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RESUMEN.

La siguiente exposicion representa una demostracion de la necesidad que existe en
el Grupo Torrey, especificamente en la comercializadora Cooking Depot, de establecer

un taller de capacitacion, dirigido a cada uno de los empleados de la empresa.

El hecho de poder armonizar todos los intereses de las personas que laboramos en
Cooking Depot, de preocuparnos por sus problemas y de compartir diversos eventos
sociales, aumenta significativamente la fraternidad y solidaridad que se puede vivir en la
empresa. Esto nos traerd como consecuencia un clima organizacional propicio, para que
los empleados puedan desempenar sus funciones de una manera eficaz y eficiente, y con

esto la empresa pueda cumplir sus estrategias comerciales establecidas.



CAPITULO 1.

INTRODUCCION AL ESTUDIO.

En la actualidad la globalizacién de las corporaciones en el mundo exige a las
empresas una mayor estrategia, que les permita ser mds competitivas, y poder sobresalir
en el mercado.

Para lograr esto, se requiere de personas que lleven a cabo los planes y estrategias
propuestos por la alta direccién, independientemente de los recursos materiales y

financieros.

Si no se cuenta con el personal idoneo para realizar dichos planes, por mas
efectiva que sea la estrategia y la planeacion, no se obtendrdn los resultados deseados,
pues se requiere que el capital humano posea las competencias requeridas. Desde el punto
de vista organizacional, en el que sus intereses como empleado, estén involucrados

armoniosamente con los intereses de la empresa.

Razon por la cual, desde el dngulo de la psicologia del trabajo, se debe pensar en
formulas funcionales, en donde se convienen la cooperacion del empleado, el liderazgo
de los gerentes y los oficios de los administradores. Para que esta férmula sea exitosa se
requiere de la capacitacion, que es un aspecto fundamental para que el empleado adquiera

el conocimiento necesario sobre como manejar su puesto para el cual fue contratado.



Del mismo modo debe de estar en sintonia con la cultura organizacional de la
empresa, que conozca el concepto del Desarrollo Organizacional, para que de esta forma

se logren cumplir las estrategias y metas de la empresa.

Sobre el particular, Ismael Quintanilla Pardo y Tomas Bonavia Martin (2005), asi
como Andrés Rodriguez Fernandez (2004) y Arnulf Russel y Alfonso Alvarez Villar
(2006), han considerado que la denominacién de psicologia del trabajo también llamada
como psicologia ocupacional, ha sido frecuentemente utilizada en Europa y tiene como
objetivo el estudio de las conductas y experiencias del ser humano, desde una perspectiva
individual, social y grupal, en contextos relacionados con el trabajo. Su objetivo ultimo
consiste en mejorar la calidad de la vida laboral, la productividad y la eficiencia en el

trabajo.

El comportamiento conductual del ser humano dentro de su drea de trabajo, es en
si el punto principal a través del cual, debemos de considerar la posicion de la empresa
Cooking Depot, comercializadora del Grupo Torrey, misma que se dedica principalmente
a la venta de equipos y productos para restaurantes, hoteles, amas de casa, chefs, entre
otros; de tal forma que el objetivo es analizar el comportamiento del trabajador dentro de
la empresa, con el fin de demostrar que cualquier plan de Desarrollo Organizacional o
cualquier estrategia competitiva que se desee emplear, se requiere siempre que el
empleado se involucre con la cultura organizacional, y que empatice con los intereses de

la organizacion.



1.1.- INDUCCION AL TRABAJO.

Siguiendo las ideas de Edgar Schein (2002), con una sola medida de satisfaccion o
eficiencia organizacional, tomada en un momento determinado en la vida de la empresa,
no se podrdn identificar indicadores validos de salud de una organizacidn, sino que se
requiere de una situacién mds permanente y estable, que responda a un plan y a un

Desarrollo Organizacional, permitiendo a la empresa evolucionar y ser competitiva.

El propésito de este trabajo es en si, evaluar a la empresa muestra, Cooking
Depot, para conocer sus areas de oportunidad y asi poder contribuir a que su personal
pueda crecer profesionalmente y el ambiente laboral sea méds ameno, en donde los

empleados se sientan participes de los éxitos de la compaiiia.

Razon por la cual, se considera necesario, establecer la capacitacion en la cultura
organizacional, como uno de los presupuestos fundamentales, para que el Desarrollo

Organizacional sea eficiente.



1.2.- OBJETIVOS.

Para explicar el objetivo general que se propone con esta investigacion de

campo expresada en tesina, es preciso observar la siguiente grafica:

Cuadrol. Ruta de capacitacion del empleado.

RUTA DE LA CAPACITACION DEL EMPLEADO

EN CULTURA Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

¥
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L
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Elaboracion propia.

Organizacional
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En términos generales, Cooking Depot necesita varios programas, a través de los
cudles, se trate de capacitar al personal, para lograr que sus empleados sean competentes
y asi encontrar la satisfaccién de la gran mayoria de sus necesidades, siendo esto una de

las corrientes filosoficas de la actualidad, conocida como trabajo significativo.

Por lo anterior, es fundamental empezar con un andlisis de puestos, que
inicialmente se da para seleccionar a las mejores personas, que de acuerdo a su perfil,
desarrollen el empleo indicado. Una vez hecho esto, se le otorga una capacitacion y
adiestramiento, a fin de que puedan desarrollar su actividad funcional; incluso se somete
dicha funcionalidad a lo que es una evaluacion de desempefio, para ir evaluandolos e

introduciéndolos a un programa de incentivos segun los resultados.

El objetivo principal de esta exposicion, es establecer un taller de capacitacion en
la cultura organizacional, para facilitar la adaptacion individual de la persona al
Desarrollo Organizacional y aumentar la efectividad de las estrategias organizacionales

que la empresa tiene.

Partiendo desde esa grafica general que se exhibid en el inciso anterior, surge la
necesidad de particularizar nuestra propuesta o hipotesis, y para explicarla se grafica en el

siguiente cuadro.



Cuadro 2. Taller de capacitacion.

TALLER DE CAPACITACION EN
CULTURA ORGANIZACIONAL

Despertar la conciencia
del trabajador v
empleado al desarrollo
organizacional

MEDIOS
+

V—
orgO - " Bz T
h

en Cultura

Organizacional

Manual de Capacitacidn

r
o< dm=-m 0
A

S

Fomentar:
La actitud.
La aptitud.
Seguirla MO N e empresa
Vision o

Solidificar el liderazgo
Procurar la docilidad de
todoslosempleadosa
seguir las estrategias
competitivas que fije la

empresa

Sistemas de Comunicacion e Integracion entre los

Empleados

Culturales

—Talleres de Cultura.

—Visitas a museosy
salasde arte.

—Exposiciones
culturales.

—Otras manifestaciones
culturales.

Recreativos

—Dia de Campode la
Empresa.

—Vacaciones grupales.

—Organizacionde
eventossocialesy
recreativos segunla
temporada

¥

Competencias Deportivas ‘

‘ Salud y Bienestar

v
—Organizar equiposy
participar en ligas
deportivas.

—Saolicitar
peridgdicamente
estadosde salud.

—Asistiral empleadoen
emergencias sanitarias

y defunciones

familiares.

Formar la Gran Familia de Cooking Depot- Grupo Torrey

Elaboracion propia.

El taller de capacitacion que se estd proponiendo, es en si un punto principal para

generar el presupuesto fundamental en el desarrollo organizacional, no solamente de la

empresa Cooking Depot, sino de cualquier otra empresa.

Asi, este taller de capacitacion en cultura organizacional, tendria el objetivo de

fomentar la actitud y la aptitud de los empleados, asi como hacer participes a estos, en la
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mision y vision de la empresa, aumentando el liderazgo, y desarrollando competencias de

cada uno de los integrantes de la organizacion.

Ahora bien, se requieren de medios a través de los cuales, este taller de
capacitacién en cultura organizacional se lleve a cabo, y estos medios se sustentan en
sistemas de comunicacion e interacciéon entre los empleados, en donde puedan
comunicarse continuamente, socializar incluso, y formar con esto un equipo bien

integrado, con mismos objetivos organizacionales.

Los medios pueden ser culturales, recreativos, competitivos o de salud y bienestar.

En las cuestiones culturales, se pueden implementar talleres de lectura, en donde los

trabajadores puedan tener un espacio breve para leer algo y luego dialogar entre ellos

sobre lo leido y puedan tener interaccion entre ellos.

También se pueden organizar visitas a museos, salas de arte, exposiciones culturales, que

incluso pueden estar fuera del horario laboral.

Hablando de un aspecto recreativo, la empresa puede tener su equipo de fitbol, asi

también para las mujeres, un equipo femenil de voleibol, de basquetbol, etc.
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Por ultimo es importante que la empresa se preocupe por el bienestar y salud de
sus trabajadores y mds que nada solidarizarse con ellos, cuando surgan problemas de

salud o haya alguna defuncién dentro de su familia.

Con esto, habrd més empleados comprometidos con la organizacién, disminuird la

rotacion de personal y se fomentard la sana convivencia entre los colaboradores.

1.3.- JUSTIFICACION.

Es conveniente realizar esta investigacion, no solamente para que los empleados
puedan tener esa nocion de la cultura organizacional, sino también, para formar lideres
que puedan ser de influencia positiva y que puedan ejercer un liderazgo efectivo sobre la

gente a su cargo.

Por lo que, siguiendo las ideas de Maria Teresa Palomo (2007), Shimon Dolan
(2004), Irene Martin (2004) y Paul Muchinsky (2006), quienes mencionan que el
liderazgo es un proceso de influencia social en el que el lider procura la participacion
voluntaria de los subordinados, en el esfuerzo para lograr los objetivos de la
organizacion; a través de sistemas motivacionales y la satisfaccion de necesidades, para

lograr los resultados esperados.

Desde lo que es la alta direccion, las estrategias y planes de la empresa, no tendridn

una efectividad suficiente, si el empleado no sigue el mandato del lider; por mas
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planeadas y visionarias que sean éstas, ya que para implementarlas, siempre se va a
requerir de los empleados, y por lo tanto, ellos deben tener el mismo interés del lider y de

la empresa.

1.4.-PREGUNTAS DE INVESTIGACION.

e ;Se podrd mejorar el desempefio 6 rendimiento de los empleados de Cooking
Depot, si se les capacita en una taller de Cultura Organizacional?

e ;Existe en Cooking Depot un clima organizacional adecuado?

1.5.- DELIMITACION Y LIMITACIONES.

La delimitacién para este trabajo seria la oficina central, en donde se empezara a
realizar un diagndstico y en caso que la empresa proceda por implementar lo propuesto,
se empezaria por desarrollarlo en esta misma oficina.

La limitacién principal de este estudio, serd la poca 6 nula contribucién que la empresa
pueda tener con este taller y que eso provoque a los empleados, una ceguera que impida

despertar a un cambio organizacional, en donde todos saldrian beneficiados.
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CAPITULO 2.

MARCO TEORICO CONCEPTUAL.

A.- DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.
2.1.- CONCEPTO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

El objetivo principal de este segundo capitulo, es establecer el marco conceptual de
la cultura organizacional; lo que nos permitird entender desde el punto de vista
conceptual, cudles son los elementos que integran la definicién y como es que la cultura
organizacional, ha podido lograr esa evolucién y avance, que en la actualidad la gran

mayoria de las empresas globalizadas establecen.

Uno de los principales intereses en este estudio, es la medicion de la actitud del
empleado, frente a su desempefio y que tanto se identifican sus intereses, con los de la
empresa. Recordemos que la actitud se considera como un talento o una vocacién de
servicio laboral, que las personas trabajadoras deben de tener en el momento en que

desempefian sus labores, respondiendo a las 6érdenes y comandos del liderazgo gerencial.

En términos generales, todo lo que es la cultura y Desarrollo Organizacional va a
estar extremadamente ligada con cuestiones de psicologia de la organizacién; de tal
manera que la idea principal estd dirigida al desarrollo del trabajo y a crear un clima
laboral armonioso y sano. Por lo que siguiendo a Isabel Cristina Restrepo Gonzélez

(2007) se considera que la psicologia organizacional, comparte histéricamente puntos en
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comun con la administracién del personal, los que pueden revisarse por etapas para
comprenderlas mejor. Las etapas: estructural, conductual e integral, retinen aspectos

claves para comprender tal historia y ubicar el tema de cultura organizacional.

Hay una identificacién plena en todo lo que seria la psicologia del trabajo frente a
la nocién de la cultura organizacional, y su influencia en todas las teorias contempordneas
administrativas. De tal manera que este concepto basicamente tiene una intima relacion

con todo lo que ha sido el desarrollo de la psicologia laboral.

Segin Daniel Mc Gregor (2000) del concepto de cultura organizacional, se
empez6 a hablar desde hace pocas décadas, cuando algunos tedricos admitieron su
importancia y trataron de explicar a partir de €l, el éxito de algunas organizaciones; desde
ahi el concepto tomo un gran auge liderado por diversos autores; y a partir de ese

momento el Desarrollo Organizacional empezo a ser parte de las teorias.

Esta connotacién se empezd a generar con una mayor trascendencia, en la época
de los 807s, cuando la expansion de las diversas empresas requirid, algo mas que las
técnicas de organizacion. De tal manera que uno de los lideres principales que empez6 a
generar la doctrina del desarrollo empresarial, seria William Ouchi, del cual Andreu Pelz
(2001) hace una critica al comentar que la teoria de Ouchi, busca crear una nueva cultura
empresarial en la cual la gente encuentre un ambiente laboral integral, que les permita
superarse para su propio bien y el de la empresa. Basicamente Ouchi considera que hay 3

tipos de empresa, la del tipo A (empresas americanas), las de tipo J (firmas japonesas), y
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las del tipo Z (que tiene una nueva cultura). Esta nueva cultura Z, estd llena de
caracteristicas poco aplicadas en las empresas de occidente de la época, y mds bien

recurren a ciertas caracteristicas comunes de las compaiiias japonesas.

Bésicamente a finales del siglo XX, William Ouchi y Ricardo Pascal, van
generando diversas teorias sobre la posibilidad de que los seres humanos que nos
empleamos continuamente en las empresas, podamos tener un sistema evaluativo de
autoestima, a través del cual se logre la confianza en las relaciones humanas y se estreche
esa relacion, y con esto; considerar al grupo integral, como una sola persona, con un
interés comun, como es el producir o bien ofrecer un servicio de calidad.

Para poder desglosar completamente el concepto de cultura y Desarrollo
Organizacional, debemos de saber primero que es una organizacion.

Agustin Reyes Ponce (2004), cuando hace la etimologia de la palabra organizacion, alude
a que; la palabra organizacion viene del griego "organon”; que significa instrumento,
pero quizas ilustre mejor el significado de este concepto el uso que en castellano se da a

la palabra "organismo", que implica necesariamente:

a) Partes y funciones diversas: ningtin organismo tiene partes idénticas, ni de igual
funcionamiento.

b) Unidad funcional: como un todo, con fin comtn o idéntico.

c) Coordinacion: precisamente para lograr ese fin, cada una pone una accién

distinta, pero complementaria de las demas.
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Por su parte Miinch Galindo y Garcia Martinez (2001), consideran que la palabra
organizacion tiene tres acepciones; la primera, etimoldgicamente, proviene del griego
organon que significa instrumento; otra se refiere a la organizacién como una entidad o
grupo social; y otra mds a la organizacién como un proceso. Si se analizan estos
significados se puede concluir que, en esencia, las tres involucran la idea de una
estructura, aunque con diferentes implicaciones; organizar es la estructuracion de las
relaciones que debe de existir entre las funciones, niveles y actividades de los elementos
materiales y humanos de un organismo social, con el fin de lograr su méxima eficiencia

dentro de los planes y objetivos sefialados.

Dentro del sistema de organizacion es necesario encontrar diversas estructuras que

nos van a permitir lograr que la empresa pueda funcionar.

La grafica que se anexa a continuacion, representa como Arias Galicia, divide estas

estructuras en una empresa, mediante el siguiente organigrama.



Cuadro 3. Organigrama.
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Arias Galicia, F. (2003). Administracion de Recursos Humanos. México: Trillas.
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La necesidad de organizacién puede también representarse conforme a la siguiente figura.

Cuadro 4. Organizacion.

Division del

Organizacién

trabajo

»| Coordinacidn |«

A

Jerarquizacién

!

Departamenta-
lizacién

v

Descripcion de
funciones

Arias Galicia, F. (2003). Administracion de Recursos Humanos. México: Trillas.
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Bésicamente es la divisién del trabajo y su coordinacién, la manera a través de la
cual va a lograrse la organizacién y la cual no solo necesita de organigramas que la
estructuren y le den orden sino también estrategias, para que las personas a las que se les

va a encomendar una funcién o misién, dentro de ese organigrama u organizacion, lo

hagan con gusto, y actitud.

Asi, y en base a estos conceptos, es necesario considerar las palabras de Edgar
Schein (2002), quien explica que la cultura empresarial es un sistema discernible de
interaccion relativamente permanente y compleja, desde este punto de vista, genera la
conciencia en el empleado, de la necesidad de una disciplina, orden y jerarquia en el
mando que permita que la toma de decisiones dentro de la empresa, pueda darse con
éxito.

A fin de tener una idea generalizada de lo que significa la cultura empresarial

quisiéramos establecer la siguiente grafica que por si sola se explica.

Cuadro 5. Cultura empresarial.

1
Administracion
Organizacional
SISTEMA
GERENCIAL

Desempeiio
de
Tareas

Relaciones
de
Tareas
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Complejidad
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-

3
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comportamentales

Conceptos
de sistemas

Procesos
de

Tareas

SISTEMA
TECNICO

SISTEMA
SOCIAL

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de empresas/culturaorganizacionalfundamentos/
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Noétese como todo el complejo de energia que se va a desplazar para lograr un fin,
deberd de tener necesariamente un punto equidistante de liderazgo, para alcanzar las

metas que la misma planeacion administrativa se ha propuesto.

Si vemos la grafica siguiente, se denota que aqui el concepto de actitud, nos

generard una perspectiva que definitivamente requerird de una interaccién entre los

diversos actores que llevan a cabo la produccion.

Cuadro 6. Relaciones formales e informales.

Relaciones Formales

Iletas v Objetivos

Estrategias Politicas

Tecnologia y Control
Estructura v Estilo

Lutonidad ¥ Procedimientos Adminstrativos

Relaciones Informales

Cue surgen de Acercayhacia la
Actitudes estructura formal ¥
Percepeiones sistema de personas
Valores -

Sentirnientos Emotives

Comportarmiento
normative
Comunicaciones
Interacciones Informales

Eelacienadas con
las operaciones
tacticas de la

B ofganizacidn

http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de empresas/culturaorganizacionalfundamentos/

La definicion fundalista de cultura, Andrew Pelz (2001), asegura que en las
organizaciones existe cultura y que ésta debe de gestionarse; es decir que los

administradores deben de administrar la cultura de los empleados de la organizacién, sus


http://www.elprisma.com/apuntes/administracion_de_empresas/culturaorganizacionalfundamentos/
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pautas de actuacion, sus comportamientos, sus valores, entre otros aspectos; a esta
concepcion de cultivarse, se ha denominado cultura corporativa.

Necesariamente, la conceptuacién del contenido de la cultura empresarial, va a
desintegrarse de diversas teorfas y sistemas a través de los cuales el pensamiento
administrativo contempordneo, trata de que todos y cada una de las personas que
participan en la produccién de bienes y servicios, tengan esa idea de producir y ser
responsables de una ética que genere el servicio de calidad que se busca y que dicho
servicio pueda brindarse como una sola persona, una sola responsabilidad en el
departamento, una sola responsabilidad en la gerencia, una sola responsabilidad en la
direccion, una sola responsabilidad frente a su consumidor y por supuesto frente al

inversionista.

2.2.- MODELOS TEORICOS DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Evidentemente que la forma a través de la cual el Desarrollo Organizacional va a

darse en cada empresa, puede ser totalmente diferente entre cada una de ellas.

Van surgiendo los modelos tedricos de la cultura organizacional, de los cudles
Gladis Santiago de Pérez (2006), considera que la cultura organizacional es
potencialmente una de las mayores fortalezas de la organizacion si ésta logra
desarrollarse adecuadamente; en caso contrario constituye una de las principales

debilidades. De inducirse adecuadamente, es sin duda, uno de los factores determinantes
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en la eficacia del recurso humano; y de la aceptaciéon de la cultura organizacional,

dependen los niveles de productividad y el caricter distintivo de la organizacion.

Cada organizacion posee su propia cultura, tradiciones, normas, lenguaje, estilos
de liderazgo, simbolos que generan climas de trabajo propios de ellas. Con base a lo
anterior se puede decir que la cultura organizacional en cada organizacién es como su
huella digital y refleja su propia identidad; por tanto dificilmente dos organizaciones

puedan reflejar culturas organizacionales idénticas.

Los modelos tedricos de Desarrollo Organizacional no son los mismos, de tal
manera, que hay una multiplicacion exagerada de estos modelos y para efectos de este

trabajo, hemos escogido tres:

1.- Los modelos basados en normas.
2.- Modelos basados en habitos.

3.- Aplicacion de escala de valores.

Ahora bien, para cada uno de estos hemos generado un inciso especial para entenderlo

mejor.

2.2.1.- MODELOS BASADOS EN NORMAS DE LA ORGANIZACION.
Uno de los autores que considera que el modelo basado en normas para la

organizacion estructural de una empresa o institucion, es el resultado de toda una serie de
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reglamentos, estatutos y facultad para cada puesto, es Octavio Gélinier (2002), quien
menciona que el modelo o perfil de competencias aporta a la capacitacidn, una serie de
métodos y técnicas, que permiten fortalecer en el individuo, su competencia para alcanzar
la excelencia en el desempeio laboral; este modelo aplicado con reglas y normas que
parten desde lo que son las facultades del puesto, y su responsabilidad dentro del proceso
productivo, van a generar una intercomunicacién de modelo de competencias con el
modelo basado en normas en las cuales, el conocimiento, la conducta y la actitud del
empleado, se relacionan entre si, para generar en rasgos de cardcter voluntario en la

prestacion del servicio que se ofrece al consumidor.

Sin duda la capacitacion y la funcionalidad del empleado, son bdsicos y
trascendentales para lograr la calidad en el servicio, cosa que es la propuesta que se
considera en este estudio en relacion al caso de Cooking Depot.

Por lo que el modelo basado en la norma, podra generar esa cultura organizacional que
requieren los empleados, y de esa manera generar mayor confianza como la piedra
angular de este sistema, aunque debemos de recordar que las normas de aplicacion, los
reglamentos, estatutos, en donde se sefialan las facultades de cada uno de los puestos, no

deben de significar una imposicion.

De tal manera que habria que considerar los trece pasos de la llamada empresa "Z" que

permite transformar la organizacién en un desarrollo organizacional efectivo.
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Estos pasos son los siguientes:

1.- Comprender primeramente el tipo de organizacién que se requiere en principio

de un analisis situacional.

2.- Revaluar la filosoffa establecida en la organizacién y hacia donde quiere

transformarse.

3.- Definir la nueva filosofia que va a implementarse en relacion directa con el

liderazgo de la direccion.

4.- Comenzar la implementacion creando las estructuras necesarias con un sistema

motivacional que permita resguardar las normas.

5.- Desarrollar los lazos personales entre los participantes de la nueva estructura
organizacional, en base a una comunicacion constante, que puede darse por las

relaciones inter-laborales a través de eventos.

6.- Es necesario reevaluar el proceso administrativo en relacion al cambio

organizacional.

7.- Evidentemente que la participacion del sindicato en el proceso es de suma

importancia.
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8.- Es necesario crear una estabilidad continua entre lo que es la competencia, la
categoria y la funcién del empleado; es decir, debe de haber una estabilizacion en el
nimero y categoria de empleados (no tener ni empleados de mds, ni empleados de

menos).

9.- Se debe de establecer un sistema de evaluacién en el desempeio del trabajo que
permita el escalafon, esto es que se respete una promocion ascendente de los

empleados y que puedan hacer carrera en la empresa.

10.- Es necesario ampliar las posibilidades de cultura y preparacion de los
empleados, no solo ofreciéndoles sistemas de capacitacion, sino también

permitiéndole desarrollar otros estudios que al trabajador mismo le interese.

11.- La implementacion del punto final para establecer la mision y la visién dentro

de cada uno de los departamentos y fijarla hacia un plan general.

12.- Promover la participacion y dedicacion de los empleados hacia la
organizacion, y por supuesto que las normas y estructura estén continuamente
reevaludndose y de hecho, que los mismos trabajadores establezcan sus propias

limitaciones y reglas dentro de su trabajo.

13.- Es necesario promover la dedicacion total envolvente del trabajador hacia lo

que hace y el servicio que presta, para que se revierta en un trabajo significativo.
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Como consecuencia de lo anterior, la visién y la misiéon de cada una de las
instituciones o empresas deben de ser funcionalistas, esto es, debe de significar una
utilidad concreta no solamente para el empleado, sino para su entorno social, para el

cliente o el consumidor, al cual estd dirigida la empresa correspondiente.

La cultura organizacional debe ser parte de la conciencia del trabajador y su
necesidad de desarrollo y superacion, como propuesta principal de este estudio.
De hecho, significa una herramienta 6ptima, a través de la cual se genere una perspectiva
cultural que ofrezca a todos y cada uno de los empleados, la posibilidad de la satisfaccion

completa de sus intereses.

Es aqui en donde tendriamos que observar, uno solo de los elementos que
requerimos para la expresion de la conducta del empleado, como seria su actitud. De tal
manera, que en base a esa demostracion, postura, o exteriorizacion de la conducta del
empleado, debe y tiene que ser una actitud de servicio, una actitud que creé el clima
organizacional que se requiere, para que la empresa pueda funcionar con cortesia,
dedicacion y con la mayor simpleza en la que, cada uno de los trabajadores sienta que en

el desarrollo de su trabajo, estd la significacion de su calidad de vida laboral.

2.2.2.- BASADO EN HABITOS DE EMPLEADOS.
Muchas de las ocasiones nuestros malos hdbitos nos inhiben la posibilidad de
tener fe en el futuro, y nos llevan a un lugar de mediocridad en donde definitivamente no

hay un avance sustancial y mucho menos innovador. Catalina Harrsch (2006), denomina
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habito a toda conducta que se repite en el tiempo de modo sistemdtico. Debe quedar
claro que un habito no es una mera conducta aislada, sino que debe ser una conducta con
cierto grado de regularidad, es decir, que se confunda con la vida diaria del individuo que
lo ostenta. Todos y cada uno de nosotros, tenemos arraigados ciertos habitos
influenciados por nuestro entorno, que generan la posibilidad de poder tener éxito o

fracaso derivado de la complejidad del habito.

Como consecuencia de esto, desde el punto de vista organizacional, la misma
autora, Catalina Harrsch, comenta que indudablemente, ya sea que se trate de cultura o de
habitos, el grado de dificultad esta relacionado con la edad de la organizacion. Durante
la formacion o en los primeros afios de existencia, la cultura es creada y desarrollada, y
los lideres pueden realizar modificaciones con altas posibilidades de éxito. Con el
transcurso del tiempo, esa cultura, que fue la fuerza impulsora de crecimiento de la
organizacion, puede incluso transformarse en un hédbito y ser un obsticulo para frenar los

nuevos desafios de innovacion.

La trascendencia de la organizacion, necesariamente debe de reflejar una fe en el
futuro, que debe estarse renovando continuamente, en virtud de que en cualquier
circunstancia y en cualquier nivel se van formando hébitos, que hacen que la persona
vaya a caer en un estindar de rutina, que no es benéfica para la empresa, es por eso que

constantemente hay que estar innovando.
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De hecho la dindmica de la cultura organizacional no puede detenerse, tiene que
estar viva continuamente, y nutrirse de las nuevas expectativas de los jévenes
principalmente, para adecuarse a los usos y expectativas de la sociedad actual.

De tal manera que es preciso tener siempre en mente, que el sistema de cultura

organizacional, basado en la deteccion de los hdbitos, siempre tiene que ser innovador.

2.2.3.- APLICACION DE LA ESCALA DE VALORES.
El modelo de la administracion basada en valores, comenta Olga Ovares Araya
(2007), plantea la necesidad y el poder de una cultura organizacional, en las cuales las
estrategias, los procesos y las personas, sean dirigidos por una mision, un propdsito y un

conjunto de valores comunes.

La cultura se refiere a valores, creencias y principios fundamentales, que
constituyen los cimientos del sistema gerencial de una organizacion; asi como también al
conjunto de procedimientos y conductas gerenciales, que sirven de ejemplo positivo y

refuerzan los principios basicos.

Desde el punto de vista laboral, es preciso subrayar el hecho de que el empleado, y
en todos los niveles, van a tener que convivir con otras personas desconocidas, y que
llegado el momento van a tener una competencia por ganarse el carifio del jefe.

Aqui la visién debe de ser compartida con todos y cada uno de la empresa, en una forma

por demds ordenada y clasificada como se muestra en el cuadro siguiente:



Cuadro 7. Matriz axioldgica.

MATRIZ AXIOLOGICA

Manifestacion en las Personas y el Agregado Social

Fuero Interno (moral)

Percepcion / pensamiento / creencias / ideas / mitos /

héroes / actitudes

Fuero Externo (ético)
Conducta / comportamiento / ritos / costumbre / actitudes

Manifestacion Pasiva

Manifestacién Activa

Manifestacion Pasiva

Manifestacion Activa

Empatia o
interés en
el antivalor

tutelan el valor

que tutelan el
valor

Valor Anti valor Valor Anti valor Valor Anti valor Valor Anti valor
Empatia o | Apatia o Formacion Formacion Abstinencia de | Omision de la Vivencia | Vivencia
interés desinterés | en el valor enel violar las conducta debida | plena del | plena del
por el valor | por el valor antivalor normas® que | segin normas™® valor antivalor

“normas éticas, morales, religiosas, derecho positivo y costumbre)

Abarca Diaz, M. y Cols. (2001). Fruto de la Perseverancia. Costa Rica:

Costa Rica
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Sistema Nacional de Comisiones de Valores de

Las percepciones de las personas, sus pensamientos, las ideas, los mitos que tiene,

su exteriorizacion de conducta; son importantes para el administrador, pues el empleado

siempre tiene que estar constantemente en el diagndstico del director o el gerente, con el

fin y efecto de tener esa finalidad, de construir un ambiente organizacional sano. De tal

manera, que si se observa la grafica siguiente, se detectan indicadores empiricos, en la

fase interna y externa para observar a nuestro empleado, y de ahi generar mediciones y

sistemas que nos permitan la identificacion de los diversos problemas, que podemos tener

en cada uno de nuestros colaboradores.
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Cuadro 8. Indicadores Empiricos.

INDICADORES EMPIRICOS

Factores internos Factores externos

MEDICIONES POR ENCUESTA 1 SISTEMATIZACION DE CASOS

IDENTIFICACION DE LOS PROBLEMAS

Ovares Araya, O. (2003). Administracion Basada en Valores, Modelos. Costa Rica: Comision Nacional de Rescate de

Valores.

Como consecuencia de lo anterior, los factores internos y externos de las
personas, van a influir en la posibilidad de cooperar con el liderazgo que el gerente trata
de establecer, para que en un momento determinado se estén cumpliendo las metas con

éxito que tiene la organizacidn, y el empleado observe en su trabajo esa significacion que

tiene.
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2.3.- TIPOS DISTINTOS A CONSIDERAR EN EL DESARROLLO

ORGANIZACIONAL.

Sin duda alguna, dependerd mucho de la idiosincrasia de sus empleados y del
lugar, en donde se quiera establecer un sistema de cultura organizacional, que lleve a la
empresa a desarrollar su organizacion.

De tal manera, que se han seleccionado cuatro tipos distintos de cultura como son:

1.- El clima organizacional.

2.- El cambio organizacional.

3.- El desarrollo organizacional.

4.- El liderazgo.

Sin duda, generar el clima organizacional dentro de la empresa, es vital para que la

empresa pueda desarrollarse.

De tal forma que vamos a ver cada punto respectivamente.

2.3.1.- CLIMA ORGANIZACIONAL.

La estructura va a tener que basarse en un cierto sistema, que permita la
generacion basica de una identificacion clara entre los miembros de una empresa.
Kaoru Ishikawa (2005) considera que el enfoque principal, reside en el comportamiento
de los empleados en forma individual; de tal manera que se forme una estructura en el

proceso de organizacion y refleje necesariamente, tanto las caracteristicas personales del
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individuo, como las del grupo; los actores y estructuras del sistema organizacional, dan

lugar a un determinado clima, en funcién de las percepciones de los miembros.

Sin duda alguna, el clima organizacional se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente de trabajo; estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
empleados, y va a poder reflejar su cardcter de manera individual o colectiva. En este
clima, el comportamiento laboral que debe de darse, va a intervenir como un factor de
comportamiento individual y por supuesto colectivo.

En la grafica siguiente se muestra como el sistema, basicamente, va percibiendo lo
que es el ambiente de la organizacion, dentro de este puede establecerse diversas
estructuras, como serian los planes motivacionales y por supuesto la estructura principal
que significa el liderazgo.

Cuadro 9. Clima organizacional.

Sistema Ambiente Motivacio Comportamient Consecuenci
Organizacion | 2r| organizacion |or [ n oyl o c:|as para la
al al percibida producida Emergente organizacidn
Tecnologia Logro Productividad
Estructura Dimensiones | Afiliacion Satisfaccidn
Organizacional
de Poder Actividades Rotacidn
Estructura Interaccion
Social Clima Agresion Sentimientos | Ausentismo
Liderazgo Organizacional | Temor Accidentabi-
lidad
Practica de la
Administracion Adaptacion
Procesos Interaccian l Innovacion

de decisign
Reputacidn
Hecesidades

de los Miembros

Retroalimentacion

Reward Litwin, G. y Stinger, R. (1968). Motivation and Organizational Climate. Boston: Harvard University Press.
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El clima organizacional tiene un reflejo cldsico hacia lo que es en si el
comportamiento de los individuos.
Existe una ruta critica que incluso requiere de la retroalimentacién para estar innovando
en la dimensién global que significa el clima organizacional, como se aprecia en el
siguiente cuadro:

Cuadro 10. Retroalimentacion clima organizacional.

Organizacien [>

Clma | , |
Organizacional | [> Miembros [:> Comportamiento

| Proceso del clima organizacional L

Retroalimentacion

http://www.slideshare.net/Lilianamoranrivera/clima-organizacional-1249063

Como consecuencia de lo anterior, el clima organizacional se va a lograr en base a una
organizacion bien estructurada, esto es que se deben de establecer los puestos que se
requieren para brindar el servicio de la empresa, y frente a esto, otorgarle facultades a

cada puesto para que esté delimitado a la toma de decisiones y la jerarquia de mando.

La jerarquia de mando parte desde la direccion, hasta los diversos departamentos,
esto para ir creando los brazos completos de la organizacion, y de esta manera pueda

estructurarse un clima organizacional, como se aprecia en la siguiente grafica:


http://www.slideshare.net/Lilianamoranrivera/clima-organizacional-1249063
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Cuadro 11. Jerarquia de mando.

DIRECCION

STCRETARIA CRE AR
s M
JUEFATURA
0% AMOYO
¥ BERVICION

SN0
SANITARIO

SUORECOON BUBOMECOON
INVEATIOACON JETATURA D8
Y OOCTORADO LTVO08

SECOON OF
ADVINISTRACION

OEPARTAMENTO DEPANTAMINTO
OF P ORT#CACHON D€ BLECTRONCA 08
NP RAL B TRUC TURAS PUCADON WU TAR
OF LA DEFENSA

http://cmiigroup.com/articulos_interesantes/uploads/11_Organigrama.bmp

2.3.2.- EL CAMBIO ORGANIZACIONAL.

Con todo lo que actualmente ha sido la globalizacion, ahora las grandes
corporaciones presentan diversas estrategias competitivas, que definitivamente aplastan a
cualquier iniciativa de la micro, pequefa y mediana empresa. La situacion bdsicamente es
posicionarse completamente en el mercado y no dejar que la competencia crezca.

De tal manera, que es necesario entender el proceso de la globalizacién y la gestion de
negocios, para establecer un cambio organizacional dentro de la empresa. Del cual Peter
Drucker (2007), lo considera como la capacidad de adaptacién de las organizaciones, a

las diferentes transformaciones que sufre el medio ambiente interno o externo, mediante


http://cmiigroup.com/articulos_interesantes/uploads/11_Organigrama.bmp
http://www.monografias.com/trabajos15/medio-ambiente-venezuela/medio-ambiente-venezuela.shtml
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el aprendizaje. Esta definicion serfa: el conjunto de variaciones de orden estructural que

sufren las organizaciones y que se traducen en un nuevo comportamiento organizacional.

Evidentemente se hace indispensable, el poder contar con un sistema que debe de
iniciar con el andlisis situacional de la empresa. Un sistema que nos diga y detecte los
diversos factores que van a componer las diversas fuerzas, que pueden llegar a beneficiar
o afectar la organizacién empresarial. Por lo que es indispensable, el tomar en cuenta las
fuerzas internas y externas que en un momento determinado, influyen en el grupo de
personas, que en cierta manera, van a formar parte de esa necesidad del cambio
estructural que se da en relacion directa con toda la organizacién, como se aprecia en la

siguiente figura;

Cuadro 12. Fuerzas.

Fuerzas externas

Organizaciones

Fuerzas
internas

http://www.monografias.com/trabajos13/cborgdef/Image804.gif

El grupo de personas unidas para ofrecer un cierto servicio deben de tener también una
cierta calidad, por tal razon, el cambio organizacional debe siempre de tomar en cuenta a

la mayoria de los miembros de la organizacion.


http://www.monografias.com/trabajos12/adminst/adminst.shtml
http://www.monografias.com/trabajos13/cborgdef/Image804.gif
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Muchas de las alternativas se van a producir en la fuerza interna y externa que la
organizacion tiene, en relacion directa con el andlisis del comportamiento organizacional,
esto para establecer condiciones de equilibrio y estrategias metodoldgicas, que nos
permitan establecer normas de calidad y como consecuencia, nos ofrecerdn el ambiente

organizacional que estamos buscando.

Bésicamente las condiciones del cambio se van dando por la estabilidad de las

fuerzas tanto internas como externas.

2.3.3.- DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Sin duda alguna, todo lo que seria la estructuracién y sistematizacion de la
organizacion, nos daré la posibilidad de generar el Desarrollo Organizacional dentro de
cualquier grupo. La efectividad se puede definir entonces en términos de rapidez, costo y
eficiencia de ese progreso.

Sin embargo, cuando uno trata de dar esa definicién surgen inmediatamente dos
problemas: primero, qué sucede si la persona, el grupo o la organizacién, para empezar
escoge una meta inalcanzable; y segundo, casi nunca se encuentra una situacién de la
vida real en donde se busque un solo fin. Es caracteristico de todos los sistemas humanos
tener multiples fines operando, por lo general, simultineamente entre ellos, sin embargo,

las prioridades cambian constantemente, Edgar Schein (2002).
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Sin lugar a dudas, la globalizacién, tiene todo un sistema a través del cual las
grandes corporaciones acaparan los mercados de otros paises, y por lo mismo, la industria

local requiere de una mejor estructuracion en su organizacion.

Segin Shigeru Kobayashi, el desarrollo de las organizaciones ha sido
recientemente objeto de consideraciones tedricas y tratamiento prictico bajo la
denominacion de desarrollo organizacional; la estrategia busca utilizar los efectos de la
accion a través de la comunicacion, el arreglo de los conflictos y una retroalimentacion,
que servird de base para incrementar la responsabilidad individual y la responsabilidad

grupal, en la planeacion y la implementacion de los objetivos de la organizacion.

Este desarrollo, profundiza el sistema de motivaciéon, o bien en cuestiones
dindmicas que van a permitir el poder generar una mayor produccion en base a una
presion que se tiene hacia el trabajador, pero sin someterlo a un estrés funcional. De ahi,
que el ambiente laboral, debe ser el facilitador para que sobrevenga el desarrollo

organizacional.

El desarrollo basicamente es una respuesta del propio cambio, a través de una
estructuracion educacional que va a permitir que todas las creencias, actitudes, valores,
habitos y demds costumbres, se conjuguen en un sélo ser, para tener una mision y vision

plural de la organizacion.
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2.3.4.- LIDERAZGO.
Sin duda alguna, el liderazgo puede ser natural o puede ser artificial; hay
personas que se distinguen entre todas las demds por su talento innato que ya traen, o bien
hay otro tipo de personas que acuden a los centros de educacion, para encontrar las

técnicas a través de las cuales pueden lograr el liderazgo en su entorno.

El lider, basicamente tiene esa vision de poder encontrar las fuerzas y debilidades de cada
una de las personas que lo rodea y aprovecharse de éstas, comprendiéndoles o

armonizandolas para generar un cierto beneficio colectivo.

Octavio Avila considera que, el liderazgo es un intento de influencia interpersonal,
dirigido a través del proceso de comunicacion, al logro de una o de varias metas; el
liderazgo gerencial se identifica con el proceso de dirigir las actividades laborales de los
miembros de un grupo e influir en éstas, generando implicaciones tan importantes como

son:

1.- El lider involucra a otras personas, empleados o seguidores.

2.- El lider distribuye en forma desigual el poder entre sus delegados y los
miembros del grupo para poder avanzar.

3.- El lider tiene la capacidad de usar las diferentes formas de poder para influir en

la conducta de sus seguidores.
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4.- Hay una combinacién de los tres valores citados, para establecer en el lider la
suficiente informacion, para generar un plan inteligente que genere la visién y

misidn, del grupo en general.

Evidentemente que la necesidad de un liderazgo, acompafia también la necesidad de una
responsabilidad.

Esto es, que dentro de todo ese plan y jerarquia que hemos observado, el lider también va
a ser responsable de la toma de decisiones y por supuesto de respetar y ejecutar la
planeacion establecida.

En la grafica siguiente se observa un circulo a través del cual se va a generar todo un
sistema de liderazgo que permitird que; ya sea que la produccién pueda llevarse acabo o
que el servicio que se pueda brindar, sea de calidad.

Cuadro 14. Sistema de Liderazgo.

SISTEMA DE LIDERAZGO

Dirzeeion )

Aprender y
Necesidades

Planificacion
Estratégica

Reconocimiento Ejecucion de
y Recompensa Planes

Evaluar

http://4.bp.blogspot.com/ P2COXFNdYLo/TMYXbx9EIfI/AAAAAAAAABo/-aO9nASVNBK/s1600/liderazgo2.gif



http://4.bp.blogspot.com/_P2C6XFNdYLo/TMYXbx9E1fI/AAAAAAAAABo/-aO9nA5VNBk/s1600/liderazgo2.gif
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Como consecuencia de lo anterior, es preciso considerar que la faceta de lider, no es nada
facil por el grado de responsabilidad que conlleva, dirigir, tolerar, generar la estrategia
inmediata para tomar la decisién apropiada, y siempre en relacién con los sistemas que se

hayan planeado con antelacion.

B.- DE LA CAPACITACION.

Las organizaciones son conjuntos de hombres con un propdsito comun,
empefiados en alcanzar un objetivo. El ser humano es elemento bésico de las
organizaciones y sin €l no existirian aquellas. Pero esos hombres no tienen, generalmente,
comportamientos individuales, sino mas bien, estdn condicionados por las caracteristicas
del ambiente organizacional: comunicacidn, direccion, motivacion, frustracion, etc., todo
un complejo de interrelaciones, que el Capital Humano debe de percibir y darle una
estrategia que le permita a la empresa y al empleado, estar totalmente preparado para

servir a los fines de la produccidn de bienes y servicios.

Por lo que el alto desempefio laboral, se verd facilitado si las organizaciones,
invierten y utilizan al maximo las cualidades individuales de los empleados, las que

podran ser desarrolladas con el adiestramiento y capacitacion laboral.

2.4.-CONCEPTO Y DEFINICION DE LA CAPACITACION EMPRESARIAL.

La capacitacién es uno de los instrumentos mds importantes para transformar un

organismo social. La capacitacion es vital en todos los niveles de un organismo, teniendo
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como propdsito fundamental, mejorar el rendimiento actual y futuro de la fuerza de
trabajo, mediante la superacién de los conocimientos basicos, el perfeccionamiento de las
habilidades especificas y la induccion y adecuacion de las actividades de las personas.

Para que la capacitaciéon se desarrolle con éxito, se deben disefiar y poner en préctica
programas especificos, mismos que deben apoyarse en una clara determinaciéon de

necesidades de la empresa y las competencias del empleado.

Como se sefialg, parte de las funciones que lleva a cabo el departamento de Recursos
Humanos, es la de capacitacion y desarrollo del personal, a continuacion se explica lo
mas relevante sobre los pasos para preparar y darle seguimiento a los programas de
capacitacion y desarrollo, y la legislacion en éste rubro, ya que ésta es una herramienta
que permite contar con personal més productivo y satisfecho, por lo que son muy
importantes tales acciones, dado que al determinar por medio de uno de los pasos del
proceso de capacitacion, como lo es la evaluacion de dichos programas, se comprobard si

efectivamente se estdn obteniendo resultados adecuados y con aprovechamiento mutuo.

2.5.-CAPACITACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL.

Los programas de capacitacion tienen el propdsito de mantener o mejorar el
desempefio en el trabajo, mientras que el desarrollo, pretende desenvolver capacidades
del trabajador para oportunidades de superacion, que le ofrezcan crecimiento personal y

le den una satisfaccion al servir productivamente.
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Para Abraham Pein (2006), la capacitacion ayuda a los miembros de la
organizacién a desempefiar su trabajo actual, sus beneficios pueden prolongarse toda su
vida laboral y pueden auxiliarle en su desarrollo, para cumplir futuras responsabilidades.
La diferencia entre capacitacion y desarrollo no siempre es muy clara. Muchos programas
que se inician solamente para capacitar a un empleado concluyen ayudidndolo a su
desarrollo y aumentando potencialmente su capacidad como empleado de un nivel

superior.

Mediante la capacitacion, se desarrollan todas aquellas acciones tendientes a
proporcionar las habilidades, conocimientos, técnicas, procedimientos, actitudes y
aptitudes que el personal necesita para desempenarse en su puesto de trabajo. Los
principales medios para formar profesionalmente a los recursos humanos son: cursos,

eventos, conferencias, lecturas, dedicadas y educacion a distancia.

Las actividades que permiten hacer crecer al personal aprovechando al méximo
sus potencialidades y promoviendo su motivacion permanente, se le conoce como
desarrollo. Algunas formas de culminacion de este proyecto son los planes de vida y
carrera, los procesos de calidad total, las evaluaciones del desempefio y la calificacion de

méritos.

Segun Jaime Grados (2003), Otto Beutelspacher y Marco Antonio Castro (2003),
los seres humanos iniciamos nuestro desarrollo con la familia y en todo momento y en

todo lugar, ésta influye conforme a ciertas experiencias en nuestra personalidad.
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El desarrollo primordial de cada persona dependera en primera instancia de la educacion,

las costumbres y los valores que se infundan en el hogar.

Existen evidencias de que esa formacion resulta importante no s6lo para el
individuo, sino también para las empresas, por tanto, éstas deben encauzar recursos, para
continuar la tarea de la formacién integral de la personalidad individual, para apoyar el

florecimiento de las facultades humanas.

El desarrollo de los recursos humanos es un método efectivo para enfrentar varios
de los desafios que ponen a prueba la actividad de las organizaciones. Entre estos
desafios se incluyen, la actualizacién de los conocimientos del personal debido a:
cambios sociales, técnicos y a la rotacion de los empleados.

La capacitaciéon como servicio para el trabajador, lo prepara para la vida, para el trabajo y
para su proyeccion dentro de la empresa; esto tiene como consecuencia empleados mds
competitivos y ayuda a que el clima laboral mejore, fomentando la cooperacion y trabajo

en equipo.

2.6.-FUNDAMENTO LEGAL DE LA CAPACITACION.

En la Constitucion Politica y en la Ley Federal del Trabajo, se hace referencia

sobre la obligacion de las empresas para capacitar a sus trabajadores.
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Articulo 123 Constitucional.

Fraccion XIII:

"... las empresas, cualquiera que sea su actividad estardn obligadas a proporcionar a
sus trabajadores, capacitacion o adiestramiento para el trabajo. La ley reglamentaria
determinard los sistemas, métodos y procedimientos conforme a los cuales los patrones

deberdn cumplir con dicha obligacion".

El 28 de abril de 1978 se publico en el Diario Oficial de la Federacidn, la
reglamentacion sobre la obligacion de capacitar y adiestrar al personal, entrando en vigor

el mes de mayo del mismo afio.

Ley Federal del Trabajo.
Titulo IV:
"Derechos y obligaciones de los trabajadores y de los patrones"
En su capitulo III bis de la capacitacion y adiestramiento de los trabajadores, se citan los
articulos mds relevantes:
Articulo 153-a

“Todo trabajador tiene derecho a que su patron le proporcione capacitacion o
adiestramiento en su trabajo, que le permita elevar su nivel de vida y productividad,
conforme a los planes y programas formulados, de comiin acuerdo, por el patron y el
sindicato o sus trabajadores, y aprobados por la Secretaria del Trabajo y Prevision

Social.”
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Articulo 153-b

"Para dar cumplimiento a la obligacion que, conforme al articulo anterior les
corresponde, los patrones podrdn convenir con los trabajadores, en que la capacitacion
o adiestramiento, se proporcione a estos dentro de la misma empresa o fuera de ella, por
conducto personal propio, instructores especialmente contratados, instituciones, escuelas
u organismos especializados o bien mediante adhesion a los sistemas generales que se
establezcan y que se registren en la secretaria del trabajo y prevision social. En caso de

la adhesion, quedard a cargo de los patrones cubrir las cuotas respectivas’.

Es importante hacer mencién que los patrones tienen que poner en marcha
programas de capacitacion adecuados, basiandose en el estudio de las necesidades de
capacitacion y no sélo para cumplir con esta obligaciéon legal, sino para ser mas

competitivos en este mundo globalizado.

2.7.-CONSIDERA CIONES DEL PROCESO DE CAPACITACION.

Los responsables de las dreas, al estar en contacto directo con el personal y tener
la responsabilidad de lograr ciertos objetivos, estin en mejor posicién para dar
sugerencias al departamento de Capital Humano sobre ciertos aspectos que pueden
ayudar en la elaboracion de los programas de capacitacion, definiendo el perfil del

personal, detectar las necesidades de capacitacion de acuerdo al puesto de trabajo y de
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impulsar y solicitar mejoras en los propios empleados y asi aprovechar al mdximo sus

habilidades.

El incremento de la competitividad de la empresa constituye una obligacién de
todos, pero, en especial, los directivos. Por ello, es bdsico que todos los integrantes de la
empresa se involucren, se comprometan y participen para lograr excelentes resultados en

el proceso de capacitacion.

Cualquier proyecto de mejora, requiere esfuerzo, dedicacion y tiempo. Si bien la
inversion inicial en cursos de todo tipo puede parecer cuantiosa, las actividades futuras se

facilitardn y surgirdn mayores beneficios.

La capacitacion que la organizacion brinda a los empleados tiene una infinidad de
beneficios mutuos como nos mencionan William B. Werther y Keith Davis (2005) , a
continuaciéon se enumeran los beneficios de brindar capacitacion y desarrollo en las
organizaciones:

a. Conduce a una rentabilidad mas alta y a tener actitudes mas positivas por
parte de los empleados.

b. Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

c. Elevar la moral de la fuerza de trabajo.

d. Ayudar al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.

e. Crea mejor imagen.

f. Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.



g. Mejora la relacién jefes-subordinados.

h. Ayuda en la preparacién de guias para el trabajo.

i. Esun poderoso auxiliar para la comprension y adopcion de politicas.
j. Proporciona informacién respecto a necesidades futuras a todo nivel.
k. Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

1. Promueve el desarrollo con vistas a la promocion.

m. Contribuye la formacion de lideres y dirigentes.

n. Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.

0. Ayuda a mantener bajos los costos en muchas areas.

p. Se promueve la comunicacién a toda la organizacion.

g. Reduce la tension y permite el manejo de dreas de conflicto.

r. Permite desarrollar procedimientos de calidad.

Beneficios para el individuo que repercuten favorablemente en la organizacion:
a. Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de problemas.
b. Alimenta la confianza, la posicion asertiva y el desarrollo.
c. Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
d. Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.
e. Sube el nivel de satisfaccion en el puesto.
f. Permite el logro de metas individuales.
g. Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

h. Eliminan los temores a la incompetencia o a la ignorancia individual.

48
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2.8..PASOS PARA LA PREPARACION DE UN PROGRAMA DE

CAPACITACION Y DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Jestis Carlos Reza Trosino (2006), plantea los siguientes puntos para la

preparacion de los programas de capacitacion y desarrollo del personal.

A. Diagnéstico de necesidades.

B. Disefo y elaboracion del programa de capacitacion.
C. Desarrollo del programa.

D. Operacion.

E. Evaluacion.

A. Diagnéstico de necesidades.

Este nos permite detectar requerimientos basicos para que una empresa emprenda
programas de requerimientos dirigidos a su personal y de necesidades concretas que cada
trabajador requiere satisfacer para desempefarse correctamente en su puesto de trabajo.
El diagnodstico de necesidades permite establecer los problemas actuales y los desafios
que son necesarios enfrentar mediante el desarrollo de los programas de capacitacion, con
una visién a largo plazo. El método que sugiere Reza Trosino, es el de anélisis

comparativo que consiste en los siguientes pasos:

Definir la situacién idonea de un proceso de trabajo, considerando lo recursos humanos

necesarios para desempefiarlos, las actividades a realizar, los indices o medidas de



50

eficiencia, los requerimientos, las caracteristicas del ambiente laboral y las medidas de
seguridad pertinentes. La informacién para esta fase se obtienen de manuales de
organizacién, politicas y procedimientos, descripcion de puestos, estdndares de

produccion, de servicios y metas de la organizacion.

Determinacién de la situacion real, para obtener la informacién basica, deberdn disefarse

instrumentos que permitan capturarla, para ello podrdn llevarse a cabo entrevistas,

aplicacion de cuestionarios, pruebas de desempefio, dindmicas grupales, etc.

Andlisis comparativo, confrontar ambas situaciones entre la situacion idonea y la

situacion real para determinar las discrepancias. Aqui es en donde se obtienen las
desviaciones que han obstaculizado el desempefio correcto del trabajador en su puesto de
trabajo. Es de sefialarse que no todas las diferencias pudieran ser imputables o con
necesidades de capacitacion, también puede deberse a problemas de la empresa, en cuyo
caso no se estaria hablando de una carencia de conocimientos, habilidades o actitudes

para desempefiar una tarea o conjunto de ellas.

Determinacion de necesidades de ambas partes para la adecuada toma de decisiones,

sobre el programa de capacitacion y desarrollo. Los cambios del ambiente externo, por
ejemplo, pueden convertirse en fuentes de nuevos desafios. Para enfrentarlos de manera

efectiva, es posible que los empleados necesiten capacitacion.
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Al tener definido las necesidades de capacitacion, el siguiente punto seri:

B. Diseio y elaboracion del programa de capacitacion.
Este tiene como propdsito estructurar los medios didacticos y soportes técnicos,
para hacer efectivos los procesos de ensefianza-aprendizaje.
El disefio es una etapa importante, porque de él dependen, la calidad y efectividad del
programa de capacitacion.
Acciones genéricas.

e Diseflar todos los eventos e integracidn, motivacion, adiestramiento,
capacitacion, para su imparticion por primera vez o para su actualizacion.

e Diseflar los materiales didacticos audio-escrito-visuales, para, los
participantes e instructores determinados, por medio del diagnéstico de
necesidades de capacitacion.

e Dirigir la produccién y/o reproduccion del material didactico disefiado.

e Evaluar la calidad técnica digital, de los materiales producidos.

C. Desarrollo del programa.

Un procedimiento que puede ser ttil para determinar los elementos del desarrollo de

un programa de capacitacion seran:

Plan de capacitacion, es el conjunto de lineamientos que contiene la estrategia global de

la empresa, tendiente a satisfacer las necesidades de entrenamiento del personal que la

integra.
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Programa de capacitacion, es el conjunto de técnicas, para la ensefianza-aprendizaje de

los trabajadores, estructurando por drea especifica o por puesto y cuya reunién constituye

un plan y un programa.

Curso, con lista de actividades de ensefianza-aprendizaje, dirigidas hacia la adquisicion o
actualizaciéon de los documentos, habilidades, aptitudes y actitudes requeridos por un
trabajador para desempefarse correctamente en su puesto de trabajo. La union de cursos
o afinidades de capacitacion conforman los diferentes programas. El curso, a su vez,

puede dividirse en modulos o eventos.

D. Operacion.

En este punto se realiza la promocion y ejecucion de los cursos o cualquier otra
modalidad de capacitacion que satisfaga las necesidades del personal y que hayan sido
captadas por medio de un diagnéstico confiable.

Su objetivo consiste en dar a conocer, ofrece y coordinar los servicios y alcances del
sistema de capacitacion a todos los involucrados en €l, con el afin de satisfacer sus

expectativas.

E. Evaluacion.
La necesidad de evaluacidn es imprescindible en toda organizacién para determinar si

los caminos que estdn siguiéndose son los correctos.
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2.9.-EVALUACION DE LOS PROGRAMAS DE CAPACITACION EN EL PLAN

DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

En nuestro mundo cambiante con una dindmica muy acelerada, los conocimientos
van queddndose obsoletos, por lo que las empresas y las instituciones educativas, tienen
que estdr revisando sus programas de estudio, de capacitacién y desarrollo de recursos
humanos, con el propdsito de actualizarlos, para estar a la par con esos cambios, la
evaluacion puede realizarse al inicio, en medio y al final de un proceso y actividad
emprendida o por emprender.

El diccionario de la Real Academia Espafiola define la evaluacion como:

" La actividad sistemaética y continua, integrada dentro del proceso educativo, que
tiene por objeto proporcionar la méaxima informacién para mejorar éste proceso,
reajustando sus objetivos, revisando planes, programas, métodos y recursos, y facilitando

la maxima ayuda y orientacion a los alumnos ".

Para Daniel Stuffebeam (2007), la evaluacion es el proceso de identificar, obtener
y proporcionar informacion util y descriptiva acerca del valor y el mérito de las metas, la
planificacion, la realizacion y el impacto de un objetivo determinado, con el fin de servir
de guia para la toma de decisiones, solucionar los problemas de responsabilidad y
promover la comprension de los fenémenos implicados.
Evaluar significa, proporcionar informacién a través de medios formales, tales como
criterios, mediciones y estadisticas, que sirvan como base racional para la formulacion de

juicios en la situacién de decision.
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La evaluacidn, nos debe llevar a los siguientes aspectos, segtin Jesus Reza Trocino:

e La evaluacién o control debe relacionarse con lo planeado, es decir, para
evaluar algo, antes debi6 haberse planeado algo y revisar si su operacion,
la planeacioén o el control fueron correctos en su ejecucion.

e Debe permitir la medicién cuantitativa y/o el andlisis cualitativo de la
situacion sometida a juicio.

e Facilita la deteccion de desviaciones, la evaluacion se hace para detectar
discrepancias entre lo que sucedio y lo que debid pasar.

e Debe ser util para establecer medidas correctivas o preventivas,

intentdndose corregir el o los errores que pudieran haberse cometido.

Caracteristicas de la evaluacion.

Retomando lo mencionado por Reza Trosino, la evaluacion debe ser:

Objetiva, es decir, real, sin prejuicios o tendencias que puedan distorsionar la
informacién recabada.

Metodica, basada en modelos o métodos ampliamente experimentados y
probados en su efectividad.

Completa, considerando en el andlisis la mayor cantidad de variables, para que la

interpretacion sea correcta.
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Adicionalmente a las caracteristicas antes mencionadas, la evaluacion debe ser:

interpretativa, permanente, Util, factible, ética y exacta.
Los criterios que se emplean para evaluar la efectividad de la capacitacién se basan en los
resultados del proceso. Los capacitadores se interesan especialmente en los resultados
que se refieren a:

e Reacciones del personal al contenido del programa y al proceso en general.

e Los conocimientos que se hayan adquirido mediante el proceso de capacitacion.

e Los cambios en el comportamiento que se deriven del curso de capacitacion.

e Los resultados 0 mejoras para cada miembro de la organizacion, que puede ser:

mejora en el salario, menos accidentes o ausentismo, etc.

Existe una gran diferencia entre los conocimientos impartidos en un curso y el grado de

transferencia impartida. El éxito de un programa de capacitacién y desarrollo, se mide por

los cambios efectivos que induzca en el desempeiio.

Alcances de la evaluacion.

La evaluacién en materia de capacitacion, puede ser de dos tipos:

e Evaluacién macro, en donde se pretende revisar aspectos generales del
funcionamiento del sistema de capacitacion que exista al interior de la

organizacion, entre los que se encuentra, el diagndstico organizacional, el
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diagnodstico de necesidades de capacitacion, el cdlculo de la productividad, el
costo-beneficio y la auditoria de capacitacion.

Evaluacién micro, se encarga de revisar los procesos de ensefianza-aprendizaje, a

través del anélisis del comportamiento de los participantes, de los instructores, de
las condiciones ambientales, de las instalaciones y equipos necesarios, y del

alcance de objetivos sobre el aprovechamiento del aprendizaje.

Para comprender las herramientas de evaluacidn, existen ciertas situaciones a revisar y

que a continuacién se mencionan:

Evaluacion de reaccién, permite conocer el éxito de un evento de capacitacion,
el impacto causado a los participantes por la personalidad del instructor, lo
novedoso del contenido temadtico, las formas de impartir el curso, las condiciones
ambientales, entre otros.

Evaluacion del aprendizaje, indica el aprovechamiento académico, por medio de
examenes o pruebas.

Seguimiento de la aplicacion, cuando el personal capacitado, después de un
curso, aplique en su puesto de trabajo los conocimientos adquiridos.

Evaluacion del costo-beneficio, se refiere a los resultados de mejorias en los
procesos productivos, en disminucion de desperdicio, en incrementos de la

productividad, en mejoras de la calidad, y en la disminucién de costos, etc.
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e Evaluacion del esfuerzo del sistema de capacitacién, se verifica por medio de la
revision que se hace a los programas de capacitacion de la empresa, examina si las

actividades que se llevaron a cabo fueron realmente las pertinentes.

Los departamentos encargados de la administracion del personal tienen que considerar los
conocimientos, las habilidades, etc., que las personas adquieren, como un factor
importante para el desarrollo econémico de la organizacion.

Insistiendo, en la importancia de invertir en educacién, ya que en conjunto con las
habilidades del individuo, son recursos importantes para lograr el desarrollo tanto de la

empresa, como del empleado en general.
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CAPITULO 3.

METODOLOGIA APLICADA AL CASO COOKING DEPOT.

3.1.- PARTICIPANTES Y SU DIMENSION

El participante de este proyecto, es la empresa Cooking Depot, destinada a cubrir
las necesidades del profesional de la cocina.
Cooking Depot es una marca del grupo Torrey, encargada de comercializar lo que el
grupo produce, a través de sus distribuidores propios. La marca Torrey fue creada en
1969, y son varias las empresas que fabrican el equipo para el procesamiento,
conservacion y pesaje de los alimentos.

La mayoria de las empresas que fabrican equipo bajo la marca TORREY estin

ubicadas en Monterrey, N.L. México.

e Divisién Maquinaria, S.A. de C.V. Fabricante de sierras, molinos para
carne, rebanadoras, cortadoras de pollo y licuadoras industriales.

e Fabricantes de Equipos para Refrigeracion, S.A.: Manufactura de
refrigeradores comerciales, vitrinas, congeladores, cuartos frios, asi como
rosticeros, y palomeras.

e Fabricantes de Basculas TORREY, S.A.: Dedicada a la fabricacion de
basculas electronicas para diferentes ramos de la industria.

e Partes y Accesorios TORREY, S.A. de C.V.: Fabrica bandas para sierra,

cedazos y otros accesorios.



59

e Fundicion TORREY, S.A. de C.V.: Estd dedicada a la fundicion de
aluminio que satisface las necesidades de algunos clientes en México y en

Estados Unidos.

En cualquier organizacion es necesario mantener una cultura de mejora continua y de
desarrollo organizacional, que mantenga a los trabajadores con una actitud positiva y de
trabajo en equipo, para que la dindmica en la organizaciéon se mantenga fluida y en un
ambiente de armonia, que provoque en los trabajadores confianza y seguridad de su
trabajo.

Dicha filosofia, se verd reflejada en la manera de trabajar, en el trato con el cliente y en el
clima laboral, ya que los principales participantes en la busqueda de una cultura

organizacional son:

a) El personal de trabajo.
b) La forma de trabajo.

c¢) El clima laboral en el que se maneja la tienda.

En una organizacioén lo dnico seguro es el cambio, cambios derivados de las necesidades
y exigencias del ambiente interno y externo, por lo que el Desarrollo Organizacional es

tan importante que exige una capacitacion constante.
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A continuacién se presenta el organigrama de Cooking Depot:

Cuadro 15. Organigrama de Cooking Depot.

DIFECTOR COMERCIAL
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Una constante a nivel general de los departamentos que conforman la oficina matriz, es

la insatisfacciéon por la forma en que son tratados los empleados, y esto influye

directamente en el clima laboral de la organizacion.

Por lo anterior, se debe estar en contacto continuo con el trabajador, escuchando sus

inconformidades, inquietudes, y reconociendo sus logros y conocimientos, pues son ellos

los que estdn en el dia a dia con el cliente y conocen de cerca sus problematicas.
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3.2.- ESCENARIO.

Las sucursales de Cooking Depot se encuentran ubicadas en 2 estados, Coahuila y Nuevo
Ledn, sin embargo, la mayor cantidad de sucursales se encuentran en la ciudad de
Monterrey, Nuevo Ledn, ya que solo existe una sucursal, en la ciudad de Saltillo,
Coahuila. Para efectos de este trabajo, la muestra se realizard en la oficina matriz, que se

encuentra en el centro de la ciudad de Monterrey.

3.3.- INSTRUMENTOS DE MEDICION.

Se debe definir cudl serd la unidad de andlisis y cudles son las caracteristicas de la
poblacion, para luego analizar la muestra. Roberto Herndndez Sampieri (2010), define
que la muestra es, en esencia, un subgrupo de la poblacion. Digamos que es un
subconjunto de elementos que pertenecen a ese conjunto definido en sus caracteristicas,
al que llamamos poblacion.

Como consecuencia de lo anterior, podemos analizar graficamente la poblacion:

Cuadro 18. Muestra.

Poblacién o universo

» Unidad de analisis

» Muestra
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La poblacién en este caso son los empleados de la empresa Cooking Depot, la unidad de
andlisis es la ciudad de Monterrey, principalmente (por su mayoria en sucursales); y la
muestra que vamos a tomar serd un grupo de 13 empleados (oficina matriz), con los
cuales obtendremos los datos para medir el nivel de necesidades de capacitacion en el
tema de cultura organizacional, y avanzar en un desarrollo organizacional eficaz.

La autora Pilar Batista Lucio (2009), menciona que bdsicamente las muestras se
categorizan en:

A) Muestras no Probabilisticas.

B) Muestras Probabilisticas.

Los elementos de las muestras probabilisticas, tienen la misma posibilidad de ser
escogidos, y se obtienen definiendo las caracteristicas de la poblacion y el tamafio de la

muestra, y por medio de una seleccidn aleatoria o mecanica de las unidades de analisis.

En las muestras no probabilisticas, la elecciéon de los elementos no depende de la
probabilidad, sino de causas relacionadas con las caracteristicas de la investigacion o de
quien hace la muestra. Aqui el procedimiento no es mecdnico, sino es en base a la toma
de decisiones de una persona o de un conjunto de personas, y desde luego, las muestras
seleccionadas obedecen a otros criterios de investigacion.

En base a lo anterior se puede definir que se tendrd un muestreo no probabilistico o un
muestreo dirigido, en base a que se buscan caracteristicas tan especificas como lo es el

hecho de que sean empleados de Cooking Depot.
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Serd un estudio de tipo exploratorio y con enfoque cuantitativo y cualitativo.
El instrumento consiste en una encuesta aplicada a un grupo de 13 personas que laboran

en la oficina matriz.

A continuacidn se presenta la encuesta dirigida a los altos directivos de Cooking Depot.

1.- {Qué nivel de respuesta recibe de sus empleados para obedecer instrucciones?
a) Obedecen réipido.
b) Obedecen parcialmente.

¢) No obedecen, hay que repetir 6rdenes.

2.- ;Cual es la motivacion principal de los trabajadores hacia el desarrollo de sus
funciones?

a) Salario.

b) Incentivos.

¢) Profesionalismo.

3.- Qué medios se utilizan para generar el clima organizacional?
a) Eventos de convivencia.
b) Ninguno.

c¢) Otros.
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4.- {Cudl considera usted que es el competidor mds fuerte en este mercado?
a) Total Chef.
b) Cavimex.

c¢) Tecnogas.

5.- (Qué estrategias laborales tienen para motivar a sus empleados?
a) Las que la direccion dicte.
b) No existen.

¢) Otros.

Ahora bien, a continuacion se presentan las preguntas dirigidas a los empleados de

Cooking Depot:

1.- ;Como se siente dentro de la empresa?
a) Satisfecho.
b) Bien.

¢) Molesto.

2.- (| Existen medios de convivencia con sus compaferos de trabajo?
a) Si.
b) No.

¢) Muy pocos.



3.- ( Tienen cursos de capacitacién?
a) Si.
b) No.

¢) Muy pocos.

4.- (En cudntos cursos de capacitacion ha participado?
a) En todos.
b) En algunos.

¢) En ninguno.

5.- {Considera usted que pueda ser carrera en esta empresa?
a) Si.
b) No.

¢) Quien sabe.

6.- (El trabajo que realiza satisface su animo personal?
a) Si.
b) No.

¢) No lo sé.

7.- ( Tiene algin problema con otros trabajadores?
a) Si.

b) No.
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8.- ¢ Tiene alglin problema con gerentes o directivos?
a) Si.
b) No.

¢) A veces.

9.- (Las 6rdenes y mandos se les comunican de forma adecuada?
a) Si.
b) No.

¢) A veces.

10.- ;Piensa usted que dentro de la empresa la interaccion entre los mismos
empleados puede ser cordial?

a) Si.

b) No.

¢) Quién sabe.

11.- ;Piensa usted que la interaccion entre empleados y gerentes es cordial?
a) Si.
b) No.

¢) No lo sé.
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3.4.- PROCEDIMIENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Antonio Latorre (2006), al hablar sobre la recoleccion de datos dice que implica
elaborar un plan detallado de procedimientos que nos conduzcan a reunir datos con un

proposito especifico. Este plan incluye determinar:

a) (Cuadles son las fuentes de donde vamos a obtener los datos? Es decir, los
datos van a ser proporcionados por personas, se producirdn de observaciones
o se encuentran en documentos, archivos, bases de datos, etcétera.

b) (En donde se localizan tales fuentes? Regularmente en la muestra
seleccionada, pero es indispensable definir con precision.

c) (A través de qué medio o método vamos a recolectar los datos? Esta fase
implica elegir uno o varios métodos, y definir los procedimientos que
utilizaremos en la recoleccion de los datos. El método o métodos seran
confiables, validos y objetivos.

d) Una vez recolectados, ;de qué forma vamos a prepararlos para que puedan

analizarse y respondamos al planteamiento del problema?

Los datos que obtendremos, serd de un grupo de personas de la sucursal matriz
ubicada en la ciudad de Monterrey; recolectadas a través de 2 cuestionarios:
Uno de 11 preguntas que se aplicard a una muestra de 10 empleados, para determinar el

grado de insatisfaccion que existe por parte de ellos.
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Otro de 5 preguntas, que se aplicard a una muestra de 3 Gerentes, de los cudles se
analizard el grado o nivel de cultura organizacional existente.
Como consecuencia de lo anterior el proceso que se debe seguir para la

recoleccidn de datos es el siguiente:

.,
Cuadro 19. Recoleccion de datos.
DEFINIR LOS
ORIFET TINVOIS
CETERMINAR EL I\IIVEL
CDE LA INYVESTIGACION
CETERMINAR ELL ENFC)_QL_JE
DE LA INYESTIGACION
RECOLECT AR
LOS CATOS

ANALIZAR LOS
RESULTADOS
REPORT AR LOS
CESCUBRIMIENT OS

PUEST A EN
PRACTTCA

http:/usuarios-y-procesos-de-la-investigacion-de-mercados/

Ya se ha planteado el objetivo varias veces, que es conocer el nivel de necesidad
que tiene la empresa Cooking Depot, en cudnto a una implementacién de cursos de
capacitacion, con el objetivo de crear una cultura organizacional en los empleados, y se

pueda generar con esto un Desarrollo Organizacional permanente.
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La siguiente etapa consiste en recolectar los datos pertinentes sobre los atributos,
conceptos, cualidades o variables de las actividades de la alta gerencia y del ambiente
laboral, que influyen en las decisiones de los empleados dentro de la sucursal matriz, y se
proceda a analizarlos para presentarlos de manera gréfica, definiendo las diferentes

conclusiones del estudio a través del siguiente plan de trabajo:

Cuadro 20. Plan de trabajo.

Planteamiento

Objetivo: Definir las necesidades de capacitacian dirigida a una cultura organizacional gue provogue
un desarrollo de la arganizacion, gque tenga impacto en las decisiones de los trabajadores v a la
actitud con la que se manejan en el trabajo dentro de la empresa Cooking Depot de la Ciudad de
Manterrey, Muevo Ledn.

Pregunta: ;Cual es la correlacidn comparativa entre las actividades sugeridas por los niveles mas
altos de la empresa v las actitudes que toman los trabajadores?

5 PLAM — -
iCudles son las Fuentes? iDande selocalizan?

Trabajadores y Gerentes dela La ciudad de Monterrey, MNuevo Ledn

empresa Cooking Depot.

iAotravés de que métoda vamos dDe que forma vamos a prepararlos
arecolectarlos datos? para que puedan analizarse?
Entrevista, utilizando un MAatriz v Grafica del resultado de los
cuestionario datos,

1.- las variables a medir son: nivel de impacto de |as actividades coordinadas por la gerencia v |la
actitud que torman los trabajadores frente a dichos esfuerzos de la gerencia. Asi como también
ternas de establecimiento de métodos v objetivas, la manera de fijar sus prioridades, como maneja
la situacidn de conflicto, como planealas cuestiones motivacionales, como vuelve a retroalimentar
s actitud frente a la experiencia.

2.- La muestra: 10 Trabajadores de Cooking Depot de Monterrey Nuevo Ledn.

3.- Recursos Disponibles: econamicos, suficientes. Tiempo: una semana

Elaboracién Propia.
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3.5.- ANALISIS DE DATOS.

El andlisis de datos nos llevara a conocer la correlacion existente entre las
actividades sugeridas por los niveles mds altos de la empresa y las actitudes de los

empleados.

Como consecuencia de lo anterior incluiremos el siguiente diagrama:

Cuadro 21. Andlisis de datos.

Diatos
Confiables

Datos
Fidedignos

Datos

medibles.

Datos
Weridicos.

Datos
concretos.

Elaboracion propia

La informacién obtenida debe tener las siguientes caracteristicas, para qué pueda

ser util en la empresa:

. Datos Confiables.
. Datos Veridicos.
. Datos Fidedignos.
. Datos medibles.

° Datos concretos.



Y a continuacion se presentan los resultados de las preguntas dirigidas a los directivos:

1.- ¢Qué nivel de respuesta recibe de sus empleados para
obedecer instrucciones?

0%

M Obedecen
parcialmente.

H No obedecen, hay que
repetir ordenes.

id Obedecen rapido.

2.- ¢Cudl es la motivacion principal de los trabajadores hacia el
desarrollo de sus funciones?

0%

M Salario.

M Incentivos.

d Profesionalismo
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3.- ¢Qué medios se utilizan para generar el clima organizacional?

0%

M Otros.

M Eventos de
convivencia.
k4 Ninguno.

4.- ¢ Cudl considera usted que es el competidor mas fuerte en

0%

este mercado?

M Total Chef.

M Cavimex.

kd Tecnogas.
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5.- éQué estrategias laborales tienen para motivar a sus
empleados?

0%

M Las que la direccion
dicte.
M No existen.

kd Otros.
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En seguida se mostrardn los resultados de las encuestas aplicadas a trabajadores:

1.- iComo se siente dentro de la empresa?

M Molesto.
M Bien.
kd Satisfecho.

2.- ¢Existen medios de convivencia con sus companeros de
trabajo?

M Si.

M No.
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*Nota: Del 70 % que contesté que no existen medios de convivencia, es porque su ingreso es reciente

(rotacioén).

3.- éTienen cursos de capacitacion?

M Si.
M No.

*Nota: Del 50 % de la poblacion encuestada, que contesté que no han tenido algin curso de capacitacion,

es porque su fecha de ingreso es reciente.

4.- ¢En cuantos cursos de capacitacion ha participado?

M En todos.
M En algunos.

i En ninguno.
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5.- ¢Considera usted que pueda ser carrera en esta empresa?

M b) No.
H a) Si.

id c) Quien sabe.

6.- ¢El trabajo que realiza satisface su animo personal?

M a) Si.
M b) No.

i c) No lo se.




7.- (Tiene algun problema con otros trabajadores?

M Si.

M No.

8.- ¢Tiene algun problema con gerentes o directivos?

M Si.

H A veces.

kd No.
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9.- {Las 6rdenes y mandos se les comunican de forma
adecuada?

E No.

H A veces.

bd Si.

10.- ¢ Piensa usted que dentro de la empresa la interaccion entre
los mismos empleados puede ser cordial??

M Si.

M No.

kd Quién
sabe.
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11.- ¢ Piensa usted que la interaccién entre empleados y
gerentes es cordial?

M Si.

E No.

d No lo sé.

79
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CAPITULO 4.

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1.- RESULTADOS

A continuacion se presenta la tabla donde se demuestran todos los resultados:

1.- ;Qué nivel de respuesta recibe de sus empleados para obedecer instrucciones?

a) Obedecen rapido 0
b) Obedecen parcialmente 2
c) No obedecen, hay que repetir 6rdenes. 1

2.- (Cuadl es la motivacion principal de los trabajadores hacia el desarrollo de sus

funciones?
a) Salario 2
b) Incentivos 1
¢) Profesionalismo 0

3.- (Qué medios se utilizan para generar el clima organizacional?

a) Eventos de convivencia 1
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b) Ninguno 0
¢) Otros 2
4.- ;Cudl considera usted que es el competidor més fuerte en este mercado?

a) Total Chef 9)
b) Tecnogas 0

¢) Cavimex

5- (Qué estrategias laborales tienen para motivar a sus empleados?

a) Las que la direccion dicte 3
b) No existen 0
¢) Otros 0
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A continuacién se presentan los resultados recolectados por parte de los

empleados:

1.- ;Coémo se siente dentro de la empresa?

a) Satisfecho

b) Bien

¢) Molesto

2.- (Existen medios de convivencia con sus compafieros de trabajo?

a) Si

b) No

3.- (Tienen cursos de capacitacion?

a) Si

b) No

4.- ; En cudntos cursos de capacitacion ha participado?

a) En todos

b) En algunos

¢) Enninguno

5.- (Considera usted que pueda ser carrera en esta empresa?

a) Si

b) No

¢) Quien sabe

6.- (El trabajo que realiza satisface su &nimo personal?

a) Si

b) No
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c) No lo sé 2

7.- ( Tiene alglin problema con otros trabajadores?

a) Si 6

b) No 4

8.- ¢ Tiene algin problema con gerentes o directivos?

a) Si 4
b) No 2
c) A veces 4

9.- (Las 6rdenes y mandos se les comunican de forma decente?

a) Si 2
b) No 5
c) A veces 3

10.- (Piensa usted que dentro de la empresa la interaccion entre los mismos
empleados puede ser cordial?

a) Si 6
b) No 2
¢) Quien sabe 2

11.- ;Piensa usted que la interaccion entre empleados y gerentes es cordial?

a) Si 4

b) No 3

¢) Nolosé 3
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4.2.-ANALISIS DE RESULTADOS.

Ahora bien, los resultados a la primera pregunta realizada a los directivos, muestra
que los empleados no cumplen 6rdenes e indicaciones facilmente, esto lo podemos ver
por falta de un adecuado liderazgo por parte de esos gerentes y también porque algunos
empleados muchas veces se comportan con cierta “rebeldia” hacia sus superiores, como
venganza por situaciones laborales que ellos perciben como injustas.

La segunda pregunta nos indica que los directivos perciben que la motivacién principal
que existe en los trabajadores, es el salario; y eso se explica sencillo; al no existir un plan
de incentivos, y tampoco un plan de vida y carrera dentro de la organizacin, sin
posibilidades de que los empleados puedan ser promovidos a otras areas, el unico factor

de motivacion que puede existir, es el sueldo que reciben puntualmente cada quincena.

Los medios de convivencia que se utilizan en la empresa, son eventos que se realizan
fuera de horario laboral (carnes asadas, comidas) y lamentablemente son actividades que

los mismos empleados organizan y en donde la empresa no tiene nada que ver.

En la pregunta cuatro, vemos que sin duda el competidor més fuerte que se considera es
Total Chef, seguido de Cavimex, ya que son los principales distribuidores en la ciudad de

Monterrey.

Por dltimo, no existen estrategias para motivar a los empleados, ya que todas son

propuestas por la alta direccién y no conocen que tipo de motivacion interna ¢ externa
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radica en cada uno de los empleados, para de ahi partir en un plan de motivacién mas

personalizado.

A continuacion observaremos el andlisis sobre las respuestas de los trabajadores.

En relacién al sentir dentro de la empresa, un 50 % presenta un estado de molestia,
debido a que hay un clima de incertidumbre por mucha rotacion, favoritismo, demasiada
comunicacion informal y esto es a causa del descuido 6 no interés por parte de direccion

y sus politicas internas demasiado restrictivas.

Las 2 siguientes preguntas estin muy relacionadas, ya que ambas hablan de la
capacitacion.

En donde un 50% menciona que ha tenido cursos de capacitacion dentro de la empresa y
el otro 50 % dice no haber asistido a cursos, esto debido a la rotacion, ya que muchas de
las personas encuestadas son de reciente ingreso (no mayor a 6 meses) y no han tenido la
oportunidad de asistir a este tipo de adiestramientos.

Asimismo un 40 % de la poblacion encuestada ha asistido a todos los cursos de
capacitacion impartidos por la empresa, mientras que un 30 % solo ha acudido a algunos

de estos cursos (la variante es por la fecha de ingreso a la organizacion).

Un 60 % percibe que no es posible hacer carrera dentro de la empresa, y esto se debe a

que muchas veces para ocupar una vacante, se recluta a alguien nuevo y no se le ofrece
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una oportunidad de crecimiento al empleado, que ya conoce la estructura de la

organizacion.

El 50 % menciona que el trabajo satisface su dnimo personal, porque la mayoria de ellos
son vendedores y con ellos las comisiones se muestran atractivas, para el otro 30 % sus

funciones no son satisfactorias para su carrera profesional.

En la pregunta 7, un 60 % indica que ellos encuentran conflictos entre los mismos

empleados, derivados de una competencia desleal (ventas).

En cuanto a problemas relacionados con gerentes 6 directivos, el 40 % mantiene alguna

molestia con direccion y el 20 % ha presentado alguna problemética en el pasado.

En relaciéon con la manera de comunicar las 6rdenes y mandos en forma adecuada, la
poblacion encuestada opina en un 50 % que las instrucciones se les comunica
inadecuadamente 6 de forma confusa, mientras que el 30 % ha experimentado algunas

veces una incorrecta manera de recibir estas.

El 60 % de los empleados piensa de forma positiva sobre la interaccion cordial que pueda
haber entre ellos mismos, sin embargo un 20 % se mantiene con pesimismo acerca que

esta relacion pueda mejorar.
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Un 40 % mantiene una relacion cordial con sus superiores, mientras que un 30 % afirma

no tenerlo

4.3.-DISCUSION DE RESULTADOS.

Es evidente la necesidad existente de un curso de capacitacion, que desarrolle una
cultura organizacional hacia una mejora continua, no solamente en el trabajo, sino como
personas individuales que busquen un desarrollo profesional y que se pueda lograr un
cambio de actitud, que posteriormente se vera reflejado en un sano ambiente de trabajo,

con menos rotacion, con resultados exitosos en cuestion de ventas.

Luego entonces, el factor atencién a clientes es muy indispensable, lo que trae
consigo la necesidad de tener una actitud de servicio que sea positiva todo el tiempo, ya
que representan a una marca que es considerada como las mejores en su ramo dentro de
la industria en la que se desarrolla y el servicio es uno de los distintivos que se marca en
comparacion con la competencia.

Como consecuencia, si bien es cierto que son necesarios los cursos de cocina para
que puedan estar capacitados los empleados para dar sugerencias o comentarios a los
clientes, es también cierto que se requiere de otro tipo de capacitaciones ¢ convivencias,
que integre a los trabajadores; y no solo entre los trabajadores, sino también involucrar a
toda la jerarquia de la organizacidn, para que se pueda romper esa barrera psicolégica que

muchas veces existe, entre subordinados y directivos.
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Se debe de considerar un respeto mutuo y reconocimiento de los niveles jerdrquicos, por
medio de una serie de herramientas que abran paso a una convivencia, a un
reconocimiento de los elementos y a una confianza por parte de los elementos de la
empresa para poder acudir a sus superiores cuando se les necesite, sin la preocupacién de
que serdn tratados de manera diferente o que las ordenes que recibirdn serdn dadas de
mala gana.

Todas estas ideologias psicoldgicas que el trabajador va cultivando en su mente, son las
que se eliminan al introducir una capacitacion dirigida a una cultura organizacional, que
genere posteriormente un Desarrollo Organizacional y que se demuestre en todas las
areas de la empresa, desde el resolver una duda al cliente al adquirir un producto, hasta la

satisfaccion post venta para generar clientes leales.

De esto modo, es necesario considerar la siguiente grafica:

Cuadro 22. Organizacion del personal.

DIFERENCIACION |g  p COORDINACION
DEL TRABAJO DEL TRABAJO

ORGANIZACION /

FERSONAS

http://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/ger/doorganizacional.htm
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El Desarrollo Organizacional (DO) apuesta por la integracién, cultivada por una
capacitacidn y aceptacion del cambio de manera individual.

A través de la capacitacidn, se busca cultivar un desarrollo personal, y disminuir el
impacto de los muchos problemas individuales de cada empleado, para poder contribuir a

una mayor concentracion en el trabajo.
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CAPITULOS.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1.-CONCLUSIONES.

1.- El liderazgo es un proceso de influencia social, por esto mismo es importante
que se difunda la ideologia de procurar una participacion totalmente por voluntad, por
parte de los trabajadores, y como consecuencia de esto una tarea de Recursos Humanos
serd inducir y animar a los trabajadores a emitir sus opiniones de forma voluntaria y sin

miedo a represalias, lo que conlleva a una apertura de comunicacién y confianza.

2.- Después de haber realizado el diagndstico organizacional de una de las
sucursales de Cooking Depot grupo Torrey, se comprueba la utilidad de esta herramienta
administrativa como un recurso con el que cuentan los altos directivos o jefes de
departamento, no solo para mejorar el trabajo cotidiano, sino para generar una dindmica
de trabajo donde se vea la integracién grupal y la colaboracién de cada uno de los

empleados.

3.- Esta integracion permite establecer estrategias de mejora continua en procesos
que muestran alguna debilidad, y es importante tomar en cuenta la forma en como toman
los empleados este tipo de herramientas, ya que el Desarrollo Organizacional busca que

el trabajador éste preparado y consciente para la aceptacioén del cambio.
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4.- Se debe tener en cuenta que para que el Desarrollo Organizacional sea
efectivo, los miembros de la organizacién, desde los directivos hasta los operativos,
deben elaborar un plan efectivo y continuo, asi como también deben estar abiertos a

generar un cambio de actitud y pensamiento para lograr los objetivos deseados.

5.- Las estrategias generadas en este tema disefiadas por la Alta Direccién deben
tener un cardcter de acciéon de desarrollo y no s6lo como una orden que, como se ha
planteado ante dichos planes deberan descender hacia todas las dreas de la organizacion

para que exista una uniformidad en el proceso.

6.- El objetivo es crear a una empresa unificada, luego entonces dicha empresa se
desenvolvera dentro de un ambiente cambiante, por lo que es necesario que este constante
cambio, se considere en todas las dreas de la empresa, y en todo el personal; el tenerlo
presente ayuda a que la resistencia psicolégica sea menor y no se convierta en un

obstaculo.

7.- Un taller dirigido a buscar el Desarrollo Organizacional no es un remedio para
todos los males de una empresa, pero si ayuda a darle vigencia y estabilidad a la misma.
Ya que es un proceso importante para cualquier organizacion y es imprescindible en el

conocimiento de todo administrador que quiera llevar a una empresa al éxito.
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8.- Al desarrollar este trabajo se detectd un ambiente laboral tenso, en donde los
empleados al ser cuestionados tenian temor de responder 6 nos pedian mucha

confidencialidad para omitir su nombre.

9.- En la empresa existen empleados con mucho potencial y con una antigiiedad
de més de 5 afios en la organizacién, que desafortunadamente no se han desarrollado en
otros puestos, incluso existen personas que desde que ingresaron tienen el mismo puesto
y no han obtenido un cambio significativo en su salario. Por esta situacion se pueden
estar perdiendo personas con talento, ya que buscan mejores oportunidades en otras

organizaciones, al ver que no hay crecimiento en su actual trabajo.

10.- El hecho de contar con alta rotaciéon nos habla sin duda de un ambiente
laboral desfavorable, en donde no existe capacitacion ni hay buena comunicacién y la

relacion jefe-subordinado, es resultado de un estilo de liderazgo autocrético.
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5.2.- RECOMENDACIONES.

1.- La primera y mds importante y sobre el cual gira el presente proyecto, es
generar un taller de capacitaciéon dirigido a todos los niveles de la organizacion, en
horarios que interrumpan lo menos posible sus actividades, dicho curso debe tener como

objetivo el generar una cultura empresarial.

2.- Se debe despertar en el empleado, la idea de un desarrollo organizacional, y
con esto un desarrollo personal cultivado como motivador para un cambio de actitud que

se necesita.

3.- Es necesario recurrir a medios necesarios para crear efectividad en el taller de
capacitacion en la cultura organizacional, basados en sistemas de comunicacion continua,
asi como crear interaccion entre los empleados de los diferentes niveles jerdrquicos como

consecuencia de las observaciones que hicieron los empleados.

4.- Para cumplir con los objetivos primordiales de estos talleres, deberdn ser
desarrollados en base a la cultura, al logro de la comunicacion libre entre los niveles
jerarquicos, la libertad y confianza de emitir problemas personales que representen
distracciéon en el trabajo y cambios de humor que puedan ser contagiados entre los

empleados.
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5.- Como consecuencia del punto anterior, los talleres deben traer como resultado
la integracién de los empleados, por medio de eventos culturales, como visitas a museos,
salas de arte, programas de cocina, etc. Y para eventos recreativos, como dias de campo

donde se integre todo el equipo de trabajo y desaparezcan prejuicios que se tengan.

6.- Se debe tener cuidado con estos tipos de talleres y tenerlos siempre
controlados, ya que situaciones en donde los empleados puedan tener un espacio para
dialogar entre ellos, se puede convertir en un espacio para debatir, y si un debate se sale

de control puede ser contra producente.

7.- Se recomienda también al departamento de Recursos Humanos la mision de
fomentar y obsequiar boletos para que los propios empleados fueran a las diversas

manifestaciones culturales.

8.- Un taller de capacitacion de cultura organizacional cada 3 meses, en donde se

pueda involucrar a los nuevos ingresos de ese trimestre.

9.- Disefar un plan de capacitacién al puesto de trabajo, ya que al ingresar una
persona a la organizacién, la mayoria de las veces no se sabe cudl es su principal
responsabilidad y las funciones a realizar, y lo mas importante no sabe ¢l “como” se

trabaja, siguiendo las politicas y procedimientos internos.
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10.- Desarrollar un plan de crecimiento para cada puesto, en donde se especifique
las escaleras de crecimiento en cada nivel de posicion; asi como la serie de requisitos
(antigiiedad, escolaridad , conocimientos técnicos) que hay que poder cumplir para poder

aspirar a la siguiente posicion superior.

11.- Documentar todas aquellas politicas, procedimientos de todas las dreas de la

empresa, ya que actualmente no existe nada de eso.

12.- Actualizar los perfiles y descripciones de puestos, porque existen muchos
puestos para los cudles no hay una descripcion, y entonces es aqui en donde se pierde el
enfoque de cada puesto, pues no hay nada por escrito de sus funciones, responsabilidades

y proposito de cada posicion.
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APRENDIZAJE.

Me quedo con un gran aprendizaje para mi vida profesional a través de este
trabajo. Hubo muchas personas que sin haber tenido antes comunicacién conmigo, se
portaron de una manera increible y hubo mucha confianza hacia conmigo, desde la
primera vez que me acerqué a ellos y les comente el propdsito del trabajo y la forma en

que me podian ayudar.

Mucha de la metodologia usada y sustento bibliografico fue gracias a varias de las clases
que cursé a lo largo de la maestria, que me sirvieron para poder respaldar lo que estaba

sucediendo (teorias, hipdtesis, conceptos).

Sin duda la teoria es muy diferente a la prictica; las personas somos seres muy
complejos, que muchas veces no podemos definir con certeza su comportamiento y
actitud ante ciertas situaciones, pero nos ayuda mucho la psicologia para poder predecir

algunos hechos y poder “estudiar” a las personas.

Ahora bien cudndo hablamos de “psicologia laboral” decimos que se analiza la conducta

humana pero dentro del contexto de una empresa y durante el desarrollo de un trabajo.

Otro de los aprendizajes es eso mismo, el poder entender un poco a la gente y
justificar en cierta forma su manera de actuar y de trabajar. En mi caso, no soy psicéloga,
pero la maestria me ha servido mucho para completar mi carrera y atin mds porque mi

experiencia siempre ha sido en Recursos Humanos.
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Me di cuenta que la mayoria de las personas necesitan ser escuchadas y hay
muchas organizaciones que no se dan el tiempo de escuchar las necesidades y
problemadticas que tengan sus empleados, con un simple ;cémo te va hoy? , ;como te
sientes?, basta para enterarte de muchas cosas y podamos hacer sentir a la persona
importante; para de esta forma volvernos mds empdticos y ganarnos al final personas

comprometidas primeramente con sus jefes y por ende, con la empresa.
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