesién en L. refccién / plan de
tecnoldgicos. .
un 100%. liderazgo 2145.00 / plan
de apoyo 19137.00
Realizar la primera
Lo P . Lograr la 400.00 ayuda
actividad de la iniciativa de implementacién Recursos audiovisual. 400.00
3 |comunicacién: reunién de P Jefe inmediato 5/03/2021 5/06/2021 |humanosy . s ) Q 300.00
oL en un 100% en L. papeleia y utiles, 400.00
rendicién de cuentas por tecnoldgicos. L
i tres meses. refccién
equipo
Realizar la primera Lograr la 100.00 ayuda
actividad de la iniciativa de |implementaciéon Recursos audiovisual, 100.00
aq ) . Jefe inmediato 5/03/2021 5/06/2021 |humanosy B coTT Q 300.00
relaciones sociales: de en un 100% en P papeleria y utiles,
s . . tecnoldégicos. L
quién es el escritorio tres meses. 100.00 refaccién
Realizar la primera Lograr la 100.00 ayuda
actividad de la iniciativa de |implementaciéon Recursos audiovisual, 100.00
5 i N Jefe inmediato 5/03/2021 5/06/2021 |humanosy , e Q 300.00
liderazgo: herramienta 1, en un 100% en tecnolégicos papeleria y utiles,
descrubrir tus valores. tres meses. g ) 100.00 refaccién
Realizar la solicitud de
. Lo Lograr la
instalacién e N L 100.00 ayuda
. . implementacién Recursos S
implementacion del seguro . R audiovisual, 100.00
6 en un 100% en la Jefe inmediato 5/03/2021 5/06/2021 humanos y B L. Q 300.00
para colaboradores, rimera visita a las tecnoldgicos papeleria y utiles,
apegandose a las p N g . 100.00 refaccién
R instalciones.
necesidades de la empresa.
Evaluacién del plan de . 400.00 ayuda
mejora por medio del Revisar el 100% de Recursos Recursos audiovisual, 400.00
7 ] ) P ) lo realizado cada 5/04/2021 16/06/2021 |humanosy | 7o ° Q 1,200.00
organizador como sistema Humanos L. papeleia y utiles, 400.00
e .. mes tecnoldgicos. L
de verificaciéon. refcciéon
Total, del presupuesto| Q 26,082.00

Fuente: elaboracién propia. Noviembre 2020.




Conclusiones
Una vez finalizado la investigacion y luego de haber realizado el andlisis e interpretacién
de resultados obtenidos en la medicion del clima organizacional en la empresa de

produccion y venta de comida rapida se concluye lo siguiente:

1. Se determiné que en la empresa objeto de investigacion existe alto grado de
inconformidad por parte de los colaboradores, en relaciéon con las dimensiones
evaluadas, lo que provoca que la ejecucion de las tareas sea poco eficiente, un
alto indice de rotacion de personal e incumplimiento de los objetivos
organizacionales.

2. Se establecio que la comunicacion, las relaciones sociales, el liderazgo y el apoyo
son dimensiones determinantes que intervienen en el funcionamiento adecuado
de los colaboradores generando descontento al ejecutar las tareas, poca
eficiencia, poca lealtad, falta de compromiso e identificacion con la organizacion.

3. Los jefes y directivos no conocen técnicas, herramientas y metodologias idoneas
gue permitan fomentar y mantener la conformidad de los colaboradores, por ende,
existe comportamiento inapropiado del personal.

4. Se identifico que los colaboradores perciben poca valorizacién de su trabajo por
parte de los jefes y de la organizacién en general, resumiéndose en inconformidad
laboral y afectando el clima organizacional.

5. Enla empresa el personal se encuentra inconforme respecto alfavoritismo y carga
laboral, lo que ocasiona desinterés por parte de los colaboradores para tomar

nuevas actitudes sobre los retos y actividades que se realizan en el trabajo.
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Recomendaciones

Con el objeto de reducir los niveles de inconformidad detectados en la investigacion

realizada en la empresa objeto de investigacion, se realizan las siguientes

recomendaciones:

5.

Realizar de forma anual la medicién del clima organizacional, con el fin de
determinar la conformidad e inconformidad del personal y con base en los
resultados tomar acciones correctivas que permitan mantener un nivel apropiado
de desarrollo laboral y personal de los colaboradores.

Que los jefes de area y directivos muestres mayor interés en el desempefio de los
colaboradores para brindar retroalimentacion de su trabajo y cubrir en la medida
de lo posible sus necesidades, asi mismo que permitan el aporte de ideas a los
empleados para mejorar su area y mantener una comunicacion efectiva con todo
el personal.

Reforzar el conocimiento de los jefes y directivos de manera que puedan crear e
implementar técnicas que contribuyan a mejorar el clima organizacional y con ellos
la conformidad de los colaboradores de la mano con recursos humanos.
Implementar los planes propuestos para mejorar el clima organizacional de tal
manera que los empleados perciban que su trabajo es valorado y reconocido por
los jefes y por la organizacion en general.

Coordinar actividades dentro de la empresa, enfocadas a incrementar la
participacion y toma de decisiones equitativa de los colaboradores bajo una
perspectiva mas realista conforme a la actitud y retos. Para mejorar la autonomia,

responsabilidad y equidad.
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