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RESUMEN
Esta investigacion aborda la necesidad de mejorar las relaciones interpersonales entre
jefes y colaboradores de la empresa Tecnoglobal, S.A. de C.V., para ello se propone
un disefio de estructura organizacional que ayude a crear un ambiente de trabajo ideal
y una comunicacion efectiva. A través de una metodologia cualitativa, se realizé una
encuesta con colaboradores de los distintos niveles jerarquicos que componen la
compafia para identificar las principales barreras en la comunicacion. Los resultados
obtenidos, indican que una estructura organizacional rigida y la falta de canales de
comunicacién abiertos, contribuyen a propiciar un espacio de trabajo tenso. Por tanto,
se propone una estructura organizacional completa, que incentive la participacion de
todos los colaboradores en la toma de decisiones; asi como el desarrollo de programas
de capacitacion en habilidades y de liderazgo para jefaturas y colaboradores. La
implementacion de estas estrategias tiene como fin Unico el fortalecimiento de las
relaciones interpersonales, aumentar la satisfaccion laboral y mejorar la eficiencia

organizacional en Tecnoglobal, S.A. de C.V.

Palabras clave: estructura organizacional, relaciones interpersonales, liderazgo,

comunicacién, Tecnoglobal.
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INTRODUCCION

En la era moderna, la eficacia de la comunicacion se ha convertido en un factor crucial
para el éxito y la supervivencia de las organizaciones en un entorno altamente
competitivo y globalizado. La comunicacion efectiva dentro de una organizacion no
solo es vital para garantizar la cohesion interna y la colaboracién, sino que también
influye directamente en la capacidad de la organizacion para adaptarse a los cambios,
resolver problemas y tomar decisiones informadas. Sin embargo, la forma en que una
organizacion esta estructurada puede tener un impacto significativo en la calidad y

eficacia de la comunicacion en su interior.

En el panorama empresarial actual, caracterizado por cambios rapidos y constantes,
las organizaciones se enfrentan a desafios cada vez mayores para mantenerse
competitivas y adaptarse a un entorno dinamico. En este contexto, la estructura
organizacional emerge como un componente esencial que influye en la eficiencia
operativa, la toma de decisiones y la capacidad de respuesta ante los cambios del

entorno.

Una estructura organizacional adecuada puede proporcionar una base soélida para la
coordinacion, la comunicacion y la eficiencia de los recursos, mientras que una
estructura inadecuada puede obstaculizar la agilidad y la adaptabilidad necesarias
para sobrevivir y prospera. Todo lo anterior es propio de cualquier organizaciéon y la
distribuidora TECNOGLOBAL S.A. de C.V. no estad ajena a este analisis. En las
siguientes paginas se describe la investigacion que realizé el equipo de investigadores

en dicha empresa con el fin de poder finalizar su proceso de grado.

En el capitulo I, se presenta el planteamiento del problema en el cual se describe la
situacion actual del problema; asi como también el enunciado del problema. Ademas,
se presentan los objetivos que guiaran la investigacion y se justifica la importancia y

relevancia de la misma.

En el capitulo Il, se presenta el marco de referencia que incluye investigaciones previas
que permiten sustentar la presente investigacion, asi como también la
conceptualizacion de los indicadores que afectan directamente a la estructura
organizacional de la empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.
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En el capitulo Ill, se presenta la metodologia, que contiene el tipo de investigacion
utilizada, el tipo de muestreo y se detallan los instrumentos de recoleccion de datos.
Ademas, del cronograma de actividades que permitira tener claridad del tiempo que

durara la investigacion.

El capitulo IV da a conocer los resultados obtenidos por los instrumentos aplicados,

asi como el andlisis general de los resultados.

En el capitulo V, se presentan las conclusiones y recomendaciones que el equipo

realiza de acuerdo a los resultados obtenidos por la presente investigacion.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

A. Descripcion del problema

En un entorno competitivo en el que las nuevas tecnologias dictan el rumbo del
desarrollo, resulta crucial para las empresas mantenerse al ritmo de crecimiento
acoplandose a dichos avances. Dado que estas innovaciones estan al alcance de
todos, pueden obligar al cierre de operaciones de organizaciones que no logren
adaptarse. Es en este contexto que cobra gran importancia la estructura interna de
una empresa, ya que se convierte en la columna vertebral de la organizacion. La
ausencia de una estructura formal conlleva a la falta de claridad en roles y
responsabilidades, lo cual genera problemas de comunicacion interna entre
departamentos y puede dar lugar a confusiones o duplicacion de esfuerzos. La falta
de definicibn de limites y funciones entre departamentos conduce a la
desorganizacion, afectando la direccion, el orden y, en Ultima instancia, la

productividad y eficiencia de la empresa en su conjunto.

Las empresas con estas caracteristicas provocan que los jefes pierdan direccion y
no cumplan una de sus principales funciones hacia sus colaboradores: liderar a su
equipo. Dado que los roles no estan definidos claramente, en muchas ocasiones,
una sola persona tiende a tomar el control de las operaciones en todos los
departamentos debido a la desorganizacion, involucrandose en todos los niveles e
irrespetando la jerarquia de los puestos de trabajo. Esto lleva a que los jefes de
cada area pierdan autoridad ante sus colaboradores, ya que no son capaces de
dirigir los esfuerzos hacia los objetivos propuestos, objetivos que solo una persona

conoce debido a su intromision en distintas areas.

En contraste, cuando existe una estructura formal con limites claros, la informacion
puede fluir hacia todas las areas correspondientes. Esto permite que todas las
partes involucradas estén al tanto de la situacién actual y puedan definir objetivos y
acciones en una misma direccion. Sin roles definidos en una empresa

desorganizada, no hay personas que rindan cuentas por no cumplir con las metas
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propuestas. La tarea de supervisar indicadores internos no esta asignada a puestos
de trabajo especificos, lo que evita que los jefes exijan a sus colaboradores y es en
estas situaciones, donde la falta de exigencia provoca que las relaciones entre los
colaborares y jefes solo estén matizadas por la camareria, bastante similar al estrés,
al recibir estrés en proporciones moderadas, provoca el cumplimiento de objetivo,
pero la falta de este termina embotando las habilidades y recursos de las personas,
Informacién que en el caso de las empresas, provoca que no se cumplan los

objetivos necesarios para mantener rentable la operacion de la organizacion.

Estos desafios se observan en la operacion de TECNOGLOBAL S.A. de C.V,,
donde se registran 405 ventas en un mes, pero debido a los sintomas previamente
mencionados, solo 295 se concretan en servicios instalados. Hubo 113 ventas que
no se finalizaron debido a la falta de seguimiento en las areas correspondientes del
distribuido, datos que han sido extraidos de su propio indicador de productividad.
Esto podria llevar a una baja moral entre los trabajadores, generando insatisfaccion
debido a la pérdida de ventas por la ineficacia de otras areas de la empresa, lo que

a su vez podria elevar el indice de rotacion del personal.

La creacién de una estructura organizacional con bases sélidas y responsabilidades
definidas no solo mejorara la comunicacién entre areas de la empresa, sino que
también aumentara la calidad de la colaboracion entre los trabajadores de los

demas departamentos

B. Enunciado del problema

¢, Como la propuesta de disefio de estructura organizacional contribuira a mejorar la
comunicacién y las relaciones interpersonales entre jefes y colaboradores de la
empresa TECNOGLOBAL S.A de C.V. ubicada en el area metropolitana de san

salvador?
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1) Delimitacién del problema

Espacial: La investigacion se desarroll6 en la empresa TECNOGLOBAL S.A. de
C.V., distribuidora autorizada de Compafia de Telecomunicaciones de El Salvador
(C.T.E.), conocida como CLARO EIl Salvador, ubicada en Final 73 Avenida Sur y

segunda Calle #4-A, Colonia Escaldn, del departamento de San Salvador.

Temporal: La investigacion se desarroll6 en el periodo de febrero a junio del afio
2022.

C. Objetivos de la investigacion

1) Objetivo general:

Proponer una nueva estructura organizacional que permita el mejoramiento de la
comunicacién y de las relaciones interpersonales de los colaboradores de la
Empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.

2) Objetivos especificos:

- Analizar la estructura organizacional que presenta la Empresa TECNOGLOBAL

S.A. C.V. mediante la aplicacién de instrumentos de recoleccion de datos.

- Analizar el tipo de comunicacién y calidad de las relaciones interpersonales que
manifiesta el personal de la empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. como producto

de la estructura organizacional.

- Proponer un Manual de Organizacién que permita orientar al personal sobre la
claridad y especificidad de cada una de las areas que comprenden la estructura
jerarquica de la empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V

11



D. Justificaciéon del estudio

Una estructura organizacional solida y eficiente puede brindar una serie de
beneficios a una empresa que no la posee o que tiene una estructura organizacional
débil o inadecuada. Claridad en roles y responsabilidades: Una estructura
organizacional define roles y responsabilidades claros para cada empleado. Esto
evita la confusién y superposicién de funciones, lo que puede llevar a una mayor

eficiencia y productividad.

Cuando esta se encuentra definida permite establecer jerarquias y canales de
comunicacién claros. Esto facilita la toma de decisiones y asegura que las
decisiones sean tomadas por las personas adecuadas. Al igual que ayuda a eliminar
redundancias y optimizar los procesos internos. Esto puede conducir a una mayor

eficiencia operativa y ahorro de costos.

Una estructura organizacional puede proporcionar oportunidades de desarrollo y
promocién claras para los empleados. Esto puede aumentar la motivacion y la
retencion del talento y aln mas, cuando se encuentra bien disefiada, permite crecer
y adaptarse a medida que la empresa se expande. Esto facilita la gestion del

crecimiento y la escalabilidad.

Todas las areas de una empresa, no estan asiladas unas de otras, sino que estan
en constante interaccion, y sobre la base se esta interacciébn se encuentran los
procesos de comunicacion que establen tanto los colaborades entre si, como la

comunicacién entre distintas areas de la empresa.

Cuando se presenta una comunicacion, permite la coordinacién entre los miembros
de la organizacion. Cuando todos los empleados comprenden sus roles y
responsabilidades y pueden compartir informacion de manera efectiva, se evitan
confusiones y se mejora la colaboracion, mientras que las tomas de decisiones,
cuando se basan en una comunicacion clara y abierta, se vuelven en procesos de

decisiones informadas y oportunas. Los lideres deben recibir informacion precisa de

12



todos los niveles de la organizacidon para tomar decisiones estratégicas y operativas

adecuadas.

La comunicacién adecuada también puede aumentar la moral y el compromiso de
los empleados. Cuando los lideres se comunican de manera transparente,
reconocen los logros y brindan retroalimentacion constructiva, los empleados se
sienten valorados y mas motivados para contribuir al éxito de la empresa. Dado que
el mundo en general estd en constante desarrollo, las empresas también estan
sujetas a cambios continuos dentro de su estructura interna, y son los miembros de
la organizacién quienes determinan si estos cambios son aceptados o rechazados

a medida que interactdan con el exterior altamente competitivo.

Por lo tanto, es esencial identificar los factores que conducen a la creacion de una
estructura organizacional desorganizada en TECNOGLOBAL, S.A. de C.V., que
afecta la calidad del trabajo de las personas y se convierte en problemas para la
empresa, como la productividad, rotacién de personal, por mencionar algunos. Es
decir, es importante entender hasta qué punto esta estructura puede impactar en
los puestos de trabajo en toda la empresa, al reconocer que una empresa es capaz
de seguir funcionando a pesar de la falta de una estructura clara y definida que guie
hacia objetivos, se debe a sus procesos de comunicacion interna, aunque sean
desorganizados. Esta Ultima afirmacion resalta un gran valor; al potenciar estos
procesos se puede generar un cambio significativo dentro de las instalaciones de
TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.

13



II. MARCO TEORICO

A. Antecedentes

A menudo, los conceptos de estructura organizacional y disefio organizacional se
ven como sindnimos. Normalmente la estructura organizacional es “representada
por un organigrama formal que muestra las relaciones de autoridad, los canales
formales de autoridad, los grupos formales de trabajo, los departamentos o
divisiones y las lineas formales de responsabilidad” (...) ademas, “describe las
relaciones internas, la division de mano de obra y el medio de coordinar la actividad
dentro de la organizacién” (Hodge, 2003, p. 34 y 18).

Para Strategor (1995), la estructura es el conjunto de las funciones y de las
relaciones que determinan formalmente las funciones que cada unidad deber
cumplir y el modo de comunicacion entre cada unidad. Segun Hall (1996) la
estructura organizacional es “el arreglo de las partes de la organizacion”. Para Hall
(1996), Ranson, Hinings y Greenwood (1980, Citado por Hall, 1996) y Hodge (2003)
la estructura debe de ser contingente, es decir que sepa adaptarse a cada situacion
de la organizacion, a los cambios de los miembros entre otros, por tanto, la

estructura de una organizacién no debe estar fija nunca.

Para Fombrum (1986, Citado por Hall, 1996), la estructura estd en surgimiento
continuo debido a que “existe una yuxtaposicion de soluciones tecnoldgicas,
intercambios politicos e interpretaciones sociales en las organizaciones y alrededor
de ellas, que dan como resultado médulos de estructuracién”. De acuerdo con sus
investigaciones, Liwak (1961), Hall (1962), Heydebrand (1990), Sticinchcombe
(1990) (citados por Hall, 1996) piensan que la organizacidon no tiene una Unica

estructura.

Quizas el autor que mas ha trabajado sobre dicho tema en la actualidad es Henry
Mintzberg(1995) , para quien la estructura es el conjunto de todas las formas en que

se divide el trabajo en tareas distintas, y la posterior coordinacién de ésta... la
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estructura organizacional es una estructura intencional de roles, cada persona
asume un papel que se espera que cumpla con el mayor rendimiento posible. Dentro
del concepto de estructura organizativa se pueden incluir “ideas como el proceso de
toma de decisiones (centralizacion), como se divide la mano de obra (diferenciacion)
y el conjunto de normas, politicas y procedimientos que rigen las actividades

(formalizacién) de la organizacion (Hodge, 2003).
Elementos basicos de la estructura organizacional

Para Hodge (2003) la estructura reconoce dos elementos clave: la diferenciacion y
la integracion. La diferenciacion es el desglose del trabajo para llevarlo a cabo en
una serie de tareas, tema que fue estudiado por primera vez por Lawrence y Lorsh
en su obra Adaptacion de las estructuras de las empresas, publicado en 1967. Para
Lawrence y Lorsh (citados por Strategor, 1995), la diferenciacion es la division de la
empresa en un determinado numero de unidades que conlleva una division
correspondiente del entorno en sub entornos distintos. Segun Strategor (1995), la

diferenciacion se explica sobre la base de las siguientes cuatro dimensiones:

1. La naturaleza de los objetivos, que pueden ser medidos en términos cuantitativos

(coste, rendimiento, plazo) o cualitativos (calidad de servicio, innovacion).
2. El horizonte temporal del trabajo: a corto o largo plazo.

3. La naturaleza de la orientacién de los individuos: que pueden estar mas

concentrados en la tarea que deben realizar, 0 en sus relaciones con los demas.

4. El grado de formalizacion de la estructura, en el sentido antes definido. Segun
Hodge (2003) la diferenciacion puede ser horizontal, vertical, o por dispersion

espacial. En seguida veremos de qué se trata cada una.

Diferenciacion horizontal (departamentalizacion): se refiere a la forma en que estan
subdivididas las tareas desarrolladas por la organizacion, a un mismo nivel
jerarquico. Una primera forma de diferenciacién horizontal es subdividir las tareas

en trabajo realizado por especialistas y no especialistas. Una segunda forma de
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diferenciacion horizontal es la de la realizacion de tareas rutinarias y uniformes,
como en las plantas de ensamble. Los problemas que a menudo se presentan con
este tipo de diferenciacion es la de dar nombre a los diferentes puestos de trabajo

y la de coordinar a los especialistas.

Diferenciacidn vertical (jerarquizacion): este tipo de diferenciacion hace referencia
“a la division de trabajo por niveles de autoridad, jerarquia o cadena de mando”
(Hodge, 2003). Uno de los problemas que puede presentar una diferenciacion
vertical extrema es la lenta comunicacion organizacional, lo que implica una demora
en la toma de decisiones. Chiavenato (2004) considera tres niveles
organizacionales (niveles jerarquicos) basicos para la toma de decisiones

correspondientes al disefio y la estructuracion organizacional.

La integracion es el proceso de coordinacion necesaria entre las diferentes tareas
para asegurar la consecucion de todas las metas de la organizacion. En su obra
Organizaciones y ambiente, Lawrence y Lorsch (1967) definieron por primera vez la
integracion como “la calidad del estado de colaboracion que existen entre los
departamentos que se requieren para alcanzar la unidad de esfuerzos por las
demandas del ambiente”. Para Hodge (2003) la integracién es el método o las
estructuras que se utilizan para coordinar tareas. La integracion se puede dar de

dos formas: horizontal (o diversificacion) o vertical.

* Integracion horizontal o diversificacion: se presenta cuando una organizacion
aflade mas productos o lineas de productos a los ofrecidos en su portafolio de

bienes o servicios.

* Integracion vertical: se presenta cuando una empresa adquiere o se fusiona con
un proveedor, distribuidor o cliente. Esta puede ser ascendente, cuando se centra
en el cliente o en los usuarios, y descendente, cuando su objetivo son los
distribuidores. Estos procesos muchas veces reflejan lo que se llaman “cadenas de
valor”. La integracion horizontal y la integracién vertical determinan tres aspectos

clave para el buen funcionamiento de la estructura organizacional. Estos son:
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+ La division del trabajo en la organizacion
* La organizacién de roles (jerarquia)

* La coordinacion (reglas

COMUNICACION EN LAS EMPRESAS

la Teoria de la Comunicacion Organizacional Estratégica propuesta por James E.
Grunig y David M. Dozier (2000), se enfoca en cémo la comunicacion puede ser
utiizada de manera estratégica para alcanzar los objetivos y metas de una
organizacion. Esta teoria reconoce que la comunicacién no solo es un medio para
transmitir informacion, sino que también desempefia un papel crucial en la
construccion de relaciones, la gestion de la reputacién y la influencia en las

percepciones de las partes interesadas tanto internas como externas.

Para James E. Grunig y David M. Dozier la Teoria de la Comunicacion

Organizacional Estratégica se centra en aspectos clave:

Enfoque en Objetivos Organizacionales: Esta teoria se centra en cémo la
comunicacién puede contribuir directamente a los objetivos y metas de la
organizacion. Esto implica que la comunicacion no solo debe ser vista como una
funcién aislada, sino como una parte integral de la estrategia general de la

organizacion.

Gestidon de la Reputacion y la Imagen: La teoria reconoce que la comunicacion
puede influir en la percepcion que tienen los publicos sobre la organizacion. Las
estrategias de comunicacion pueden ayudar a construir y mantener una reputacion
positiva y una imagen solida entre los stakeholders, lo que puede tener un impacto

significativo en la confianza y la lealtad.

Segmentacion de Audiencias: En la comunicacion organizacional estratégica, se
presta atencion a las diferentes audiencias que interactian con la organizacion,

como empleados, clientes, inversionistas, medios de comunicacién y mas. Las
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estrategias de comunicacion se adaptan a las necesidades y expectativas

especificas de cada grupo.

Comunicacion Bidireccional: Se valora la comunicacion bidireccional, que incluye
tanto la comunicacion descendente (de la organizacion hacia los stakeholders)
como la comunicacion ascendente (de los stakeholders hacia la organizacion). Esto
permite una retroalimentacién constante y una mejor comprension de las

necesidades y preocupaciones de las partes interesadas.

Adaptacion al Contexto: Las estrategias de comunicacion deben ser adaptables al
contexto en constante cambio en el que opera la organizacion. Esto incluye
considerar factores como la cultura organizacional, las tendencias del mercado, los

desarrollos tecnoldgicos y los acontecimientos actuales.

Medicién y Evaluacion: La teoria destaca la importancia de medir y evaluar los
resultados de las estrategias de comunicacion. Esto ayuda a determinar la eficacia
de las tacticas utilizadas y a realizar ajustes para lograr los mejores resultados

posibles.

Liderazgo Comunicativo: Los lideres de la organizacién desempefian un papel
fundamental en la comunicacién estratégica. Su habilidad para comunicar la vision,
los valores y los objetivos de la organizacién influye en cdmo los demas interpretan

y responden a estos elementos.

Integracién con la Gestion: La comunicacién estratégica no se considera un
departamento aislado, sino que esta integrada con otras areas de gestion, como la

toma de decisiones, la planificacion estratégica y la gestién de recursos humanos.

La Teoria de la Doble Funcién de la Comunicacion, propuesta por Wilbur Schramm
(1959) es una teoria que aborda los dos roles principales que desempefa la
comunicacion en la sociedad y en las interacciones humanas. Schramm argumenta
gue la comunicacion tiene dos funciones principales, que a menudo operan de
manera simultanea, pero pueden ser distintas en su enfoque y efecto. Estas dos
funciones son la funcidn de conexion y la funcion de contexto.
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Funcion de Conexién (Relaciones Interpersonales): Esta funcion se refiere a como
la comunicacion actta como un medio para conectar a las personas, fomentar
relaciones y fortalecer los lazos sociales. En este sentido, la comunicacion
desempefia un papel crucial en la construccion y mantenimiento de relaciones
interpersonales, ya sean amistades, relaciones familiares, relaciones romanticas o
relaciones laborales. La comunicacion efectiva en esta funcion implica la habilidad
para escuchar, empatizar, expresar emociones y establecer vinculos significativos

con los demas.

Funcion de Contexto (Transmision de Informacion): Esta funcion se enfoca en como
la comunicacion se utiliza para transmitir informacién, datos, hechos y mensajes
relevantes, es decir, se refiere a la comunicacion que transmite contenido objetivo
y util para la toma de decisiones, el aprendizaje y la comprension del entorno. La

precision y claridad en la comunicacidn son aspectos criticos en esta funcion.

La comunicacion en esta funcion es esencial para compartir conocimientos, informar
sobre eventos, educar a las personas y garantizar que la informacion importante
llegue a quienes la necesitan. La precision, la claridad y la efectividad en la

transmision de informacién son aspectos clave en esta funcion.

En conjunto, estos argumentos resaltan la idea de que la comunicacién cumple dos
funciones esenciales y complementarias en la sociedad y las interacciones
humanas. Aunque ambas funciones son distintas en su enfoque, a menudo se
entrelazan y coexisten en la mayoria de las situaciones comunicativas. Schramm
sostiene que comprender y reconocer estas dos funciones de la comunicacion es
crucial para una comprension completa de como las personas interactian, se

relacionan y se comunican en diferentes contextos.
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IIl. METODOLOGIA

A. Tipo de estudio

El tipo de estudio que se desarrolld es Cuali-cuantitativo exploratorio, ya que
permitié arrojar una vision general respecto a una determinada realidad, que para
este estudio es la realidad que se experimenta en la distribuidora TECNOGLOBAL,

S.A. de C.V. con respecto al clima laboral de dicha distribuidora.

B. Tipo de investigacion

Diagnostica, puesto que se analizé una situacion determinada de forma exhaustiva,

con el objetivo de emitir conclusiones de la evaluacion realizada.

C. Poblacion y muestra

1) Poblacion: La poblacion fue 100 trabajadores que se encuentran activos en la
distribuidora; en diferentes areas, entre ellas, ventas, call center, back office y

administrativos.

2) Muestra: La muestra utilizada para la investigacion fue no probabilistica, de tipo
intencional o por conveniencia. El tipo de muestra consiste en la seleccion de
individuos de manera intencional por los investigadores del estudio. El tipo de
muestra se baso en el hecho que, dadas las condiciones del trabajo realizado en la
compalfiia, la disponibilidad de los empleados de TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.
depende del trabajo a realizar en el dia; es decir, al realizar trabajo de campo, no

siempre se presentan en su totalidad en las instalaciones de la empresa.

El proceso consistié en la toma de una muestra del 35% que corresponde a 35
empleados de TECNOGLOBAL, S.A. de C.V., que debieron de reunir los siguientes

requisitos: edad entre 20 y 60 afios, tiempo de servicio de entre 1y 6 afios.
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D. Métodos

1)

2)

Observacion: Exploracion detallada sobre eventos, personas o condiciones,

con el propdsito de examinar algo.

Entrevista: Es de gran utilidad en la investigacion cualitativa para recabar
datos; se define como una conversacion que se propone un fin determinado
distinto al simple hecho de conversar. Es un instrumento técnico que adopta
la forma de un dialogo coloquial.

E. Técnicas

1)

2)

Observacion dirigida: Es la que ocurre cuando hay un objetivo concreto, se
conocen claramente cuéles son los aspectos a observar, para alcanzar tal

objetivo.

Entrevista dirigida: Unifica criterios, lo que facilita y simplifica el proceso de
evaluacion de los candidatos y candidatas. Sin embargo, este tipo de
entrevista no permite profundizar en las respuestas, por lo que se pueden

escapar detalles importantes sobre su personalidad o experiencia.

F. Instrumentos

1)

GUIA DE OBSERVACION: Es una técnica que consiste en observar
atentamente el fenébmeno, hecho o caso, tomar informacion y registrarla para
su posterior andlisis. La observacion es un elemento fundamental de todo
proceso de investigacion; en ella se apoya el investigador para obtener el
mayor numero de datos. La observacidon posee una técnica que es la
observacion dirigida, es la que ocurre cuando hay un objetivo concreto, se
conocen claramente cuéales son los aspectos a observar, para alcanzar tal
objetivo esto se lleva a cabo utilizando su instrumento conocido como guia

de observacion. (Ver anexo 2, Pag. 80)
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a. PLANIFICACION DE LA GUIA DE OBSERVACION

La guia de observacion se realizé buscando conseguir informacion pertinente que
sirviera para expandir el conocimiento del tema de estudio de investigacion.
Buscando atender a esto se seleccionaron distintas variables que fueran facilmente

observables y que fuera posible interpretarlas de manera cualitativa.

i. PROPOSITO DE LA GUIA DE OBSERVACION

El propoésito de la guia de observacion fue poder tomar nota de ciertas variables del
fendmeno de estudio y de los sujetos a través de la observacion directa de este.
Esto es imperativo para poder contrastar la informacion adquirida por otros
instrumentos aplicados durante la investigacion con el fin de darnos una perspectiva

mas amplia sobre lo que se estudia.

i. POBLACION A QUIEN VA DIRIGIDO

En toda investigacion es necesario delimitar la poblacion objeto de estudio para
extraer una muestra representativa, en este caso fue una muestra aleatoria
intencionada donde se tomo a 35 empleados, que tuvieran de uno a seis afios de
estar trabajando en la empresa TECNOGLOBAL S.A. de C.V. y que sus edades

oscilaran entre los 20 y 60 afios.

iii. RECURSOS DISPONIBLES

Los recursos econOmicos es un indice no menor a la hora de planificar una
metodologia de investigacién. La elaboracion y aplicacion de la guia de observacion
conlleva un arduo e intenso trabajo. En esta investigacion los recursos econémicos

guedaron circunscritos a:
Pago de la papeleria e impresiones para la elaboracion de la guia de observacion.

Pago de los utensilios (lapiceros) usados para rellenar las guias de observacion por

parte de los investigadores.

Pasajes del transporte publico para trasladarse al lugar de realizacion de la
encuesta.
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La digitalizacion de la informacion y el andlisis estadistico de los resultados corrieron

por cuenta del tiempo de los egresados.

b. ELABORACION DE LA GUIA DE OBSERVACION

La guia de observacion respondié a las necesidades de una investigacion cuali-
cuantitativa como la que se realizo en este caso era una observacion directa donde
los investigadores estuvieron en contacto sin intermediarios con el fenémeno del
estudio, asi como también fue sistémica pues se siguié un proceso metodoldgico
sobre lo que se queria observar. Se realiz6 una guia de observacion donde se
indican mediante la técnica de observacion dirigida las condiciones ambientales y

de estructura y condiciones de los sujetos encuestados.

c. APLICACION DE LA GUIA DE OBSERVACION

En el caso de la guia de observacion presentada se realiz6 una por sujeto
encuestado donde cada encuestado durante la aplicacion de este primer
instrumento (la encuesta) era sometido al segundo (la observacion) por parte de los
encuestadores quienes iban rellenando la guia de observacién impresa en dos hojas
papel bond tamafio carta a dos caras. Durante la aplicacion de la encuesta a los
empleados se rellend la guia de observacion con la informacion recopilada por los

investigadores mientras los encuestados contestaban ese instrumento.

2) GUIA DE ENTREVISTA: Entre los instrumentos de la entrevista, el que se
escogio para esta investigacion es la encuesta, ya que permitié recopilar
informacion pertinente conteniendo preguntas abiertas o cerradas. Es usada

para conocer distintas opiniones sobre algun tema especifico.

Este instrumento consiste en aplicar una serie definida de preguntas o items sobre
un problema determinado de investigacion del que deseamos conocer algo. Las
respuestas son escritas usualmente por la persona consultada. (Ver anexo 1 en

Pag. 76)
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a. PLANIFICACION DE LA ENCUESTA

Para los fines buscados por esta investigacion se realizé una encuesta basada en
diferentes variables que consideramos valiosas para evaluar nuestro problema de
investigacion y en base a ella se desarrollaron diferentes preguntas que permitieran

una aproximacion a esas variables.

i. PROPOSITO DE LA ENCUESTA

El propoésito de la encuesta realizada fue investigar caracteristicas seleccionadas
de la poblacion para realizar las preguntas pertinentes que permitié evaluar lo que
se estaba investigando. Con este instrumento se reunié informacion inicial sobre la
tematica problema de estudio, y con base a las se refind el instrumento para su
aplicacion practica dentro del trabajo de grado.

i. POBLACION A QUIEN VA DIRIGIDO

En toda investigacion es necesario delimitar la poblacion objeto de estudio para
extraer una muestra representativa, para este caso fue una muestra aleatoria
intencionada donde se tom6 a 35 empleados, que tuvieran de uno a seis afios de
estar trabajando en la empresa TECNOGLOBAL S.A. de C.V. y que sus edades

oscilaran entre los 20 y 60 afios.

iii. RECURSOS DISPONIBLES

Los recursos econdmicos es un indice no menor a la hora de planificar una
metodologia de investigacion. La elaboracion y aplicacion de la encuesta conlleva
un arduo e intenso trabajo. En esta investigacion los recursos econémicos quedaron

circunscritos a:

= Pago de la papeleria e impresiones para la elaboracion de la

encuesta.
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= Pago de los utensilios (lapiceros) usados para brindarles a los
encuestados para la aplicacion de la encuesta.

= Pasajes del transporte publico para trasladarse al lugar de

realizacion de la encuesta.

= La digitalizacion de la informacion y el andlisis estadistico de
los resultados corrieron por cuenta del tiempo de los

egresados.

b. ELABORACION DE LA ENCUESTA

La encuesta dirigida a empleado de TECNOGLOBAL S.A. de C.V. se confeccion6
considerando primeramente cual era su objetivo, que tendria consonancia con los
objetivos general y especifico de la investigacion. Asi también al redactarse las
preguntas se hizo buscando que fueran claras en su redaccion, para que puedan
ser comprendidas en su primera lectura. El instrumento consta de 22 items con
opciones de respuesta dicotomica que exploran los siguientes procesos de
comunicacién, relaciones interpersonales, procesos procedimientos internos
propios del personal cédmo lo son: induccion, capacitaciones constantes para
desarrollar al personal y elementos basicos necesario para el desarrollo de las

funciones.

c. APLICACION DE LA ENCUESTA.

Terminada la redaccion es necesario abocarse al disefio de estructura de la
encuesta. El cuestionario fue realizado en impreso en dos hojas de papel bond
tamafio carta a dos caras. La aplicacion fue realizada de manera presencial por los
encuestadores a los empleados de la empresa por la mafiana. Se contestaron
dudas y se dieron explicaciones generales de como contestar, se abord6é de manera

individual y en grupo a los distintos individuos partes de la muestra por cuestiones
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de logistica realizada por parte de la jefatura con quien se trabaja en conjunto en la

realizacion de la investigacion.

3) TEST DE SUPUESTOS FUNCIONALES DE DAVID FISCHMAN

Este instrumento consiste en aplicar una serie definida de preguntas o items sobre
un problema determinado de investigacion del que deseamos conocer algo. Las
respuestas son escritas usualmente por la persona consultada. (Ver anexo 3 en
P4g.80)

a. PLANIFICACION DEL TEST

i. PROPOSITO DEL TEST

El propdsito de la aplicacion del test es tener un instrumento cuya validez y
confiabilidad este anteriormente comprobada y permita evaluar algunos aspectos
claves de lo que se esta investigando, en este caso los supuestos disfuncionales de

la organizacion.

i. POBLACION A QUIEN VA DIRIGIDO

En toda investigacién es necesario delimitar la poblacion objeto de estudio para
extraer una muestra representativa, para este caso fue una muestra aleatoria
intencionada donde se tom6 a 32 empleados, que tuvieran de uno a seis afios de
estar trabajando en la empresa TECNOGLOBAL S.A. de C.V. y que sus edades

oscilaran entre los 20 y 60 afios.

iii. RECURSOS DISPONIBLES

Los recursos economicos es un indice no menor a la hora de planificar una

metodologia de investigacion. La elaboracion y aplicacion del test conlleva un arduo
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e intenso trabajo. En esta investigacion los recursos econdémicos quedaron

circunscritos a:

= Pago de la papeleria e impresiones para la elaboracién de la

encuesta.

= Pago de los utensilios (lapiceros) usados para brindarles a los
encuestados para la aplicacion de la encuesta.

= Pasajes del transporte publico para trasladarse al lugar de

realizacion de la encuesta.

= La digitalizacion de la informacion y el andlisis estadistico de
los resultados corrieron por cuenta del tiempo de los

egresados.

b. DESCRIPCION DEL TEST DE SUPUESTOS FUNCIONALES

Es un test del consultor y conferencista internacional David Fischman que consiste
en llenar una serie de afirmaciones relacionadas con la cultura empresarial real vs
la cultura empresarial ideal. Cada afirmacién se califica de 1 a 7 y sirve como
indicador para saber qué tan frecuente se dan ciertas situaciones. A través de dos
columnas con afirmaciones relacionadas con la cultura de su empresa en una
escala de calificacion que va de 1 a 7, se evalla qué tanto las situaciones que se
dan en el comun de la empresa (columna izquierda) se acercan a las situaciones de
la cultura ideal (columna derecha). EvalGa cinco supuestos funcionales que son

trabajo en equipo, creatividad, motivacion, justicia e integridad.

c. APLICACION DEL TEST

La aplicacion fue realizada de manera presencial por los encuestadores a los
empleados de la empresa por la mafana. Se contestaron dudas y se dieron

explicaciones generales de como contestar, se abordé de manera individual y en
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grupo a los distintos individuos partes de la muestra por cuestiones de logistica
realizada por parte de la jefatura con quien se trabaja en conjunto en la realizacion

de la investigacion.

G. Recursos

1) Recursos Humanos:

° Docente asesor

° Equipo investigador
° 35 empleados de TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.
2) Recursos materiales:
e Bibliografia consultada
e Papeleria

e Equipo de oficina

3) Recursos financieros:
e Transporte

e Fotocopias

e Informe

e Conocimiento aplicado

H. Procedimiento
e Asesoria sobre proyecto de investigacion
e Conformacion de equipo de trabajo

e Solicitud de asesoria a docente
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Contacto con la empresa

Estructuracion de tema de investigacién

Revision de tema de investigacion

Envio de protocolo de investigacion a coordinador de proceso de grado
Elaboracion de instrumentos de recoleccion de datos
Revision de instrumentos de recoleccion de datos
Prueba piloto

Andlisis de resultados

Revision bibliogréafica

Elaboracion de marco tedrico

Elaboracion de anteproyecto

Presentacion de anteproyecto

Revision de anteproyecto

Correccién de instrumentos de recolecciéon de datos
Aplicacién de instrumentos de recoleccion de datos
Andlisis de resultados

Elaboracién de propuesta psicolaboral

Elaboracion de proyecto final

Presentacion de proyecto final
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l. Actividades (Ver cronograma)

Cronograma de actividades

ACTIVIDADES/MESES

Febrero

Marzo

Abril

Mayo

Junio

Asesoria sobre proyecto de investigacion

Conformacién de equipo de trabajo

Solicitud de asesoria a docente

Contacto con la empresa

Estructuracion de tema de investigacion

Revision de tema de investigacion

Envio de protocolo de investigacion

Elaboracién de instrumentos de recoleccion de datos

Revision de instrumentos de recoleccion de datos

Prueba piloto

Andlisis de resultados

Revision bibliografica

Elaboracion de marco tedrico

Elaboracion de anteproyecto

Presentacion de anteproyecto

Revision de anteproyecto

Correccion de instrumentos de recoleccion de datos

Aplicacién de instrumentos de recoleccién de datos

Andlisis de resultados

Elaboracion de propuesta psicolaboral

Elaboracion de proyecto final

Presentacién de proyecto final
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IV. PRESENTACION Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el siguiente capitulo se desglosa a detalle los resultados obtenidos de la
encuesta realizada a los empleados de TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.

Se utilizé una encuesta que contenia 22 items con opciones de respuesta
dicotdomica, con el objetivo de determinar los factores y patrones disfuncionales que

inciden en la cultura organizacional.

De igual manera, se utiliz6 una guia de observacion que permitié identificar las
condiciones ambientales y de infraestructura en las que se desarrolla el trabajo en
la organizacién. Asi mismo, se presentan los resultados de test de supuestos

funcionales de David Fischman.

Al ser demasiados factores del clima laboral, por las limitaciones de la investigacion,
se decidio limitar a 6 factores del clima laboral para dicho estudio, los cuales fueron:
Motivacion, satisfaccién, sindrome de cronos, bienestar laboral, relaciones

interpersonales e inteligencia emocional.
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A. ANALISIS DE RESULTADOS

Tiempo de laborar en la empresa

Tiempo Fr |Fro%o

1 ANO 7 |20%

2 ANOS 4 (11.42%
3 ANOS 5 |14.28%
4 ANOS 1 |2.85%
MENOS DE 1 ANO |14 [40.00%
MAS DE 4 ANOS 4 [11.42%
TOTAL 35 [100%

m1ANO m 2 ANOS
m 3 ANOS m 4 ANOS
m MENOS DE 1 ANO m MAS DE 4 ANOS

El 20% menciona que tienen un afio de estar trabajando en la empresa; el 12%

menciona que tiene dos afios; el 14% tiene 3 afos; el 3% tiene 3 afios; mientras

gue el 40% tiene menos de un afio de laborar para TECNOGLOBAL y el 11% tiene

mas de 4 afios.

Goce de ultimas vacaciones

Fecha Fr | Froo
HACE UN |8 |23%
MES

HACE 1 ANO | 3 | 8.50%
NUNCA 24 | 68.50%
Total 35| 100%

B HACE UN MES ®HACE1ANO m®mNUNCA
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El 23% indica que hace un mes recibié su goce de vacacion, mientras que el 9%

indica que fue hace un afio. No obstante, el 68% indica que nunca han recibido

vacaciones.

Tiempo que se demora en ir y venir del trabajo

Tiempo Fr Froo

1 HORA 10 28.50%

2 HORAS 14 40%

MENOS DE 1 HORA 8 23.00%

MAS DE 2 HORAS 3 8.50% = 1 HORA =2 HORAS
TOTAL 35 100.00% = MENOS DE 1 HORA ® MAS DE 2 HORAS

El 29% indica que se tardar en ir y venir de su trabajo 1 hora; el 40% menciona que

se tarda 2 horas; el 23% se tarda menos de 1 hora, mientras que el 8% menciona

que se tarda mas de 2 horas.

Cuando ingreso a trabar a TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. ¢se le explicaron las

funciones que iba a realizar en su puesto de trabajo?
Respuesta Fr Fr%
SI 33 94%
NO 2 6%

TOTAL 35 100%

El 6% indica que no se le explicaron las funciones que iba a realizar en la empresa,;

mientras que el 94% indica que si se le explicaron sus funciones.
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¢Le informan de las reglas y leyes de la empresa?
Respuesta Fr Fr%
Sl 28 80%
NO 7 20%

TOTAL 35 100%

El 20% expresa que si le informan sobre las leyes de la empresa; mientras que el

80% indica que no se le informa.

Esto indica una falta clara de comunicacion entre los empleados y la institucién, asi
como también la ignorancia de los reglamentos internos, asi como un posible
desconocimiento de otros conceptos que debieron realizarse en el proceso de

induccion.

¢, Cudles son las normas y/o reglas que ocupa la empresa para el cumplimiento de

metas?

RESPUESTA Fr Porcentaje

CUMPLIMIENTO DE META 32 91%

PUNTUALIDAD 1 3%

NINGUNA 2 6%

TOTAL 35 100% = CUMPLIMIENTO DE META

= PUNTUALIDAD
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El 91% indica que el cumplimiento de indicadores es una de las normas que utiliza
la empresa y se entregan bonificaciones; el 3% indica que la puntualidad y el 6%

indica que ninguna regla, el que logré la meta recibe su bonificacion.

De acuerdo con las respuestas brindadas el Unico bono confiable que reciben los
empleados es por cumplir las metas de venta que tienen estimadas, no reciben otra
bonificacion que sea comprobable ni otro incentivo econdémico que les motive en su

desempefio en el trabajo.

¢Su jefe inmediato se toma el tiempo para darles a conocer las nuevas

disposiciones?
Respuesta Fr Fr%
Sl 26 74%

NO 9 26%

TOTAL 35 100%

= S] = NO

El 74% expresa que su jefe inmediato se toma el tiempo para dar a nuevas

disposiciones, mientras que el 26% indica que no se toma el tiempo.

Por las respuestas se intuye que en su mayoria si hay comunicacion constante entre
la jefatura con los colaboradores, pero un cuarto de la poblacién indicando la falta
de esta junto con comentarios realizados durante la aplicacion de instrumentos
indicaria cierta discriminacion y/o negligencia por parte de la jefatura a quienes

contestaron que no.
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¢ Es normal que sus compafieros de trabajo informen a los jefes lo que ocurre o

sucede en su lugar de trabajo?

Fr Fro%o
SI 28 80%
NO 7 20%

TOTAL 35 100%

El 80% indica que si, sus comparieros informan a los jefes sobre lo que ocurre en

el lugar de trabajo; mientras que el 20% indica que no.

Segun lo mencionado por los mismos trabajadores al contestar esta pregunta,
muchos recalcaban que era muy comun el informar e incluso “poner el dedo”.
Indicando que si bien en su mayoria se informa a la jefatura esta informacién no es
siempre benéfica para los empleados, la institucion, ni el ambiente de trabajo que

poseen.

Aparte de las prestaciones de ley ¢ cuales de los siguientes beneficios recibe?

Beneficio Fr | Porcentaje
DIAS LIBRES 11 | 31%
PERMISOS POR
ENFERMEDAD

FAMILIAR 10 | 28.50%
BONOS POR
CUMPLIMIENTO DE

METAS 6 | 17%
VIATICOS 0 | 0%
OTROS 8 |23%
TOTAL 35| 100%
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El 31% expresa que reciben dias libres; el 29% indica que suelen recibir permisos
por enfermedad de algun familiar; el 17% indica que reciben bonificaciones por
cumplimiento de metas, mientras que el 23% indica que reciben otro tipo de
beneficios. En esta pregunta revela mucho sobre tanto empleados como la
institucién, pues demuestra que no informan sobre las prestaciones que la empresa
brinda a su poblacion trabajadora, pero asi también una ignorancia por parte de los
empleados sobre cuales son prestaciones obligatorias. Se infiere asi porque si los
empleados las conocieran no habria tanta discrepancia entre sus respuestas, y si la

empresa las informar& entonces los empleados las conocerian.

¢ Las prestaciones sociales que otorga la empresa suplen sus necesidades?

Respuesta|Fr |Frdo

Sl 20(57%

NO 15(43%

TOTAL 35({100%

El 57% indica que las prestaciones sociales que otorga la empresa suplen sus

necesidades, mientras que el 43% indica que no suplen sus necesidades.

Se percibe una alta insatisfaccién por una parte considerable de los empleados ya
gue es preciso que puedan suplir sus necesidades que es lo minimo necesario para
gue puedan desempefiarse mejor, estar motivados y satisfechos en la realizacion

de sus actividades diarias de trabajo.
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¢La empresa brinda los materiales y equipos apropiados para realizar su trabajo?

Fr |Fr%o
Si 31|88.50%
NO 4 (11.50%
TOTAL |35|100.00%

El 88% indica que la empresa le brinda los materiales y equipos adecuados para

realizar su trabajo; mientras que el 12% indica que no son los adecuados.

Por esto se infiere que la empresa brinda materiales Utiles para la realizacion de las

actividades que sus empleados realizan en su dia a dia. Pero las respuestas

negativas se deben a que estos insumos no son los adecuados para la realizacion

del trabajo, pero solo una minoria lo percibe de esta manera sin mayor informacién

sobre cuales son y la tarea para la que se asighan no podemos afirmar o negar que

sea cierto.
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¢La empresa facilita espacio para la capacitacion para lograr crecimiento personal?

Respuesta |Fr |Fro%
Sl 23|66%
NO 12|34%
TOTAL 35|100%

El 66% indica que la empresa si les brinda espacio para su crecimiento personal,

como horarios accesibles para poder estudiar; mientras que el 34% indica que no,

porque no se brindan capacitaciones.

Por las respuestas que han brindado, se intuye que basicamente las oportunidades

de crecimiento personal que brinda la instituciébn son externas esto porque las

respuestas positivas sobre horarios accesibles para estudiar indica que se estan

formando académicamente, pero no necesariamente en una carrera o profesion afin

a la institucion, indicando que este es un trabajo temporal, contrario a quienes

mencionan la falta de capacitacién como queja de la falta de crecimiento dentro de

la empresa.
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¢, Considera que tiene muy buena comunicacion con su jefe inmediato?

Respuesta|Fr |Froo

SI 28(80%

NO 7 (20%

TOTAL 35({100%

El 80% expresa que tiene una muy buena comunicacion con su jefe inmediato,

mientras que el 20% indica que no tiene buena comunicacién con su jefe.

Esta pregunta va confirmando que el problema de comunicacién entre jefatura y
colaboradores es consistente con una parte segmentada de la poblacion, que por
los mismos comentarios realizados nuevamente sobre favoritismo indicaria que bien

podria ser una disposicion particular del jefe inmediato hacia estos colaboradores.

¢, Considera que tiene muy buena comunicacién con sus comparieros de trabajo?

Respuesta|Fr |Fr%

SI 31(88.50%

NO 4 111.50%

TOTAL 35|100.00%

El 88% indica que tiene muy buena comunicacién con sus comparieros de trabajo,
mientras que el 12% indica que no tiene buena comunicacion con sus compaferos.
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La mayoria de empleados parece tener relaciones cordiales entre si, aunque el ideal
es que todos mantuvieran este tipo de relaciones interpersonales en el trabajo el
bajo indicé de las respuestas negativas nos indica que en general la percepcion de

estas es favorable pero bien se puede mejorar.

¢ Considera que su jefe inmediato toma en cuenta su opinibn o la de sus

compareros?

Respuesta|Fr |Fr%

SI 27\77%

NO 8 [23%

TOTAL 35|100%

El 77% indica que su jefe inmediato toma en cuenta sus opiniones, mientras que el

23% indica que no son tomadas en cuenta.

En esta pregunta se mantiene la tendencia que aproximadamente un cuarto de la
poblacion presenta problemas de comunicacion con su jefe inmediato, indicando un

problema consistente dentro de las relaciones de trabajo verticales.
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¢Es comun que las personas propongan ideas para mejorar el trabajo que se lleva

a cabo?

Respuesta|Fr |Froo

SI 20(57%

NO 15|43%

TOTAL 35|100%

El 57% indica que es normal que se propongan ideas para mejorar el trabajo,

mientras que el 43% indica que no es normal.

La percepcion sobre las propuestas que realizan los empleados en su mayoria
indica que, si ocurren y que son ejecutadas, pero asi bien la minoria que indica que
este no es el caso siempre es una cantidad notable, podria significar muchas cosas
distintas, como que no se proponen ideas, 0 que estas no son llevadas a cabo, o

que larealizacién y propuesta de estas no son percibidas por los demas empleados.

¢Cuéndo realiza un buen trabajo ¢es reconocido por sus comparferos o jefes

inmediatos?

Respuesta|Fr |FrY%

SI 19(54%

NO 16|46%

TOTAL 35({100%
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El 54% indica que toda vez que se realiza un buen trabajo, son reconocidos por sus

jefes y compafieros; mientras que el 46% indica que no son reconocidos.

Se evidencia que una parte considerable de la poblacion no se siente satisfaccion
externa por parte de la empresa al realizar sus actividades ni por parte de sus

comparieros ni por las jefaturas, o que repercute en su motivacion en el trabajo.

¢ Es tomado en cuenta en las decisiones relacionadas a su puesto de trabajo?

Respuesta|Fr |Fr%

SI 21(60%

NO 14140%

TOTAL 35|100%

El 60% indica que son tomados en cuenta en las decisiones relacionadas a su

puesto de trabajo; mientras que un 40% indica que no son tomados en cuenta.

Aungue la mayoria percibe que son tomados en cuenta la poblacién insatisfecha
con esta afirmacion es casi la mitad de los encuestados, indicando un persistente,

consistente y considerable descontento por parte de los empleados.
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¢ Considera que su jefe inmediato le brinda un trato diferente al resto de sus

comparfieros?

Respuesta|Fr |Froo

SI 18|51%

NO 17(49%

TOTAL 35|100%

El 51% asevera que, en efecto, su jefe inmediato le brinda un trato diferente al resto
de sus compafieros; mientras que el 49% indica que no se le brinda un trato

diferente.

Como se ha indicado anteriormente la percepcion de los empleados de que hay
favoritismo por parte del jefe inmediato a una parte especifica de los empleados y
gue las opiniones al respecto estan igualmente divididas. Indicando un problema

directo en la comunicacion y relacion vertical dentro de la institucion.

44



¢, Considera que el trabajo en equipo facilita la cooperacion entre comparfieros?

Respuesta|Fr |Froo 17%
S 29|83%
NO 6 [17%

TOTAL 35({100%

El 83% considera que el trabajo en equipo facilita la cooperacién entre compafieros;

mientras que el 17% indica que no la facilita.

El trabajo promueve la interaccién entre empleados, sus actividades rutinarias son
percibidas que promueven las relaciones interpersonales entre los distintos
empleados debido a la comunicacion constante que deben mantener unos con otros

para la realizacion de sus labores.
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¢, Se siente comodo cuando se cambia la forma de realizar una tarea en su puesto

de trabajo?

Respuesta|Fr |Froo

SI 23(66%

NO 12|34%

TOTAL 35|100%

El 66% considera que se siente comodo cuando se cambia la forma de realizar una
tarea en sus puestos de trabajo; mientras que el 34% considera que no se sienten

comodos.

La resistencia al cambio parece ser significativa, pero considerando que esta
siempre es lo mas esperado que sea una percepcion minoritaria es un buen
indicativo sobre la adaptabilidad de los empleados a los cambios dentro de la
institucion.

¢,Cuando no esta de acuerdo con algo ¢ suele comunicarlo a su jefe inmediato?

Respuesta |Fr |Fr%

Sl 30({86%

NO 5 [14%

TOTAL 35({100%

86%

El 86% asevera que comunican a su jefe cuando no estan de acuerdo con algo;

mientras que el 14% indica que no comunican nada.

Es probable que aquellos que mantienen una relacién discordante con su jefe no
consideren comunicarse con su jefe debido a que estan predispuestos a esperar un

trato distinto al de los demas y que esté sea negativo.
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A. Analisis de guia de observacion

CONDICIONES AMBIENTALES Y DE ESTRUCTURA

NO

La iluminacion del lugar es suficiente

La ventilacion del lugar es adecuada

La temperatura ambiental es adecuada

El aspecto fisico del lugar es bueno

x| X| X| X

El ambiente del entorno es confortable

La distribucion de areas es adecuada

La capacidad del equipo de trabajo es suficiente

Las condiciones del equipo de trabajo son buenas

La capacidad del mobiliario de trabajo es suficiente

Las condiciones del equipo de trabajo son buenas

La distribucion del mobiliario de trabajo es adecuada

X X| X| X| X| X

OBSERVACIONES VARIAS

NO

Existe acceso para personas con discapacidad

La limpieza en general es buena

Los pasillos son espaciosos

La ubicacion de basureros es accesible

Existen sefializaciones de seguridad

Cuenta con extintores contra incendio

Posee cafeteria

CONDICIONES DEL SUEJTO

Sl

NO

La persona viste casual

21

La persona viste de acuerdo a su puesto de trabajo

25
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El sujeto se muestra atento a las indicaciones 25

La persona se nota motivada para realizar su trabajo 25

La persona mueve las manos constantemente 22 3
La persona hace preguntas 3 22
La persona utiliza un tono de voz adecuado 15 10

B. ANALISIS DE DATOS DEL TEST DE SUPUESTOS FUNCIONALES

El test considera evalla lo que son cinco supuestos funcionales: trabajo en equipo,

creatividad, motivacion, justicia, integridad. Y considera que una puntuacion de:

e MUY BAJO: es un éarea donde priman claramente

los supuestos

disfuncionales y requieren mucho trabajo para revertir la cultura negativa que

se ha establecido.

e BAJO: Es un area donde hay primacia de los supuestos disfuncionales, pero

brindando atencién y transmitiendo mensajes positivos claros se puede

conseguir revertir la situacion.

e MEDIO-ALTO: Es un area donde prima lo positivo, aunque requiere de

atencion permanente para evitar que los supuestos disfuncionales se

establezcan.

e ALTO: Es un é&rea donde los supuestos funcionales estan claramente

establecidos, aunque siempre requerird de alguna atencién para evitar la

aparicion de supuestos disfuncionales.
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TRABAJO EN EQUIPO

MUY MEDIO-
Trabajo en BAJO BAJO ALTO ALTO | TOTAL
equipo
Fr 6 13 10 3 32
Fro% 19% [41% |31% 9% | 100%

Trabajo en equipo

= MUY BAJO mBAJO

MEDIO-ALTO mALTO

En el supuesto funcional de trabajo en equipo el 19% puntué MUY BAJO, el 41%

puntu6 BAJO, un 31% en MEDIO-ALTO y 9% en ALTO.

Este supuesto indicAndonos que mas de la mitad puntuo6 bajo y muy bajo nos indica

la necesidad de intervenirlo, y que el trabajo en equipo es percibido de manera

negativa por los trabajadores.

CREATIVIDAD
MUY MEDIO-
BAJO ALTO | TOTAL
Creatividad | BAJO ALTO
Fr 7 10 10 5 32
Froo 22% |31% |31% 16% |100%

Creatividad

m MUY BAJO mBAJO

MEDIO-ALTO ®mALTO

En el supuesto funcional de creatividad el 22% puntué MUY BAJO, el 31% puntud
BAJO, un 31% en MEDIO-ALTO y 16% en ALTO.

La creatividad también se encuentra en necesidad de intervencion ya que mas de

la mitad percibe el supuesto como disfuncional dentro de la institucion ya sea esta

brindada por los colaboradores o las jefaturas.
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MOTIVACION

MUY MEDIO- Motivacion
BAJO ALTO |TOTAL
Motivacion | BAJO ALTO
Fr 9 9 10 4 32
Froo 28% |28% |31% |13% |100%

En el supuesto funcional de motivacion el 28% puntué MWYYBAJO=ehR8%MIuntudTO =ALTO
BAJO, un 31% en MEDIO-ALTO13% en ALTO.

La motivacion también se encuentra en el umbral de necesidad de ser intervenida

por que la mayoria se siente desmotivada o sin los incentivos adecuados para ello.

JUSTICIA
MUY MEDIO- IUSthla
BAJO ALTO | TOTAL
Justicia BAJO ALTO
Fr 10 13 6 3 32
Froo 31% [(41% |18% 9% | 100%

m MUY BAJO mBAJO MEDIO-ALTO m®mALTO

En el supuesto funcional de justicia el 22% puntu6 MUY BAJO, el 31% puntud
BAJO, un 31% en MEDIO-ALTO y 16% en ALTO.

Puntda como disfuncional y en necesidad de intervencién, la mayoria percibe el

ambiente de trabajo como injusto.
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INTEGRIDAD

MUY

MEDIO-

BAJO ALTO |TOTAL
Integridad BAJO ALTO
Fr 8 9 11 4 32
Fro% 25% [28% |34% 13% [100%

Integridad

m MUY BAJO mBAJO

MEDIO-ALTO m®ALTO

En el supuesto funcional de integridad el 25% puntué MUY BAJO, el 28% puntud

BAJO, un 34% en MEDIO-ALTO y 13% en ALTO.

La integridad es calificada como disfuncional y en necesidad de intervencion, la

percepcion es mejor que en los demas supuestos.

51



C. INTERPRETACION DE RESULTADOS

Al haber analizado los resultados obtenidos de los instrumentos aplicados a los
empleados de TECNOGLOBAL S.A. de C.V. se encontro patrones de interacciones
entre los colaboradores poco eficientes, por mencionar algunos, en la encuesta de
aplicada, se aprecié buenos indicadores de comunicacion, existen buenas
relaciones interpersonales, pero, al contrastar el grado de comunicacion con los
resultados del test de los supuestos funcionales, en la variable de trabajo en equipo
se obtuvieron resultados bajos, a partir de lo anterior se puede inferir que el personal
evaluado posee una percepcién incompleta de lo que es la comunicacién dentro de
la empresa, para ellos, el llevarse bien con sus comparieros de area es significado
de comunicacion, pero al interactuar con otras areas, lo perciben de forma negativa,
poco colaborativa y hasta hostil, pero al analizar a profundidad, los procesos de
comunicacién son fundamentales cuando se trabaja en equipo, ya dentro de una

misma seccion de trabajo o con departamento o areas de la misma empresa.

La gran mayoria, mencionan que si les explicaron las funciones que deben cumplir
en su puesto de trabajo al momento de ingresar a la empresa. Esto se puede validar
por la afirmacion que manifiestan dichos sujetos de que su jefe inmediato se toma
el tiempo de poder explicarles las nuevas formas o procedimientos a implementar,
sin embargo, por los resultados de la encuesta aplicada, mas del 60% es personal
gue tiene menos de un afo, y al comparar las respuestas, el personal que expresa
qgue si se les brindan las nuevas disposiciones solamente es al personal nuevo,
mientras que al personal con mayor tiempo, menciona que no siempre se las
comparten con regularidad, esto refleja el favoritismo que se experimenta solamente
con los miembros nuevos; cuando hay una diferencia entre algunos miembros, se
les empieza a aislar del resto del grupo con el fin de que lleguen a cometer errores
en su trabajo por no acatar las nuevas indicaciones, indicaciones que no fueron
comunicadas en su momento, haciendo que las interacciones se vuelvan carentes
de significado. Este patréon de comportamiento puede contribuir a la rotacion del

personal; solo se tiene en consideracién al personal nuevo para compartir
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informacion mientras que con el antiguo, se le deja en segundo plano hasta que
cometa algun tipo de equivocacion lo que puede provocar niveles de frustracion y

desmotivacion para continuar dentro de la operacion de la empresa.

No obstante, muchos sujetos expresan no tener claridad de los reglamentos que la
empresa utiliza para el cumplimiento de metas. Por lo anterior, se puede inferir que
el grado de comunicacion dentro de la distribuidora es superficial, pues si bien es
cierto que se les explican las funciones a realizar, no existe claridad en cuanto a los
procedimientos, normas y/o reglas que se siguen para evaluar el desempefio de los

trabajadores.

Tomando en cuenta los resultados obtenidos, se puede inferir que los trabajadores
de TECNOGLOBAL sienten satisfaccion al ser reconocidos por sus pares y jefes
inmediatos; puesto que el hecho de reconocer su buen desempefio en cualquiera
de las actividades de su dia a dia, los motiva a seguir desempefidndose eficazmente
sin que exista preferencia entre los jefes. No obstante, en cuanto al liderazgo de sus
jefes inmediatos no se sienten satisfechos, puesto que consideran que no son
tomados en cuenta en las decisiones relacionadas a su puesto de trabajo y que de
alguna manera afectan su desempefio. Asi mismo, cuando se les pregunto sobre Si
Sus opiniones son tomadas en cuenta en las decisiones por parte de su jefe
inmediato, aproximadamente un tercio contesté de manera desfavorable hacia su
jefe. Esto podria significar que su jefe tiene cierta contrariedad contra este grupo de
personas que contestaron negativamente, también pueden ser la disposicion de los
empleados a su jefe, del jefe a sus empleados o ambas. Pero es remarcable, debido
a la gran cantidad de respuestas que indican cierta animosidad en la relacion jefe-

colaborador.

De las guias de observacion aplicadas es considerable la comunicacién presente
entre compafieros de trabajo colaboradores y jefatura, que tienden a mantener un
lenguaje informal, familiar y bastante soez de manera naturalizada. Ademas, no
existe acceso para personas con discapacidad; tampoco se observan

sefalizaciones de seguridad; por tanto, al encontrarse en una situacion de
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emergencia donde se deba evacuar y tomando en cuenta lo reducido de los pasillos,
podria ocasionarse accidentes dentro de las instalaciones. A pesar de que se cuenta
con cafeteria, esta no es suficiente para la cantidad de personas que laboran en la
distribuidora. En cuanto a las condiciones de iluminacion, ventilacion y temperatura,
se observd que es adecuada y no afectan en el desarrollo de las actividades del
personal. Se ha constatado entre observacion y encuesta, que los empleados
poseen poco o0 casi nula identificacion con la empresa, que en su mayoria se
encuentran insatisfechos con sus condiciones laborales y que esto le afecta

negativamente a su desempefio.

Contrastando los resultados de la encuesta con el test de los supuestos funcionales,
se puede inferir que segun la percepcién de los colaboradores poseen una
comunicacién interpersonal, pero, aplicada a organizacién tanto de manera
horizontal y vertical no es efectiva, ni eficaz, ni eficiente, debido a que no pueden
trabajar en equipo, evidenciando un individualismo, donde cada quién esta
enfocado en solamente cumplir su meta y cada vez que se presenta un problema
en con su trabajo, busca apoyo con personas con las que tiene mas afinidad mas
no con las persona indicada que, por su puesto de trabajo si puede solventar. Y
muchas de las respuestas de estos sujetos fueron positivas por el miedo a las
represalias que sus comentarios pueden provocar, esto se puede evidenciar por los
resultados de los supuestos funcionales de justicia, la mayor parte de los sujetos
expresa que reciben un mal trato en comparacion con el resto debido al favoritismo

gue se vive en la empresa.
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Diagndstico

La investigacion ha comprendido la elaboracion de un diagndstico situacional a
partir de la aplicacion de instrumentos de recopilacién de datos, como la encuesta
dirigida a empleados de Teconoglobal S.A. de C.V. y el test de supuestos
funcionales, permitieron conocer el trasfondo de las situaciones que se viven en el

distribuidor, la cual se describe a continuacion.

Dentro de las instalaciones de la empresa, la comunicacion es el elemento que se
debe de potenciar, porque de acuerdo a los resultado de los instrumentos, los
sujetos poseen una percepcion erronea de lo que implica la comunicacion dentro de
la empresa; estos consideran a la comunicacion como el llevarse bien con sus
iguales y con sus jefes inmediatos, haciendo que las interacciones entre todos los
miembros sea de tipo de camaraderia, caracterizada por muchas bromas vy risas,
incluso entre colaborador y jefe, difuminando casi por completo los limites entre la
jerarquia de los puestos de trabajo, lo que hace que los puestos que tienen personal
a su cargo, pierdan autoridad con respectos a sus colaboradores y cuando se
requiere exigir algo, los jefes tienden a utilizar el maltrato verbal y denigraciones

para comunicar indicaciones o realizar llamados de atencion.

Solo existe buena comunicacion interpersonal pero no se evidencia una adecuada
comunicacién organizacional, ya que nadie tiene conocimiento de las funciones,
tareas y responsabilidades de las deméas areas dentro de la empresa, porque al
momento de necesitar apoyo, se abocan con la persona con la que tienen mas

afinidad, mas no con la persona correspondiente.

Este desconocimiento es producto de la inexistente estructura organizacional, ya
gue no hay nada establecido, las funciones y tareas se le asignan de forma verbal
a las personas segun éstas vayan surgiendo, lo mismo con los puestos de trabajo,
de acuerdo a las necesidades de la empresa, asi se van creando los puestos de

trabajo, pero no se registran en ningun documento.
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No se existen andlisis de descripcién de puestos ni mucho menos manuales de
descripcion de puestos, manuales de bienvenida ni tampoco mision, vision y valores
internos de la empresa que vayan moldeando las interacciones entre los
colaboradores. Al no existir una estructura interna soélida, que delimite las
responsabilidades de cada puesto de trabajo, provoca una sobre carga laboral que
no estad siendo remunerada de acuerdo a las funciones que se realizan. La
duplicidad de esfuerzos y la falta de coordinacion puede generar frustracion en el
personal de produccion dentro de la empresa, que es la fuerza de venta, ya que
todo el trabajo que esta area realiza depende de la colaboracion de otros
departamentos y como no hay procesos definidos entre las distintas areas, muchas

de las ventas que los vendedores realizan no se lo gran concluir.

La empresa de dedica a comercializar los servicios de otra empresa, es decir que
TECNOGLOBAL S.A. de C.V. es un intermediario de C.T.E. S.A. de C.V. conocida
como CLARO, la distribuidora vende los servicios de CLARO y esta les paga por
cada venta instalada, pero para que una venta se convierta en instalacion, pasan
por varias etapas, por temas de confidencialidad, el proceso del flujo de la venta no
se puede compartir, pero, en un mes, se reportaron 405 ventas, clientes que
estuvieron de acuerdo a firmar un contrato, sin embargo, de estos contratos
solamente 295 se instalaron, solo esta cantidad fueron capaces de finalizar todo el
proceso de la venta, haciendo que 113 ventas se rechazaron, al analizarlas, el 90%
se cayeron por una falta de seguimiento dentro de las instalaciones del distribuidor,
seguimiento que no se pudo realizar de forma eficiente por la falta de estructura
dentro de la empresa, no hay puesto de trabajo con funciones especificas, con
limites y responsabilidades definidos.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

La estructura organizacional es fundamental para cualquier empresa que busque
operar de manera efectiva y eficiente. Proporciona una clara definicion de roles y
responsabilidades, mejora la comunicacién, promueve la eficiencia y facilita el
crecimiento a largo plazo, pero en las instalaciones de la empresa TECNOGLOBAL
S.A. de C.V. es casi inexistente, puesto que no se tienen manuales de bienvenida,
andlisis de puesto, mision, vision y valores de la empresa y tampoco se tiene

definida la estructura organizacional.

La comunicacion y las relaciones interpersonales, son los dos aspectos del clima
laboral méas representativos en la empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. puesto
que se evidencia la inexistencia de un canal de comunicacion definido. Asi mismo,
la calidad de las relaciones interpersonales es superficial, donde la comunicacion y
la interaccion entre las personas es limitada y se basa principalmente en temas
triviales o informales, como hablar del clima, compartir informacion sobre el trabajo
0 hacer comentarios generales sobre la vida cotidiana. Estas relaciones suelen ser

informales y no implican un compromiso emocional significativo.

La existencia de un Manual de Organizacién representa un beneficio para la
empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. puesto que proporciona una guia detallada
sobre la estructura, funciones y responsabilidades de cada una de sus areas. Asi
mismo, ayuda en la integracion del personal en la empresa, ya sea tengan cierto

tiempo laborando para TECNOGLOBAL, como para los nuevos integrantes.
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Recomendaciones

Se recomienda definir la estructura organizacional de TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.
pues ayudara a mejorar el tipo de comunicacion que se presenta entre los
colaboradores y jefaturas; asi mismo, ayudara en el mantenimiento de relaciones
interpersonales adecuadas que faciliten el trabajo en equipo y el desarrollo de las
actividades correspondientes a cada area de manera oportuna y eficaz ya que el

distribuidor no posee una estructura organizacional establecida.

Se recomienda a la empresa continuar invirtiendo esfuerzos en el andlisis del clima
laboral presente en TECNOGLOBAL, S.A. de C.V., pues de esta manera se
permitira tener un panorama de los aspectos mas relevantes que necesitan ser

intervenidos, en este caso de la comunicacion y las relaciones interpersonales.

Se recomienda a la empresa invertir esfuerzos para contar con personal
especializado en la creacion, implementacion y actualizacion de Manuales de
Organizacion que permitan que el personal sea consciente de los roles y
responsabilidades de cada una de las areas que comprende la estructura jerarquica
de la empresay de esta manera evitar la ambigiedad en los procesos, promoviendo
asi la colaboracion de cada area en la consecucion de objetivos a largo corto y largo

plazo.
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VII. ANEXOS

A. Anexo No. 1

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

Objetivo: Obtener informacion veraz por parte de los empleados de
TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. que permita una aproximacion al estado del

ambiente de trabajo en el que se encuentran (o desarrollan sus labores).

El presente cuestionario tiene finalidades estrictamente académicas; por tanto,
solamente serd utilizado para alcanzar los objetivos propuestos en la investigacion.
Es realizado por estudiantes de la Universidad de El Salvador en proceso de Grado.
En este sentido, la informacién obtenida sera manejada con total confidencialidad y

anonimato.
INDICACIONES:

A continuacion, se le presenta una serie de preguntas sobre cdmo percibe usted el
trabajo dia a dia. Por favor lea detenidamente cada una de las preguntas; tomese
el tiempo que considere pertinente en ellas deberd marcar SI o NO, segun crea

conveniente.
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Ademas, se le presentan una serie de preguntas en las que debera explicar
detenidamente, para lo cual le pedimos que sea lo mas detallado posible y conteste

con la honestidad requerida. Recuerde que no existen respuestas buenas o malas.

¢,Cuanto tiempo tiene usted de laborar para TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.?

¢,Hace cuanto fue que disfrutd de sus ultimas vacaciones?

¢,Cuanto tiempo al dia hace desde su casa hasta su trabajo y cuanto tiempo se toma

en salir desde su trabajo hasta su casa?

Cuando ingres6 a trabajar a TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. ¢se le explicaron las

funciones que iba a realizar en su puesto de trabajo?

Sl NO

¢Le informan a usted de las reglas o leyes de la empresa?
Sl NO

¢, Cuadles son las normas y/o reglas que ocupa la empresa para el cumplimiento de

metas?

Explique:

¢, Su jefe inmediato se toma el tiempo para darles a conocer nuevas disposiciones?
Sl NO

¢, Es normal que sus comparieros de trabajo informen a los jefes de lo que ocurre o

sucede en su lugar de trabajo?
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Si NO
Aparte de las prestaciones de ley, ¢, Cudales de los siguientes beneficios recibe?
O Dias libres
O Permisos por enfermedad familiar
O Bonos por cumplimiento de metas
O Viéticos

Otras:

¢Las prestaciones sociales que otorga la empresa suplen sus necesidades?

Sl NO

¢La empresa le brinda los materiales y equipos apropiados para realizar su trabajo?
Sl NO

¢ La empresa facilita espacio para la capacitacion para lograr crecimiento personal?
Sl NO

¢, Considera que tiene una muy buena comunicacién con su jefe inmediato?

Si NO

¢ Considera que tiene muy buena comunicacién con sus compaferos de trabajo?
Si NO

¢Considera que su jefe inmediato toma en cuenta su opinibn o la de sus

compareros?
Sl NO

Explique:
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¢ Es comudn que las personas propongan ideas para mejorar el trabajo que se lleven

a cabo?
Si NO

Cuando realiza un buen trabajo, ¢es reconocido por sus comparferos o jefes

inmediatos?

S NO

¢, Es tomado en cuenta en las decisiones relacionadas a su puesto de trabajo?
S NO

¢ Considera que su jefe inmediato le brinda un trato diferente al resto de sus

comparnieros de trabajo?
Sl NO
¢, Considera el trabajo en equipo facilita la cooperacion entre companeros?
Sl NO

¢, Se siente comodo cuando se cambia la forma de realizar una tarea en su puesto

de trabajo?
Si NO
Cuando no esta de acuerdo con algo ¢ suele comunicarlo a su jefe inmediato?

Sl NO
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B. Anexo No. 2
UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR

FACULTAD DE CIENCIAS Y HUMANIDADES

DEPARTAMENTO DE PSICOLOGIA

GUIA DE OBSERVACION

Datos Generales:

Nombre de la Institucioén:
Ubicacion:
Tipo de servicios:

Condiciones Ambientales

1. lluminacion

a) Suficiente b) Insuficiente

2. Ventilacién

a) Aire acondicionado b) Ventiladores
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3.

Temperatura ambiental

a) Adecuada b) Inadecuada

Observaciones:

Establecimiento

4.

a)

Aspecto fisico del lugar

Bueno b) Regular c) Malo

Observaciones:

Ambiente en el entorno

Confortable b) Ruidoso c¢) Inadecuado

Espacio de movilizacion

Suficiente b) Insuficiente

Acceso para personas con discapacidad

Existe b) No existe

Distribucion de areas

Adecuada b) Inadecuada
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9. Capacidad de equipo de trabajo (Equipo de cOmputo)

a) Suficiente b) Insuficiente

10.Condiciones del equipo de trabajo

a) Buena b) Regular c) Mala

11.Capacidad de mobiliario de trabajo (Escritorio, sillas)

a) Suficiente b) Insuficiente

12.Condiciones del mobiliario de trabajo

a) Buena b) Regular c) Mala

13. Distribucion de mobiliario de trabajo

a) Adecuada b) Inadecuada

Higiene y seguridad

14.Limpieza en general

a) Buena b) Regular c) Mala
15.Pasillos
a) Espacioso b) Reducido
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16. Ubicacion de basureros

a) Accesible b) Muy accesible c) Nada accesible

17.Senalizacién de seguridad

a) Existe b) No existe

18. Extintores contra incendio

a) Presente b) Ausente

19.;Posee cafeteria? ¢Es lo suficientemente grande para la cantidad de

personas en la distribuidora?
a) Si b) No

Observaciones:

Condiciones del sujeto

20.Como viste la persona

a) Formal b) Casual c) Deportivo

21.¢Viste de acuerdo a su puesto de trabajo?

a) Si b) No

22.¢Como es el comportamiento del sujeto?

a) Se muestra atento a las indicaciones b) Se muestra indiferente
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23. ¢ Se nota motivado para realizar su trabajo?

a) Si b) No

24.:;Mueve las manos constantemente?

a) Si b) No

25. ¢ Hace preguntas?

a) Si b) No

26.¢COmo es su lenguaje corporal?
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C. Anexo No.3

Test de supuestos funcionales de la cultura organizacional

(Fischman, 2009)

Indicaciones

A continuacion, encontrara veinte pare s de afirmaciones relacionadas con la cultura de su emp resa. En cada par enco niraraé una escala de siete puntos. El puntaj@ 1
indica que la realidad de su empresa es muy similar a la opcidn de la izquierda, y el puntaje 7, que es muy similar a la opcion de la derecha. Por ejemplo:

Yo describiria el ambiente que se vive en mi empresa como:
Numlento 1 234 56 7 Rapido

La persona que responde a esta afirmacion seccionando el 1 0 2 esta de acuerdo con que el ambiente de su oficina le parece lento, sea porque tene poca actividad o
dinamismo. En cambio, la persona que marca el 6 o 7 indica que le parece rapido, sea porque se trate de un lugar muy dindmico o porque esté lleno de actividad.

Marque la opcidn que refleje mejor los supuestos de la cultura de su empresa. Los supuestos culturales son las ideas que todo el mundo comparte, las «verdades no

escritas» que los trabajadores aprenden en el trato con sus companeros cada dia. Sus resultados le permitirdn comprender mejor los aspectos mas funcionales de la
cultura de su empresa. Recuerde que esta herramienta no es de utilidad, a menos que usted coniesie con sinceridad y siendo lo mas objetivo posible.

No piense demasiado sus respuestas; trate de decidirlas con naturalidad. En caso que no le sea posible decidirse por ninguna de las dos opciones, saleccione la
opcion 4, la intermedia.

No deije sin responder ningun item. Puede comenzar.
Mi opinion sobre las cosas caracteristicas que suceden en mi empresa es la siguients:

10
1"
12
13
14

15

16
17
18

19

otros de modo distinto.

Aqui hay un ambiente de chismorreo, manipulacion e

hipocresia.
Nadie colabora con nadie.
Aqui se casfigan durament los errores.

Aqui nadie se preocupa por la gente auténticaments.

A nadie le interesa que tengas que dejar de lado a tu familia
para hacer horas extra.

Agui nunca te informan lo que pasa y al final te enteras por
terceros

Los equposde ratejo =on grupos de descorocdosentre s.
Sigue Bs =glas yno ambies nada; cambiar es peligroso.
Nun @ fenes bs rec usos qu eneca stas para hacertu rabsjo.

Algunos tienen preferencias a la hora de recibir aumentos,

bonificaciones y ascensos.

Los jefes a menudo tratan de ocultar sus errores y disimularios
como si fueran exitos.

Num Lento 1 2 3 4 8 &7 Rapido

1 Aquicada wno tmbajaparasu area, nopara la canpania. Aqui sgiaodabaa entre sreas y se busca lo mejor para la

2 Nunca digas lo que piensas, es peligroso. Aqui la gente dice lo que piensa, abertamente y con confianza.

3 La gerencia piensa que a la gente no hay gue motivaria. basta Se piensa que una de las tareas mas importantes de los
con pagarie. gerentes y jefes es motivar a su personal.

4 Aqui se asciende mediante las conexiones. Aqui se asciends de forma usta por méritos.

5  Aqui ningin jefe cumple sus promesas. Los jefes siempre cumplen sus promesas.

6 Aquise busa@n cubpablkes pam todo b que sake mal :::ulil no se busca culpables, mds bien soluciones a los

s < ; - Podemos aportar propuestas y soluciones a todos los niveles y

7 Lasdecisones vienen impuesias desde amiba. = ideradas.

8 Aqui no se confia en las personas; sienten que tienen que Aqui se confia en !a gente, no hay necesidad de estar
controfarias. - "~ controlandoio todo.

9 Aqui hay favoritismos claros: a unos se les trata de unmodo y a En la empresa no hay favoritismos: a |a gente se le trata con

equidad.

Aqui las personas son transparenies y evitan hablar a tus
espaldas,

Aqui las personas son muy colaboradoras.

Existe tolerancia con los errores y se toman como ocasiones de
aprendizaje.

Aqui se preocupan genuinaments por las personas.

La empresa sa preocupa por el balance entre trabajo y familia.

La informacion se comparte a iempo y de forma transparente.
Losequposdetratejo son tnacomundad de amigo scercanos.

. Es bueno asestionar el statu quo, &l cambio & walorado.
- Cuensscon los e arsos neces Fospaa hace u tra ajo.

Todos tienen la misma oporunidad de recibir aumentos,
bonificaciones y ascensos.

Los jefes reconocen honestamente los errores y analzan el
modo de comregirios.



D. Anexo No. 4

Manual d
Organizacion

TECNOGLOBAL

Tecnoglobal S.A. de C.V.



JUSTIFICACION

Es esencial para TECNOGLOBAL como para cualquier empresa el tener un Manual
de Organizacion actualizado y bien definido, proporciona claridad y transparencia
en la estructura organizativa, evitando malentendidos y mejorando la comunicacion
interna. Ademas, promueve la eficiencia operativa al establecer flujos de trabajo
sélidos y procesos efectivos entre departamentos, lo que es crucial en un entorno

tecnologico como lo es el hoy dia.

Asi también el manual sirve como una herramienta valiosa para la integracion de
nuevos empleados, acelerando su comprension de la empresa y su capacidad para
contribuir de manera efectiva. Y contribuye al cumplimiento normativo y legal al
garantizar que las operaciones se adhieran a las regulaciones pertinentes,

especialmente en areas como el Asesor Legal y la Auditoria Externa.

Ayuda a gestionar riesgos al identificar posibles problemas en la estructura y las
operaciones de la empresa, lo que es vital en departamentos como Seguridad
Informatica y Auditoria Interna. Por ultimo, el Manual de Organizacion facilita la
planificacion estratégica al alinear los objetivos estratégicos con la estructura
organizativa y los recursos disponibles. En conjunto, estas razones demuestran por

gué un Manual de Organizacién es imperativo en el entorno empresarial actual.

En un mundo empresarial cada vez mas globalizado y competitivo, el Manual de
Organizacion desempefia un papel vital en la gestion de la calidad y la mejora
continua. Proporciona una base sélida para estandarizar procesos y procedimientos
en toda la organizacion, lo que puede conducir a una mayor eficiencia y calidad de
productos y servicios. Esto es especialmente relevante en el Departamento de
Ventas, donde la consistencia en las practicas de ventas puede mejorar la
satisfaccion del cliente y la retencidén. En el contexto de la gestion de crisis y la toma
de decisiones estratégicas, un Manual de Organizacién puede ser una herramienta
invaluable. Contiene informacion clave sobre la cadena de mando, roles de
emergencia y protocolos de respuesta a situaciones inesperadas. Esto ayuda a la

empresa a tomar decisiones mas informadas y efectivas en momentos criticos.
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OBJETIVOS
Objetivo del manual

e Delimitar las funciones y responsabilidades de cada puesto de trabajo que
comprende la estructura organizacional de la empresa TECNOGLOBAL S.A. de

C.V. definiendo las interacciones y coordinaciones entre todas las unidades.

Objetivos especificos

e Definir un organigrama que comprenda todas las areas en las cuales esta

conformada la empresa.

e Delimitar los objetivos, funciones y responsabilidades de cada éarea o

departamento que compone la empresa.

e Definir la misién, vision y valores de la empresa que serviran de ejemplo para

moldear el comportamiento de cada uno de los colaborares.
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POLITICAS

+ El manual de organizacion estara al alcance de todos los colaboradores de
TECNOGLOBAL S.A. de C.V.

+ Todos los jefes tendran acceso al manual de organizacion.

+ Este manual de organizacion solo sera administrado por la empresa
TECNOGLOBAL S.Ade C.V.

+ La empresa TECNOGLOBAL S.A. de C.V. realizara las modificaciones que
considere pertinente en la aplicacion manual de organizacion.

+ Se difundira la existencia de este manual en la organizacion TECNOGLOBAL

S.A de C.V. para que todo el personal conozca su contenido.
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NORMAS

+ El manual de organizacion debera de estar al alcance de todos los
colaboradores de la empresa.

+ Todos los jefes de la empresa deberan tener acceso al manual de
organizacion.

+ Este manual de organizacion debera ser administrado por la empresa
TECNOGLOBAL S.Ade C.V.

+ Laempresa TECNOGLOBAL S.A. de C.V. debera realizar las modificaciones
gue considere pertinente en la aplicacion manual de organizacion.

+ Se debera difundir la existencia de este manual en la organizacion
TECNOGLOBAL S.A de C.V. para que todo el personal conozca

RULES
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AMBITO DE USO

El presente Manual de Organizacion de TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.
permanecera en el area de Recursos Humanos, administrada Unicamente por el

area de archivo de personal

Dicho Manual, sera revisado trimestralmente por las Jefaturas de los
Departamentos que se encuentran en la empresa, quienes deberan entregar las

revisiones correspondientes al area de archivo de personal.

El area de archivo de personal realizara la actualizacién correspondiente al Manual

de acuerdo a las revisiones entregadas por las Jefaturas de los Departamentos.

La actualizacion del Manual tendra una vigencia de un afio a partir de su ultima

revision y debera ubicarse en el mismo.
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MISION

VISION

“Aspiramos a ser reconocidos como el referente lider en el
sector de las telecomunicaciones, cable e internet;

impulsando una revolucion digital que transforma y enriquece

la vida de las personas.”

“Brindamos soluciones efectivas y accesibles para
satisfacer las necesidades de comunicacion y
entretenimiento de nuestros clientes, a través de
un enfoque centrado en el servicio y la

innovacion.”.
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ORGANIGRAMA

Propuesta de estructura organizacional para TECNOGLOBAL se desglosa de la siguiente manera:
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==
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GEMNERAL TECHICO
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DEPARTAMENTODE DEPARTAMENTODE DEPARTAMENTODE.
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i Ty
COMDERAS Y BIENESTAR AMNALISIS DE MEDIDS DIGITALES
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SEGUIMIENTO DE " || apasmEcMENTD LABORAL — COSTO Y ¥ REDES SOCIALES
VEMTAS “ RENDIMIENTO L
IMFRAESTRUCTURA '
Y OPERACIONES 4
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OBJETIVOS Y FUNCIONES

A)

B)

C)

D)

Junta directiva: Se encarga del establecimiento de la mision, vision y
estrategias dentro de la organizacién, lo que implica el nombramiento y
supervision de la alta direccion, la toma de decision clave asi como la
supervision financiera. Tiene la maxima autoridad en materia técnica, financiera
y administrativa.

Director Ejecutivo: Es el 6rgano superior de administracion de la empresa. El
responsable de dirigir la gestion, monitorear su operaciéon y desempefio,
defendiendo el propdsito de la misma y verificando que la administracion
implemente validamente la estrategia definida para efectos de alcanzar sus
objetivos.

Gerencia General: Responsable de dirigir, organizar, coordinar y supervisar
las actividades administrativas y operacionales de la empresa. Ademas, dirige
la elaboracion de los planes estratégicos institucionales, los planes operativos
anuales, presupuestos, inversiones y estados financieros de la empresa. Le

corresponde la representacion legal.

El Gerente General, es el principal responsable del sistema de control interno,
y por tanto esta bajo su responsabilidad decidir las estructuras, actividades y

procesos que conforman el sistema de control interno

Asesor legal: Responsable de velar por la legalidad de los actos que se
ejecutan en TECNOGLOBAL, S.A. de C.V. de tal manera que ellos se
encuadren dentro del principio de legalidad de las actuaciones publicas; dar
asesoria al Director Ejecutivo y en general a la organizacion; validar los actos
juridicos de toda indole que suscriban las personas y gerencias con capacidad
para obligar a la empresa; representar y defender los intereses de la empresa

ante los tribunales y otras personas o Instituciones.
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E) Auditoria externa: es llevada a cabo por un contador independiente. Su propdsito
es una certificacion de los estados financieros de la organizacion como entidad.
Esta certificaciobn es necesaria para algunos inversionistas, prestamistas y todas

las empresas publicas. Sus objetivos son:

a. la exactitud e integridad de los registros contables del cliente
Si los registros contables del cliente se han elaborado de conformidad
con el marco contable aplicable

c. Si los estados financieros del cliente presentan objetivamente sus

resultados y situacién financiera

F) Comité técnico consultivo: es un grupo de expertos o profesionales designados
dentro de una organizacion con el propésito de asesorar y proporcionar
orientacion en asuntos técnicos o especializados, responde a la autoridad de la
gerencia general debido a que reciben informacion de lo que ocurre en las

diferentes areas de la organizacion.

A continuacién, se explican brevemente las funciones y competencias de los

Departamentos:

1) Departamento de ventas: Se encuentra todo el personal que se encarga tanto
de generar ventas asi como también el seguimiento que se le da a toda solicitud
de servicios de cable e internet que los clientes soliciten. Sus secciones son:

a. Ventas externas: Personal que se encarga de ir a distintas zonas a nivel
nacional para promocionar los servicios de cable e internet.

b. Ventas Call Center: Personal que se encarga de realizar gestiones de
ventas mediate llamada a una base de datos de posibles clientes.

c. Backoffice: Personal que se encarga de ingresar todas las ventas a los
distintos sistemas para su aprobacién, ingresan ventas tanto de personal

de ventas externas como del area de call center
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d. Seguimiento de venta: Consiste en coordinar con las areas propias de
CLARO como lo son el departamento de validacion, area de créditos asi
como la parte técnica para brindar el seguimiento oportuno a cada una
de las ventas que realizar el personal de ventas externas y del area de

callcenter.

2) Unidad de Desarrollo Tecnoldégico: Un departamento de desarrollo
tecnologico en una empresa generalmente se organiza en diversas secciones
o areas funcionales para gestionar eficazmente las distintas actividades
relacionadas con la tecnologia y la innovacion

a. Gestion de base de datos: Equipo responsable de la gestion,
almacenamiento y analisis de datos de la empresa. Esto incluye bases
de datos, analisis de datos y gestidon de la informacion.

b. Gestién de proyectos de innovacion: Esta seccion se enfoca en la
identificacion y gestién de proyectos de innovacion que pueden llevar a
la empresa a nuevas oportunidades tecnolégicas.

c. Seguridad informéatica: El equipo de seguridad informatica se enfoca
en proteger los sistemas, datos y activos digitales de la empresa contra
amenazas cibernéticas. Esto incluye la gestion de firewalls, antivirus,
politicas de seguridad y respuesta a incidentes

d. Infraestructuray operaciones tecnoldgicas: Esta seccidn se encarga
de gestionar los sistemas, servidores, redes y la infraestructura de TI

necesarios para respaldar las operaciones tecnologicas de la empresa.

3) Departamento de administracion y finanzas: Un departamento de
Administracion y Finanzas en una empresa es esencial para garantizar la
gestion eficiente de los recursos financieros y administrativos. Este
departamento también se organiza en diversas secciones o0 areas funcionales

para cumplir con sus responsabilidades especificas
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a. Contabilidad y Colecturia: El equipo de contabilidad se encarga de
registrar, analizar y mantener registros financieros precisos de todas las
transacciones de la empresa. Esto incluye la preparacién de estados
financieros, balances y estados de resultados de igual forma, encarga de
la gestibn de efectivo, la administracion de cuentas bancarias, la
elaboracion de presupuestos de flujo de efectivo y la gestiéon de
inversiones.

b. Planificacion financiera: El area de planificacion financiera se encargan
de proyectar y planificar las finanzas futuras de la empresa, lo que incluye
la elaboracion de presupuestos a largo plazo y la planificacion estratégica
financiera.

c. Administracién de activos: Esta area se enfoca en la gestion y
mantenimiento de los activos de la empresa, como propiedades, equipos
y otros activos tangibles.

d. Compras y abastecimiento: Se encarga de adquirir los materiales,
productos o servicios necesarios para que la organizacion pueda operar
sin problemas. Esto implica identificar proveedores, obtener
cotizaciones, negociar contratos y realizar compras.

e. Auditoria interna: Se encarga de realizar auditorias internas para
evaluar los procesos financieros y de control interno de la empresa,

identificar riesgos y garantizar el cumplimiento normativo.

4) Departamento de Talento Humano: Es esencial para gestionar el capital
humano de una empresa y asegurarse de que los empleados estén motivados,
comprometidos y productivos. Este departamento también se organiza en
diversas secciones o0 éareas funcionales para llevar a cabo sus
responsabilidades de manera efectiva.

a. Seleccion y reclutamiento: Esta seccion se encarga de identificar,

atraer y seleccionar a los candidatos adecuados para las vacantes de la
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empresa. Esto implica la elaboracion de perfiles de trabajo, entrevistas,
pruebas y verificaciones de referencias.

b. Archivo de personal: Se encarga de mantener registros precisos de los
empleados, contratos de trabajo, historiales de desempefio y otra
documentacion relacionada con el personal.

c. Capacitacion y desarrollo: El equipo de capacitacion y desarrollo se
encarga de disefiar programas de formacion, tanto para el desarrollo de
habilidades como para el cumplimiento de normativas, con el objetivo de
mejorar el desempefio de los empleados.

d. Bienestar laboral: La unidad de bienestar laboral se ocupa de
establecer politicas de compensacion, salarios, bonificaciones,
incentivos y programas de beneficios para los empleados.

e. Salud y seguridad ocupacional: Esta unidad es fundamental para
garantizar que los empleados trabajen en un entorno seguro. Esta
seccion se encarga de cumplir con las normativas de seguridad laboral y

promover buenas practicas.

5) Departamento de adquisiciones: Se encarga de gestionar las compras de
bienes y servicios que una empresa necesita para su funcionamiento. Este
departamento también puede estar subdividido en varias secciones o areas
funcionales para llevar a cabo sus responsabilidades de manera efectiva.

a. Compras estratégicas: Este equipo se encarga de la planificacion
estratégica de las compras, la identificacién de proveedores clave y la
negociacion de contratos a largo plazo para obtener precios y
condiciones favorables.

b. Logisticay distribucion: El equipo de logistica se ocupa de coordinar
la recepcion y distribucion de los productos o servicios adquiridos,
garantizando la eficiencia en el flujo de materiales.

c. Control de Inventario: Se encarga de gestionar los niveles de

inventario, minimizando costos y asegurando que los productos estén
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disponibles cuando se necesiten, asi como también del registro del
estado de todos los activos fijos de la organizacion.

d. Analisis de costo y rendimiento: Se encarga de realizar andlisis de
costos para evaluar el impacto financiero de las decisiones de
adquisicion y proporcionar recomendaciones para la optimizacion de
gastos.

e. Unidad de compras operativas: Esta area se encarga de las compras
cotidianas y operativas de bienes y servicios, aseguradndose de que los

suministros estén disponibles de manera oportuna y eficiente.

6) Departamento de relaciones publicas: Se encarga de gestionar y mantener
la imagen y la reputacion de una empresa ante el publico, los medios de
comunicacién y otras partes interesadas.

a. Comunicacion interna: Esta seccion se enfoca en la comunicacion
dentro de la empresa, asegurdndose de que los empleados estén
informados sobre los acontecimientos y las politicas de la empresa.

b. Eventos y patrocinios: Esta area se encarga de la planificacion y
ejecucion de eventos corporativos, ferias comerciales, conferencias y
acuerdos de patrocinio que puedan mejorar la imagen de la empresa.

c. Investigaciéon de opiniébn pdblica: Se encarga de realizar
investigaciones para evaluar la percepcion que tiene el publico sobre la
empresa y sus productos o servicios.

d. Medios digitales y redes sociales: Esta seccién se encarga de
gestionar la presencia de la empresa en linea, interactuar con la

audiencia en las redes sociales y supervisar la reputacion en linea.

Educacion y formaciéon en comunicacion: Proporciona capacitacion en
comunicacion y relaciones publicas a empleados y ejecutivos de la empresa para

mejorar sus habilidades de comunicacién.
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Plan de capacitacion

La comprension integral de la estructura organizacional es esencial para el éxito y la
eficiencia de la empresa. Con el rapido crecimiento y la complejidad de las
operaciones, es imperativo que el personal esté completamente informado sobre la
estructura y funciones de cada area dentro de la organizacién. Esto ultimo ha sido
descuidado por la empresa de TECNOGLOBAL, por tal motivo, se realiza la propuesta
de la estructura organizacional antes detallada pero poco valor podra aportar si no va
acompafada de un plan de capacitacion que permita el conocimiento de las funciones,

tareas y roles de cada departamento.

Las principales razones por las cuales se anexa los siguientes planes de capacitacion
son la optimizacion de los procesos internos, ya que al comprender como se
interconectan los diferentes departamentos permite identificar areas de mejora en los
flujos de trabajo asi como también, facilita la identificacion de redundancias e
implementacion de procesos mas eficientes y de forma consecuente, también mejoraré
la comunicacion interna debido al tener conocimientos solidos de la estructura facilitara
la comunicacion entre los diferentes departamentos y niveles jerarquicos, reduciendo
malos entendidos y errores derivados de la falta de conocimiento sobre quién es el

responsable de qué tarea.

Los beneficios que se esperan con la correcta ejecucion del plan es la mejora de la
eficiencia operativa, la reduccién de malos entendidos y errores, mayos satisfaccion y

compromiso por el personal y un incremento en la capacidad de adaptacion a cambios.

La metodologia que se utilizara para el plan de capacitacion consiste en desarrollar
sesiones informativas sobre la estructura organizacional y la implementacion de

materiales audiovisuales.
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PLAN 1: Introduccién al Manual de Organizacion

Objetivo: Garantizar la aplicacion efectiva de los procesos internos y politicas de la empresa TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMIENTO RECURSOS ENCARGADO | TIEMPO | EVALUACION
ESPECIFICO METODOLOGICO

Presentacion Lograr que los | Presentacion Erick Ramirez | 10 De la jornada:
facilitadoras vy | personal: Cada minutos | Conocer las
participantes se | facilitador se | Humanos opiniones

conozcan entre
si para generar
un ambiente

ameno y calido.

prese ntara con su

nombre ante los
participantes para
darse a conocer.
Dinamica:
presentacion por

parejas

e Facilitadores
e Participantes

Materiales
e Laptop
e Proyector
e Material
impreso
apoyo

de

acerca de la
experiencia

generada por el
desarrollo de la

capacitacion.
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introduccion  al | Presentar el | Presentacion
Manual de | propdsito  del | interactiva: El equipo
Organizacion Manual de | facilitador con el
Organizacion. | apoyo de proyector,
garantizara la
Explicar la | familiarizacion de
Estructura términos clave
Organizativa. presentes en el
Manual de
Organizacion y en la
Estructura
Organizativa.
Dinamica: Discusion
en grupo.
Cierre de la | Reconocer lo | Espacio de
actividad aprendido por | preguntas y
parte de los |respuestas: Los
participantes en | facilitadore daran

la actividad y de

respuesta a todas las

e Lapices

e Hojas
papel

Refrigerio

de

Alicia 45

Galdamez minutos

Samuel Cruz | 15
minutos

Del

los

papel de

facilitadores:
Conocer la
opinion de los
participantes
acerca del
equipo
facilitador con el
desarrollo de la

capacitacion.
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esta  manera
poder evaluar
el desempefio
del equipo

facilitador.

preguntas o dudas de
los participantes,
acerca de la tematica

expuesta.

Evaluacion: Se
pretende evaluar los
resultados obtenidos
con el desarrollo de la

capacitacion.
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PLAN 2: Roles y responsabilidades

Objetivo: Definir responsabilidades especificas de cada area que compone la estructura organizativa de la empresa
TECNOGLOBAL, S.A. de C.V.

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMIENTO | RECURSOS ENCARGADO | TIEMPO | EVALUACION
ESPECIFICO METODOLOGICO
Identificacion de | Detallar los roles | Presentacion  de Erick Ramirez; | 45 De la jornada:
roles departamentales | estudio de casos Samuel Cruz | minutos | Conocer las
departamentales | presentes en la Humanos opiniones
estructura e Facilitadores acerca de la
organizativa Dinamica: Role | ® Participantes experiencia
playing para generada por el
practicar . desarrollo de la
Materiales
situaciones capacitacion.
3 e Laptop
especificas e Proyector
Cierre de la | Reconocer lo | Espacio de | ¢ Material Alicia 10
o ) impreso  de )
actividad aprendido por | preguntas y apoyo Galdamez minutos | Del papel de
parte de los | respuestas: Los | ® Lapices los
e Hojas de
papel
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participantes en
la actividad y de
esta manera
poder evaluar el
desempeiio del

equipo facilitador.

facilitadore  daran
respuesta a todas
las preguntas o
dudas de los
participantes,

acerca de la

tematica expuesta.

Evaluacion: Se
pretende evaluar los
resultados

obtenidos con el
desarrollo de la

capacitacion.

Refrigerio

facilitadores:
Conocer la
opinion de los
participantes
acerca del
equipo
facilitador con
el desarrollo de

la capacitacion.
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PLAN 3: Procesos internos

Obijetivo: Destacar puntos criticos y mejoras practicas de la estructura organizativa de la empresa TECNOGLOBAL, S.A.
de C.V.

ACTIVIDAD OBJETIVO PROCEDIMIENTO RECURSOS ENCARGADO | TIEMPO | EVALUACION
ESPECIFICO | METODOLOGICO

Presentacion de | Desglosar Presentacion de Alicia 45 De la jornada:

politicas y norma | procesos clave | diagramas de flujo Galdamez; minutos | Conocer las
en la aplicacion | interactivos Humanos Samuel Cruz opiniones
del manual de e Facilitadores acerca de la

e Participantes

organizacion experiencia
Dindmica: Discusion generada por el
guiada . desarrollo de la
Materiales o
capacitacion.
e Laptop
e Proyector
e Material
impreso  de
apoyo Del papel de
e Lapices los
e Hojas de
papel
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Refrigerio

facilitadores:
Conocer la
opinion de los
participantes
acerca del
equipo
facilitador con el
desarrollo de la

capacitacion.

Cierre

actividad

de

la

Reconocer lo
aprendido por
parte de los
participantes en
la actividad y de
esta manera
poder evaluar
el desempefio
del equipo

facilitador.

Espacio de
preguntas y
respuestas: Los
facilitadore daran

respuesta a todas las
preguntas o dudas de
los participantes,
acerca de la tematica

expuesta.

Erick Ramirez

10

minutos
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Evaluacion: Se
pretende evaluar los
resultados obtenidos
con el desarrollo de

la capacitacion.

Seguimiento:

Sesiones de refuerzo programadas mensualmente durante los primeros tres meses.
Encuestas de seguimiento trimestrales para evaluar la aplicacion del conocimiento.
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