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Resumen
El presente documento de investigacion se realizo a la Empresa Constructora del Atlantico

creada el 02 de marzo del afio 2,004 ubicada en el Km 6 Carretera que conduce al Municipio
de San Francisco, Departamento de Petén. Para la realizacion del presente trabajo se
cumplieron diversas etapas, dentro de las cuales se desarrollaron los pasos que incluy6 la
claboracién del estudio, para esto se analizaron todos aquellos elementos o problemas que
estuvieran aquejando cada actividad laboral que realiza la empresa.

Estos se investigaron en los diversos departamentos o dreas de trabajo que integran la
empresa, estas son: administrativa, financiera, Ingenieria y Recursos Humanos, con e! fin de
proponer estrategias que permitan la maximizacién y aprovechamiento de las oportunidades y
fortalezas, y la eliminacién o minimizacion de las debilidades y amenazas por medio de las
capacidades intemas o externas que faciliten a la empresa el desarrollo exitoso de las
actividades comerciales y provocando cambios positivos en la productividad, para mantenerse

en el mercado de la industria de la construccién.

Aunque existan empresas que no le dan suficiente importancia al tema del clima laboral, el
cual es prioritario en el desarrollo de las estrategias de cualquier empresa. El respeto en los
distintos niveles jerarquicos debe ser permanente para que no existan obsticulos en el
desempefio de la empresa, para que los mismos empleados se formen una opinion respetada
de la organizacion a la que pertenecen. Con lo anteriormente, se dice que los colaboradores
como los compafieros de trabajo en los distintos niveles desarrollen actitudes y aptitudes de
autonomia, consideracion, empatia, apoyo, humildad, integracién, trabajo en equipo,
motivacion, liderazgo, comunicacion eficaz entre otras.

El éxito en la empresa depende de la forma como sus clientes intemos siendo estos los
empleados perciban el clima o ambiente laboral. Si los colaboradores se sienten en un clima
de trabajo adecuado, positivo, estable, seguro, entonces considerarn desarrollo en su

desempeiio laboral.



Introduccién
Como toda organizacion enfrenta cambios constantes en el entorno del desarrollo de sus

actividades comerciales y en donde tiene que adaptarse para mantenerse a flote en el mercado
dentro del cual dirige sus operaciones. Igualmente la empresa identifica y desarrolla ventajas
competitivas para brindar bienes y servicios de alta calidad, para el cumplimiento de estos
objetivos; la empresa se encuentra en dptimas condiciones desde su interior, en los aspectos
econdmicos, clientes y proveedores aunque exista insatisfaccion por parte de los
colaboradores para que se vea reflejado en el resultado de sus funciones y que tenga un
impacto en la productividad.

En la actualidad la capacitacién de los recursos humanos es la respuesta a la necesidad que
tienen las empresas de contar con un personal calificado y productivo. Los beneficios de la
capacitacion se reflejan a todos los niveles porque constituye una de las mejores inversiones
en recursos humanos y una de las principales fuentes de bienestar para el personal y la
organizacion.

En el capitulo nimero uno, se trataron los antecedentes de la empresa; el planteamiento del
problema; la situacion que afecta las actividades comerciales de la empresa, justificacién de la
investigacioén, objetivos generales y especificos de acuerdo a la propuesta, asi mismo los
alcances y limites que dificultaron de una u otra forma la realizacién del estudio del trabajo
que nos ocupa.

En el capitulo niimero dos, se encuentra la metodologia aplicada en la practica, en donde se describe el
tipo de investigacion utilizada, la cual fue la metodologia cuantitativa y descriptiva en donde se
obtuvieron datos que indicaron el comportamiento organizacional de la empresa y mostro la
problematica.

Esta metodologia permite por medio de las encuestas conocer y ordenar el resultado de las
observaciones de las conductas, y otras. Los instrumentos de investigacion utilizados para el
diagnostico fueron la observacion, entrevistas y encuestas a los sujetos de la investigacion como:
empleados y jefes. Ademas se realizo una descripcion de los aportes que deja el presente trabajo de

investigacidn a la empresa, al estudiante, la universidad y sociedad guatemalteca.



En el capitulo niimero tres, se encuentran los resultados y analisis de la investigacion;
después de haber realizado 1a encuesta para evaluar el clima laboral y ambiente de trabajo en
la empresa, en donde los empleados manifiestan sus satisfacciones pero que también hay
situaciones negativas que hace que ellos se sientan en ocasiones desmotivados en su trabajo;
la encuesta fue dirigida a las 4reas administrativa, financiera, ingenieria y de campo.
Asimismo est4 plasmada la propuesta de solucién o mejora, en esta parte se identifica cu4l es
1a propuesta, como esté formada, si sera implementada, as{ como la viabilidad de la misma.

iii



Capitulo 1

Marco conceptual

1.1 Antecedentes

Después que ¢l hombre conforme fue capaz de inventar armas, vivienda, la busqueda de
alimentacion y lenguaje, la urgencia y necesidad de entrenamiento se convirtié en un factor
que se determind como el ingrediente esencial para la civilizacion. No es relevante el hecho
que el hombre haya inventado o no estos aspectos de civilizacién, lo importante es que tuvo
que pasar y transmitir a otros los conocimientos y habilidades adquiridos al tropezarse y tener
que enfrentar tales condiciones.

Esto que el hombre llevo a cabo, la transmision del conocimiento lo hizo por medios
considerados que tenia importancia, por medio de signos, simbolos y palabras. A través de
esto el hombre logré administrar todo un proceso de desarrollo que hoy se conoce con el
nombre de entrenamiento.

Se quiere aclarar oportunamente los conceptos de entrenamiento y capacitacion.

El entrenamiento se considera como uno de los servicios de actividad fisica orientado a la
atencion al cliente, en este caso el objetivo es poner a disposicion del cliente toda la
tecnologia, los recursos y el tiempo que un profesional pueda ofrecer, con la finalidad de
alcanzar resultados en el menor tiempo y de la forma mas efectivas y segura.

La capacitacion tiene un significado mas amplio, el objetivo principal es proporcionar
conocimientos, sobre todo en aspectos técnicos del trabajo. En tal virtud la capacitacion se
reparte a los empleados, ejecutivos y funcionarios en general, cuyo trabajo tiene un aspecto

intelectual muy importante.



1.1.1 Visién de la Empresa
Ser la Empresa lider confiable, eficaz y eficiente con un equipo humano capacitado y

motivado, trabajando por mejorar la calidad de vida de sus usuarios, logrando un nivel alto de

rentabilidad que refleje beneficios a nuestros clientes.

1.1.2 Misién de la Empresa

Brindar servicios de calidad al segmento empresarial promoviendo la realizacion integral de
nuestros trabajadores para mejorar la competitividad e incrementando los servicios de tal

manera que satisfaga las necesidades de desarrollo integral y sostenible.

1.1.3 Valores
Su prioridad son los intereses de sus clientes, con los que se comprometen aportando: Trabajo

en equipo, vocacion de servicio, disposicion al cambio, bisqueda permanente a la excelencia,

Jjusticia, equidad, seguridad, innovacion, honestidad y confiabilidad.

1.1.4 Principios de la Empresa

1.1.4.1 Lealtad
En el cumplimiento de aquello que exige fidelidad en la empresa. Es una virtud que se

desarrolla en la conciencia para cumplir con los compromisos frente a circunstancias

contrarias.

1.1.4.2 Respeto
Con este valor se pretende buscar que en la empresa se reconozca, acepte, aprecie y se valoren
las cualidades de nuestros semejantes y sus derechos asi como sus obligaciones, permitiendo

asi convivir en base a normas.



1.1.4.3 Responsabilidad

La responsabilidad es un valor que estd en la concienciade las personas, que le permite
reflexionar, administrar, orientar y valorar las consecuencias de sus actos, siempre en el plano
de lo moral.

Una vez que pasa al plano ético (puesta en practica), se establece la magnitud de dichas

acciones y de como afrontarlas de la manera mas positiva e integral.

1.1.4.4 Integridad

Podemos mencionar que una persona integra es honrada, honesta, tiene respeto por los demas
, directa, apropiada, responsable, posee control emocional, respeto por si mismo, puntualidad,
lealtad, pulcro, disciplinado y firmeza en sus acciones. En general es alguien en quien se

puede confiar.

1.1.4.5 Etica
Se relaciona a la moral, la virtud, el deber, la felicidad y el buen vivir. La ética requiere de la

reflexion y del anlisis. En la vida cotidiana la ética es una honradez profesional y personal,
constituye una reflexion sobre el hecho moral, busca las razones que justifican la utilizacién

de una conducta moral.

1.2 Planteamiento del problema
Ante un mundo tan competitivo, las empresas necesitan buscar un valor adicional que les

permita mantenerse en un mercado. Se necesita entonces tener un personal capacitado y
motivado para poder satisfacer tanto las necesidades individuales, como las organizacionales.
Las empresas competitivas se destacan por tener personal eficiente, productivo, eficaz, en
donde todas las actividades que tengan asignadas las desarrollen de la mejor forma en la

organizacion.



El talento humano es un punto determinante en la empresa, de ello depende el logro de los
objetivos que persigue la empresa.
En la empresa Constructora del Atlantico se han venido dando situaciones de insatisfaccion,
ineficiencia, improductividad, desmotivacion y falta de comunicacion eficaz, lo cual no ha
permitido el desarrollo de las actividades de una forma positiva.
Por lo anterior la empresa Constructora del Atlantico necesita tener personal, motivado,
capacitado para realizar sus obligaciones con eficiencia.
Las situaciones que estan afectando notablemente ¢l clima organizacional en la empresa son
las siguientes:

% Mala comunicacién
% Actividades no se asignan en tiempo
< Falta de trabajo en equipo
< Falta de liderazgo (por jefes de areas)

< Atraso en los trabajos

+ Duplicidad de funciones
Lo anterior expuesto conlleva a cambios constantes de personal, esto provoca que no los
resultados esperados sean negativos de acuerdo a la planeacion y obstaculice el buen
desempefio de la actividad comercial de la empresa, por lo cual se plantea la siguiente
pregunta de investigacion jen qué beneficiara a la Empresa Constructora del Atlantico la

Implementacioén de un plan de capacitacion para mejorar el clima laboral?.

1.3 Justificacion
La capacitacion es un proceso a corto plazo, en que se utiliza un procedimiento planeado y

organizado, que comprende un conjunto de acciones educativas y administrativas orientadas
al cambio y mejoramiento de conocimientos, habilidades y actitudes del personal, con el fin
de propiciar mejores niveles de desempefio en la organizacion, y por lo tanto posibilita su

desarrollo personal, asi como la eficacia, eficiencia y la productividad en cada 4rea de trabajo.



Por tal razon se proyecta que con la aplicacién e implementacion de las estrategias para
recuperar la organizacién y control en la empresa, se beneficie el clima laboral en donde las
gerencias de los distintos departamentos tengan un grado de compromiso en el trato al
personal para que los haga sentir satisfechos y los motive a trabajar en equipo.
Comprometidos de esta forma se logre una buena interrelacion en la ejecucién de funciones
ya que evita duplicar las tareas y que el colaborador conozca para qué y cudl es su aporte en la
empresa, esto le da valor agregado al trabajo que realiza.

Ademis si se mejora las relaciones jerarquicas se obtendra un aumento en la productividad,
asi como el talento humano capacitado, reconocido, motivado, incentivado, y estable; todo
esto coadyuvara a aumentar el rendimiento comercial y utilidad de la empresa fin fundamental

de la misma.

1.4 Objetivos

1.4.10bjetivo General
¢ Diseiiar el plan de capacitaciones para mejorar el clima organizacional en la empresa

Constructora de! Atlantico.

1.4.20bjetivos Especificos
1. Fomentar el trabajo en equipo en los distintos departamentos de la empresa.

2. Contribuir al mejoramiento del clima laboral, que se vera reflejado un ambiente
confiable y estable.
3. Recuperar la organizacion y control, coadyuvando al rendimiento en la ejecucion de

las operaciones de la empresa.

1.5 Alcances y Limites

1.5.1 Alcances

La investigacion se llevé hasta la propuesta de estrategias que mejore el clima organizacional
en la empresa Constructora del Atlantico conociendo los diferentes aspectos:
e Aspecto Recurso Humano: La empresa cuenta con mas de 237 trabajadores en 7
frentes de trabajo distribuidos en toda la Republica, en la sede de Santa Elena, Petén
cuenta con 35 empleados dirigiendo 1a presente investigacion a los ultimos.
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» Aspecto Financiero: Se analizaron los estados financieros de la Empresa Constructora
del Atlantico.

» Aspecto Material: Las instalaciones fisicas de la empresa también fueron objeto de
estudio.

1.5.4 Limites

En el desarrollo de la presente investigacion se encontraron las siguientes limitantes:
o De acuerdo que en la empresa se trabaja con proyectos fuera del 4rea Central fue
dificil llegar a todos los colaboradores para conocer sus expectativas y dificultades.
o No se pudo realizar una entrevista al propietario de la empresa debido a que se
encuentra en la Ciudad Capital del pais y en constantes viajes al extranjero, lo cual

impide la visita cercana a la sede en el Departamento de Petén.

1.6 Marco Te6rico

1.6.1 Capacitacion.

En términos generales, capacitacion refiere a la disposicion y aptitud que alguien observara
en orden a la consecucién de un objetivo determinado. Bésicamente la Capacitacion esta
considerada como un proceso educativo a corto plazo el cual utiliza un procedimiento
planeado, sistematico y organizado a través del cual el personal administrativo de una
empresa u organizacion, por ejemplo, adquirira los conocimientos y las habilidades técnicas
necesarias para acrecentar su eficacia en el logro de las metas que se haya propuesto la
organizacién en la cual se desempefia. La capacitacién del personal de una empresa se
obtendra sobre dos pilares fundamentales, por un lado el adiestramiento y conocimientos del
propio oficio y labor y por el otro a través de la satisfaccion del trabajador por aquello que
hace, esto es muy importante, porque jamas se podra exigir ni pretender eficacia y eficiencia
de parte de alguien que en definitivas cuentas no se encuentra satisfecho con el trato o con la

recompensa que obtiene.



Existen dos tipos de capacitacion, la inmanente y la inducida. La primera se origina
propiamente dentro del grupo, es el producto del intercambio de las experiencias o fruto de la
creatividad de alguno de los integrantes que luego sera transmitida por este al resto de sus
compafieros. Entre los principales objetivos que se buscan lograr a través de la capacitacién se
cuentan los siguientes: productividad, calidad, planeacion de los recursos humanos,

prestaciones indirectas, salud y seguridad, desarrollo personal, entre otros.’

1.6.2 Planeacion.

Implica seleccionar misiones y objetivos, asi como las acciones necesarias para cumplirlos, y
requiere por lo tanto de la toma de decisiones; esto es, de la eleccion de cursos de accién
futuros a partir de diversas alternativas. Ningin plan real puede existir sino se toma una
decision, el compromiso de recursos humanos ¢ materiales o del prestigio. Antes de tomada
una decision, lo inico que existe es un estudio de planeacién, un andlisis o una propuesta; en

se momento no puede hablarse atin de un plan real. 2

1.6.3 Organizacion.

Las personas que trabajan en grupos para conseguir el cumplimiento de una meta deben
disponer de papeles que desempefiar. Asi pues, organizacion es la parte de la administracién
que supone el establecimiento de una estructura intencionada de los papeles que los
individuos deberdn desempeiiar en una empresa. La estructura es intencionada en el sentido
de que debe garantizar la asignacion de todas las tareas necesarias para el cumplimiento de las

metas, asignacion que debe hacerse a las personas mejor capacitadas para realizar esas tareas.”

*http://www definicionabc.com/general/capacitacion.php

*Koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (122. ed.). México: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.
*koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (122. ed.). México: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.




1.6.4 Direccidn.

Es el hecho de influir en los individuos para que contribuyan a favor del cumplimiento de las
metas organizacionales y grupales; por lo tanto, tiene que ver fundamentalmente con el
aspecto interpersonal de la administracion. Todos los administradores coincidirian en que sus
problemas mas importantes son los que resultan de los individuos y en que los
administradores eficaces deben ser al mismo tiempo lideres eficaces. Puesto que el liderazgo
implica seguidores y las personas tienden a seguir a quicnes, es comprensible que la direccion

suponga motivacion, estilos y enfoques de liderazgo y comunicacion. *

1.6.5 Control.

Consiste en medir y corregir el desempefio individual y organizacional para garantizar que los
hechos se apeguen a los planes. Implica la medicién de desempefio con base en metas y
planes, la deteccion de desviaciones respecto de las normas y la contribucién a la correccion
de éstas. En pocas palabras, el control facilita el cumplimiento de los planes. Aunque la
planeacion debe preceder al control, los planes no se cumplen solos. Los planes orientan a los
administradores en el uso de recursos para la consecucion de metas especificas, tras de lo cual
las actividades son objeto de revision para determinar si responden a lo planeado. Las

actividades de control suelen relacionarse con la medicién de los logros. 3

1.6.6 Autoridad.

La autoridad en una organizacién es el derecho propio de un puesto (y por lo tanto de la
persona que lo ocupa a ejercer discrecionalidad en la toma de decisiones que afectan a otras
personas. Se trata, por supuesto, de un tipo de poder, pero de poder en el marco de una
organizacién. Aunque existan muchas bases de poder, el poder que mas interesa es el poder
legitimo. Este emerge normalmente de un puesto y se deriva del sistema cultural de derechos,

obligaciones y deberes, con fundamento en el cual un “puesto” es aceptado como “legitimo”

“‘Koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (12¢. ed.). México: McCGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.
*Koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (122. ed.). México: MCGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.



por los individuos. En las empresas privadas la autoridad de un puesto procede
primordialmente de la institucion social (“conjunto de derechos™) de la propiedad privada.

Si bien la autoridad en una organizacion es el poder para ejercer discrecionalidad en la toma
de decisiones, casi invariablemente se deriva del poder del puesto, o poder legitimo. Cuando
se habla de autoridad en un contexto administrativo, por lo general se hace referencia al poder
que otorga un puesto. Al mismo tiempo, en el liderazgo se hallan implicados otros factores,

como la personalidad y el estilo de trato con los demas. ®

1.6.7 Unidad de Direccién.

Este principio puede expresarse asi: Un solo jefe y un solo programa para un conjunto de
operaciones que tienden al mismo fin. Es ésta la condicién necesaria de la unidad de accion,
de la coordinacion de fuerzas y de la convergencia de esfuerzos. Un cuerpo de dos cabezas es,
en ¢l mundo social como en el mundo animal, un monstruo. No vale la pena que viva. Es
necesario no confundir Unidad de direccion, (un solo jefe, un solo programa) con Unidad de
mando (un agente no debe recibir 6rdenes sino de un solo jefe). La unidad de direccion se
crea mediante una buena constitucion del cuerpo social, la unidad de mando depende del
funcionamiento del personal. La unidad de mando no puede existir sin la unidad de direccion,

pero no deriva de ésta.’

1.6.8 Unidad de Mando.

Para la ejecucion de un acto cualquiera un agente sélo debe recibir 6rdenes de un jefe. Esa es
la regla de la "unidad de mando", que es de una necesidad general y permanente y cuya
influencia sobre la marcha de los negocios es por lo menos igual, a mi criterio, a la de
cualquier otro principio; si es violada, la autoridad se resiente, la disciplina se compromete, el

orden se perturba, la estabilidad se altera.

®Koontz H., Weihrich H. (2004). Administracion Una Perspectiva Global. (122. ed.). México: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.

’hﬂg:{1www.elgrisma.com{aguntes{administracicn de_empresas/definicionprincipiosadministracion/default2

-asp
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Desde el momento en que dos jefes ejercen su autoridad sobre el mismo hombre se deja sentir

un malestar; si la causa persiste, aumenta la confusion.?

1.6.9 Liderazgo.

El liderazgo es la influencia, esto es, el arte o proceso de influir en la personas para que se
esfuercen voluntaria y entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales. Lo ideal seria
que s alentara a los individuos a desarrollar no solo disposicién a trabajar, sino también a
hacerlo con ahinco y seguridad en si mismos. El ahinco es pasion, formalidad e intensidad en
la ejecucion del trabajo; la seguridad es reflejo de experiencia y capacidad técnica. Los lideres
contribuyen a que un grupo alcance sus objetivos mediante la méaxima aplicacién de sus
capacidades. No se colocan a la zaga de un grupo para empujar y aguijonar; se colocan frente

al grupo para facilitar el progreso e inspirarlo a cumplir metas organizacionales. °

1.6.10 Estrategia.

En el ejército se ha empleado tradicionalmente el término ‘“estrategias™ para designar los
grandes planes resultantes de la deduccién de las probables acciones u omisiones del
enemigo. Pero a pesar de que el témmino “estrategia” sigue teniendo implicaciones
competitivas, los administradores lo usan cada vez mas para referirse a extensas areas de la
operaciéon de una empresa. Se define estrategia como la determinaciéon de los objetivos
basicos a largo plazo de una empresa y la adopcion de los recursos de accion y la asignacion

de recursos necesarios para su cumplimiento. '°

®Koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (122, ed.). México: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.

““koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global, (129. ed.). México: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.
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1.6.11 Motivacion.

Las motivaciones humanas se basan en necesidades, ya sea consciente o inconscientemente
experimentadas. Algunas de ellas son necesidades primarias, como los requerimientos
fisiologicos de agua, airea, alimentos, suefio y abrigo. Otras pueden considerarse secundarias,
como la autoestima, el status, la asociacion con los demas, el afecto, la generosidad, la
realizacion y la afirmacién personal. Naturalmente, estas necesidades varian en intensidad y
en el transcurso del tiempo entre diferentes individuos.

La motivacion es un término genérico que se aplica a una amplia serie de impulsos, deseos,
necesidades, anhelos y fueras similares.

Decir que los administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan cosas con las
que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir a los subordinados a actuar de

determinada manera.!’

1.6.12 Administracion.

La administracion es un arte. Es saber como hacer algo. Es hacer cosas en vista de las
realidades de una situacién. Aun asi, los administradores trabajaran mejor si hacen uso de los
conocimientos organizados acerca de la administracion. Estos conocimientos constituyen una
ciencia. Por lo tanto, en la practica la administracién es un arte; los conocimientos
organizados en los que se basa la practica son una ciencia. En este contexto, ciencia y arte no
son mutuamente excluyentes, sino complementarios.

Es indudable que la ciencia en la que se basa la administracion es aun sumamente imperfecta
e inexacta. Esto se debe a que las muchas variables que manejan los administradores son en
extremo complejas. No obstante, los conocimientos administrativos pueden mejorar la
practica de la administracién. Los ejecutivos que pretenden administrar sin recurrir a la
ciencia administrativa deben atenerse unicamente a la suerte, la intuicién o lo que hicieron en

el pasado.'?

*koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (122. ed.). México: McGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.
“koontz H., Weihrich H. (2004). Administracién Una Perspectiva Global. (122, ed.). México: MCGRAW-HILL
INTERAMERICANA EDITORES, S.A. de C.V.
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1.6.13 Estructura Organizacional.

Una estructura organizacional es un concepto fundamentalmente jerarquico de subordinacion
dentro de las entidades que colaboran y contribuyen a servir a un objetivo comin. Una
organizacién puede estructurarse de diferentes maneras y estilos, dependiendo de sus
objetivos, ¢l entorno y los medios disponibles. La estructura de una organizacién determinara
los modos en los que opera en el mercado y los objetivos que podra alcanzar. Es por tanto la
estructura organizacional la que permite la asignacion expresa de responsabilidades de las

diferentes funciones y procesos a diferentes personas, departamentos o filiales. >

1.6.14 Identidad-Pertenencia.

La identidad como la conciencia definida de estar unidos, lleva a los individuos a sentir un
interés por lo que sucede a los otros integrantes del grupo. El individuo siente que pertenece al
grupo, que es parte de ¢ste y que tiene un interés comin en él. Hay una relacion entre la
identidad con un grupo y la participacion en el mismo, pues una mayor identificacion estimula
la participacion. La participacion en el proceso de analisis y de concertaciéon de decisiones da
como resultado una mejor resistencia a los cambios, menor abandono de las funciones por

parte de los integrantes del grupo y genera una mayor productividad."

1.6.15 Clima Organizacional.

Al ambiente generado por las emociones de los miembros de un grupo u organizacion, el cual
esta relacionado con la motivacion de los empleados. Se refiere tanto a la parte fisica como
emocional. El concepto se asimila al de dinamica de grupo al analizar las fuerzas internas que
inciden en el ambiente laboral como resistencia al cambio. El clima organizacional parece
afectar positivamente o negativamente a la existencia de cierto tipo de interacciones entre los

miembros de una organizacion. s

Bhttp://www.enciclopediafina nciera.com/organizaciondeempresas/estructura-organizacional.htm

“Weinert, Ansfried. 1985, 2* Ed. “Manual de Psicologia de la Organizacién®. Herder: Barcelona.
*Weinert, Ansfried. 1985, 2* Ed. *Manual de Psicologia de la Organizacién™. Herder: Barcelona.
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Capitulo 2
Marco Metodolégico

2.1 Metodologia aplicada en la practica

La metodologia utilizada en el desarrollo de la investigacién esta respaldada por una
importante base teérica y practica. En donde al involucrar a las personas que laboran en la
empresa en las entrevistas se cuenta con su participacion directa en el transcurso de la
investigacion para que de esta forma respondan de una manera objetiva y precisa de acuerdo a
los objetivos de las preguntas. En donde con la aplicacién de distintos métodos se logro
identificar las problematicas que aquejan el 6ptimo funcionamiento de la empresa
Constructora del Atlantico, y con ello se generd una propuesta viable de trabajo para superar

los conflictos que se suscitan en la ejecucion de las tareas diarias de los colaboradores.

2.1.1 Tipo de investigacion
Para obtener un resultado objetivo se utilizo la metodologia cuantitativa y descriptiva en

donde se arrojaron datos que indicaron el comportamiento organizacional de la empresa e
indicé la problemitica. Esta metodologia permite por medio de las encuestas conocer y

ordenar el resultado de las observaciones de las conductas, y otras.

2.1.2 Sujetos de la investigacion
Los sujetos que se investigaron, fueron parte fundamental en la bisqueda de un resultado
objetivo y preciso, para ello se consideré un universo de 35 personas de los distintos
departamentos de la empresa:

= Colaboradores administrativos

= Colaboradores operativos

= Gerencias de los distintos departamentos

13



2.1.3 Instrumentos

a.

C.

d

Cédulas de Observacién: Por medio de este instrumento se realizé un analisis de la
empresa en todos los departamentos y areas de trabajo.

Cédulas de Entrevista: A través de este tipo de comunicacién se conoci6 aspectos
importantes de la empresa asi como de sus colaboradores.

Andlisis Documental: Se tomaron en consideracién los estados financieros donde nos
muestra los movimientos, la patente de comercio se encuentra los datos y objeto de la
empresa, precalificado MICIVI y la inscripcién como patrono ante el IGSS.

Cédula de Analisis: Con este instrumento se pudo realizar observacion general de la

empresa en donde se llego a varias conclusiones.

2.1.4 Procedimientos

a.

En la elaboracién de la investigacion se inici6 con la observacién, realizando
enseguida anlisis de los antecedentes con el fin de conocer la historia de la empresa.
La metodologia utilizada también fue parte fundamental de esta investigacion para
llegar al objetivo de determinar la problematica de la investigacion.

Determinar el tipo y sujetos de la investigacion, el cual permitié orientar hacia los
resultados esperados.

Los instrumentos fueron sustanciales en la investigacion por medio de ellos se
obtuvieron resultados confiables.

La descripcion de los aportes en la empresa, universidad y sociedad.

Luego los resultados y analisis de la investigacion.

Después de obtener los resultados y analisis de la investigacion, se procedié a la
propuesta de solucién o mejora en la cual se detallan las estrategias para contrarrestar

la problemitica y se establece la viabilidad de la propuesta.

. Asimismo se emiten conclusiones del trabajo de investigacion y se enmarcan las

recomendaciones necesarias.

14



2.1.5 Aportes
= AlaEmpresa
El presente documento de investigacion contribuya a la empresa un marco de
referencia para la implementacion del plan de capacitaciones que se llevara a cabo
segln las consideraciones y necesidades que surjan en su momento con el fin de
mejorar el clima laboral, trabajo en equipo, comunicacién eficaz y dé como resultado

el logro y optimizacion de los objetivos de la empresa.

= A la Universidad Panamericana
Cumplimiento de Practica Empresarial Dirigida, en donde se plasme los
conocimientos tedrico-practicos obtenidos en la carrera profesional de acuerdo al

pensum de estudios de la universidad.

= A la Sociedad Guatemalteca
Profesionales con capacidades administrativas competitivas, para que contribuyan en

1a economia y desarrollo del pais.

= Al Estudiante

Experiencia, habilidades administrativas y objetivas para desenvolverse en el ambito
profesional, y satisfaccion personal en el logro de los objetivos profesionales

obtenidos en el transcurso y culminacion de la carrera.
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Capitulo 3
Marco operativo

3.1 Resultados y Analisis de la investigacion
3.1.1 Resultados de la investigacion
Al realizar la encuesta como parte de una accion de mejora de acuerdo al grado de
insatisfaccion de los colaboradores en relacion con el clima laboral, y la disminucién de
productividad en el trabajo, lo que repercute tanto a nivel personal como en la relacion con los
compafieros de trabajo.
Es por ello que con esta herramienta se pretende ver cudles son los aspectos en los que los
trabajadores se encuentran mas insatisfechos, y por lo tanto, establecer y disefiar acciones de
mejora para intentar corregir estos aspectos negativos.
Asimismo, es de vital importancia la transmision de los resultados a los trabajadores, ya que
la informacién hara que se sientan participes de esta accion de mejora y sera crucial en el
momento que se les solicite de nuevo colaboracion para seguir repitiendo la encuesta en afios
futuros.

3.1.2 Anilisis de los resultados

A continuacion se presenta las gréaficas, resultado de la elaboracion de encuestas que se
realizaron a todas las personas que laboran en la Empresa Constructora del Atlantico,
obteniendo informacion fiable de acuerdo a la comprension de los colaboradores al momento

de responder las preguntas.
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Area Operativa

Pregunta No. 01

(Cree usted que se le ha comunicado alguna vez los objetivos de la empresa?

Cuadro 10bjetivos de la empresa

Criterio de Respuesta Total %
SI 12 52%
NO 11 48%
TOTAL 23 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 1Comunicacion objetivos de la empresa

i

Comunicacion de objetivos de la empresa
al personal
20 ................ ——ae

48%
10

Fuente: elaboracién propia

Analisis

El resultado de esta grafica indica que en el area de operaciones de la empresa un 52%

respondié que

colaboradores s

lograr el rendimiento y objeto del negocio de la empresa, mientras que una menor parte indicé

no tener conocimiento de los objetivos; esto debido a que cuando han realizado la transmisién

de los mismos

municipio. Se recomienda reunir a estos colaboradores en el momento en que se encuentren

accesibles para

se le han comunicado los objetivos de la empresa, provocando que éstos

e sientan identificados con los propositos y que trabajen en base a ellos para

¢éstos se han encontrado trabajando en proyectos fuera del 4rea central del

comunicarle los objetivos de la empresa.
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Pregunta No. 02

¢(Por cuél medio le han comunicado los objetivos de la empresa?

Cuadro 2Medios de comunicacién

Criterio de Respuesta Total %
POR ESCRITO 0 0%
REUNIONES DE TRABAJO 1 48%
POR EL JEFE INMEDIATO 22%
NINGUNA 7 30%
TOTAL 23 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 2Medios de comunicacién

2%

Fuente: elaboracién propia

Andlisis

20
15
10
> a%
S L
PORESCRIO  REUNIONES DE

TRABAJO

Medios de comunicacion de los objetivos a
los empleados

22%

POREL JEFE
INMEDIATO

30%

NINGUNA

La presente grafica muestra los diversos medios de comunicacién por medio del cual se

pueden comunicar los objetivos de la empresa a los colaboradores, en donde el 48% de los

encuestados dijo que se le han comunicado por medio de reuniones de trabajo que se han

sostenido dentro de la empresa con el Gerente General y jefes inmediatos.
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Area Operativa-administrativa
Pregunta No. 03

¢(Puede usted tomar decisiones para realizar mejor su trabajo?

Cuadro 3Toma de decisiones del personal

Criterio de Respuesta Total %
SIEMPRE 8 23%
ALGUNAS VECES 16 46%
NUNCA 11 31%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracién propia

Grifica 3Toma de decisiones del personal

35
30
26 e e L S e RSB e

20 46%

. 31%

1 ) T RO ..

Fuente: elaboracién propia

Anilisis

Quedan reprimidas las intenciones de mejorar el nivel del rendimiento y reconocimiento en la
empresa por parte de los colaboradores, esta es una situacién que hace que ellos se
desmotiven y bajen sus deseos que querer hacer mejor sus funciones. Es importante que los
colaboradores tengan la confianza y seguridad de tomar decisiones y fundamental que la

empresa los empodere para que sientan que son parte valiosa en la empresa.
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Pregunta No. 04

(Las instrucciones de trabajo que recibe, a través de qué medio de comunicacion?

Cuadro 4Instrucciones de trabajo

Criterio de Respuesta Total %
VERBAL 11 31%
ESCRITO 0 0%
REUNIONES DE TRABAJO 20%
A TRAVES JEFE INMEDIATO 17 49%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracitn propia

Grifica 4Comunicacién instrucciones de trabajo

35
30
25
11 T ———
15
10

Fuente: elaboraci6n propia

Analisis

Marcados los datos que se notan en esta grafica sobre los medios por medio del cual se giran
instrucciones de trabajo a los colaboradores de la empresa; 49% dijo que es a través del jefe
inmediato esto demuestra que tienen contacto directo y contindo con el mismo; haciendo que

las actividades se desarrollen con prontitud.

VERBAL ESCRITO

Medio por el cual se comunican las
instrucciones de trabajo

20%

REUNIONES DE
TRABAJO

49%

A TRAVES JEFE
INMEDIATO




Pregunta No. 05

¢Los gerentes de la empresa lo han estimulado por todo el esfuerzo que realiza en el trabajo?

Cuadro SEstimulo por el esfuerzo en el trabajo

Criterio de Respuesta Total %
SI 15 43%
NO 20 57%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica SPersonal se siente motivado

El personal se siente estimulado por su
esfuerzo laboral

30

57%

Fuente: elaboracién propia

Anilisis

El 57% de los encuestados no se sienten motivados por parte de los gerentes de la empresa
por su esfuerzo laboral, esto provoca que los empleados se sientan insatisfechos, sin deseos de
realizar bien su trabajo aunque cuenten con el equipo necesario para realizarlo y esta actitud
del personal dard como resultado impacto negativo en la productividad, puede mejorarse con

recibir estimulos por parte de la gerencia cada vez que se realicen reuniones de trabajo con el

objeto de mejorar la actitud en los puestos de trabajo.
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Pregunta No. 06

(En el trabajo, sus opiniones son tomadas en cuenta?

Cuadro 6Puede opinar el personal

Criterio de Respuesta Total %
SIEMPRE 7 20%
A VECES 17 49%
CASINUNCA 2 6%
NUNCA 9 26%
TOTAL 35 100%

Fuente: elabol

racion propia

Grifica 6Se toman en cuenta las opiniones

30
25
20
15
1a

s

o

Las opiniones de los colaboradores las
toman en cuenta

49%

20%
6%

SIEMPRE A VECES CASINUNCA

Fuente: elaboracion propia

Andlisis

Los colaboradores son parte primordial del capital de la empresa, por tanto, debe darse valor a
sus opiniones e inquietudes que exterioricen, los gerentes y jefes inmediatos deben motivarlos
para que ellos se sientan parte de la empresa y asi se manifieste un ambiente de
compafierismo, empatia y salud laboral. Se menciona lo anterior después de que el 49%
respondié que a veces toman en cuenta sus opiniones, la empresa debe cuidar y estimular su

capital humano porque es por medio de ellos que se llevan a cabo las actividades comerciales

y crecimiento de la empresa.
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Pregunta No. 07

{Realiza otras tareas que no le corresponden?

Cuadro 7Realizan otras tareas que no le corresponden

Criterio de Respuesta Total %
SI 17 49%
NO 18 51%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 7Realizan otras tareas que no le corresponden

35
30
25
20
15
10

sl

Fuente: elaboracion propia

Analisis

El personal del 4rea operativa indico que tiene definidas sus funciones de trabajo y que es
muy esporadico que el jefe inmediato le indique realizar otras funciones que mo tenga
asignadas, por el contrario el personal perteneciente al 4rea administrativa si realiza otras
tareas que no estan dentro de sus funciones y que las realizan de forma frecuente. No es
conveniente que sucedan estas acciones porque surge duplicidad de funciones provocando que

se evadan responsabilidades, es recomendable que cada persona realice las tareas que sean

propias de su puesto de trabajo.
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Pregunta No. 08
(La empresa le provee del equipo necesario para realizar su trabajo?

Cuadro 8Se provee de equipo al personal

Criterio de Respuesta Total %
S1 21 60%
NO 5 14%
ALGUNAS VECES 9 26%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 8Personal cuenta con equipo necesario

Personal cuenta con equipo necesario
para realizar sus funciones

30
25
20
16 s
10

0%

Andlisis

E1 60% de los encuestados respondieron que cuentan con el equipo y herramientas necesarias
para realizar sus actividades dentro de la empresa, comprometiéndose a entregar resultados
positivos ya que no existe impedimento alguno para no realizar las funciones que tengan
asignadas de acuerdo a su puesto de trabajo. Contar con las herramientas de trabajo hace que
los trabajadores tengan confianza en su area de trabajo y los motiva haciéndolos sentir

altamente efectivos.
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Pregunta No. 09

¢Ha recibido capacitaciones para que desarrolle mejor su trabajo?

Cuadro 9Recibe capacitaciones el personal en su trabajo

Criterio de Respuesta Total %
SI 7 20%
NO 28 80%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracién propia

Grifica 9Personal capacitado en su drea de trabajo

Colaboradores capacitados para
desarrollar mejor sus funciones
35 B0%
Y ) Y T L e e o e
25
20
15 I
10 L S . ——
S
° EN——
Si NO

Fuente: elaboracién propia

Andlisis

Las personas que respondieron no haber recibido capacitaciones para realizar mejor su trabajo
son colaboradores del area operativa de la empresa representado un 80%, mientras que el 20%
dijo que si habia recibido capacitacion esto perteneciente al drea administrativa. Es importante
que las personas que laboran en puestos donde el riesgo es alto como por ejemplo operarios
de maquinaria pesada, mecanica y soldadura reciban capacitaciones con el objeto de prevenir

accidentes en el trabajo y con esto evitar problemas a la empresa y atraso en la ejecucion de

trabajos y cumplimiento de resultados.
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Pregunta No. 10

(Se siente motivado en su area de trabajo?

Cuadro 10Motivacion en el drea de trabajo

Criterio de Respucsta Total %
SI 21 60%
NO 14 40%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

Grafica 10Personal motivado en su drea laboral

Personal motivado en su area laboral

35
RO e
25
20
1s
10

60%

405%

. i -
Fuente: elal;(;racién propia " -

Analisis

La motivacion en los colaboradores es fundamental para lograr los objetivos de la empresa, un
personal sin motivacidn retrasa los resultados positivos en la productividad, el 60% indico que
se siente motivado en su area de trabajo; sin embargo es necesario ocuparse en el motivo por
¢l cual el 40% se siente desmotivado procurando establecer las rutas mas adecuadas para
lograr el estimulo en ellos. Tener un personal motivado en la empresa tiene varias ventajas:
las personas se sienten parte importante de la empresa, se siente a gusto en su trabajo, se
obtiene mayor rendimiento de ellos, permaneceran mayor tiempo en su érea de trabajo, evitan

la blisqueda de otro trabajo, existe una mejor comunicacion entre compaiieros, entre otras.
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Pregunta No. 11
¢Le han comunicado cudles son sus funciones de trabajo?

Cuadro 11Comunicacién de funciones a empleados

Criterio de Respuesta Total %
SI 30 86%
NO 5 14%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 11Personal conoce sus funciones de trabajo

Conocimiento del personal sobre sus
funciones de trabajo
35
30
25 s
20
15
10

86%

14%

s NO

Fuente: elaboracion propia

Andlisis

En relacién al conocimiento que tiene el personal sobre las funciones que debe desarrollar el
86% indicd que si sabe lo que debe de hacer, por lo tanto, solo el 14% desconoce, esto debido

a que este personal es contratado para diversas tareas que se puedan ir necesitando en el

transcurso del trabajo en la empresa.
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Pregunta No. 12

¢ Por cuél medio le han comunicade sus funciones?

Cuadro 12Cual medio utilizan para comunicar las funciones

Criterio de Respuesta Total %
VERBAL 21 60%
ESCRITO { 3%
REUNIONES DE TRABAJO 13 37%
NINGUNA 0 0%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracién propia

Grifica 12Cual medio utilizan para comunicar

Medio de comunicacion de las funciones
de trabajo
35
25 60%
b
15 3I7%
10
3 0%
[1] i
VERBAL REUNIONES DE NINGUNA
TRABAJO

Fuente: elaboracion propia

Anlisis

A la mayoria de los colaboradores de la empresa Constructora del Atlantico les comunican las
funciones de trabajo por medio verbal directamente del jefe o jefe inmediato esto alcanza el
60% de los encuestados; y 37% dice que las recibe por medio de las reuniones de trabajo que

se sostienen cuando el gerente general o gerentes convocan a reunion.
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Pregunta No. 13
(Reconoce quién es su jefe inmediato?

Cuadro 13Reconocen los empleados al jefe inmediato

Criterio de Respuesta Total Y%
SI 32 9N%
NO 3 %
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

30 PPNV
25
20
1s

10 — L

Fuente: elaboracién propia

Andlisis

El 91% de los colaboradores reconocen quien es su jefe inmediato, esto se registré en el area
operativa de la empresa, mientras que el 9% perteneciente al érea administrativa indicéd que
no, porque recibe instrucciones de varias personas que tienen el cargo de encargados de
proyectos pero que no son jefes inmediatos administrativos. Lo anterior hace que el personal
realice tareas de una forma insatisfecha porque recibe 6rdenes de la persona equivocada

provocando que no se respeten las lineas de mando.
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Pregunta No. 14

(Recibe instrucciones de trabajo de otras personas que no sea su jefe?

Cuadro 14Personal recibe ordenes de trabajo que no sea el jefe

Criterio de Respuesta Total %
SI 13 37%
NO 22 63%
TOTAL 35 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 14Personal que recibe 6rdenes que o sea su jefe

Colaboradores reciben instrucciones de
trabajo, que no sea su jefe

319 oL & ST —
30
25
20
15
10

63%

Fuente: elaboracién propia
Anilisis

En relacién a esta pregunta, el personal operativo labora bajo la direccion de una sola persona
quien es su jefe inmediato, esta informacion estd dentro del 63% de la encuesta, los
colaboradores que respondieron que si reciben instrucciones de trabajo de otra persona que no
sea su jefe pertenecen al area administrativa, Esta parte de la empresa considera que es un
inconveniente trabajar bajo la direccion de varias personas que en ocasiones éstas no estan de

acuerdo en la organizacion de las tareas.
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Area administrativa
Pregunta No. 15

(Hay un ambiente de compromiso en mi grupo de trabajo?

Cuadro 15Compromiso en el grupo de trabajo

Criterio de Respuesta Total %
SI 5 42%
NO 7 58%
TOTAL 12 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 15Personal comprometido en su trabajo

Personal comprometido con su grupo de
trabajo

Fuente: elaboracién propia

Andlisis

La mayoria de los colaboradores correspondiente al 58% cree que existe un ambiente de
compromiso con el grupo de trabajo permitiendo que por medio de ello trabajen en conjunto
para realizar las actividades de la empresa y conseguir resultados eficientes, y el 42%
considera que no existe este compromiso en su grupo de trabajo, esta pregunta dirigida solo al

personal administrativo porque en la observacion se identificé este problema, para luego

comprobarlo en la encuesta.
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Pregunta No. 16

¢Las reglas y los sistemas de la empresa se adaptan facilmente a los cambios requeridos?

Cuadro 16Adaptacion a las reglas y sistemas de la empresa

Criterio de Respuesta Total %
SI 4 33%
NO 8 67%
TOTAL 12 100%

Fuente: elaboracion propia

Grifica 16Adaptacién ficil a las reglas y sistemas de la empresa

Adaptacion a las reglas y sistemas de la
empresa

P Y
10 e e

8

6 5545

4

2 ...........
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Fuente: elaboraci6n propia

Andlisis

Esta pregunta dirigida a los empleados del 4rea administrativa, la mayoria considera que no se
adaptan a las reglas y sistemas de la empresa, esto debido que existe resistencia al cambio de
acuerdo a las necesidades y cambios constantes del negocio dela empresa, con integracion del

equipo de trabajo se puede coadyuvar a la adaptacion.
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3.1.3 Propuesta de Solucioén o Mejora

Cuadro 17 Plan de capacitaciones

PLAN DE CAPACITACIONES PARA LA EMPRESA

CONSTRUCTORA DEL ATLANTICO
Seminarios
No. Nombre del evento Duracion en horas Costo del evento

1 |La excelencia en el senvcio y atencién al cliente 4 Q 500.00
2 |Relaciones humanas 4 Q 500.00
3 |Autoestima 4 Q 500.00
4 |Cambio de actitud 4 Q 500.00
5 |Comunicacién efectiva 4 Q 500.00
6 |Trabajo en equipo a4 Q 500.00
7 |Motivacién en el puesto de trabajo 4 Q 500.00
8 |Valores yprincipios 4 Q 500.00
9 |Manejo de stres 4 Q 500.00
10 |Administracion en el puesto de trabajo 4 Q 500.00
11 [Manejo de conflictos 4 Q 500.00
12 |Liderazgo 4 Q 500.00
COSTO TOTAL DEL PLAN DE CAPACITACIONES Q 6.000.00

Fuente: Intecap

3.1.4 Objetivos de los seminarios

1. La excelencia en el servicio y atencion al cliente: No es una decision optativa

sino un elemento imprescindible para la existencia de una empresa y constituye el
centro de interés fundamental y la clave de suéxitoo fracaso. El objetivo es
proporcionar a los colaboradores los conceptos basicos para lograr que la atencién y
el servicio que se brinda a los clientes sean de calidad excelente. Factores claves de las
expectativas del cliente en cuanto a un trato de calidad. Atencion inmediata,
Comprension de lo que el cliente quiere, Atencion completa y exclusiva. Trato cortés,

Expresién de interés por el cliente, Receptividad a preguntas, Prontitud en la

respuesta, Eficiencia al prestar un servicio.
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Cuadro No. 20

Desarrollo Taller No. 1

La excelencia en el servicio y atencién al cliente

Competencias Contenidos Actividades
Integradores
Que los Clientes Juegos de roles
colaboradores Atenci6n al
Cliente Lecturas
desarrollen Clasificacién de relacionadas
habilidades, clientes
actitudes y los R?Iauén aak Exposicién y
clientes debate
comportamientos Tratamiento de
que conducen a los reclamos Combinacién de
" ) Comunicacién | teoria y Practica
ChcriEsialias con clientes
respuestas mas La excelencia
como habito

rentables para su
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2. Relaciones humanas: Se tiene como objetivo primordial mejorar las relaciones
interpersonales entre los colaboradores de la empresa y su medio. Para ello se debe conocer

que la base de las relaciones humanas se encuentra en la aceptacion.
Cuadro No. 21
Desarrollo Taller No. 2

Relaciones humanas

i Competencias | Contenidos Actividades
Integradores

| Crear entre los Valores de la Jilﬂe'gwovsw dertoles

I colaboradores humildad

|una relacion de | e Comportamiento  Trabajo en

L . equipo

cordialidad, humano | ( procurar que la

| amistad basado | ¢ Desarrollo de la  interaccién entre
el el Rde . los integrantes
. Personalidad Scal O

i respeto de la Medio Ambiente cordial y eficaz

| personalidad o Cultura posible )
humana. Organizacional
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3. Autoestima: La autoestima positiva constituye una condicién basica para la

estabilidad emocional, el equilibrio personal y, en ultima instancia, la salud mental del
ser humano. Por eso los objetivos son: Comprender el concepto de autoestima,
Conocer y aplicar a nivel personal estrategias sobre la mejora de la autoestima y

Conocer las estrategias para poderlas divulgar o enseiiar.
Cuadro No. 22
Desarrollo Taller No. 3

Autoestima

Competencias Contenidos - Actividades

Integradores

Lograr' ”que el | » Formacién de la Lectura del
talento humano Autoestima pensamiento

desarrolle  una | ¢ Razonamiento

actitud positiva emocional Ejercicio de
e Formas de proyectos de
. Mejorar la E superacion
Autoestima ~ personal
e Pasos para 5
plantearse  un Ejemplos de
meta clara proyectos
| concreta personales
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4. Cambio de actitud: La mayor parte de actitudes se adquieren durante el proceso de
socializacion, proceso mediante el cual se interioriza lo que esta bien y lo que esta
mal. Se aplican distintas estrategias para cambiar las actitudes con la finalidad de
incrementar la cultura preventiva dentro de la empresa. Las actividades a realizar

pueden ser muchas y muy variadas.

Cuadro No. 23
Desarrollo Taller No. 4
Cambio de Actitud

Competencias Contenidos | Actividades

Integradores

Desarrollar en el = e Motivacion Social Taller de

talento humano | e Importancia  del relacion

una actitud de optimismo
innovacion para | e Importancia de la Juegos
poder aprender a perseverancia emocionales
compartirenel | o Reglas para vivir : Videos
trabajo | recreativos
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5. Comunicacion efectiva: En la actualidad una correcta comunicacion, gestual y
vocal son sinénimos de bienestar, dentro de un proceso en el que emisor y receptor
entrelazan aspectos personales muy profundos. Se busca potenciar las cualidades de
comunicar del habla y expresividad de cada persona respecto del lugar que ocupa en la
vida. Se conoceran técnicas tedrico-practicas, faciles de asimilar, que determinaran un
entendimiento general sobre las ventajas y posibilidades de éxito cuando se habla bien,

claro, preciso y con conviccion.

Cuadro No. 24
Desarrollo Taller No. 5

Comunicacion Efectiva

Competéncias Contenidos Actividades
Integradores

Desarrollar en el | o Arte de Talleres
talento humano escuchar Juegos
habilidades que | ¢ Comunicacién Videos
faciliten eficaz Trabajo en
procesos Y | o Barreras de la equipo
acciones, y comunicacion
eviten retraso de | ¢ [ 4 persona y el

. Tespuestas y yo integrado

gdesinformacién e Personalidad

: humana
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6. Trabajo en equipo: Las ventajas de un buen trabajo en equipo van desde considerar
que la totalidad es mas que la suma de las partes, que cada miembro tiene la
posibilidad de aprender de los otros, todos los miembros son considerados como
importantes y en igualdad de condiciones y los objetivos esperados se alcanzan mas
facilmente. Los objetivos comprenden; Descubrir mejores estrategias de trabajo en
equipo, Desarrollar e internalizar el deseo interno de trabajar en equipo, Generar
nuevas fuentes de motivacién constantes, Conocer mejores estrategias y técnicas para

fomentar el trabajo en equipo.

Cuadro No. 25
Desarrollo Taller No. 6

Trabajo en equipo

Competenci Contenidos Actividades

as Integradores

Mejorarlos ' e Teoria de Maslow, | Reflexiones de

niveles de comprender, como | humor,
| comunicacién se desarrolla el (fomentar la risa,
entre el Liderazgo. la alegria y las
personal e Definicién y bromas )
determinacién de Lluvia de ideas

(Quién es un lider? | Trabajo en

Tipos de lideres, €quipo

Liderazgo gerencial | Juegos de roles
Exposicién
Técnica del
rompecabezas
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7. Motivacion en el puesto de trabajo: Las empresas son las personas que las
forman y su mayor recurso para consolidarse y ser cada dia mas competitivas y
rentables. Objetivos, establecer una excelente politica de comunicacion, motivacién y
satisfaccion en el desempeiio del trabajo por parte del personal de la organizacién.
Con el objetivo de lograr su movilizacion para conseguir mejorar en continuidad la
competitividad y rentabilidad de la empresa reaccionando con eficacia a los cambios

que surjan.

Cuadro No. 26
Desarrollo Taller No. 7

Motivacion en el puesto de trabajo

Competencias Contenidos Actividades

Integradores

Sensibilizar e Relaci6n entre | Visualizacion

acerca la clima y cultura

eficacia organizacional |

organizacional | e Satisfacciéon | sobre
laboral | motivacion

o Aspectos del clima |

| laboral |

| @ Tipos de clima  Estudio de

| Laboral: | casos

1. Clima de tipo
autoritario

2. Clima de tipo
autoritario

. paternalista

. 3. Clima de tipo

| participativo

. 4. Calidad de vida

laboral

| de un video
1
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8. Valores y Principios: Establecer los principios basicos que guian el actuar ético
profesional de los trabajadores, gerentes y jefes inmediatos de la Empresa. Su
objetivo es fortalecer y resguardar los valores que se consideran fundamentales en la

ejecucion de los negocios y administracion de la empresa.

Cuadro No. 27
Desarrollo Taller No. 8

Valores y Principios

Competencias | Contenidos Actividades

Integradores

Fomentar un | e Proceso de | Presentacion de
clima laboral
armoénico, ideal,
a través de la | e Desarrollo
practica de
valores como la :
integridad, la | Profesionista discusion de |
excelencia,

Valoracion Videos

Moral Analisis y

. -, i casos

innovacion y integral

espiritu de Juegos

servicio. .
dinamicos
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9. Manejo de stress: Entregar conceptos basicos respecto al tema del estrés y
desarrollar habilidades para ¢l manejo del estrés en €l ambito personal y laboral. Al
término del seminario los participantes estaran en condiciones de reconocer los
sintomas que caracterizan ¢l estrés y comprender el efecto dafiino que éste ejerce tanto
en el ambito personal como en el desempefio laboral, ademéas de manejar un conjunto
de técnicas y estrategias conductuales que les permitan enfrentar las tensiones en sus

actividades diarias de una manera constructiva y energizante.

Cuadro No. 28
Desarrollo Taller No. 9

Manejo de Stress

Competencias|  Contenidos  Actividades |
Integradores |

Desarrollar o Afrontamiento . Ejercicios de |
habilidades en | o Estrés laboral relajacion
el talento | Mancjo del estrés  Exposiciénde |
humano para laboral casos |
controlar, e Técnicas para el I
reducir 0 | manejo de estrés

% aprender a

tolerar las

| amenazas que

i conducen al

l estrés I
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10. Administracién del tiempo en el trabajo: La administracion del tiempo se puede definir
como una manera de ser y una forma de vivir. Hoy, se puede considerar al tiempo
como uno de los recursos mas importantes y criticos de los administradores. Una
técnica recomendable para administrar mejor el tiempo, es utilizar los Gltimos 20
minutos de labores, en planear el dia siguiente. Evitar perder de vista los objetivos o
los resultados esperados y concentrar los esfuerzos en cada actividad. Las actividades
de rutina de bajo valor para el logro de los objetivos generales deben ser delegadas o
eliminadas hasta donde sea posible. El mantener a la vista la agenda del dia facilita el
administrar correctamente el tiempo entre otras.

Cuadro No. 29
Desarrollo Taller No. 10

Administracién del tiempo en el trabajo

Contenidos | Actividades
Integradores

Concientizar al | ¢ Gestion del Videos
talento  humano tiempo : Juegos
los beneficios del | ¢ Establecimiento Realizacion de

Agenda

uso del tiempo en de objetivos
forma eficiente ¢ Productividad

s Eficiencia

o Eficacia
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11.Manejo de conflictos: El conflicto es una realidad de todos los dias para una
persona. En casa o en el trabajo, las necesidades y los valores de la persona entran
constantemente en choque con los de las otras personas. Quienes ejercen el liderazgo
en las organizaciones enfrentan diariamente situaciones dilematicas. Una de ellas se
presenta en el manejo de los conflictos, cuando se enfrenta al siguiente dilema: optar
entre la solucién del conflicto centrandose en el resultado - el qué o sustancia -, o la
manera en que se resuelve el conflicto - el como o el proceso -. La solucion de los

conflictos se puede dar a través de tres estrategias: evitdndolos, postergdndolos y

enfrentandolos.
Cuadro No. 30
Desarrollo Taller No. 11
Manejo de conflictos
| Competencias | Contenidos Actividades
| Integradores
Desarollar | Razonespamel |  Talleres

técnicas para comienzo de un
resolver un  conflicto Técnicas de

conflicto en el eManeras en que las relajacion

ambiente de  personas manejan un

trabajo. conflicto Videos
eIndicadores de
conflicto

| eTécnicas para evadir o |

resolver un conflicto

| eManecjo de conflictos

uno a uno
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12.Liderazgo: Para mandar hay que saber imponer la voluntad, pero la autoridad no
puede imponerse por la fuerza, por la coaccion o por el temor. Sino que se gana con la
influencia personal. El buen jefe se hace respetar por sus cualidades morales e
intelectuales, preparacion humana y competencia técnica, que le aseguran un
ascendiente sobre las persona. La verdadera funcion del liderazgo consiste en
convencer no en imponer. El liderazgo debe expresar la vision de la empresa y definir
su mision. De esta forma, debe impulsar el proceso generador de valores que permitan
ir integrando los objetivos de las personas que componen la organizacién con los

deseados por esta.

Cuadro No. 31
Desarrollo Taller No. 12

Liderazgo

Competencias | Contenidos | Actividades

Desarrollar e Liderazgo | Trabajoen
habilidades para | audaz equipo

la aplicacién de I e Liderazgo :
| toma de  abierto Videos
| decisiones e Liderazgo
| efectivo Resolucion de
i e Hablar como casos

un lider
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3.1.5 Viabilidad
3.1.5.1 Analisis de la viabilidad

De acuerdo a los estados financieros de la empresa del afio 2,012, se refleja la situacion
financiera en la que se encuentran los movimientos de acuerdo a la actividad comercial a la

que se dedica la empresa.

Por tanto, el proyecto de implementar un plan de capacitacién para mejorar el clima laboral,
es factible realizarlo debido a que la empresa considera que es primordial mantener un
ambiente saludable a los colaboradores para que laboren satisfechos y motivados, asimismo es
viable porque se cuenta con el recurso econdmico para llevarlo a cabo; fondos que se
obtendran de los ingresos de giro habitual, actividad principal de la empresa, al implementar
este plan se aumentara la productividad debido a que el recurso humano gozara de salud
laboral. El plan de capacitaciones esta dirigido a todo el personal el cual consta de 35

personas.

En el cuadro de la propuesta se encuentran los nombres de los seminarios, las horas que
durara el evento y el costo de cada uno de los seminarios por el total de empleados,
propuestos para mejorar el ambiente laboral; el costo que tiene cada evento ya tiene realizado
un descuento del 50%, por la razéon de que la empresa Constructora del Atlantico paga la

cuota de INTECAP que corresponde al 1% sobre el sueldo base de los empleados inscritos.
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3.1.5.2 Estado de Resultados

Estado de Resultados
CONSTRUCTORA DEL ATLANTICO

SAN BENITO, PETEN.

PERIODO: 01 de enero al 31 de diclembre 2012

(Cifras expresadss en quetzales) o .
2012
INGRESOS
ingresos de giro habitual a
DE Q 24,929,710.51
Sueldos y prestaciones Q  5,1B4,000.00
Vlaticos Q 230,000.00
Arrendamiento de maquinaria Q 3,3a0,521.00
Materiales de construcdén Q  5,404,344.00
Combustible Q  2,439,206.70
i Y para Q  1,306,617.50
Serviclos de Ingenleria Q 2,556757.70
Depredaciones Q 3,680,976.61
Otros gastos Q 741,267.00

(GANANCIA BRUTA EN VENTAS

Combustible y lub. adman.
Capacitaciones de personal
Atencion al personal
Papeleriay utlles

Impuestos y constribuciones
Propsganda y publicidad
Gastos generales
Correoy currier
Tasa municipal
Servido de Internet
Cuotas y suscripdones
Gastos no deducibles
Seguros y flanzas
Uniformes no deducibles
Gastos médicos no deducibles
Abarrotes no deducibles
varios no deducibles
' equlpo
Servidos admon
Energla electrica
10
Obras
GANANCIA O PERDIDA EN OPERACIONES
OTROS INGRESOS ¥ GASTOS FINANCIEROS
Otros gastos
Ouros ingresos
UTILIDAD ANTES DEL IMPUESTO SOBRE LA RENTA

PODODLOPLPOOPOPLPOLODPORPPLOPPLOLP

1,046,972.00
827,527.00
43,552.00
40,570.00
178,041.00
293,516.00
13,834.00
81,359.00
22,084.00
44,005.00
41,275.00

Q 14,063,133.45

Q 3,192,280.00

99,129.00
113,872.00

Fuente: elaboracioén propia

47

op

14,743.00

0 10,876,110.45




8v

3juang

g1IR10qR)D

eydosd u

MALANCE DE STUACION GENEML
CONSTRUCTORA DL ATARTICO
SAN BENITO, PETER,
PRACTICADO AL 51 ¥ DICIEMIE DE 2,12
ACHrws expresacies en quetssbes|
ACTVO PASIVO ¥ PATRIMOMNIO METD
o I
ACTIVO MO CORRINTE PATRIMONI aumsue
PROPIEDIAD, PLANTA Y ECLIPO {nete) [CUENTA CAPITAL GABRIEL GUIERRA 51,98,008.24,
Mwquinarin y Equipo 92U 41650 \MUIDAD DEL EIEACICIO 22 10076110454
| - | Depreciacion Acumulada voany  73n50.0 |TOTAL PATRIMONIO
Planta dodficadors 1207,116.00 [ragYO CoRmRNE 20R0m00
[ -) Depreciscion Acumulada 87400 10065280 CUENTAS POR PAGAR _207,0m00
Mubillarioy equips 21505 TOTALPASVO wnonm
[+ | Depreciacion Acumulada M0 204,179.60)
Inmuebles 43,121,564.00 TOTAL PASIVO Y PATRIMOTIO AR 1.0
[ | Depreciacion Acsmuiada LSOAM  ALEILI IS
=3 P e
| -] Deprwciacian Acumedsda sas 40048
Herramientas 215000
|- ) Dapraciadon Acumulada nms TR
(Otros equipos 23,907.00
i-) Aammulads 1m0m 30516 30
| TOTAL ACTIVO'S NO CORRIENTES 50,295, ML
CAIA ¥ BANCOS 497200 2 |
Bascon 4892015
CLENTAS POR CORRAR 8008, 2160
Clientes 4,06, 21600 |
OTRAS CUENTAS POR CORRAR 1,716, 400.08
15, impuesio sobire L rents mss
Ot anseipes 16,8650
Otras cuents por eobras 1A79,6804.00
TOTAL ACTIVOS CORMENTES
TETAL ACTVE

uoIoBN)IS 9p dUelegd €S I°[



Razones Financieras

Relacibn Corriemte:

Active Corriente
Pashm Comionie

4

41 274,473 00 n/9.88
4,144.158.00

o0

Total Pasivo
Total Activo

4,144,156 00
180,536, 602.00

R/ 2.6%

Q
Q
3 Rentabilidad del Patrimonio

Utinded Nesta
Patrimeonic bruto

92,873,438 00
185,392,538.00

[~]
Q
4 Gastos Admon y Ventas

Casto admon. ¥ Venlas
Ventse Netas

Q 3.042.877.00
Q 92,873,430.00

& Margen opermncional de LRkided
Wiilidmd Oparaciona
Ventan Nams
Q 10,427,979.00
a 92,873,438.00

R/ 339

Fuente: elaboracién propia
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Anailisis de Razones Financieras

1. En la razén de relacién corriente se puede decir que la empresa por cada quetzal del

pasivo corriente cuenta con Q. 9.98 como respaldo del activo corriente.

2. El grado de participacién de los acreedores en los activos de las empresa es del 2.40%.

3. Enrelacién a la rentabilidad sobre el patrimonio, 1a empresa es rentable en un 56%.

4. EIl porcentaje de los ingresos que son absorbidos para los gastos de operacién son de
3.28%, sobre la utilidad percibida.

5. Esta razén nos permite concluir que la empresa generé utilidad operacional
equivalente al 11%.
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Cronograma de trabajo

Cuadro 18Cronograma de trabajo

PLAN DE CAPACITACIONES PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
EN LA EMPRESA CONSTRUCTORA DEL ATLANTICO

CRONOGRAMA DE EJIECUCION

. Nombre del evento
La excelencia en el servicio y atencion al cliente

Relaciones humanas

Autoestima

Cambio de actitud

Comunicacién efectiva

Trabajo en equipo

Motivacion en el puesto de trabajo
Vialores y principios

Manejo de stres

Administracion en el puesto de trabajo
Manejo de conflictos

12 |Liderazgo

©|® |~ |(;n|s v

-
(=]

-
ry

Fuente: elaboracion propia

Responsables: La Gerencia de Recursos Humanos sera responsable de la direccion de esta

intervencion, contando con el apoyo de la Gerencia General y Gerentes de cada departamento.
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4 Conclusiones

» Con la implementacion del plan de capacitaciones se logra una mayor eficiencia, pues
coadyuva a que el colaborador perciba su ambiente laboral sano y estable y este a la

vez se vea reflejado en su rendimiento, su productividad, su satisfaccion etc.

> La satisfaccién laboral es uno de los factores méas importantes dentro del clima
organizacional, pues en la medida que un trabajador se sienta satisfecho en su puesto
de trabajo, asi sera su entrega a este, contribuyendo al mejoramiento continuo de las

actividades de la empresa.

> Las acciones propuestas en el plan de mejoras responden a las necesidades detectadas
en el andlisis de los resultados obtenidos en el diagnéstico de la satisfaccion laboral,
las cuales son (Duplicidad de funciones, instrucciones de trabajo por otras personas
que no son jefes y nécesidad .de capacitacién de los trabajadores en el area operativa,

estimulo a los trabajadores).
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5 Recomendaciones

Implementar los cambios e intervenciones propuestas en el plan para mejorar el clima
organizacional, presentado en el presente estudio y considerar la implementacion de
planes altemos al presente, (evaluacion del desempeiio, diagndstico de necesidades de

capacitacion) para los cuales ser4 necesario un estudio especifico al tema.

Realizar mediciones de clima organizacional en el futuro, de forma periédica con el

fin de mantener un ambiente sano.

Colocar en un lugar visible el organigrama de la empresa, mision, vision, valores, para
empoderar al colaborador.

Realizar reuniones en donde el gerente general emita directrices claras y concisas para
que las funciones se desempeiien de acuerdo a la planeacion, organizacion, direccion y

control.
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7 Anexos
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Anexo No. 1 Cuestionario-operativo

Estimados colaboradores de la empresa Constructora del Atlantico a continuacion se les presenta una
encuesta que contribuye a un estudio relacionado al proyecto “Implementacion de plan de capacitacion
para mejorar el clima laboral”, de la Carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad Panamericana, por lo que le agradezco mucho su colaboracion al responder con

sinceridad el siguiente cuestionario.

Instrucciones: En el siguiente cuestionario marque con una X la respuesta que considera

01. ;CREE USTED QUE SE LE HA COMUNCADO ALGUNA VEZ LOS OBJETIVOS QUE LA EMPRESA?

St O No O

02. ;POR CUAL MEDIO LE HAN COMUNICADO LOS OBJETIVOS DE LA EMPRESA?

PORESCRITO (O REUNIONES DETRABAJO O JEFE INMEDIATO (O

03. (PUEDE USTED TOMAR DESICIONES PARA REALIZAR MEJOR SU TRABAJO?

SEMPRECD)  ALGUNASVECES (O  NUNCA (O

04. ;LAS INSTRUCCIONES DE TRABAJO QUE RECIBE, A TRAVES DE QUE MEDIO DE COMUNICACION?

VERBAL(O)  ESCRITOREUNIONES DETRABAJO (O JEFE INMEDIATO o

05. ;LOS GERENTES DE LA EMPRESA LO HAN ESTIMULADO POR TODO EL ESFUERZO QUE REALIZA EN EL
TRABAJIO?

SI O NO O

cOMO

06. (EN EL TRABAJO, SUS OPINIONES SON TOMADAS EN CUENTA?

SEMPRE (O AVECES O NUNCA (O
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07.

08.

13.

14.

(REALIZA OTRAS TAREAS QUE NO LE CORRESPONDEN?

st O No O

CUALES

(LA EMPRESA LE PROVEE DEL EQUIPO NECESARIO PARA REALIZAR SU TRABAJO?

st O No O ALGUNAS VECES O

. (HA RECIBIDO CAPACITACIONES PARA QUE SE DESARROLLE MEJOR EN SU TRABAJO?

st O No O

CUALES

. (SE SIENTE MOTIVADO EN SU AREA DE TRABAJO?

siIQO No O

PORQUE______
({LE HAN COMUNICADO CUALES SON SUS FUNCIONES DE TRABAJO?
') No O
(POR CUAL MEDIO LE HAN COMUNICADO SUS FUNCIONES?

VERBAL(D) ESCRITO (O REUNIONESDETRABAIO (O NINGUNA O

(RECONOCE QUIEN ES SU JEFE INMEDIATO?

sSIO No O
PORQUE__

{RECIBE INSTRUCCIONES DE TRABAJO DE OTRAS PERSONAS QUE NO SEA SU JEFE?

st No O

PORQUE
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Anexo No. 2 Cuestionario-administrativo

Estimados colaboradores de la empresa Constructora del Atléntico a continuacién se les presenta una
encuesta que contribuye a un estudio relacionado al proyecto “Implementacién de plan de capacitacion
para mejorar el clima laboral”, de la Carrera de Licenciatura en Administracion de Empresas de la
Universidad Panamericana, por lo que le agradezco mucho su colaboracién al responder con

sinceridad el siguiente cuestionario.
Instrucciones: En el siguiente cuestionario marque con una X la respuesta que considera
01. ;HAY UN AMBIENTE DE COMPROMISO EN MI GRUPO DE TRABAJO?
sIO NO OO
02. ;LAS REGLAS Y LOS SISTEMAS DE LA EMPRESA SE ADAPTAN FACILMENTE A LOS CAMBIOS REQUERIDOS?
st O No O
03. ;PUEDE USTED TOMAR DESICIONES PARA REALIZAR MEJOR SU TRABAJO?

SEMPRECD)  ALGUNASVECES (O  CASINUNCA O

04. ,LAS INSTRUCCIONES DE TRABAJO QUE RECIBE, A TRAVES DE QUE MEDIO DE COMUNICACION?
VERBAL (O  ESCRITO  (O) REUNIONES DE TRABAJO (O ATRAVESJEFE NMEDATO (O

05. ;LOS GERENTES DE LA EMPRESA LO HAN ESTIMULADO POR TODO EL ESFUERZO QUE REALIZA EN EL
TRABAJO?

S NO (O como -

06. ;EN EL TRABAJO, SUS OPINIONES SON TOMADAS EN CUENTA?

SEMPRE (O AVECES (O CASININCA (O NUNCA O
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07.

{REALIZA OTRAS TAREAS QUE NO LE CORRESPONDEN?
s1O No O CUALES

(LA EMPRESA LE PROVEE DEL EQUIPO NECESARIO PARA REALIZAR SU TRABAJO?

s1 O No O ALGUNASVECES (O

. (HA RECIBIDO CAPACITACIONES PARA QUE SE DESARROLLE MEJOR EN SU TRABAJO?

SO No O CUALES

. {SE SIENTE MOTIVADO EN SU AREA DE TRABAJO?

stO No O PORQUE

. |LE HAN COMUNICADO CUALES SON SUS FUNCIONES DE TRABAJO?

e No O

. (POR CUAL MEDIO LE HAN COMUNICADO SUS FUNCIONES?

VERBAL (T) ESCRIO () REUNIONES DE TRABAJO O NINGUNA O
(RECONOCE QUIEN ES SU JEFE INMEDIATO?

IO No O PORQUE

. {RECIBE INSTRUCCIONES DE TRABAJO DE OTRAS PERSONAS QUE NO SEA SU JEFE?

SIO No O PORQUE
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Anexo No. 3 Anilisis FODA

FODA Positivos Negativos
Fortalezas Debilidades
| -Legalmente constituida, .
2-Scguridad cconémica, 3 Estabilidad | 22 eidn con a
comercial, Jjerdrquica para revisién de resultados,
4.-Mision, 3-No tiene a la vista la misién y vision,
5.-visién, 4.-No fienen programas motivacionales y
6.-Organigrama recreativos para los empleados,
7-Manuales puestos dc funciones y | 7.-La mayoria de los empleados no conocen
reclutamiento, la misién y vision
Internos 8.-Experiencia, lleva laborando 9 afios,
9.- Personal capacitado,
10.-Cumple con pagos y obligaciones,
11-la  empresa estdi dividida en
departamentos,
12.-Tiene responsabilidad cada
departamento
Oportunidades Amenazas
1.-Capacidad de mejorar en procesos
2.-Tiene proveedores de los material 1.- Recl por la comp
3.-Construir carreteras, edificios, bordas 2.-La inflacion (devaluacion de la d:
Externos 4.-Comunicacién cfectiva entre jefes y | 3.-Fenémenos naturales (clima)
subordinados

Fuente: elaboracion propia
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Anexo No. 4 Matriz TOWS

Estrategia Maxi-Maxi (FO)

Estrategia Mini-Maxi (DO)

(F3-O2)Mantener buenas relaciones con
los proveedores

(F6-01) Capacitar al personal
(F9-O1)Mgjorar comunicacion con la
organizacién estructural

(D4-O1)Maotivar a los empleados aumentar
la confianza y productividad

(D7-04)Dar a conocer a los empleados
mision y visién

Estrategia Maxi-Mini (FA)

Estrategia Mini-Mini (DA)

(F9-Al)Motivar a
capacitarlos
(F8-A3)Entrega de los proyectos en el
tiempo contratado

(F10-A2)Realizar los pagos en el tiempo
indicado

los empleados vy

(FO-DA) Unién de fortalezas vy
oportunidades minimizan las debilidades y
amenazas

Fuente: elaboracion propia
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Anexo No. 5 Logotipo de la empresa

Fuente: Constructora del Adantico
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Anexo No. 6 Oficinas administrativas

Vista frontal de las oficinas de Constructora del Atléntico
Fuente: Empresa Constructora del Atlantico
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Anexo No. 7 Organigrama de la empresa

I

Fuente: Coastructora del Atlintico
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oaiire ol u"ualﬁagmswsmmlumlmc

Edad: 2% avtcs

Puesto: (erencian

1.- ¢Considera que es importante la capacitacion para usted y para las personas
que componeh la empresa? ¢ Por qué?

D, Fov?vl 454’\%’[‘* cx\ mf/xucl—o

2.- ( Estaria dispuesto a acudir a capacitacion en este momento? ¢ Por qué?
Mn.\omﬁu \ey proccsol
3.- {Cémo cree que estd desamollando su trabajo en este momento? ¢ Por qué?

Dren, S b A Q!‘A}thw‘&trl'& e
ConBeaU: ¥ lon wefovers s [fa

4.- L considera que su desempefio laboral es el ideal para usted?
5\, QUV\Td. ‘é\tw.’a\—b 1’\&!«1 w2 ooy ‘(LL‘QS
5. ¢lLas actividades de su puesto estin relacionadas con sus conocimientos y
destrezas?
\ o s e(,_‘ff ve Wewmar
j ‘M‘b 1&_ 5 hzlmua’h

6.- ¢Quéd conocimientos y destrezas necesita aprender para mejorar su
dosenmﬁodenlmdesuémadenbajo?

A J beeson = s ‘wymv@k
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7.- ¢Cudles son para usted las 3 metas més importantes en el desarolio de su
trabajo?

]\.a nmh\rcxu;ér\ UAJ I,o.;-fazlt) cL'_ \*J5

“,fq.é_cm ‘(-%'j,d.uf) (r con les fhgf;_g

A f}r";" v ‘) Z pevso "Lﬂ{ ‘-’il{i'(x:rdclo PR ,19‘3
25 te ,VC&(.‘QM!(S

8.- (Cudles son los 3 problemas més presentados dentro del departamento donde
trabajas?

;’,J”fkjaﬂa 3’!.. ,qﬁ PRAACLE A L( (_D 3
,owf?&a ci,o S,

9.-¢,Qué capacitacion le resultaria beneficiosa para un mejor desempeiio dentro de
su drea?

Liwauao | LOmmrUtacsin J”‘{’q/" e
67,,14?0

10.- Menciona 3 temas especificos en los que le inleresaria recibir capacitacion.
iiiﬁ.\m L}O _
Eﬁ;}g fcjzu?:zJ oo las a/)as]/mmeé;g
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ENTREVISTA PARA DNC

Nombre: Lic. Owiel Bl

Eded: SV avs

Puesto: 60—«@@0\

Arsa: A&/\M\ boosn

1.- ¢Considera que es importante la capacitacion para usted y para las personas

que componen la emprasa? ; Por qué? R

o F peees L P tDean o pevusife Cuw weejor
Dg’sq_/v@L‘\c S Le cunPreSE (ARIA sy A5 cumpelibvos

2.- ; Estaria dispuesto a acudir a capacitacion en este momento? ;Por qué?
$1, pog= e capac{aucu Vﬂn«:k ==l
(o cordQuerR cou por; o paveres debmlao

3.- LComo cree que esta desarrollando su trabajo en este momento? ¢ Por qué?

bien pae tawbién e crale gue en Lo Aduumigbacal,
beder (oe dae pod ewsag pome Las Aty o da gy
d»ﬂwﬂtr “-‘-'[u'e rg%ml'.b, _

4.- ¢considera que su d wpefio laboral es el ideal para usted?
s Leoria < X ch e reahidancl o dr biewe qos
Mc\‘omrse cnda demy

§.- ¢Les actividades de su puesto estén relacionadas con sus conocimientos y
destrezas?

Si, Lo ceoumiedes gou Lo que ?«-W.Leq ecfo -
{A:"“B‘ A lag Ueces,
dea
6.- ¢Qué conocimientos y destrezas necesita aprender para mejorar su
desempefio dentro de su Area de trabajo?
?rlmbﬂef covwocer os Pr'uﬂ Pes bQS‘I’Qq
gabea Ceuno Ldodqﬁu.r Ltas ueccswdad e Y
&
Touwear pedi cd e de coaloausta

dedey qor se -P.r-eccu‘{‘u— Csnalmy
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7.- ¢Cudies son pera usted les 3 metes més importantes en el desamolio de su
trabejo?
(&) trater los couca puewdoy Peersances anlre panty Aller
nwabuvag

® cuatoar Las Achwidader par yeok rarlas

[3) Yewwtar Lag Achuidades LR e

8.- ¢ Cudies son los 3 problemas mis presentados dentro del departamento donde
trabajas? .

© T=lte de comvumicqauan |

@ we M‘:‘\Ar La pwerqusa

& Ttk de oljcbivas ctaros

© Taldm dc ?\au\%\m(

9.-,Qué capacitacién le resuitaria beneficioaa para un mejor desempelio dentro de
su area?

L lawoues Houwmugg Comumiecau s Lks‘"‘ql vadocee 4 ?!““'
apes, (.nlc#lt'?v

10.- Menciona 3 temas especificos en los que le interesaria recibir capacitacian.
t Excclewsa e ol geruied
2 Yelousugs joumanng .

3 \aloreg h ] w\«dq~q
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ENTREVISTA PARA DNC
Nombre: l\m& Boas lecra

Edad: 3% owes

Puesto: (erendte.

Ares: \\\%L,,ue, na

1.- ¢Cmumqmuhwumhmbnmu&edymup«wms
quo oomponon la empresa? ¢ Por qué?

3"_ f‘luﬁud\al L pee) de rLrJﬂ\ms, o tavwdo

VDS e loo f,iusg}ﬁs Ar X2 d"D'

2. ¢Eatariadlspuestoaaw<ﬁra -apac '--snosta 17 ¢ Por qué?
il 2078 f Lan ( Uncua‘,auj—-b
L:'\ cca. =] t"r&l-.:q[b

3- g,Cémcmqucma‘ lando su trabajo en este mx ? LPor qué?

Gytt&clbro 76«2 élM %72 A‘D‘los 10&
D r; tg VI0T PURMTSEPTS mpe
4.- {Macauewdmmﬁobbaﬂudmaimmum

yg c&na 7UL Sl 2% uy\ h dfo de '}‘G«JOS L2%)
ab }wjarw’ f’am [a w-ymsfr

5- gmmnadesdewmtnouénm“mmmmmmmy
destrezas?

;)f;. ,{‘L;. cocwa(am e"f(}(cff;{‘?! desihe
di nu ara ﬁrmfe Cdrt?’/rr w‘/rﬁ oS -

6- (Qué cx imi y i necesita aprender para mejorar su
desen‘lpeﬁoﬁamroeemaraaaemqo?

jdvd'r {/?ﬂéf/céqc( 2L JVD‘{?Y . e‘lc\_:J-z.i_h
'L}‘-a :1(-; DS de. férgoﬂa/(célivh e Al d:(q

‘\,a. babajo | [ v f?DZUM‘ﬂr "‘u/ar los
conflekds. -
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7.- ¢Cuiies 30n peia usied las 3 metas mds imporianies en ef desamolio de su
trabajo?

m i
& e "litlv Covl [a:_, /‘é}w.n:) lL }Wdlr':/a ‘
J‘h A tos C}L{g/}’{\.m

x (i’ya{wd{av' grq o H/um.

fl.r [as a.c,‘éhffar«_iiz.b l('“*‘-t"“-""c{n + o

X ¢
wado
8-—£uﬂummam«mmmmumm

tabajas? .
ok .h\—“-?"«;‘\\k’\‘%m nl.et -Yﬁnm(

' L 2 ba e |
» a,-.#ff{fﬁ,jﬂ J'\'L !&FLD 5 M l‘fﬂ s

X w{a CO AAL AL C ot eﬂs*& 2
9.-%upodmwnbmmdubouﬁebnmunmduemﬂo¢ema
(1]

X thuﬁn o~ loc caflaulns
Juloves -
ﬁ Mwsjmm’n -L.L J"-U-Ufb

10.- Menciona 3 temas especificos en 1os que le intereesria recibir capacitacian.

B wﬂ—upw{; %JVIA_G\/L-(_Q 5
sk C[M.qfii-t? V:LL ﬁ(_';l J"U(}
o (Llnnz_ja
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ENTREVISTA PARA DNC
Nombre: Sauﬂlm 'Gbumc(//q

Edad: 20 cwel
Puesto: G:Ilrg“)‘t_

Area: focacara

1.- ¢(Considera que es importante la capacitacion para usted y para las personas

que co| en la empresa? ;,Por qué? o S

st; €% V\ECe S(’L"’ZO QI"\C&\." Léw Sy TS \.\qﬂm\lcmts \{ Q%MD’S
SN G end0 buw ephicadas,

2.- ¢ Estaria dispuesto a acudir a capacitacion en este momento? ¢ Por qué?
<V Porus M gusler . Saber @n ALE Al de
@‘de’%;\,‘daj e Chlugatv.

3.- ¢ Camo cree que estd desarrollando su trabajo en este momento? ¢ Por qué?
Dan /§ porque S¢ m l0qredp Cumflr <on tol
CLYE4 VO qUE  Tequiere M (0.

4.- ;considera que su desempefio laboral es el ideal para usted? S1

5.- ¢las actividades de su puesto estén relacionadas con sus conocimientos y
deslrezas? 5%

6- .Qué conocimientos y destrezas necesita aprender para mejorar Su
desempefio dentro de su drea de trabajo? Tl iones Wumnnag  Liudevtz40
\A(xs\(}c de {‘L.'\'qh'(.‘\{j\ 2 J
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7.- (Cuales son para usted las 3 metas mas importantes en el desarrolio de su -
trabajo? LOQVEY Un g £qUiPe & Tobo, . Comun.Glion €gechits,

Riag@ciue R oo WPedsdale, LoaR un luen  (Uacao,

B.- (Cuales son los 3 problemas mas presentados dentro del departamento donde _
trabajas? ¢
-~ ~
*Qo\‘\ﬂ de  GMUANCGUDW
WP Dgso(q‘(nmric.\
4 Des Mo Cion

9.-¢ Qué capacitacién le resultaria beneficiosa para un mejor desemperio dentro de
sudrea? " )

Comunitaicion EGeCckG
Yanei0 de conkhetns
Walayo e EqUI0C

10.- Menciona 3 lemas especificos en los que le interesarla recibir capacitacion,
Q*O"\LN\'\LG clow E.{—I(CL(UC« .
Mownelo de  coactizhos

TWaba(o cn €quifo.
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