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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion es acerca de la comunicacion organizacional,
y dindmica laboral de la empresa True Blue Manufacturing desde un enfoque
educativo, que impactan directamente en el clima, cultura e identidad laboral de

los colaboradores.

La empresa actualmente instruye a sus grupos de trabajo a traves de la
practica mediante los encargados de cada area, situacion que en el area operativa
(produccion) ha sido funcional, sin embargo, en la parte administrativa han surgido
errores y situaciones confusas que han desencadenado problematicas que afectan

la productividad de la planta y costos de operacion.

La mayoria de las tareas individuales, procesos por departamento y en
conjunto se llevan a cabo sin ser conocidas por el resto del equipo y sin contar con
registros estandarizados para su ejecucion, razén por la cual se presentan

retrasos, omisiones y/o discrepancias entre departamentos.

La empresa implementd, desde hace 4 afios aproximadamente, un Sistema
de Gestion Empresarial (SGE) tipo Sistemas, Aplicaciones y Productos Para el
Procesamiento de Datos (SAP) llamado Beesoft, el cual consiste en un programa
gue recopila y procesa datos en una Unica plataforma, desde la compra de
materias primas hasta la produccion y la satisfaccién del cliente, sistema que
ayuda a la empresa a analizar y disefiar de manera eficiente toda la cadena de
valor; sin embargo, ain no se aprovechan todas sus funciones por completo y la
capacitacion al respecto es minima basandose Unicamente en la practica actual

sin matrices de entrenamiento.

El proyecto se desarroll6 desde mi participacion activa dentro de la
empresa, pues en el equipo administrativo ocupo el puesto de asistente de
sistema Beesoft, el cual esta enfocado en dar soporte interno y entrenamiento a

todo el personal que lo utiliza.



Lo mencionado en pérrafos anteriores ha dado paso a que, con cierta

frecuencia, se pierda la comunicacion organizacional efectiva, provocando asi,

situaciones problematicas en el ambiente y la dinamica laboral, haciendo evidente

gue es necesario tomar acciones que propicien el camino hacia una mejora en la

cultura organizacional de la empresa.

En este trabajo se presentan:

1.

Los antecedentes de los conceptos clave de la investigacion, es
decir, se expone la realidad de la empresa basandose en su
organizacion actual, las personas que la integran y areas que la
componen.

Las teorias que sustentan el marco teérico, mismo que permite
reconocer puntos convergentes con estudios previos relacionados
con la educacion y comunicacion dentro de la empresa.

La metodologia que se llevo a cabo para construir el trabajo de
investigacion, que va desde reconocer el entorno, elegir los
instrumentos de investigacion hasta lograr el planteamiento del

problema.

El diagnostico de necesidades, en el cual se describen los contextos
externos e internos en los que se desarrolla la dinAmica social de la
empresa y se delinean las caracteristicas, practicas y vinculos de los

empleados administrativos.

La identificacién del problema, que va desde la descripcién de los
hallazgos del diagnostico hasta la identificacion, delimitacién y
planteamiento del problema, que llevo a la elaboracion de la

pregunta problematizadora.

El disefio y desarrollo de la propuesta innovadora, que contiene las

estrategias y acciones para la solucion del problema, la delineacion



del nombre de la propuesta y el plan del procedimiento de la

implementacion, evaluacion y seguimiento.



1. Antecedentes

A continuacioén, se exhiben trabajos previos, que permiten ubicar y comprender el
sentido de los conceptos clave detectados para relacionarlos con la investigacion.

Un primer escrito corresponde a Correal, Bustos, Cuervo y Panqueva
(2008), docentes de la Facultad de Humanidades y Ciencias Sociales de la
Universidad EAN, quienes realizaron el articulo llamado: “El lenguaje y la
comunicacién en los procesos organizacionales de la empresa”. En este trabajo se
manejan conceptos de comunicacion organizacional y la accion educativa del

andlisis del lenguaje. (p. 141-153).

El articulo presenta los resultados de la investigacion sobre el arte de la
comunicacién organizacional y la relacion empresa — lenguaje — comunicacion en
el entorno aplicado. Este trabajo se relaciona con la investigacion en curso, ya que
presenta breves analisis que hablan acerca del concepto de la comunicacién

organizacional.

Un segundo trabajo de Casademunt, Morales-Gutierrez y Araiza-Montes
(2011), exponen como es que la identificacion de los puestos y los perfiles
laborales inciden favorablemente en los niveles de productividad y el ambiente
laboral. (pp. 364-405).

Este articulo habla acerca de la importancia del disefio estructural de los
puestos de trabajo para construir una organizacion sana y bien definida, el cual
aporta ideas concentradas acerca de la delimitacion de los puestos y su gran

impacto en el ambiente laboral.

En un tercer trabajo, de Sapién, Pifién y Gutierrez (2014), Doctores en
Administracion de la Universidad Autébnoma de Chihuahua, redactan en el articulo:
“Capacitacion en la empresa mexicana: un estudio de formacion en el trabajo”,
como es que la capacitacion y el adiestramiento en la mediana empresa

contribuye a la cultura y la dinamica laboral. (pp. 123-134).



Se relaciona con la investigacion porque se habla del alcance de la
capacitacion en la empresa y se analizan los datos recabados mediante el estudio

que realizaron.

En un cuarto trabajo, de Carballo, Garcia y Rodriguez (2008), docentes y
directivos de la Universidad de Holguin “Oscar Lucero Moya” en Cuba, realizan un
andlisis del papel qgue desempefian la Universidad y la empresa dentro de la
sociedad, asi como su interrelacion en la labor educativa profesional en el articulo:
“La Interrelacion Universidad-Empresa en la labor educativa profesional”, en el
cual hablan acerca de la importancia de la educacién desde la instruccion, es
decir, de educar en el ejercicio de la labor profesional desde una base de normas,

valores y actitudes que formaran profesionistas competentes. (pp. 1-11).

Este trabajo toca temas de educacion continua, que a la presente
investigacion aporta ideas de instruccion y formacion profesional, benéficas para

llevar la cultura escolar a la convivencia dentro de la empresa.

Un quinto trabajo, de Cubillo, Guevara y Masis (2002), habla acerca de la
importancia de fijar politicas y objetivos en los programas de formacion profesional
dentro de la empresa con el fin de fomentar la competencia laboral y aprovechar al
maximo su capital humano; es decir que, el equipo laboral de una empresa ya
cuenta con cierta experiencia que le ha dado la capacidad de desarrollar las
labores para las que fue seleccionado, pero que experiencia, capacidad y aptitud
pueden potenciarse mediante programas de adiestramiento que resultaran

beneficos en la dindmica laboral. (pp. 1-130).

La relacion con la presente investigacion es sencilla, en las empresas se
busca siempre aprovechar al maximo los recursos, sin embargo, en el entorno y
clima laboral es de suma importancia encontrar la manera apropiada de dirigir y
canalizar la comunicacion entre los individuos que la componen para lograr los

aprendizajes y disposicion que llevaran a lograr los objetivos esperados.



2. Marco teoérico

En este apartado se concentran e identifican las fuentes utilizadas en la presente
investigacion, compuesta por articulos de revistas especializadas, lecturas de

libros y tesis de grado que ayudaron en la formulacién y desarrollo del problema.

Se basa en temas relacionados con cultura organizacional, comunicacion,

capital humano, interaccion, formacion de valores, identidad y dindmica laboral.

2.1. La cultura organizacional y sus elementos generales

En una empresa la cultura organizacional se compone por elementos tales como

el capital humano, mision, vision, valores e identidad laboral, entre otros.
Como lo menciona Leiva (2012)

...la cultura puede ser entendida como una red de coordinaciones de
emociones y acciones en el lenguaje, que configura un modo
particular de entrelazamiento del actuar y el emocionar de las
personas que lo viven. Las distintas culturas como distintos modos
de convivencia humana, son distintas redes de conversaciones, y
una cultura se transforma en otra cuando cambia la red de

conversaciones que la constituye y define (p. 108).

De tal manera que la cultura es un determinante en el comportamiento
humano dentro de los grupos sociales, pues el factor cultural se encuentra

inmerso en el desarrollo conductual, social y econémico de las personas.
Respecto a las organizaciones empresariales, Senge (1995) cita que,

“‘Dentro de la empresa, se alude con el sistema social o humano o
personal-cultural, a la cultura de esta, sus valores, normas y

preocupacion por la satisfaccién de las necesidades de las personas.



Junto con la valoracion de estos aspectos se consideran las
organizaciones informales dentro de la empresa, la motivacion de

sus integrantes y las actitudes individuales”, (pp. 77-91).

El capital humano es uno de los aspectos mas importantes de la empresa
que componen la cultura organizacional, va mas all4 de personas involucradas en
un proceso productivo; siendo asi, la formacion educativa, el valor de las
habilidades, experiencia y conocimientos, los elementos que permiten la solucion

de problemas y deteccion de necesidades dentro de un equipo laboral.
Segun Chiavenato (2011),

Hoy en dia ya no se considera a las personas meros recursos
inertes, sujetos estaticos y pasivos de la administraciéon, sino socios
activos y proactivos del negocio. Ellas son el alma, la sangre, la
inteligencia y el dinamismo de la compaifiia, y aportan las habilidades
basicas de la organizacion indispensables para su competitividad y
sustentabilidad; constituyendo el capital humano de la organizacion,
gue agrega un valor inconmensurable a la empresa y a la inteligencia
del negocio, pues no existe una organizacion sin personas y tampoco

hay empresa sin ellas (p. 17).

Para enfocar las metas de la empresa se comienza por describir en la
mision su razon de ser y propdsito, por otra parte, en la vision se define el camino

gue se debe seqguir para alcanzar las metas propuestas.

Por su parte los valores de una empresa marcan pautas del
comportamiento acorde a lo que se propone en su mision, de tal manera que, los

miembros del equipo laboral coincidan en la forma de hacer las cosas.
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Segun Leiva (2012) “El sentido de identidad de un individuo es el resultado
de su participacion en practicas sociales que se mantiene o cuestiona como una

entidad construida en la comunicacion y la coordinacion social”, (p.125).

Asi pues, en el &mbito laboral, la identidad de los empleados indica la
relacion que tienen con el trabajo que desempefian, su nivel de compromiso,

satisfaccion y efectividad dentro de la empresa.

2.2. ¢ Qué papel tiene la comunicacion en el ambiente laboral de la empresa?

La comunicacion es la base de las relaciones humanas, forma parte de las
necesidades bésicas, a través de ella el ser humano expresa y comparte
informacion con otros individuos y fortalece o debilita la confianza y sus vinculos

sociales.

En el @mbito laboral, a la par del capital fisico, financiero y bienes
intangibles; el capital humano y su entorno son la clave para el buen
funcionamiento de una empresa, ya que a través de la comunicacién contribuyen a
la competitividad, ayudan a lograr objetivos y alcanzar metas, fortalecen el
compromiso con la organizacion; lo que motiva la implicacién de los trabajadores

en la misma.

A continuacion, se realiza un planteamiento teérico conceptual relacionando

la importancia de la comunicacion organizacional con la investigacion:

Segun ltalo Pizzolante (2003) “...la comunicacién empresarial se hace
estratégica en la medida que sabemos dénde estamos y adénde queremos llegar”,
siendo asi que ubicarla en el ambiente laboral es el primer paso a seguir, ya que
nos ayudara a identificar la cultura, identidad y proyeccién de cada individuo. (p.
34).
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Pizzolante (2003) también puntualiza que, “...todas las areas deben
compartir inquietudes y retos comunes, como Unica manera para ser proactivos y

asi reaccionar rapidamente a los cambios del ambiente”. (p. 34).

Lo anterior encamina a desarrollar un pensamiento corporativo, permitiendo
la identificacion como parte de la empresa para la que se labora y relacione a los
empleados como un grupo indivisible que comparte un sistema de comunicacién

estratégico.

Asi pues, se entiende que, una buena comunicacion, desde el contexto
conceptual en donde existe una escucha activa entre un emisor y un receptor,
prevaleciendo la asertividad y la proactividad es indispensable para llegar a
consensos y acuerdos, motiva y propicia el buen ambiente laboral de una
empresa, hace participes e integra a los empleados y fomenta la competitividad y

el buen funcionamiento de la organizacion.

2.2.1. Ladisposicion grupal frente a la comunicacién efectiva

Este concepto se relaciona con la personalidad y voluntad de las personas frente a
la dindmica laboral y la convivencia que desenvuelve el ambiente laboral, el grupo
responde a estimulos y condiciones de su entorno que influyen en su actitud y

determinan si la comunicacién se desarrolla fluidamente o se estanca.

...cuando las personas enfrentan exigencias en el trabajo que
colisionan fuertemente con los factores de su disposicion animica se
generan reacciones psicoldgicas propias de los estados de estrés
laboral que, no sélo erosionan su disposicion en el trabajo, sino que
pueden tener efectos fisioldgicos y psicoldgicos graves en el
individuo. No esta demas resumir diciendo que la disposicion animica
es la raiz emocional de la conducta del trabajador en la empresa”
(Martinez y Martinez, 2009, pp. 10-19).

12



Trabajar en un plan educativo enfocado a la solucién de deficiencias en la
comunicacién con adultos profesionistas, implica enfrentarse a situaciones en las
gue su experiencia laboral ha formado un criterio y una manera de trabajar que se
ha arraigado en ellos con el paso del tiempo, lo cual, en ocasiones, sitla la
disposicion de aprendizaje en una postura poco flexible.

De tal manera que, la disposicion del grupo frente a la comunicacion
efectiva es variable y depende directamente de factores individuales y
socioculturales que favorecen o limitan el dominio de sus habilidades

comunicativas.

2.3. Laimportancia de contar con actividades claramente descritas y

delimitadas para cada puesto laboral

La descripcion de los puestos de trabajo y de perfiles laborales son basicos en
Recursos Humanos (RH), en el proceso de reclutamiento y seleccién para cada
puesto y posterior a la contratacion, pues aportan una visién completa tanto a RH
como al postulante acerca de las expectativas que tiene la empresa acerca de su

desemperio.
Para Chiavenato (2011),

“El puesto se integra por todas las actividades que desempefia una
persona, que pueden agruparse en un todo unificado y que ocupa
una posicion formal en el organigrama de la empresa. Para
desempeiiar sus actividades, la persona que ocupa un puesto debe
tener una posicién definida en el organigrama. En esta concepcion,
un puesto constituye una unidad de la organizacion, y consiste en un
conjunto de obligaciones y responsabilidades que lo distinguen de los
demas puestos. La posicion del puesto en el organigrama define su
nivel jerarquico, su subordinacion, sus subordinados y el

departamento o division al que pertenece”, (p. 172).
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Por consiguiente, una descripcidén de puestos claramente delimitada, en la
gue se describan y clasifiquen las actividades a cargo, conforme al analisis y
valuacion identificando las aptitudes, cualidades y capacidades que, de acuerdo a
su descripcion, son fundamentales para la ocupacion y desempefio del trabajo;
enlista las habilidades, competencias y educacion necesarias, ademas de permitir
apreciar un panorama completo de las actividades y responsabilidades que tiene a

su cargo el personal, esto con el fin de balancear la carga laboral.

La carencia de lo anterior deriva en confusion, dudas, conflictos y falta de

direccion al ejercer las labores.

“...hay multiples factores externos que también pueden condicionar
el desempefio del personal, como la estructura funcional y jerarquica
de la organizacion, las comunicaciones internas, los estilos de
liderazgo, el clima organizacional y la tecnologia (procesos, métodos
e instrumentos que se utilizan en los puestos de trabajo). Estos son
elementos externos al trabajador que pueden llegar a afectar
significativamente su desempefio” (Martinez y Martinez, 2009, pp.
10-19).

Lo anterior reafirma el hecho de que los individuos que laboran en una
empresa reaccionan tanto positiva como negativamente a las condiciones de su
entorno laboral afectando su estado animico, su disposicién a colaborar en equipo
y su fidelidad a la empresa.

2.3.1. Revisando las funciones individuales y grupales del personal

administrativo

Es importante tener claro el objetivo que se persigue al revisar las funciones del

personal administrativo.
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...Ciertamente, la profundidad y el enfoque del analisis de los puestos
de trabajo depende del propdsito que se persiga. Por ejemplo, si se
trata de crear un sistema de evaluacion del desemperio, el énfasis se
pondra en las tareas que se deben realizar y las conductas
personales deseadas. Si se quiere disefiar pruebas de seleccién de
personal, el analisis del trabajo estara enfocado hacia los
conocimientos, la experiencia y los rasgos de personalidad
requeridas. Si se desea disefar una escala de remuneraciones
equitativa, habra que considerar especialmente las tareas, las
responsabilidades y las condiciones de trabajo (horarios, riesgos
laborales, demandas fisicas y condiciones ambientales). Si se trata
de disefiar un programa de entrenamiento, sera preciso analizar las
funciones esenciales del cargo y las competencias requeridas”
(Martinez y Martinez, 2009, pp. 10-19).

Lo anterior indica que, al revisar los perfiles de cada puesto se analizan de
manera detallada las funciones de cada integrante dentro del equipo, al igual que
su formacién profesional, experiencia laboral y personalidad, para determinar si el
personal administrativo cuenta con las competencias, tanto laborales como
sociales, requeridas para alcanzar objetivos y mejorar el entorno laboral de la

organizacion.

Por ende, cada puesto disefiado debe contar con una descripcién clara y
congruente de sus responsabilidades, que permitan establecer canales de

comunicacioén efectivos entre individuos y areas de trabajo.

2.4. ¢ Qué funcion tiene la capacitacion en la dindmica laboral de una

empresa?

Antes de adentrarse en el tema, se situara la capacitacion como parte de la cultura

laboral de una organizacion mediante el enfoque de Sapién, Pifion y Gutiérrez
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(2014) “...la capacitacion y el adiestramiento son formas de educacion, por medio
de ellas, se adquieren conocimientos, habilidades y destrezas que son necesarios
para lograr la eficacia y la excelencia en la realizacion de tareas, funciones y
responsabilidades”. (pp. 123-134).

En consecuencia, se entiende que la capacitacion fomenta una sana
dinamica laboral orientada a evitar errores en la ejecucion de las labores de cada

integrante del equipo, como lo puntualizan Sapién, Pifién y Gutiérrez (2014),

“...un segundo objetivo fue establecer si el proceso de capacitacion y
adiestramiento es sistematico y se realiza en tiempo y circunstancias
adecuadas, precisando a quiénes se dirige dicho proceso. El
reconocer la relevancia de la capacitacion y el desarrollo para
introducir un cambio de actitudes y conductas que promuevan la
creacion de una cultura laboral, traera como consecuencia un
incremento en la productividad y la competitividad de los trabajadores

y de las empresas”. (pp. 123-134).
Por lo tanto, como lo resume Campbell (1971),

...la capacitacion es la educacion profesional para la adaptacion de
la persona a un puesto o funcién; sus objetivos estan ubicados en el
corto plazo, son restringidos e inmediatos y buscan proporcionar al
hombre los elementos esenciales para el ejercicio de un puesto,

preparandole adecuadamente para él”, (pp. 565-602).

Asi pues, cuando existe capacitacion en las funciones laborales individuales
y en el flujo de los procesos que ligan un area con otra, se logra una dindmica

laboral que agiliza y optimiza el trabajo en equipo.
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2.4.1. Identificando la capacitacion y adiestramiento requeridos para la

funcién de cada areay puesto laboral

Como se ha visto, la capacitacion es parte fundamental del buen funcionamiento
de la dindmica laboral, se basa en tener claras las competencias requeridas para

cada proceso previo a la creacion de matrices y planes de entrenamiento.

“...cuando se trata de la deteccion de necesidades de capacitacion y
el disefio de programas formativos, el analisis del trabajo esta dirigido
a identificar los comportamientos deseados de un trabajador y/o
especificar las competencias que éste debe poseer para realizar
correctamente su trabajo, entendiendo por competencias aquellas
capacidades laborales que pueden ser adquiridas o0 mejoradas
mediante la educacion, la capacitacion y la practica laboral, como
pueden ser: los conocimientos, las habilidades y la disposicion
animica en el trabajo. Dichas competencias constituyen los
pardmetros contra los cuales habra de juzgarse la competencia real
de los trabajadores” (Martinez y Martinez, 2009), (pp. 10-19).

De acuerdo a lo anterior, se puede ver a la capacitacion como un
instrumento que respalda al trabajador en la realizacion eficiente de su trabajo y
de manera consecuente mejora los procesos de trabajo, minimizando errores y

maximizando la eficiencia de los empleados.

En resumen, acorde a lo revisado en el desarrollo del marco teérico, se
sustenta la importancia de cada uno de los elementos de la cultura organizacional,
los conceptos mencionados y las razones por las cuales estos seran los puntos de

partida para sustentar la investigacion en el marco metodolégico.
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3. Marco metodologico

A continuacion, se describen los métodos de investigacion elegidos para
desarrollar los pasos y procedimientos en el diagndstico y la identificacion del

problema.

Estos pasos se encuentran integrados por elementos que van desde el
“‘donde”, (lugar de la investigacion, entorno), pasando por los “quienes”, hasta
llegar al “4 por qué?”, (situacién problematica) y el “ para qué?”, (lo que se espera

lograr).

3.1. Eleccidn, justificacidén y descripcion de la metodologia de diagnostico y
analisis
Esta investigacion tiene un enfoque cualitativo, ya que la importancia de la

informacion va sobre el contenido y la credibilidad de los hallazgos, no sobre la

cantidad de los datos recabados.

El énfasis se justifica en que no toda investigacion que se autodefine
como cualitativa lo es con certeza. También existe una amplia 'y
profunda confusién entre métodos y técnicas, hay quienes
consideran que por utilizar una técnica cualitativa estan haciendo
investigacion cualitativa, a lo que hay que agregar desconocimiento o
confusion sobre: la relacion sujeto-objeto, la razon de ser y funcién
de la teoria, la ética y el rol o condiciones de la persona encargada
del proceso investigativo, las y los sujetos actuantes en dicho

proceso y la credibilidad de los hallazgos. (Gurdian, 2007, p. 13).

A lo largo del proceso investigativo se trabajo con el personal administrativo
recabando informacién cualitativa focalizada en los elementos de la cultura
organizacional de la empresa, misma que arrojo datos importantes que contienen

la realidad subjetiva relacionada con la dinamica del grupo en cuestién, la cual fué
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base para comprender la interaccién de los individuos, analizar el problema de

estudio y los fenbmenos grupales investigados.

Para Creswell (2012), la investigacion accion participativa “implica una
inclusién completa y abierta de los participantes en el estudio, como colaboradores
en la toma de decisiones, comprometiéndose como iguales para asegurar su

propio bienestar” (p. 583).

De tal manera que, la presente se trata de una investigacion accion
participativa basada en conocer la realidad y actuar sobre ella; en la cual esta
involucrado todo el equipo administrativo analizando sus propias acciones,
interactuando entre si a lo largo de todo el proceso de investigacion, esto con el fin

de ser autogestores del proyecto y transformar su propia realidad.

Para realizar el diagnostico de la problemética se utilizaron los siguientes

pasos:

1. Se inici6 observando y prestando atencién a los puntos de
desacuerdo en las juntas de trabajo, tomando nota de la interaccion
del equipo, sus posturas y disposicién para encontrar soluciones a
las problematicas.

2. Posteriormente se interactud por medio de entrevistas y breves
conversaciones con los integrantes del equipo para conocer, de cada
uno de ellos, sus experiencias dentro de la empresa, entorno y
dinamica laboral con sus compafieros.

3. Ala par de lo anterior, se realizé una investigacion documental para
sintetizar y sistematizar la informacion recabada, a fin de analizarla e
interpretarla adecuadamente.

4. Por ultimo, para completar el panorama de los datos recabados en

los puntos anteriores, se aplicé una encuesta enfocada en la
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comunicacion organizacional y la capacitacion laboral dentro de la

empresa.

Acorde a lo ya mencionado, los individuos no solo son simples objetos de
estudio, sino que son sujetos activos dentro del equipo que contribuyen a conocer

y transformar su propia realidad.

En la empresa, el equipo administrativo se compone por 19 personas (10
mujeres y 9 hombres), de las cuales 9 son supervisores de area (5 mujeresy 4
hombres) y 1 es gerente de planta (hombre).

La eleccion de la metodologia se justifica en la necesidad de conocer a
fondo la realidad del personal administrativo, lo cual permite comprender las
situaciones y condiciones que influyen en las probleméticas y areas de
oportunidad que se detectan en el desarrollo del diagnéstico.

3.2. Disefio de instrumentos para implementar el diagnostico del proyecto de

desarrollo educativo

Para lograr un diagnoéstico acerca de la comunicacion en la empresa es necesario

iniciar analizando las competencias y el comportamiento de cada individuo:

la competencia de una persona puede ser analizada con base a los
factores que la determinan, dentro de los cuales se encuentran: los
conocimientos, las habilidades intelectuales, las habilidades
sicomotoras, las habilidades interpersonales, la disposicion animica y
los rasgos de personalidad relevantes (Martinez y Martinez, 2009,
pp. 10-19).

De acuerdo con lo anterior, es necesario recabar datos mediante la
aplicacion de instrumentos de investigacion como la observacion, la entrevista y la

encuesta, con los cuales se puedan captar sus habilidades sociales.
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Asi pues, los instrumentos disefiados para llevar a cabo la investigacion

son:

Observacion, la cual ayuda a examinar atentamente la dinamica laboral de la
empresa y la comunicacion que existe entre el personal administrativo,

proporcionando asi la informacién necesaria para avanzar en el proceso.

Gurdian (2007), “...la observacion participante se utiliza para elaborar
descripciones sobre los acontecimientos, las personas y las interacciones que se
observan, asi como a partir de la vivencia, la experiencia y la sensacién de la

persona que observa”, (p. 178).

En el siguiente cuadro se document6 a modo de diario los registros

obtenidos, destacando las anotaciones mas importantes al respecto:

Tabla 1. Diario de campo

Lugar de trabajo:

Observadora:

Sujetos observados:

Fechas: ‘

Observaciones por
area:

Tabla 1. Diario de campo. Basada en el formato proporcionado por la LEIP

Entrevista, se disefid este instrumento con el fin de obtener informacion
mas completa y detallada de las personas involucradas en cada area, las cuales
proporcionan un panorama a fondo de las variantes que van en funcion del cargo

del personal entrevistado.
Gurdian (2007),

...la entrevista cualitativa se define como aquélla no directiva,

abierta, no estructurada, ni estandarizada, la cual sigue un modelo

21



conversacional, superando la perspectiva de un intercambio formal
de preguntas y respuestas en la medida que trata de emular un

didlogo entre iguales (p. 115).

Se redact6 el siguiente borrador base para las entrevistas contempladas,

modificable de acuerdo con cada necesidad:

Tabla 2. Entrevista

Entrevistadora;

Fecha:
Lugar:

Entrevistado(a):

Hola ------- , comenzaremos por saber un poco mas acerca de tu funciéon dentro de la empresa,
1. ¢Cuanto tiempo llevas laborando en la empresa?

2. ¢Con gué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste o has
desempefiado?

3. ¢En qué consiste?

4. ¢Recibiste entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta labor?

5. ¢Existian procesos o procedimientos que facilitaran tu labor?

6. ¢Tienes personal a cargo?

7. En caso de tener, ¢los has entrenado tu?

8. Ahora dime, ¢ Tienes bien definidas tus labores?

9. ¢Has detectado actividades que tu estés realizando cominmente pero que no deberian estar
asignadas a tu puesto?

10. ¢ Qué departamento consideras que deberia encargarse de esas actividades?

11. ¢ Esta situacién ha causado alguna problematica?

12. ¢ Con qué frecuencia se presentan situaciones asi?

13. ¢ Has notificado esto al gerente de la planta?

14.Por ultimo, ¢Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus funciones y como
beneficiaria esto a tu labor?

Tabla 2. Entrevista. Autoria propia

Investigacion documental, se selecciond este instrumento para justificar y
sustentar el desarrollo del proyecto apoyando de forma tedrica el trabajo que se va
a realizar y permitiendo sustentarlo con trabajos previos elaborados que se

relacionan con la investigacion.
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(Guerrero, 2015),

La investigacion documental es una de las técnicas de la
investigacion cualitativa que se encarga de recolectar, recopilar y
seleccionar informacion de las lecturas de documentos, revistas,
libros, grabaciones, filmaciones, periodicos, articulos resultados de
investigaciones, memorias de eventos, entre otros; en ella la
observacion esta presente en el analisis de datos, su identificacion,

seleccidn y articulacion con el objeto de estudio (p. 20).

En el siguiente cuadro se compilaron datos de los articulos y trabajos de
grado que se encontraron tras una busqueda exhaustiva en la web los cuales
estan relacionados con el contexto de la problemética en cuestion, ademas se

destacaron las notas mas importantes al respecto:

Tabla 3. Investigacién documental

Autor, afio y titulo ‘ Tema ‘ Palabras clave Resumen

Tabla 3. Investigacién documental. Basada en formato proporcionado por la LEIP

Encuesta, elegida para documentar cuantitativamente datos especificos con
preguntas cerradas que ayudaran a dimensionar y contraponer los puntos

recolectados mediante los instrumentos cualitativos.

La encuesta se considera en primera instancia como una técnica de
recogida de datos a través de la interrogacion de los sujetos cuya
finalidad es la de obtener de manera sistematica medidas sobre los
conceptos que se derivan de una problematica de investigacion
previamente construida. La recogida de los datos se realiza a traves
de un cuestionario, instrumento de recogida de los datos (de

medicién) y la forma protocolaria de realizar las preguntas (cuadro de
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registro) que se administra a la poblacion o una muestra extensa de
ella mediante una entrevista donde es caracteristico el anonimato del
sujeto (Lopez-Roldan, 2015, pp. 1-41).

Se redacto el siguiente cuestionario en un formato de Google para aplicar la

encuesta a los integrantes del equipo administrativo y documentar sus respuestas:

Tabla 4. Encuesta

Preguntas Respuestas

1. ¢Tu jefe te brinda la atencion adecuada cuando te a. Si
diriges hacia él o ella para tratar algan tema? b. No
¢ Crees que los comentarios 0 sugerencias que Si
aportas son tomados en cuenta? No
¢ Tienes la facilidad de dar tu retroalimentacién Si
acerca de alguna tarea encomendada? No
¢ Cuentas con la confianza y libertad de tu(s) Si
superiores para discutir alguna situacién de trabajo? No
¢ Sientes confianza de tratar temas personales con Si
tu(s) superior(es)? No
¢ Recibes la capacitacion necesaria para poder Siempre
realizar eficientemente tu trabajo? Usualmente

Casualmente

En raras ocasiones

Nunca
¢ Hay claridad en las instrucciones de trabajo que Siempre
recibes? Usualmente

Casualmente

En raras ocasiones

Nunca
¢,Con que frecuencia recibes retroalimentacion de tu Siempre
jefe acerca de tu desempeiio? Usualmente

© T el o0 T PO a0 o0 po pT T PO

Casualmente
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En raras ocasiones

Nunca
9. ¢Crees que existe confianza entre compaferos? Si
No
10. ¢ Tus compafieros y ta estan integrados y se Siempre
coordinan para la solucién de tareas y problemas? Usualmente

e 0 T o0 o0 Q

Casualmente

En raras ocasiones

e. Nunca
11. ¢ Crees que la comunicacion es abierta y clara entre a. Si
comparieros y equipos de trabajo? b. No

Tabla 4. Encuesta. Basada en QuestionPro (2022) Encuesta de comunicacién organizacional.

Qué es, caracteristicas y preguntas. Blog de QuestionPro. Disponible en:

https://www.questionpro.com/blog/es/encuesta-de-comunicacion-organizacional/

Los instrumentos seleccionados tienen la funcion de captar desde varios

angulos y perspectivas los diversos aspectos que permiten conocer el entorno y

clima laboral en los cuales se desarrollan las relaciones laborales e

interpersonales de los equipos de trabajo.
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4. Diagnostico de necesidades

Este apartado describe la realidad dentro del “universo” en el cual se centra la
investigacion, las situaciones observadas en el entorno laboral y detectadas como
necesidades de intervencion, asi como el camino a seguir elegido para reconocer

el problema a detalle y el proceso para desarrollarlo.

A continuacion, se presentan descripciones breves que sitlan cada

concepto en el contexto de la investigacion.

4.1. Descripcién de los contextos externos e internos en los que se

desarrolla la dindmica social

La empresa True Blue Manufacturing se ubica en la ciudad de Tijuana BC., en una
zona industrial llamada Otay, muy cercana a la linea de cruce aduanal hacia
Estados Unidos, es un &rea muy transitada por camiones de carga,
tractocamiones y vehiculos particulares de las personas que viajan al vecino pais

del norte, viven y/o laboran en el area.

De acuerdo a lo anterior, las vias de circulacion son limitadas, afectando
enormemente al trafico vehicular tanto a la entrada como a la salida del personal,
en ocasiones esto se traduce en retardos a la hora de entrada y largos tiempos de

espera a la hora de salida.

El horario laboral del personal operativo es de 7 am a 7 pm de lunes a
jueves con opcién a tiempo extra los viernes y sabados y para el personal
administrativo existen dos horarios disponibles: de 7 am a 5 pm de lunes a jueves
y viernes de 7 am a 2 pm o de 8 am a 6 pm de lunes a jueves y viernes de 8 am a

3 pm.

Dentro de las prestaciones que ofrece la empresa a sus empleados en
general estan el trasporte adaptado a los horarios del personal operativo, comedor

subsidiado al 60%, bonos de puntualidad y asistencia cada uno equivalente al
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15% del salario semanal, bono de asistencia perfecta por $250 pesos,

prestaciones de ley y Fonacot.

La investigacién se sitla en el area administrativa de la empresa, que es un
conjunto corporativo con 3 lineas de negocio en el giro maquilador de muestrarios

para empresas de decoracion americanas y canadienses.

La linea de negocio a la que se enfoca este trabajo se adquirié hace 5 afios,
se llama “Building Products” (la cual elabora muestrarios de productos para
construccion) y es una extension de Tactic, (planta madre que se ubica en
Canadd), la plantilla laboral es menor a 100 colaboradores en total, de los cuales
el 80% realiza labores operativas de produccion, limpieza y control de calidad; el

20% restante se conforma por el equipo administrativo.

Debido a la dimension de la empresa y de su plantilla operativa y
administrativa, la direccion de la organizacion ha determinado, que no es

necesario crear un departamento de capacitacion como tal.

Hubo un proceso de implementacion de 3 afios aproximadamente en el que
se adapto el sistema que se utiliza en Tactic para registrar todos los movimientos y
operaciones que se llevan a cabo en la planta, se llama Beesoft y es muy similar a

la plataforma de Sistema de Gestion Empresarial ERP (SAP).

Al finalizar la fase de implementacién comenzaron los ajustes operativos del
propio sistema; sin embargo, los de ejecucion, relacionados con procesos y
procedimientos propios de la capacitacion, descripcion y delimitacion de
responsabilidades tanto individuales como grupales, en su mayoria quedaron sin

seguimiento.

4.2. Descripcién de los sujetos, sus practicas y sus vinculos

La empresa consta de 12 areas las cuales son:
e Gerencia
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e RH

e Servicio a clientes

e Compras

e Sistemas

e Almacén

e Logistica

e Mantenimiento

e Preproduccion

e Produccién

e Planeacion y envios

e Control de calidad

N, Organization Chart

Building Product Division — Mexico
2022

Tabla 5. Organigrama de la empresa True Blue Manufacturing. Autoria del Ing.
Abraham Jordan, Gerente de planta.

N
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A continuacion, una breve presentacion y descripcion de cada uno de los

integrantes del equipo administrativo:

e Gerente general: Abraham Jordan, Ingeniero Industrial, 55 afios, con un
aproximado de 30 afios de experiencia en el giro industrial, 7 afios
laborando en la empresa, casado, padre de familia.

e Supervisora de Recursos Humanos (RH): Marcela Mufioz Bravo,
Licenciada en Psicologia, 27 afios, recién egresada de la carrera con 4
afos de experiencia en el area de RH, 3 afios laborando en la empresa,
casada, madre de familia.

e Representante de servicio a clientes: Olga Pescador, con estudios de
administracion inconclusos, 35 afios, con mas de 10 afios de
experiencia en el area de servicio a clientes, 8 afios laborando en la
empresa, divorciada, madre de familia.

e Encargado de compras: Noé Avalos, Licenciado en Administracion de
Empresas, 33 afios, 7 afios de experiencia en el area de compras, 3
afos laborando en la empresa, soltero.

e Encargado de sistemas: Alejandro Neri, Ingeniero en Sistemas y Redes,
32 afios, 9 afos de experiencia en el area de sistemas, 5 afios
laborando en la empresa, soltero.

e Asistente de sistema Beesoft: Lizeth Bustamante, pasante de la
Licenciatura en Educacion e Innovacion Pedagdgica, 43 afios, mas de
15 afios de experiencia en el area industrial, 4 afios laborando en la
empresa, soltera, madre de familia.

e Supervisor de almacén: Enrique Bahena, Licenciado en Administracion
de Empresas, 46 afios, 15 afios de experiencia en el area de almacén, 4
afos laborando en la empresa, casado, padre de familia.

e Supervisora de logistica: Josselyn Vazquez, Licenciada en Logistica y
Transporte, 31 afios, 7 aflos de experiencia en el area de logistica, 3

afios laborando en la empresa, soltera.
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Asistente de logistica: Antonio Bernal, Licenciado en Logistica y
Transporte, 30 afios, 6 afios de experiencia en el area, 3 afios laborando
en la empresa, soltero.

Supervisor de mantenimiento: Gabriel Ortega, Técnico eléctrico -
mecanico, 52 afos, mas de 25 afos de experiencia en el area de
mantenimiento, 5 afios laborando en la empresa, casado, padre de
familia.

Supervision de preproduccion: Eduardo Vazquez, Ingeniero
Electromecanico, 27 afios, 6 afios de experiencia en el area industrial, 5
afos laborando en la empresa, soltero.

Asistente de preproduccion: Alejandro Garcia, Pasante de Ingenieria
Industrial, 24 afios, 2 afios laborando en la empresa, soltero.

Asistente de preproduccion: Perla Chavira, 35 afios, con mas de 10
afos de experiencia en el ramo industrial, 5 afios laborando en la
empresa, soltera.

Asistente de preproduccion: Jesus Velazquez, Licenciado en Educacion,
32 afios, con mas de 8 afios de experiencia en el ramo industrial, 4 afios
laborando en la empresa, soltero.

Supervisor de produccion, area de corte: Julio Figueroa, Ingeniero
Industrial, 52 afios, con mas de 25 afios de experiencia, 4 afios
laborando en la empresa, casado, padre de familia.

Supervisor de produccién, area de ensamble: Claudia Martinez, con
estudios de ingenieria inconclusos, 46 afios, con mas de 20 afios de
experiencia, 7 afios laborando en la empresa, casada, madre de familia.
Asistente de produccion: Mayra Lopez, pasante de Ingenieria Industrial,
25 afos, 2 afios laborando en la empresa, soltera.

Supervisora de planeacion y envios: Judith Sanchez, Ingeniero
Industrial, 34 afios, 8 aflos de experiencia en el area industrial, 4 afios

laborando en la empresa, casada, madre de familia.
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e Supervisora de control de calidad: Teresa Prado, Licenciada en

Pedagogia, 32 afios, 5 afios de experiencia en el area industrial, 4 afios

laborando en la empresa, soltera.

Para analizar al equipo se utilizé la investigacion cualitativa al observarlos,

entrevistarlos y aplicarles encuestas, a la par se realizé una investigacion

documental que ayudé a sustentar teéricamente puntos clave que se fueron

recolectando con el apoyo de articulos

y trabajos de grado que ayudaron a situar

en contexto los resultados de los instrumentos previamente mencionados.

Lo anterior se expone en la siguiente tabla, acerca de la descripcion de los

sujetos que integran la empresa y las practicas que los caracterizan.

Tabla 6. Tabla de sujetos y sus practicas

Personal administrativo y supervisores de area

Gerente de la planta

Sus actividades y procesos estan
delimitados en teoria, sin embargo, es
comun que haya variaciones debido a
requerimientos sin un proceso especifico o
situaciones urgentes.

La capacitacion se recibe y se da de
persona a persona, tanto en nuevos
procesos como en reasignacion de
actividades.

La comunicacion es fluida regularmente,
sin embargo, se pierde cuando se
presentan situaciones probleméaticas que
solo se resuelven al momento, sin ser
retomadas posteriormente para intervenir y

prevenir que se repitan.

Delimita y estandariza las actividades y
procesos a cada area y personal involucrado
de acuerdo con sus habilidades y
conocimientos, sin embargo, la carga laboral
es un punto que ha detonado inconformidades
entre sus subordinados.

Determina la capacitacion que debe recibir
cada integrante del equipo.

Presenta algunas limitaciones para comunicar
indicaciones efectivamente al equipo,
principalmente posterior a situaciones
extraordinarias que requirieron reasignacion
de actividades o solucién de problemas entre

colaboradores.

Tabla 6. Sujetos y sus practicas. Autoria propia
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Hasta este punto se tiene claro como se compone la empresa, su
organizacion y jerarquias, cual es la dinamica laboral y los sujetos que interactian

en ella.

La cultura laboral, vista desde la perspectiva de los empleados, habla de un
lugar donde se trabaja en un ambiente tipo artesanal, donde muchos procesos no
estan estandarizados y en la cual la gerencia es abierta a escuchar sugerencias,

sin embargo, pocas veces las aplica.

Dado lo anterior, la identidad laboral del equipo administrativo es variable y
generalmente depende de la retroalimentacién y valoracion que tienen respecto al

desemperio de su trabajo.

Con esta informacion se tiene una perspectiva general del ambiente y la
dindmica en la que se desenvuelve el equipo administrativo, su cultura e identidad
laboral, asi como el grado de confianza y comunicacién en la que se desenvuelven
sus actividades diarias, dando asi una base sélida sobre la cual se puede avanzar

a la siguiente fase del proyecto.
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5. Identificaciéon del problema

Mediante un analisis posterior al desarrollo de instrumentos de investigacion se
reconocieron los espacios y oportunidades de mejora existentes en la

organizacion.

Para este proceso fue importante no dejar de lado el conocimiento y la
comprension de la dindmica grupal, con el fin de no perder de vista el contexto de

las situaciones probleméticas.

Asi pues, se logré la identificacién y argumentacion del problema en el que
se enfoca el proyecto, puntualizando las deficiencias a resolver y los elementos

gue intervienen y rodean al problema.

Enseguida se desarrolla a detalle lo anterior.

5.1. Construccion del problema: descripcion de los hallazgos del diagnéstico

Lo qué dicen los datos respecto al problema:

Gracias a la recoleccion y analisis de los datos se encontraron ciertas

tendencias en los resultados recabados, enlistadas a continuacion:

1. Limitada, minima o nula delimitacién y capacitacion en funciones
laborales individuales y grupales.

2. Asignacién de labores adicionales a las cotidianas a puestos con la
intencidn de resolver urgencias o dar apoyo extraordinario a otras areas,
pero que no se reasignan por falta de seguimiento.

3. Canales de comunicacion y retroalimentacién indefinidos o deficientes
gue impiden la fluidez de la informacién y generan confusion en el

desarrollo de procesos.

¢Qué hallazgos se contraponen?
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Aun cuando los sujetos refieren tener una idea base de las funciones que deben
desempeniar en sus puestos, con frecuencia las actividades delimitadas van mas
alla de su descripcion o tienen a cargo tareas que en alguin momento se les

asignaron para dar apoyo al equipo o para solucionar situaciones urgentes, pero
que por su naturaleza corresponden a otras areas pero que no se retomaron por

parte de la gerencia para reasignar a donde corresponde.

Es sabido que la capacitacion y el adiestramiento son formas de educacion
de caracter estratégico, aplicados de manera organizada y sistematica que
modifican actitudes y que por medio de éstas se adquieren conocimientos,
habilidades y destrezas, como lo menciona Sapién et. al. (2014), los cuales son
necesarios para lograr objetivos en la realizacion de tareas, funciones y

responsabilidades.

¢, Cuales coinciden?

El personal administrativo y los supervisores de area coinciden en su mayoria en
gue la comunicacion no es efectiva, que se pierde la fluidez de los procesos
debido a la falta de informacién como lo sefiala Correal et. al. (2008), en su
definicion de comunicacién y los acuerdos se debilitan en lo que al parecer es una

falta de sinergia organizacional.
Con relacion a la dinAmica y ambiente laboral se identifico lo siguiente:
Personal administrativo y supervisores de area

1. Sus actividades y procesos estan delimitados en teoria, sin embargo, es
comun que haya variaciones debido a requerimientos sin un proceso
especifico o situaciones urgentes.

2. La capacitacion se recibe y se da de persona a persona, tanto en nuevos

procesos como en reasignacion de actividades.
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3. Hay limitaciones en la comunicacion, generalmente cuando se presentan
situaciones problematicas que solo se resuelven al momento, sin ser

retomadas posteriormente para intervenir y prevenir que se repitan.
Gerente de planta

1. Asigna las actividades y procesos a cada area y personal involucrado de
acuerdo con sus habilidades y conocimientos, sin embargo, en la mayoria
de los casos no existe un perfil delimitado de actividades individuales y
grupales que sean de conocimiento general, lo cual implica que la carga
laboral este balanceada, detonando en inconformidades y problematicas
entre sus subordinados.

2. Determina la capacitacion que debe recibir cada integrante del equipo.

3. Presenta algunas limitaciones para comunicar indicaciones efectivamente al
equipo, principalmente posterior a situaciones extraordinarias que
requirieron reasignacion de actividades o solucidén de problemas entre

colaboradores.

Respecto a lo anterior, se detectan deficiencias en la delimitacion de los
puestos de trabajo, que segun Guifiazu (2004), son un grupo de actividades y
deberes relacionados con la labor a desempefar y que deben estar basados en la
especificacion del puesto enlistando los conocimientos, habilidades y aptitudes
gue necesita cada miembro del equipo para desempefiar su trabajo.

Acerca de la comunicacién, queda claro que existen limitaciones que
impiden a los empleados estar informados adecuadamente acerca de soluciones a
problematicas que conllevan indicaciones individuales y grupales, lo cual genera
confusion y falta de identidad dentro de la organizacion; con relacion a esto,
Correal et. al. (2008), asocia que las redes comunicacionales son las que dan vida
a la organizacion, no la organizacion a ellas y que la comunicacién se convierte en
manifestacion del poder ejercido por las comunicaciones o relaciones entre

individuos.
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Referente a la capacitacion, se identifica que pueden presentarse
situaciones problematicas en el desempefio de labores, debido a que actualmente
se capacita informalmente de persona a persona sin matrices de entrenamiento ni
procesos estandarizados y revisados por la organizacion, acerca de lo cual,
Sapién et. al. (2014), argumenta que la capacitacion y el adiestramiento son
formas de educacioén, y que, por medio de ellas, se adquieren conocimientos,
habilidades y destrezas que son necesarios para lograr la eficacia y la excelencia

en la realizacién de tareas, funciones y responsabilidades.

5.2. Identificacion, delimitacion y planteamiento del problema. Elaboracién

de la pregunta problematizadora

El problema ha sido detectado en cada area que compone la empresa, sin
embargo, no se ha estudiado a fondo, solamente se han ido resolviendo sobre la
marcha las situaciones que se han ido presentando, pero sin llegar a documentar

los cambios formalmente.

“La eficacia y el progreso de toda organizacion dependen,
fundamentalmente, de la destreza de la fuerza laboral para realizar,
cada uno de sus miembros, en el rea respectiva, las tareas por las
cuales es responsable. Como parte del desarrollo de la fuerza laboral
de una empresa, los esfuerzos deben dedicarse a la busqueda del
mejor capital humano. Al cual se le debe dar todo un proceso
sistemético de formacion, que brindara las herramientas para lograr

el mejor desempenio de sus funciones”. (Cubillo, 2002, pp. 1-130).

Ahora bien, de acuerdo con lo recabado y con el apoyo de los instrumentos
de investigacion, los datos indican que hay una deficiencia en los contextos de
clima y dinamica laboral que van estrechamente relacionados con la descripcion
de puestos, comunicacion, capacitacion y organizacion en que se desenvuelven

los sujetos y sus practicas.
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De los cuales destacan los siguientes:

1. Comunmente se presentan solicitudes urgentes de todo tipo
complicadas de completar, cuando todo es urgente, se pierde una
continuidad, el sentido de urgencia y la priorizacion de tareas se vuelve
cagdtica. Si todo urge, es porque existe una organizacion deficiente y una
necesidad de capacitacion efectiva.

2. Se tienen encargos urgentes y urgencias por resolver frecuentemente, lo
gue ocasiona perder el enfoque y la secuencia de los procesos, lo cual
hace notorio que el sentido de urgencia y la secuencia de los procesos
se pierden bajo una saturacion de actividades.

3. Constantemente los sujetos se encuentran frente a situaciones
probleméticas entre areas, a causa de deficiencias en comunicacion y
capacitacién que giran en torno al flujo de las actividades individuales y
grupales, tiempos y por malentendidos con relacion a actividades
asignadas a cada area.

4. Lafalta de un plan de capacitacion en torno a la continuidad de
actividades entre areas ha ocasionado omisiones y/o errores en la

ejecucion de los procesos y problemas de comunicacion.

Es importante mencionar que hubo ciertas tendencias en el comportamiento
del personal al ser observados, entrevistados y encuestados acerca de sus
actividades principales, asi como en los retos y obstaculos a los que se han

enfrentado durante su ejecucion.
A continuacion, se enumeran las mas importantes:

1. Existe una preocupacion por lo que sucedera con la informacion
recabada.

2. La mayoria refiri6 que comunmente se presentan limitaciones en la
comunicacion entre areas y compafieros que desembocan en

problematicas de clima y dinamica laboral.
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3. Refieren que constantemente se encuentran frente a situaciones
problematicas con otras areas a causa de deficiencias en tiempos,
omisiones y por malentendidos en relacion con actividades y procesos
asignados a cada area.

4. Coincidieron en que se necesita una revision de actividades y procesos,
con el fin de describir puestos y disefiar un plan de ejecucion individual y

de interaccién entre areas.

Retomando la informacion recopilada acerca del contexto, los sujetos y las
teorias relacionadas con la situacién que se presenta en el entorno laboral a

continuacion se expone la conceptualizacion de la pregunta problematizadora:

Titulo de la investigacion: Pasos a seguir en la empresa True Blue
Manufacturing, para estructurar un plan de accion innovador, detallado y funcional,
gue dé soluciones efectivas a problemas de comunicacion e identidad laboral,
delimite las funciones individuales y grupales del personal administrativo y

estandarice planes de capacitacion para todas sus areas.

Tema de investigacion: Pasos a seguir para estructurar un plan de accién
innovador que solucione problemas de comunicacion laboral, delimite funciones

del personal administrativo y estandarice planes de capacitacion en la empresa.

Pregunta problema: ¢ Qué pasos se deben seguir en la empresa True Blue
Manufacturing, para estructurar un plan de accion innovador, detallado y funcional
que solucione problemas de comunicacién laboral, delimite funciones individuales
y grupales del personal administrativo y estandarice planes de capacitacion para

todas sus areas?

Conceptos clave: Comunicacién organizacional, descripcion de puestos,
funciones individuales y grupales del personal, revision y estandarizacion de

planes de capacitacion y clima, dinamica e identidad laboral.
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Objetivo: Mejorar la dinamica, clima e identidad laboral de la empresa True
Blue Manufacturing, convirtiendo las deficiencias que presenta su situacion actual

en innovadoras areas de oportunidad que den paso a un proyecto de capacitacion.

La situacion problematica presentada en este capitulo abre una gran area
de oportunidad de mejora para la empresa, analizarla a fondo y desarrollar los
pasos para encontrar una solucion significa adentrarse en la realidad cotidiana de
cada colaborador para comprender cada caso previo a lograr una reorganizacion y

priorizacion de tareas a su cargo.

6. Disefio y desarrollo de la propuesta innovadora

En este apartado se expondran el proceso del disefio de la propuesta y el

desarrollo de este.

Se partira desde la creacién del plan estratégico de acciones necesarias de
la propuesta y avanzara su desarrollo con el disefio integral que se realizé para su

aplicacion, a fin de exponer los datos recabados en la implementacion.

Para lograr una solucién al problema se debera comenzar resolviendo el
conflicto mas basico encontrado en los hallazgos de la investigacion que es la

descripcion clara de puestos y funciones individuales, asi como grupales.

Posterior a ello se trabajara en la mejora de los canales de comunicacion
que van a estar ligados a la interaccion grupal, para que a partir de ello se pueda
trabajar en el clima e identidad laboral mediante la comunicacion organizacional
efectiva.

Y para finalizar, se evaluara el conocimiento de la plataforma Beesoft para
una revision detallada a los planes de capacitacion necesarios, previo a
determinar actualizaciones y creacion de funciones individuales que estandaricen

el flujo de informacion critica y tiempos en procesos.
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6.1. Estrategias y acciones para la solucién del problema

Posterior al analisis de los datos recabados en la investigacion de la problematica
sobre la cual se basa el proyecto, se hicieron hallazgos que sembraron las ideas
centrales y que ayudaron a diagnosticar la situacién real de los involucrados en su
entorno laboral desde un enfoque educativo, para determinar las metas a alcanzar
mediante el diagnostico de las necesidades y con el objetivo de crear una

propuesta innovadora que plantee soluciones al problema en cuestion.

A continuacién, se nombra la estrategia propuesta para llevar a cabo la

resolucion del problema:

“Reestructurar los canales de comunicacién dentro de la empresa mediante
la innovacioén en definicién de puestos, actividades laborales individuales y

grupales, a la par de un plan de capacitacion general interactivo”.

El desarrollo de la estructura de fundamentacion de la propuesta se basé en
sugerencias mencionadas por los miembros del equipo y en una investigacion

documental respecto a los siguientes puntos:

e El papel de la comunicacion en el ambiente laboral
e La importancia de contar con actividades claramente descritas y
delimitadas para cada puesto laboral

e La funcién de la capacitacion en la dinamica laboral

Pérez (2008), cita que la comunicacion tiene el poder de influir en los
demas, aunque esta influencia sea reciproca y esencial en las relaciones humanas
pues la interaccidon comunicativa en concreto es un proceso que lleva a ejercer

influencia sobre las acciones y las perspectivas de los individuos. (pp. 1-24).

Para Chiavenato (2011), la capacitacién es el proceso educativo de corto
plazo, aplicado de manera sistematica y organizada, por medio del cual las

personas adquieren conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en
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funcion de objetivos definidos. La capacitacion entrafia la transmision de
conocimientos especificos relativos al trabajo, actitudes frente a aspectos de la
organizacion, de la tarea y del ambiente, asi como desarrollo de habilidades y

competencias, (pp. 322-335).

Los objetivos de la estrategia planteada son:

1. Revisar, analizar y estandarizar las descripciones de los puestos de toda

la empresa.

En nivel de importancia esta es la actividad que tiene mayor peso, ya
gue es el punto de partida para lograr definir las funciones de cada
individuo dentro de la empresa y la manera en la que se entrelazan las
actividades entre areas y departamentos.
a. Analizar funciones y delimitarlas acorde a cada puesto, areay labor
grupal.
b. ldentificar las actividades urgentes como extraordinarias y asignar un
plan de accion preventivo a cargo de las areas correspondientes.
2. Definir y fortalecer canales de comunicacion y retroalimentacion por
medio de diagramas interactivos.
a. Disefiar actividades grupales peridédicas que fomenten y concienticen
respecto al clima laboral y sus efectos.
b. Crear espacios seguros para retroalimentacion individual y grupal en
base a expectativas y objetivos.
3. Evaluar niveles de capacitacion en el sistema Beesoft para determinar

planes de entrenamiento a partir de las necesidades encontradas.

Peird (2012), dice que es importante disefiar el sistema de comunicacion
con sus condiciones, requisitos, prerrogativas, etcétera, de acceso y uso, con el fin
de que la organizacién logre sus fines de forma eficaz y eficiente, y de que sus
miembros puedan también conseguir que los suyos sean legitimos, asi como una

participacion satisfactoria y positiva en la organizacion. (pp. 4-33).
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De igual manera Peir6 (2012), menciona que los estudios de clima o los
buzones de quejas y sugerencias, el defensor del empleado o los programas de
mejora del trabajo, son estrategias que potencian la comunicacion ascendente,
contribuyendo a una adecuada gestion del conocimiento y a la satisfaccién de los
empleados derivada de una comunicacion adecuada con la organizacion y su

direccion. (pp. 4-33).

Chiavenato (2011), indica que los principales objetivos de la capacitacion
son: preparar a las personas para la realizacion inmediata de diversas tareas del
puesto, brindar oportunidades para el desarrollo personal continuo y no solo en
Sus puestos actuales, sino también para otras funciones mas complejas y
elevadas y cambiar la actitud de las personas, sea para crear un clima mas
satisfactorio entre ellas o para aumentarles la motivacion y volverlas mas

receptivas a las nuevas tendencias de la administracion, (pp. 322-335).

Ahora bien, el entrenamiento, segun Chiavenato (2011), es una relacion
gue involucra a dos personas: al lider y al subordinado, o sea al entrenador y al
aprendiz y su principal caracteristica es el valor que agrega a las partes que
interactban entre si, basandose en un vinculo que impulsa talentos, crea

competencias y estimula potenciales, (pp. 322-335).

Debido a que este proyecto busca dar solucion a necesidades basicas que
afectan considerablemente la dinamica laboral, existe una gran disposicion por
parte de los involucrados para contribuir y colaborar en el proceso del desarrollo

de los objetivos de la estrategia, lo cual facilita la fluidez de los pasos a seguir.

Sumado a lo anterior, se tenia como punto a favor el hecho de que hasta
antes de la pandemia por SARS-CoV-2 los elementos contemplados para
desarrollar la estrategia no representaban un gasto considerable para la empresa,
sin embargo, debido a las consecuencias economicas la directiva de la empresa
postergo la implementacion de la propuesta hasta tener mayor solvencia

econdmica.
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De igual manera se cuenta con el apoyo del departamento de Recursos
Humanos (RH) para participar en el desarrollo de dinamicas de grupo que

fomenten el dialogo en un ambiente seguro y la comunicacién efectiva.

Por ultimo, la adaptabilidad es alta, dado que se sugiere trabajar sobre
cambios que ayudaran, a corto plazo, a aclarar situaciones confusas que son el

dia a dia de los individuos y sus practicas laborales.

6.2. Disefio de la propuesta innovadora

Se tiene claro que las actividades laborales van en funcion con el area a la que
pertenecen y se interrelacionan entre ellas, Castro (2014), todo el equipo
interactda y, por ende, delimitar donde se inicia una actividad, que puntos debe
cumplir antes de trabajarla y cuales requiere para avanzar al siguiente elemento o
area laboral son primordiales para un buen uso de los recursos y del tiempo a

invertir en cada operacion. (pp. 5-18).

El término de perfil profesional suele hacer referencia tanto al producto de
una experiencia educativa como a las caracteristicas que posee un sujeto.
(Moreno, 2014, p. 3).

De modo que, al realizar el ejercicio de recopilacion de las actividades
laborales a cargo de cada colaborador, se lograra obtener, (mas alla de una
perspectiva actual de sus labores), datos que denoten el estado animico de cada
uno de ellos, su nivel de comunicacion grupal, la cultura laboral existente y su

identidad con la empresa.

En lo que respecta a la mejora de las habilidades de comunicacién laboral

se contempla que es necesario:

Disefiar un proceso de comunicacion organizacional formal que especifique
la relacion entre puestos y departamentos de acuerdo con su direccionalidad,
(Castro, 2014, pp. 5-18).
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e Comunicacion descendente: de la direccion o gerencia hacia el
personal.

e Comunicacion ascendente: del personal hacia la direccién, gerencia o
presidencia de la empresa.

e Comunicacion horizontal: entre el personal de igual jerarquia o pares.

e Comunicacion diagonal: entre miembros de departamentos diferentes

que se cruzan.

Desarrollar evaluaciones 360 grados, Peir6 (2012), que gestionen la
percepcion de desempefio de un miembro de la empresa por parte de otros que

desarrollen roles relacionados con el empleado a evaluar (pp. 4-33).

Utilizar el método sandwich, Bergen, Bressler y Campbell (2014), el cual se
trata de uno de los métodos mas conocidos para hacer una critica y consiste en
comenzar diciendo algo bueno de la persona y de su trabajo, luego decir lo que
debe mejorarse siempre desde la empatia y el respeto, y finalmente, terminar con
otra cosa buena sobre la persona (pp. 2-14).

En lo que respecta a la capacitacion, actualmente la Ley Federal del
Trabajo (LFT), en el Capitulo Il Bis habla de la Capacitacion y Adiestramiento de
los trabajadores y sefiala en el Articulo 153-A. Todo trabajador tiene el derecho a
que su patrdn 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 comun acuerdo, por el patron y el sindicato o sus trabajadores y

aprobados por la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Los patrones podran convenir con los trabajadores recibir la capacitacion
dentro o fuera de la misma empresa, impartida por el personal propio, instructores
contratados, instituciones, escuelas u organismos especializados, que tengan un
registro ante la Secretaria del Trabajo y Prevision Social. LFT, Art. 153-B y 153-C
(2022).
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Mientras los Articulos 153-D y 153-E, de la LFT, mencionan lo referente a
las caracteristicas de los cursos y programas de capacitacion y el horario en el

qgue se deben tomar.

La capacitacion y el adiestramiento deberan tener por objeto actualizar y
perfeccionar los conocimientos y habilidades del trabajador en su actividad; asi
como proporcionarle informacién sobre la aplicacion de nueva tecnologia en ella.
LFT, Art. 153-F (2022).

1. Preparar al trabajador para ocupar una vacante o puesto de nueva
creacion.
Prevenir riesgos de trabajo.
Incrementar la productividad.

Mejorar las aptitudes del trabajador.
Puntos clave de la propuesta:

1. Definir perfiles y expectativas laborales para cada puesto para delimitar
funciones individuales y grupales.

2. Realizar dinAmicas de grupo que fomenten y mejoren la comunicacion,
retroalimentacion, clima laboral, cultura organizacional e identidad
laboral y den pie a crear espacios seguros para hacer criticas
constructivas o expresar inconformidades y recibir propuestas de
solucion a problematicas con el fin de generar nuevos aprendizajes.

3. Innovar en el uso de las TIC para exponer la interaccion entre puestos y
areas mediante el uso de diagramas interactivos que describan las
actividades principales de la empresa y funcionen como canales de
retroalimentacion para jefes y lideres de la empresa.

4. Capacitar en el uso del sistema de gestion empresarial (Beesoft) como
herramienta principal para crear y dar seguimiento a lineas del tiempo

en cada proyecto.
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Propdsitos, recursos y tiempos de cada accion propuesta:

En el siguiente cuadro se exponen los propositos de la propuesta, que acciones se

tomaran, como se llevaran a cabo, con que recursos se lograran y cuando se

haran.

Tabla 7. Propdésito general

“‘Reestructurar los canales de comunicacion dentro de la empresa mediante la innovacién en
definicibn de puestos, actividades laborales individuales y grupales, a la par de un plan de

capacitacion general interactivo”.

PROPOSITOS
ESPECIFICOS

ACCIONES

RECURSOS

TIEMPOS

Disefiar evaluaciones 360
grados, que gestionen la
percepcion de desempefio de
un miembro de la empresa por

Estructurar perfiles | Recabar informacién respecto | Se pedir4 a cada Al principio del
laborales y a actividades a cargo y colaborador una lista de proceso
expectativas para | objetivos por cumplir con cada | sus actividades
cada puesto colaborador principales y secundarias,
administrativo y Exponer los datos recabados a | asi como su relacion con
personal a cargo Recursos Humanos y Gerencia | otras areas

para estandarizar las

descripciones y expectativas de

cada puesto y area
Mejorar las Disefar un proceso de Con el uso de Cuando se
habilidades de comunicacién organizacional organigramas (ubicados tenga la
comunicacion formal que especifique la en intranet de la empresa, | descripcién final
laboral relacion entre puestos y ligas no disponibles para | de puestos

departamentos compartir fuera de la

misma)

Educar desde la comunicacion

visual exponiendo contenidos Mediante el uso de las

clave de forma interactiva TIC

Comunicar decisiones y

cambios importantes de forma

claray a la menor brevedad

posible
Crear canales de Fijar metas y objetivos Con la colaboracién y Paralelo a la
retroalimentaciéon | tangibles para mejorar la apoyo de RH y gerencia creacion de los
para jefes y lideres | evaluacion del desempefio de perfiles
de la empresa cada integrante del equipo laborales
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parte de otros que desarrollen
roles relacionados con el
empleado a evaluar

Disefiar espacios

Fomentar la confianza y

Por medio de dinamicas

Posterior a la

seguros para comunicacion organizacional, de grupo como el método | creaciéon de
hacer criticas para que el personal se sandwich y evaluaciones | perfiles
constructivas o identifigue con la empresa y 360 mencionadas en laborales
expresar por ende se comprometa a capitulos anteriores
inconformidades y | estar en mejora continua
recibir propuestas
de soluciéon a Utilizar el método sandwich, el
problematicas con | cual se trata de uno de los
el fin de generar métodos mas conocidos para
nuevos hacer una critica y consiste en
aprendizajes consiste en comenzar diciendo

algo bueno de la persona y de

su trabajo, luego decir lo que

debe mejorarse siempre desde

la empatia y el respeto, y

finalmente, terminar con otra

cosa buena sobre la persona
Disefar planes de | Partiendo de la creacién de Diagramas de flujo que se | Al final del
capacitacion en lineas del tiempo para cada han elaborado para proceso

base a la
deteccion de las
necesidades
basicas de
aprendizaje
laboral

proyecto a trabajar, que
determinen paso a paso cada
fase con fechas estimadas para
evitar dejar cabos sueltos que
den pie a malentendidos,
omisiones o errores

conectar un area con otra
0 Un proceso con otro
(ubicados en la red
interna de la empresa,
ligas no disponibles para
compartir fuera de la
misma)

Tabla 7. Propdésito general. Basada en formato proporcionado por la LEIP

6.3. Procedimiento de la implementacién propuesta (calendario de

actividades y registros de los datos de la puesta en marcha del disefio)

A continuacién, se presentan los pasos del registro de los datos de la puesta en

marcha del disefio un orden para las actividades a realizar y un resumen de los

pasos del registro de los datos.

Fase 1. Estructurar perfiles laborales y expectativas para cada puesto

administrativo y personal a cargo, esto con la idea de crear canales de

retroalimentacion para jefes y lideres de la empresa.
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1. Seinvita a todo el equipo a participar en la actividad de enlistado de
actividades principales y secundarias a su cargo.

2. Alo largo de 4 semanas se tendrian sesiones de aproximadamente 30 a
45 minutos con cada integrante del equipo.

3. Cada empleado recapitula acerca de sus actividades e indica cuales de
ellas son principales (totalmente relacionadas con su puesto) y cuales
secundarias (asignadas como soporte a otras areas o de apoyo a la
dinamica grupal).

4. Se toman notas acerca de la comunicacion, dinamica, cultura e
identidad laboral percibidas y mencionadas durante las sesiones.

5. Cada colaborador hace un breve analisis de su condicién actual y las
posibles razones o condiciones que lo ubican en esta situacion.

6. El siguiente paso es analizar la informacion recabada con los directivos
de la empresa a fin de delimitar funciones.

7. Una vez actualizadas las descripciones se podra determinar lo que hace
cada uno y las interacciones grupales en las que cada uno participa.

8. Al tener claro el punto anterior, se podra migrar la informacién a un
espacio virtual al alcance de todo el equipo, lo que permitira tener claro
donde comienzan y donde terminan las actividades de cada integrante

en cada funcién grupal.

Fase 2. Mejorar las habilidades de comunicacion laboral y disefiar espacios
seguros para hacer criticas constructivas o expresar inconformidades y recibir

propuestas de solucion a probleméticas con el fin de generar nuevos aprendizajes.

1. Para arrancar esta fase se conforman equipos dinamicos basandose en
caracteristicas que los participantes tengan en comuan: area en la que
laboran, interaccion departamental, etc.

2. Se busca analizar entre todos qué tanto se conocen, qué tanto se

comunican y qué estrategias usan para lograr sus objetivos.
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3. Por medio de sesiones semanales breves de dinamicas grupales que
fomenten la confianza y empatia se trabaja en sentar las bases que den
paso a estrechar sus relaciones interpersonales y a ser conscientes de
que todos son personas con vidas que van mucho més alla del horario
laboral y de las cuales se puede aprender continuamente.

4. A la par se programa un plan de sesiones semanales con duracion de 1
hora, (convocando a todo el equipo administrativo enfocado a la funcion
operativa), durante la cual que se tratan y documentan deficiencias o
situaciones problematicas que afectan la productividad y &reas de
oportunidad en procesos; con el fin de asignar y dar seguimiento a las

tareas a corto, mediano y largo plazo para los integrantes del equipo

Fase 3. Disefar planes de capacitacion en base a la deteccién de las

necesidades bésicas de aprendizaje laboral.

1. Seinicia identificando la informacion critica que cada area e integrante
del equipo necesita tener a su alcance y visible en el sistema Beesoft
para facilitar su labor.

2. Posterior a esto, se analizan con los directivos los limites del uso que se
le puede dar a las plataformas digitales con las que labora la empresa, a
fin de determinar las funciones que cada integrante del equipo podra
documentar al ir avanzando con su trabajo.

Se evalla el conocimiento del sistema de cada equipo de trabajo.

4. Contando con lo anterior se disefian planes de capacitacion para cada

area en funcion de las actividades y datos que se documentan en el

sistema.

En el siguiente cuadro se indica el tiempo proyectado para llevar a cabo

cada actividad de las fases mencionadas anteriormente:
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Tabla 8. Distribucion de tiempos de actividades
Actividad

Tiempo proyectado

Estructurar perfiles laborales y expectativas

para cada puesto administrativo y personal a
cargo y crear canales de retroalimentacion
para jefes y lideres de la empresa.

De 1 a 2 meses dependiendo de la disponibilidad
de los empleados

Dindmicas grupales de comunicacion efectiva
para buscar soluciones a deficiencias en
proyectos y situaciones probleméaticas

En sesiones semanales de 1 hora cada una,
durante 6 meses

Dinamicas grupales para trabajar en la
comunicacion y empatia grupal

En sesiones semanales de 30 minutos cada una,
durante 6 meses

Disefio de planes de capacitacion acordes a
cada area laboral

1. Se iniciara con 16 sesiones individuales de 40
min con cada empleado administrativo para
identificar la informacion critica que necesita tener
a su alcance y visible en el sistema Beesoft para
facilitar su labor individual y grupal.

2. Al terminar el paso 1, se dedicaran 2 sesiones
de 1 hora cada una con los directivos para
determinar las funciones de cada puesto sobre
las cuales se desarrollaran planes de
capacitacion.

3. Contando con lo anterior se disefiaran los
planes de capacitacién para cada area en funcién
de sus actividades, el tiempo estimado para cada
plan de capacitacién es de 4 a 6 semanas por
area, dependiendo de la complejidad y variacion
de sus procesos.

Tabla 8. Distribuciéon de tiempos de actividades. Basada en formato proporcionado por la LEIP

El proyecto en si es innovador, pues el ambiente en el que se aplicay las

herramientas planteadas a utilizarse para su desarrollo buscan llevar a los

empleados a experimentar un aprendizaje que les aporte un entendimiento real de

la dinamica laboral en la cual participan para que a partir del mismo se pueda

presentar la oportunidad de adquirir nuevos conocimientos o habilidades.

Trabajar en un plan educativo desde la solucién a deficiencias en la

comunicacién y capacitacion con adultos profesionistas, implica enfrentarse a

situaciones en las que su experiencia laboral ha formado un criterio y una manera

de trabajar que se ha arraigado en ellos con el paso del tiempo, lo cual, en
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ocasiones, sitla la disposicion de aprendizaje en una postura poco flexible; sin
embargo, debido a que el proyecto propone desde un enfoque constructivista
poner en practica dindmicas grupales abiertas que fomenten la autoevaluacion y
coevaluacioén, favoreciendo la integracion del equipo a la par de estimularlos a dar
soluciones creativas a los problemas elevando la interaccion entre el equipo y

estimulando una mejora en sus relaciones laborales y sociales.

Sumado a lo anterior, se plantea en la propuesta plasmar en la red interna
de la empresa contenido acerca de procesos administrativos individuales y
grupales, con el fin de lograr una formacion personal de aprendizaje al conectar

sus propias experiencias con el contexto formal de la informacion proporcionada.

En la empresa nunca se ha realizado un plan que toque los puntos
mencionados, que tome en cuenta datos proporcionados por los empleados, que
promueva el aprendizaje colaborativo al escuchar propuestas y sugerencias
mediante actividades grupales creativas, que ponga en marcha una
reestructuracion enfocada en la comunicacion y capacitacion para el personal

administrativo.

Lo anterior desde un auténtico compromiso personal y laboral encaminado
hacia un crecimiento futuro que influya en una formacion integral y colaborativa

tanto para la plantilla actual como para futuras contrataciones.

Ahora bien, para lograr los objetivos de este proyecto se deben integrar
elementos caracteristicos de la Cultura Organizacional, los cuales hablan de que:

e Se aprende como fruto de la interaccidén - comunicacion entre
empleados.

e Se refuerza mediante la retroalimentacién, es decir, identificando lo que
esta bien y aquello que se ha de evitar.

e Se forma con el paso del tiempo y a través de las experiencias

personales.
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e Los empleados deben compartir los valores de la empresa que son:
asociacion con el cliente, lealtad, comunicacion abierta, crecimiento y
desarrollo de los asociados.

e Se ha de tener paciencia frente a los cambios ya que generalmente los
hébitos con el paso del tiempo se arraigan y es complicado modificarlos.

Guizar (2004), comenta que el clima sociopsicologico organizacional se
define como un conjunto de propiedades del ambiente laboral percibidas directa o
indirectamente por los empleados, que se supone constituye una fuerza que
influye en la conducta del empleado. Es la atmésfera de trabajo de la organizacion
tal y como es percibida y experimentada por los integrantes de la organizacion.
Este aspecto abarca el sentir y la manera de reaccionar de las personas frente a
las caracteristicas y la calidad de la cultura organizacional y de sus valores. Es, en
definitiva, la manera como la gerencia y los empleados individualmente o en

grupos se comportan en la organizacion. (pp. 175-179)

6.4. Evaluacion y seguimiento

Segun lo menciona Popham (1980), “la evaluacion es una actividad
tremendamente préctica, los investigadores se contentan, por lo general, con

descubrir el mundo; pero los evaluadores quieren hacerlo mejor”, (pp. 32-43).

Lo anterior se vincula al proyecto de intervencion, en el sentido de que la
intencion es ir mas alla del diagndstico de la situaciéon problematica, es llegar a
lograr un cambio, una mejora en todos los aspectos y elementos que integran la
cultura y el clima organizacional, que beneficie inicialmente a los empleados y por

consecuencia a la empresa.

Como lo puntualiza Gargallo (1995), “Hay evaluacion si a través de la
experiencia y de la comunicacién humana se produce aprendizaje valorativo, con
repercusiones individuales y colectivas, basado en datos e informacién

objetivada”, esto implica en el trabajo de intervencion que cada elemento
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implementado sea evaluado mediante la valoracion del impacto que tales cambios
van haciendo en el equipo para poder asi ir midiendo y adaptando los pasos a los

fines que se buscan, (p. 70).

Asi pues, la evaluacion que se aplicara al proyecto sera participativa, ya
que todo el equipo administrativo involucrado en el programa seré participe en
conjunto, interactuando entre si; y relacionada con objetivos y tareas debido a que
se buscara recolectar informacion utilizable acerca del contexto del programa.
(Bhola, 1991, pp. 27-50).

El paradigma:

Desde el entendido de que se define como una lista ordenada, un cuadro de
clases, un patron, o una férmula que define el modo general en que deben
colocarse los casos especificos de cierto orden, Bhola (1991), el paradigma debe
aportar la idea en la que se basaré la evaluacion la cual puede ser racionalista o

naturalista (pp. 27-50).

Para este proyecto se sigue la linea del paradigma naturalista de
evaluacion, dado que, se estudiara el comportamiento de los integrantes del
equipo a través de las dinamicas y cambios participativos que se tienen
planeados; para recolectar informacion cualitativa y fenomenoldgica que aplica en

especifico al grupo en cuestion.

Como menciona Bhola (1991), hay que tomar en cuenta y estar atentos a
los puntos fuertes y débiles del paradigma naturalista a fin de mantener objetivo el

fin del proyecto y su evaluacién, (pp. 27-50), los cuales son:

e Puntos fuertes: responsivo, adaptable, énfasis holista y humaniza la

actividad evaluadora.
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e Puntos débiles: existe la posibilidad de perderse en las complejidades
de la vida real y carecer de habilidades interpersonales y perceptibilidad

individual.
El modelo:

Para Bhola (1991), un modelo es un conjunto de informacion, datos o
principios agrupados de manera verbal o grafica para representar o describir
alguna cosa, idea, condicion o fendmeno; es la esencia del aprendizaje y el
pensamiento de un especialista, presentado clara y brevemente. Siendo asi de
suma importancia elegir un modelo que se adapte a la funcion y objetivos del

proyecto (pp. 27-50).

Tomando en cuenta la dindmica en la cual se desarrolla la implementacion
de la propuesta, la cual consta de un grupo de personas que laboran en conjunto
para un fin compartido, en el cual colaboran todos con la aportacién que
caracteriza a su area y que los conecta con el resto del grupo y que durante el
proceso interactdan los valores, las habilidades de comunicacion e identidades

personales y laborales; el modelo de evaluacién a seguir es el transaccional.

El modelo transaccional se asocia al nombre de Rippey (1971), y se

caracteriza por:

e Considerar la percepcion y el conocimiento como procesos de
transaccion

e Tales transacciones ocurren entre individuos concretos en situaciones
concretas y el evaluador como observador

¢ Rinde cuentas sobre las responsabilidades

¢ Pide a los participantes a estudiarse entre si mismos, sus roles, los
sistemas que utilizan para producir los cambios

e Una gran carga de valores

e Enfatizado a las relaciones
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e Evaluacion colectiva (pp. 3-4).

De manera que, la evaluacion de este proyecto de desarrollo educativo se

enfoca en:

1. Detectar y dar solucién a cuestiones que aun no tienen respuesta, como
la escasa o nula participacion e interés por participar del equipo al
hablar acerca de planes de mejora.

2. lIdentificar en base a la evaluacion de los resultados recolectados en las
actividades planeadas, si es que hay alguna cuestion problematica que
esté relacionada con la cultura laboral fomentada a lo largo de los afios
y si existe un desface entre los valores de la empresa y los que manejan
algunos integrantes del equipo.

3. Ubicar y resolver deficiencias en liderazgo que fomenten un desbalance

en el logro de objetivos y evasion de responsabilidades.

En caso de ser aprobada la implementacion de la propuesta en la empresa,
el seguimiento se realizara, negociando con los directivos de la empresa, la
integracion al plan de produccién de las juntas semanales de comunicacion
efectiva, para que mediante diarios de campo y asignacion de tareas con objetivos
a corto, mediano y largo plazo se continte identificando y dando soluciones a
deficiencias en proyectos y situaciones problematicas de los equipos de trabajo,
manteniendo actualizados los contenidos relacionados disponibles en la red
interna de la empresa y planificando sesiones de capacitacion ciclica que

refuercen o actualicen a los empleados en los procesos administrativos.
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REFLEXIONES FINALES

Este proyecto tiene la finalidad de mejorar la comunicacion organizacional,
promover un ambiente laboral sano y capacitar a todo el personal administrativo
desde la deteccion y el conocimiento de las necesidades de capacitacion que

presenta cada integrante del equipo.

A lo largo de la fase de observacion e investigacion, se logré identificar que
en gran parte las deficiencias en la cultura e identidad laboral de los empleados
administrativos giran en torno a una marcada falta de confianza entre si, que ha
dado paso a un desinterés de ser participe de dinamicas y proyectos de mejora,
asi como a un sentido de no pertenencia, el cual va evolucionando al pasar los

afios dentro de la empresa.

Es importante mencionar que la directiva de organizacion dio el visto bueno
a la propuesta innovadora “Reestructurar los canales de comunicacién dentro de
la empresa mediante la innovacion en definicién de puestos, actividades laborales
individuales y grupales, a la par de un plan de capacitacion general interactivo”, sin
embargo, la implementacion esta condicionada a esperar a que pase la
contraccion y austeridad econdmica, debido a que representa un costo para la

empresa.

Lo anterior puede suponer diversas dificultades al momento de la
implementacion de las fases propuestas para el desarrollo del presente proyecto,
por ejemplo: resistencia al cambio, desconfianza en los posibles resultados y falta

de interés en ser parte de un proyecto de mejora.

Por ende, implementar cualquier cambio o actualizacién al sistema con el
cual trabajan los empleados esta fuera de presupuesto, al igual que una
reestructuracion del organigrama, pues implica delimitar actividades laborales

acorde al perfil laboral de cada empleado y hacer contrataciones para cubrir las

56



actividades que se encuentran asignadas a otros colaboradores por falta de

personal.

Como se mencion6 en los péarrafos anteriores, la austeridad impide
implementar mejoras dentro de la empresa pues implican una inversion, adicional

a ello, otras propuestas se ven limitadas por el factor tiempo, por ejemplo:

e Juntas de mejora continua semanales, al existir una sobrecarga laboral
no se cuenta con tiempo disponible para esta actividad y su seguimiento
adecuado.

e Dinamicas de integracion grupal e identidad laboral, de igual manera
que en el punto anterior, no se cuenta con tiempo disponible para
desarrollarlas.

e Deteccion de necesidades de capacitacion y desarrollo de planes para

resolverlos.

Sin embargo, como alternativa a los puntos anteriores he podido trabajar
con una tabla de resultados semanales por area, (en porcentajes de alcance de
metas), localizado en un area comun del equipo administrativo para que sea
visible el avance en los métricos sobre los cuales trabaja cada colaborador, mismo
gue ha servido como apoyo visual informativo y motivacional en el desempefio

laboral de cada uno de ellos.

De igual manera, he incentivado al personal reconociendo los alcances de
metas con pequefios detalles como dulces y tarjetas de felicitacién otorgados a los

empleados que cumplen con sus métricos y objetivos.

Con respecto a la deteccién de necesidades de capacitacion, he trabajado
en conjunto con mis comparieros para realizar diagramas de flujo de procesos
clave que identifican las actividades personales y en grupo que se relacionan entre
si, esto en demanda a las constantes solicitudes de informacion que detenian los

procesos de trabajo.
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De este proyecto aprendi significativamente acerca de la importancia de la
integracion de los elementos de la cultura organizacional y social en cada
empleado, pues son la base que sustenta los cimientos de su postura dentro de la
empresa para la que trabajan, determina su lealtad a la misma, el nivel de
disposicion frente a los cambios y la reaccion ante las problematicas que se

pudieran presentar en el desarrollo de sus labores.

En la investigacion se fundamentd que la problematica gira en torno
mayormente a deficiencias en la comunicacion, situacion que estuvo presente
hasta el final de la misma, por lo cual me queda claro que la comunicacion juega
un papel vital dentro de la empresa y que esta repercute en las relaciones e

interacciones laborales e interpersonales de todos los empleados.

A partir de este proyecto, hice la recomendacion a la directiva de la
organizacion de tomar en cuenta los datos recabados, con la finalidad de tomar en
cuenta las soluciones propuestas o buscar alternativas que puedan ser
sustentadas y puestas en marcha desde su austeridad o cuando ésta se

encuentre en una situacion econémica mas favorable.

Considero que de no tomar en cuenta lo anterior, la empresa seguira
pasando por situaciones conflictivas que retrasan su operacion y continuara la
rotacion de personal administrativo en puestos clave que se encuentran

sobresaturados de actividades asignadas.

Asi pues, el futuro de este proyecto lo marcara la empresa, pues depende
de los permisos que la directiva otorgue para ir recolectando resultados que

signifiguen mejoras favorables para sus empleados.
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Anexo 1

Lugar de

trabajo:

Observadora:
Fechas:
Sujetos
observados:

Observaciones
generales:

Observaciones

por area:

Tabla de la bitacora del diario de campo

True Blue Manufacturing — Building Products

Olga Lizeth Bustamante

Del 25 de noviembre al 24 de febrero 2022

Supervisora de RH

Encargado de Compras
Supervisora de Logistica
Supervisor del Area de Corte
Supervisora del Area de Ensamble
Supervisor de Preproduccion

La mayoria de los sujetos expresaron un gran
interés y profunda intencion de colaborar en la
revision de actividades y procesos para
consolidar un plan de capacitacion general, asi
como para cada una de sus areas.

Interés y animo

por participar

Recursos humanos
Marcela Mufioz
*Contrataciones:
Para programarlas se requiere que se siga el
proceso de requisicion de personal de produccién
por parte de planeacion, regularmente hay
deficiencias en la ejecucién de este proceso ya que
comunmente se presentan solicitudes urgentes
complicadas de completar.
En ocasiones se solicita cubrir vacantes de personal
de produccién para puestos no existentes, por
ejemplo: personal para envios, operadores de robot
y recolectores de material.
*Pre-némina:
La encargada de RH hace ajustes previos que
incluyen horas y dias de permiso con o sin goce de
sueldo, vacaciones, incapacidades, tiempo extra,
etc., en ocasiones se presentan retrasos o
confusiones debido a que no se entregan los
formatos a tiempo o debidamente llenados.
Compras
Noé Avalos
*Manejo de min-max:
Consiste en coordinar el abastecimiento de insumos
de consumo regular, con base al manejo y control de
inventarios del almacén; ocasionalmente se
presentan discrepancias en las cantidades que

Urgencias =
reorganizar
prioridades

Situacién
resultante de las
urgencias
mencionadas
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reporta el listado y se tienen desabastos que
requieren compras urgentes.
*Compras de materia prima:
Se realizan en base a los planes de produccién para
cumplir con los tiempos de los proyectos, este
proceso presenta varias deficiencias que al parecer
giran en torno a omisiones en las listas de
materiales y planeacion de produccion.
Logistica
Josselyn Vazquez

*Coordinacion de exportaciones:
Josselyn necesita recibir una planeacion de envios
confiable con tiempo de antelacion y a detalle para
hacer las requisiciones de transporte
correspondientes, cominmente se presentan
demoras, cambios de ultima hora o urgencias a
causa de una planeacion desorganizada que pone
en jaque a todo el departamento y que generalmente
representa gastos adicionales, al respecto Josselyn
refiere que constantemente debe solicitar
informacion a la encargada de planeacién y envios,
informacién que se ha remarcado, en numerosas
ocasiones, ser vital para gestionar todo lo
relacionado con los envios.
*Coordinacion de importaciones:
Similar a las exportaciones, pero con la variante de
que la importacion de mercancia requiere
documentos que proveen los representantes de
servicio al cliente o el encargado de compras, en
ocasiones se presentan deficiencias en este proceso
ya que no se cumplen los requisitos mencionados a
tiempo, lo que conlleva a demoras o solicitudes
urgentes que también representan gastos
adicionales.

Planeacion, Coordinacion de producciony

Envios
Judith Sanchez

*Planeacién de produccion:
Judith, se encarga de la planeacion de los proyectos
y de su programacion para entrar a produccion
conforme a la disposicion de los materiales y la
disponibilidad de la agenda por area, Con cierta
regularidad se le presentan complicaciones, con
representantes de servicio al cliente en Canada, al
recabar la informacion que requiere para programar
las 6rdenes.
*Coordinacion de produccidn y envios:

Deficiencias en
planeacion =
urgencias

Deficiencias en
planeacion =
urgencias

Informacion
incompleta =
demoras y
retrasos

Deficiencias en
planeacion =
urgencias
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Coordina los recursos mencionados para cumplir
con los tiempos estimados en la produccion de las
ordenes y para los envios tiene a su cargo a 2
personas que, preparan el embalaje del producto
terminado, escaneando, estibando y flejando las
cajas en tarimas. En ocasiones por retrasos en
produccién no se cumplen los tiempos estimados
para los envios, razén por la cual tiene que hacer
modificaciones de Ultima hora a la agenda, las
cuales que afectan directamente el proceso del area
de logistica.

Area de Corte

Julio Figueroa
*Recibir y analizar las ordenes de trabajo:
Julio, supervisor del area, tiene a su cargo dos
lideres de grupo y se encarga de que cada proyecto
por procesarse se encuentre incluido en el plan de
produccion y determinan los recursos que se
emplearan para cumplir con el requerimiento
(maquinaria, personal, etc.), en este proceso a Julio
se le presentan discrepancias constantemente, que
principalmente giran en torno a cantidades
requeridas durante la ejecucion de los pasos de
ensamble vs las proporcionadas en el plan de
produccion y aparentemente también por revisiones
de calidad no estandarizadas, como resultado de lo
anterior Julio debe modificar su calendarizacién para
producir solicitudes urgentes del area de ensamble o
para retrabajar procesos de urgencia.
*Definir el método mas adecuado para procesar las
ordenes:
Julio asigna al personal necesario, da entrenamiento
y documenta al equipo con la informacién necesaria
para iniciar las operaciones de cada proceso a
realizarse, sin embargo, es comdn que estos pasos
no se realicen a causa de las solicitudes urgentes.
*Entrega de material cortado al area de ensamble:
Julio refiere que en este proceso se han presentado
situaciones problematicas con el area de ensamble
debido a deficiencias en la recepcion y
almacenamiento de material cortado, en especifico
comenta que se le requiere constantemente buscar
en su area material que, aun con la papeleta de
recepcion firmada por los lideres de grupo de
ensamble, no lo encuentran en piso.
Adicional a lo anterior Julio remarca que con
frecuencia hay incongruencias en los criterios de

Deficiencias de
otras areas
=urgencias

Omisién de
procesos por
urgencias

Deficiencias en
la comunicacion
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control de calidad entre la liberacién de material y la
recepcion del mismo en el &rea de ensamble.
Area de Ensamble
Claudia Martinez
Claudia, supervisora del &rea tiene tres lideres de
grupo a su cargo y una asistente que se encarga de
tiempos de produccion y de monitorear los indices
de productividad, dentro de las principales
actividades de Claudia se encuentran las siguientes:
*Administrar los recursos humanos del &rea para
aumentar su productividad:
Es decir, producir mas con los mismos recursos, o lo
mismo con menos.
*Mejora continua de las areas de produccion.
En otras palabras, mejorar los procesos para que
sean mas fluidos y eficientes.
Constantemente Claudia refiere tener deficiencias
en los porcentajes de productividad de sus areas
debido a estandares de produccién elevados, en
cada caso Gerencia revisa la informacion y en
ocasiones se hacen los ajustes solicitados.
Area de control de calidad
Teresa Prado
Teresa, encargada del area, tiene a su cargo a 4
inspectores de calidad. Sus principales funciones
son las siguientes:
*Inspeccidén de calidad en material del cliente
recibido.
En este proceso se revisa que el material enviado
por el cliente, para procesar sus proyectos, cumpla
con los criterios de calidad antes de ser ingresados
al inventario de almacén. Teresa comenta que esta
actividad es prioritaria, razon por la cual, en
ocasiones no logra atender en su totalidad otras
funciones a su cargo.
*Inspeccidén de calidad en material procesado y
producto final.
Teresa recopila los datos acerca de los criterios y
tolerancias de calidad y los comunica a los
inspectores que tiene a su cargo. En esta actividad
Teresa refiere presentar constantes dificultades en
sus procesos debido a la prioridad de cumplir con
fechas de envio, que se sobrepone a los criterios de
rechazo con desviaciones aprobadas por Gerencia;
esta situacion ha causado rechazos por parte del
cliente, retrabajos y una percepcion erronea del area
de calidad, pues se tienen conflictos constantemente
con las areas de Corte y Ensamble.

Deficiencias en
porcentajes de
productividad

Saturaciéon de
tareas

Al siempre tener
desviaciones
aprobadas no se
tiene nada fijo
en los criterios
de calidad

Deficiencias en
planeacion +
falta de
comunicacion =
errores y
malentendidos
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Area de preproduccion
Eduardo Vazquez

Eduardo, supervisor del area, tiene a su cargo a dos
personas y se encarga principalmente de la
elaboracion de prototipos para cada proyecto por
procesarse, asi como de revisar y modificar los
pasos a seguir en su elaboracion para que al
momento de lanzar tales proyectos las operaciones
se encuentren adaptadas a las necesidades de cada
area.
Sus actividades se diversifican a partir de lo anterior
y tienen una relacion estrecha con las dos areas de
produccién mencionadas anteriormente, asi como
con las de planeacion, disefio y calidad.
Constantemente se encuentra frente a situaciones
problematicas con los departamentos mencionados
a causa de deficiencias en tiempos de planeacion y
por malentendidos, resultado de una comunicacion
deficiente, en relacion con actividades asignadas a
cada area.

Tabla de la bitacora del diario de campo

Anexo 2

Entrevistadora: Olga Lizeth Bustamante

Fecha: 8 de diciembre 2021

Lugar: True Blue Manufacturing - Building Products

Eduardo Vazquez, Supervisor de preproduccion,

Entrevistado:

Edad: 27, Ingeniero de Procesos

Eduardo tiene a su cargo a tres personas (Perla, Alejandro y Jesus) y
se encarga principalmente de la elaboracién de prototipos para cada
proyecto por procesarse en la planta.

Hola Eduardo, comenzaremos por saber un poco mas acerca de tu funcién dentro de la
empresa,
1. ¢Cuanto tiempo llevas laborando en la empresa?

4 afnos.
2. ¢Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste?

Ingrese como Ingeniero C — Asistente de sistema Beesoft y lo desempefie por 2 afios
aproximadamente.
3. ¢En qué consistia?
En asistir al administrador del sistema Beesoft con la parte operativa para que los
datos recabados fueran confiables, asi como en analizar procesos y procedimientos
de produccion para documentarlos y estandarizarlos en matrices de entrenamiento
4. ¢Recibiste entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta labor?
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

Solo para el conocimiento y uso del sistema Beesoft, acerca de procesos o
procedimientos de produccion no habia datos.

¢ Existian procesos o procedimientos que facilitaran tu labor?

No, los recabé yo observando y aprendiendo sobre la practica.

¢, Qué puesto desempenaste posterior a este y durante cuanto tiempo?

Ingeniero de procesos, 4 meses.

¢En qué consistia?

En revisar y modificar los pasos a seguir en los proyectos para que las operaciones

se encontraran adaptadas a las necesidades de cada area.
¢En esos 4 meses recibiste entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta

labor?
No, ninguna.
¢ Existian procesos o procedimientos estandarizados?

Si, algunos.
¢,Desde cuando eres Supervisor del area de preproduccion?

Desde febrero del 2020.

¢En qué consiste tu puesto actual?

En hacerme cargo principalmente de la aprobacion de primeros articulos que
consiste en procesar una muestra que cumpla con las especificaciones que el cliente
provee al personal de ventas y servicio al cliente, asegurandose de que esta muestra
cumpla con los estandares de calidad internos, de esta manera se puede
retroalimentar al cliente si lo que pide esta en condiciones de entrar al mercado y del
desarrollo del proceso de produccion para nuevos proyectos, esta actividad consiste
en definir procesos que sean Optimos y factibles para la empresa, desde el proceso
de cortar un material hasta el punto de empacarlo y cerrar la caja.

¢ Has recibido entrenamiento o capacitacién para desarrollar esta labor?

No, he aprendido observando sobre la practica.

¢ TU has entrenado a tu personal a cargo?

Si, de Beesoft principalmente, Alejandro y Jesus, han recibido capacitacion de CNC,
AGFA y Alex ha recibido entrenamientos de disefio, sierras, guillotinas y robots.
Ahora dime, ¢ Tienes bien definidas tus labores?

No, yo soy un todélogo aqui, no tengo funciones definidas.
¢, Qué actividades has detectado que has realizado cominmente que no estan

asignadas a tu puesto?

Definir procesos de produccién, esa actividad siempre me la asignan a mi, pero no
es propio a mi departamento.
¢, Qué departamento consideras que deberia encargarse de esas actividades?

El departamento que se debe hacer cargo de los procesos seria el ingeniero de
procesos, o0 en su defecto, los ingenieros encargados de piso de produccion.

¢ Esta situacién ha causado alguna problematica?

Te doy un ejemplo, lanzamos un proyecto a piso de produccién la semana pasada,
yo disefie un proceso, acorde a mi primer articulo, pero en piso de produccion
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alguien lo modifico y ahora yo tengo que ir a buscar los datos del nuevo proceso
para poder actualizar Beesoft.
Si la actividad de procesos fuera mia, deberian de consultarlo conmigo antes de
realizar modificaciones, pero como no lo es, lo modifica quien quiera, lo que
ocasiona que yo tenga que buscar los procesos para actualizar el sistema. A esto
sumale el hecho de tener encargos urgentes y urgencias por resolver
frecuentemente, cuestion que ocasiona perder el enfoque y la secuencia de los
procesos.

18. ¢, Con que frecuencia se presentan situaciones asi?
De cada 10, pasa en unos 3-4 proyectos

19. ¢ Has notificado esto al gerente de la planta?
Si, pero no se ha dado una solucién, solo les pide a los supervisores tomar registro
para préximas corridas.

20. Por ultimo, ¢Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus
funciones y como beneficiaria esto a tu labor?
Que desde gerencia se compartan oficialmente las funciones de cada departamento,
y que cada uno cumpla con ellas, al mismo tiempo que trabajar en el descriptivo de
puestos de cada quien, de esa manera nadie tendra dudas o excusas acerca de que
les toca o no hacer.

Tabla de entrevista #1

Anexo 3

Tabla de entrevista #2

Entrevistadora: Olga Lizeth Bustamante

Fecha: | 9 de febrero 2022
Lugar: True Blue Manufacturing — Building Products

Julio Figueroa, Supervisor de produccién, area de corte, Edad:

Entrevistado:

52, Ingeniero Industrial

Julio tiene a su cargo el area de corte y a dos encargados de area
(Héctor y Raul), El se encarga principalmente del corte de la materia
prima a utilizarse en cada proyecto.

Hola Julio, ¢ Como andamos? ¢ Listo?
jHola Liz, a la orden!
1. ¢Cuanto tiempo llevas laborando en la empresa?

2 afos 10 meses

2. ¢Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste?
Supervisor de corte y sigo en el mismo puesto a la fecha

3. Muy bien, ¢Recibiste algln tipo de entrenamiento o capacitacion para desarrollar
esta labor?
Si, solo alguna explicacion de Beesoft, muy breve, por cierto.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

Ahora, hablando de produccién, ¢ Existian procesos o procedimientos que facilitaran
tu labor?

No, la Unica informacién acerca del proceso la daba el sistema, solo eran
operaciones enumeradas y siempre estaba incompleta.

Bien, ¢ En relacion al sistema Unicamente?

jAsi es!

¢ Existia algun plan de capacitacion para el personal operativo?

No, no habia nada de eso, cuando entré empecé con un plan de entrenamiento
cruzado, antes de eso no habia nada y se fue diversificando acorde a los proyectos.
Ahora dime, ¢ Cuéntas personas tienes a tu cargo?

18 por el momento y el maximo han sido 25.

Perfecto, ¢ Cada quien tiene bien definidas sus labores?

Asi es, es también dinAmico de acuerdo a las necesidades del plan se balancea el
trabajo.

¢ Y ta tienes bien definidas tus labores?

En teoria si, pero constantemente se me asignan algunas responsabilidades extras
por decirlo de alguna manera.

Bien, ¢ Qué tipo de labores realizas adicionales a las que tienes definidas?

Desde manejo y control de inventarios, es decir verificar el ingreso y las cantidades
de material en almacén, hasta recepcion de equipos (maquinaria), fabricacion de
fixturas etc., etc.

Entiendo, ¢ Han representado inconvenientes o retrasos en tus demas tareas?

Si, constantemente

Ahora bien, ¢ Le has comentado esto a tu jefe directo?

iSi claro!, de hecho, en muchos de los casos son indicaciones que vienen de ahi.
Entonces, ¢, No se ha tomado accién con respecto a estas actividades que no
deberian estar asignadas a tu puesto?

Digamos que son necesidades que hay que cubrir y se toma como una practica
regular.

Bien, ahora dime, con tus compafieros de trabajo ¢ Esta situacion ha causado alguna
problematica?

No de ninguna manera, pienso que estan muy comodos con eso, aunque debo de
ser honesto, que han cubierto los puestos se han ido asignando las tareas, por
ejemplo, Eduardo hace mucho de las cosas que antes haciamos nosotros para
preproduccion.

¢ Se te han presentado dificultades para llegar a acuerdos y entendimientos con las
demas &reas?

Si los hay, pero se resuelven.

Ya, por ultimo, ¢ Qué crees que hace falta para que cada &rea tenga claras sus
funciones y como beneficiaria esto a tu labor?

Pienso que una descripcion de puesto efectiva y documentada y una capacitacion en
temas de cultura laboral, asi evitariamos esa confusion al momento de ejecutar
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tareas y no duplicar funciones, podriamos aprovechar mejor el tiempo, recursos
disponibles y habria mayor integracion y sinergia entre los departamentos.

Tabla de entrevista #2

Anexo 4

 Tabla de entrevista#3 .. ..
Entrevistadora: | Olga Lizeth Bustamante
Fecha: \ 10 de febrero 2022

Lugar: G Blue Manufacturing - Building Products

Marcela Mufioz, Supervisora de RH, Edad: 26, Lic. En Psicologia

Entrevistado: Marcela tiene a su cargo el departamento de RH, enfermeria, caseta

de seguridad y al personal de intendencia, Ella se encarga de los
procesos de reclutamiento y seleccién del personal de produccion
para la planta, coordina al equipo de seguridad, enfermeria e
intendencia y procesa la pre-nédmina semanal.

1. ¢Cuanto tiempo llevas laborando en la empresa Marcela?
2 afos 10 meses

2. Bien, ¢Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste o has
desempefiado?
Ingresé como asistente de recursos humanos.

3. Muy bien, ¢Recibiste algun tipo de entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta labor?
No, porque ya tenia la experiencia que necesitaba.

4. ¢Sigues desempefiando ese puesto?
Ahora soy supervisora de RH, 1 afio 2 meses después que entré me cambiaron.

5. bien, ¢Al iniciar con este nuevo puesto, existian procesos o procedimientos que facilitaran tu
labor?
Los procedimientos si, aunque no se cumplen.

6. Dame un ejemplo breve:
El proceso de pre-némina dice que los permisos se entregan diario o antes del lunes y me los
entregan el martes, o la lista de tiempo extra la entregan el jueves o cambian los horarios y
no me hacen nueva lista.

7. Entiendo, y ¢ TU has comunicado o capacitado a las areas involucradas en estos procesos al
respecto?
Se ha comunicado a los superiores, sin embargo, la respuesta es que esas areas tienen
prioridad, en este caso los procesos de produccion tienen prioridad ante los procesos de RH,
asi que se le da un seguimiento continuo, en pocas palabras ando atras de ellos para que se
realice lo antes posible.

8. Perfecto, ahora con respecto a las contrataciones de personal, ¢ Existe algin plan de
capacitacion de nuevo ingreso?
En cuanto a mi departamento se realizan dos capacitaciones de nuevo ingreso, la de
induccion y la de protocolos COVID a seguir.

9. Perfecto, ¢ Realizas alguna actividad adicional a tus labores dentro de la planta?
Solo que sea por fuerza mayor como la de dar soporte a enfermeria, por algn permiso o
algo extraordinario.
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10. Ahora hablando de comunicacion entre departamentos, ¢ Como percibes la fluidez del
entorno laboral de las areas que componen la planta?
Es limitada, se asume que otros haran las cosas, en parte es porque no tienen definidas sus
actividades, pero también es porque no comunican entre si para solucionar los problemas.

11. Bien, ¢ Te han pedido intervenir en alguna situacion problematica?
He intervenido méas por mi trabajo como tal que porque me lo pidan

12. ¢Has notificado al Gerente de la planta al respecto?
Si, constantemente

13. ¢Ha tomado parte o solucionado estas situaciones?
En la mayoria si 0 en ocasiones no se me reportan a mi las soluciones

14. Entiendo, ¢ A ti se te han resuelto situaciones problematicas, como por ejemplo la que
mencionaste al inicio de la entrevista?
En si, lo que se busca es llegar a acuerdos, porque la solucién a mi problema podria afectar
otras cosas de la empresa, entonces lo que se ha buscado es llegar a acuerdos y en mi caso
tratando de ser comunicativa, yo comunico a las areas que dependen de mis procesos, las
problematicas de las areas de las que yo dependo para mis procesos para que se tenga
flexibilidad.

15. Ok, ¢Crees que se deba a una sobrecarga de trabajo?
Creo que es falta de organizacion y de gestién del tiempo y malos hébitos que se han
guedado.

16. Por ultimo, ¢ Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus funciones y que
la comunicacion entre todos sea efectiva?
Descripcién de puestos, un canal de comunicacién definido (ejemplo correo electrénico,
bitacoras, informes, etc.), constante colaboracién del equipo de trabajo y seguimiento a que
se cumpla por parte de los gerentes, supervisores o cabezas de area.

Tabla de entrevista #3

Anexo 5

Tabla de entrevista #4

VR EE -l Olga Lizeth Bustamante

Fecha: | 11 de febrero 2022

Lugar: True Blue Manufacturing — Building Products

Enrigue Bahena, Supervisor de Almacén, Edad: 46, Lic. En
Entrevistado: Administracion

Enrique tiene a su cargo el departamento de Almacén. El se encarga
de los procesos de recepcion y envios de material de la planta,
coordina el inventario y tiene a su cargo al equipo de
montacarguistas.

1. ¢Cuanto tiempo llevas laborando en la empresa Enrique?
3 afios

2. Bien, ¢Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste o
has desempeiado?
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Lider de Materiales y fue solo 6 meses de ahi pase a ser Supervisor de Almacén
hasta la fecha.

3. Muy bien, ¢ Recibiste algun tipo de entrenamiento o capacitacion para desarrollar
esta labor?
Si, en el area de sistema Beesoft.

4. ¢En qué consiste tu puesto actual?
Gestionar las entradas y salidas de material, el resguardo de los materiales, el
cumplimiento de las requisiciones internas de produccién, supervisar inventario y
conteos ciclicos, capacitar al personal, apoyo a los clientes internos de la empresa,
creacion de planos de para la correcta distribucion, revision y calidad de lo recibido

5. ¢Existen procesos o procedimientos que faciliten tu labor?
Si.

6. ¢Te hatocado desarrollar alguno?
Si, para mantener la rapidez en entregas de material, maximizar el volumen o
espacio y reduccion de costos.

7. Muy bien, ¢ Estos procesos los revisé alguien antes de implementarlos?
Algunos se han revisado por gerencia.

8. ¢Tienes bien definidas tus labores?
Si.

9. ¢Haces labores adicionales a las que tienes definidas?
Si, asisto area de compras y al area de embarques (chofer).

10. ¢ Estas labores adicionales han representado inconvenientes o retrasos en tus
demés tareas?
Si, dejo de hacer funciones relacionadas con mi puesto

11. ¢;Se han tomado acciones con respecto a estas actividades que no deberian estar
asignadas a tu puesto?
En algunas ocasiones si.

12. ;Qué departamento consideras que deberia encargarse de esas actividades?
Lo de compras quiza un asistente, embarques otro chofer y lo de instalar racks gente
de mantenimiento.

13. ¢ Esta situacion ha causado alguna problematica?
En lo personal si lo crea ya que es mucha funcién y no se puede abarcar las
diferentes funciones

14. Por ultimo, ¢Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus
funciones y como beneficiaria esto a tu labor?
Que se tengan bien descritas las actividades a cargo de cada quien de acuerdo a su
puesto y pedir mas recursos humanos para que cada quien realice las tareas para
las cuales se les contrato.

Tabla de entrevista #4

Anexo 6

Tabla de entrevista #5
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Entrevistadora: Olga Lizeth Bustamante
Fecha: 11 de febrero 2022

Lugar:

Entrevistado:

w

10.

True Blue Manufacturing - Building products

Josselyn Vazquez, Supervisora de Logistica, Edad: 31, Lic. en
Logisticay Transporte

Josselyn tiene a su cargo el departamento de Logistica. Ella se
encarga de los procesos de exportacion e importacion de material y
mercancia en general de la planta, coordina transportes para envios
y tiene a su cargo a Antonio, asistente del rea.

¢ Cuanto tiempo llevas laborando en la empresa Josselyn?

1.5 afios (18 meses)

Bien, ¢, Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste o has
desempefiado?

Supervisora de Importaciones - Exportaciones y Logistica.

Muy bien, ¢ Recibiste algin tipo de entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta labor?
Por parte de la empresa no recibi entrenamiento o capacitacion, ya que mi experiencia previa
en mis antiguos empleos me ha permitido adquirir conocimientos y reforzar temas de mi area
laboral.

¢En qué consiste tu puesto actual?

Consiste en supervisar las actividades que se llevan a cabo en el area (Operacion diaria de
Importaciones - Exportaciones) Que estemos cumpliendo con los tiempos estipulados y las
regulaciones necesarias en la aduana mexicana y americana, se lleva el control de las
unidades en transito, Se supervisan y controlan los materiales que llegan a almacén en USA
para solicitar las revisiones y poder importar los materiales en el menor tiempo posible esto a
modo de reducir costos de almacenaje, se gestionan y administran los recursos externos de
transporte, se gestiona el proceso de la elaboracion de los documentos de cruce de ambas
aduanas, se vigila que las actividades designadas se lleven a cabo y si hay algin
inconveniente se apoya al integrante del equipo para que conjuntamente logremos la meta de
gue la operacion sea fluida, Se verifican los materiales préximos a vencerse en sistema de
anexo 24, se lleva el control de anexo 30.,

¢ Existen procesos o procedimientos que faciliten tu labor?

No, no hay procesos, al menos yo los desconozco.

¢Has tenido que entrenar al personal que tienes a tu cargo?

Relativamente el personal que actualmente tengo a mi cargo tiene mas antigiiedad en la
empresa, pero cuando he ubicado alguna area de mejora, se lo hago saber y le comparto el
conocimiento para que ambos estemos trabajando bajo el mismo esquema y tengamos la
intencién de siempre resolver los problemas que se nos puedan presentar

Ahora dime, ¢ Tienes bien definidas tus labores?

Si.

¢ Has detectado actividades que tu estes realizando cominmente pero que no deberian estar
asignadas a tu puesto?

Anteriormente si, pero poco a poco se han ido resignando a quien les corresponden.

Muy bien, ¢La comunicacion entre departamentos es efectiva?, es decir, ¢No se detiene tu
trabajo por deficiencias en la comunicacion?
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La carga de trabajo puede variar dependiendo las ordenes que tengan con clientes,
urgencias de los proyectos y en muchas ocasiones la comunicacién no es efectiva. Por
ejemplo: si algin departamento no nos proporciona la informacién completa, de pesos, tipo
de productos, medidas, métodos de envios de paqueterias, a cuenta de quien, cambios
internos o solicitudes de los CSR de algun cambio en el producto, etc., o si se tienen
documentos en proceso de elaboracion y deciden agregar mas material, esto retrasa el
proceso y de igual manera, cuando los sistemas de las aduanas estan caidos o lentos.
Ademas, hemos estado varias veces expuestos a recibir multas aduaneras que podrian
costar mas que dinero a la empresa, debido a la falta de organizacion, liderazgo y seriedad
del equipo de envio al realizar esta tarea critica, errores notables al cargar los camiones.
(menos o0 mas paletas/piezas que las declaradas) y no se estan tomando acciones
correctivas o de seguimiento al respecto.

11. ¢Ha sido causa de problematica este tipo de situaciones?
Si, porque los envios tienen retrasos, los retrasos cuestan dinero como consecuencia y los
errores criticos (como el mencionado) podrian convertirse en la causa de un cierre de
operaciones para la empresa.

12. Entiendo, ¢,Con qué frecuencia dirias que se presentan situaciones similares?
2-3 veces por mes

13. ¢Has notificado esto al gerente de la planta?
Si.

14. ¢Se ha dado alguna solucion?
En ocasiones.

15. Por ultimo, ¢ Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus funciones y como
beneficiaria esto a tu labor?
Que cada area o puesto tenga su descriptivo o resefia de actividades y que cada uno de los
colabores se comprometa a cumplirlas para que en conjunto todas las areas podamos lograr
las metas de la empresa.

Tabla de entrevista #5

Anexo 7

Tabla de entrevista #6

Entrevistadora: Olga Lizeth Bustamante
14 de abril 2022
Fecha: True Blue Manufacturing - Building Products
Lugar:

Entrevistado(a):

Judith Sanchez, Supervisora de Planeacion,
Coordinacién de produccién y Envios, Edad: 34, Ing.
Industrial

Judith tiene a su cargo la Planeacién y Coordinacion de
produccion y el area de envios. Ella tiene a su cargo 3
personas que laboran preparando los envios de producto
terminado al cliente

1. ¢Cuéanto tiempo llevas laborando en la empresa?
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3 afios aproximadamente

2. ¢Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefaste o has
desempefnado?
Ingresé como Ing. de Calidad y lo desempefié durante 3 o0 4 meses, después fui
supervisora de Calidad por 5 meses y de ahi a la fecha me pusieron como
Coordinadora de produccion - planeacion y supervision de envios

3. ¢En qué consiste?
Coordino los proyectos, reviso todo desde en qué se va a trabajar y en lo que se esta
trabajando, doy respuesta a los representantes de servicio a cliente respecto a
tiempos y eso

4. ¢Recibiste entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta labor?
Si, me entrenaron David Nadeau y Abraham Jordan

5. ¢Existian procesos o procedimientos que facilitaran tu labor?
Si, en eso me entrenaron

6. ¢Tienes personal a cargo?
Si, 3 personas

7. En caso de tener, ¢los has entrenado tu?
Si, me ha tocado darles instrucciones acerca de lo que tienen que hacer

8. Ahora dime, ¢ Tienes bien definidas tus labores?
Si

9. ¢Has detectado actividades que tu estés realizando cominmente pero que no
deberian estar asignadas a tu puesto?
Solo cuando me toca dar soporte a otras areas por falta de personal, como cuando
no habia supervisor de produccién, yo me encargaba de esa parte

10. ¢ Esta situacién ha causado alguna probleméatica?
Solo de trabajo, desacuerdos, pero se hablan o interviene Abraham y se resuelven
sin problemas

11. Por ultimo, ¢Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus
funciones y cédmo beneficiaria esto a tu labor?
Que fluyera bien la informacién con tiempo por parte de los encargados de servicio al
cliente que se encuentran en Canada, (en especial Nadia Sauro), que haya mas
disponibilidad y menos atrasos en todo lo relacionado a los proyectos, que esté todo
visible en el sistema Beesoft para no tener que estar investigando fechas,
correteando informacién o adivinando componentes, para que el trabajo de compras,
por ejemplo, sea fluido y lleguen los materiales a tiempo para que cada proceso
tenga su tiempo bien definido, es decir para poder trabajar los proyectos sin prisas y
cubrir las fechas sin problemas

Entrevista #6

Anexo 8

Tabla de entrevista #7
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Entrevistadora: Olga Lizeth Bustamante

True Blue Manufacturing - Building products
Lugar:
Olga Pescador, Servicio al cliente, Edad: 35

Entrevistado(a):

Olga tiene labora en el area de servicio al cliente y coordina los
proyectos a su cargo

1. ¢Cuéanto tiempo llevas laborando en la empresa?

8 afnos, 3 en esta division

2. ¢Con qué puesto ingresaste a la empresa y cuanto tiempo lo desempefiaste o has
desempefnado?
Soy encargada de servicio al cliente

3. ¢En qué consiste?
En general doy atencion al cliente, manejo sus 6rdenes, en si me encargo de todo lo
relacionado con el cliente y el procesamiento de su orden de compra en la planta

4. ¢Recibiste entrenamiento o capacitacion para desarrollar esta labor?
Solamente cuando entre a la empresa, hace 8 afos, me entreno el que era mi
Gerente, Jose Conde y por otros encargados del servicio al cliente que laboraban en
US, en esta planta no he recibido ninglin entrenamiento ni retroalimentaciéon respecto
a procesos o uso del sistema Beesoft, he aprendido sobre la marcha

5. ¢Existian procesos o procedimientos que facilitaran tu labor?
No, me ha tocado desarrollarlos, por ejemplo: darle guias al encargado de compras
acerca de como organizar los tiempos y al encargado de preproduccion para que
arranquen los procesos de los proyectos

6. Ahora dime, ¢ Tienes bien definidas tus labores?
En teoria si, pero no hay una definicibn como tal de mis funciones, ni de las
expectativas de mi trabajo

7. ¢Has detectado actividades que tu estés realizando cominmente pero que no
deberian estar asignadas a tu puesto?
Si, me ha tocado tener que dar soporte en cuestion de seguimiento a los proyectos
mas alla de mi labor, llamese situaciones de planeacion, calidad, etc. Esto sucede
porque no se tiene la costumbre, ni las herramientas, ni los formatos para
documentar tiempos para cada proceso de las 6rdenes

8. ¢Qué departamento consideras que deberia encargarse de esas actividades?
Pues a los que compete cada actividad, aunque como no existe una claridad en las
actividades correspondientes para cada area pues de repente caemos en lo mismo,
no saber quién es el encargado y que lo haga siempre quien sepa hacerlo

9. ¢Esta situacion ha causado alguna problematica?
Si, bastante, yo como representante del cliente soy la que cuida el dinero y el hecho
de tener que dar soporte a otras areas en cuestiones que no me corresponden me
desvia de mi labor principal, causando que no cumpla con cuestiones basicas como
enviar facturas a tiempo, se vean afectados tiempos de respuesta al cliente y que
como consecuencia la relacion entre compafieros se vea afectada ya que las
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problematicas se toman de manera personal, lo que ocasiona que se pierda la
fluidez en la comunicacién y participacion grupal

10. ¢ Con qué frecuencia se presentan situaciones asi?
Con mucha frecuencia

11. ¢ Has notificado esto al gerente de la planta?
Siy también al jefe de los encargados de servicio al cliente, David Nadeau

12. Por ultimo, ¢ Qué crees que hace falta para que cada area tenga claras sus
funciones y cémo beneficiaria esto a tu labor?
Que exista un canal de comunicacion eficiente, hasta el momento solo se usan
correos electronicos y la informacion se pierde pues no se tiene en algo mas visible,
gue se tengan las descripciones de puesto bien claras y llevar registros confiables de
cada proyecto con lineas del tiempo para cada paso y proceso de las ordenes que
igual sirvan como un referente en un futuro

Tabla de entrevista #7

Anexo 9

Tabla de registro de la investigacion documental

Autor, titulo y Tema Palabras clave Resumen

ano
Guifazu, G. Capacitacién | Capacitacion En la actualidad, el factor critico, la
2004, Contexto clave para el éxito de una
(Capacitacion Organizacion organizacion, ya no es solamente el
efectiva en la Necesidades capital disponible, como sucedia en la
empresa. Evaluacioén era industrial, sino ademas sus

miembros. Las empresas han pasado
de un gerenciamiento orientado a
optimizar principalmente el capital a
uno orientado a optimizar también el
personal. En este contexto la
capacitacion deja de ser una actividad
secundaria para convertirse en factor
critico de las estrategias de
competitividad de las empresas. Hoy el

rol de la capacitacion es articular,
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entrelazar y consolidar una trama de

relaciones y de conocimiento.

Carballo, A., Educacion Universidad Se analiza el papel que desempefia la
Garcia, J., laboral Empresa Universidad y la Empresa dentro de la
Rodriguez, D., Integracion sociedad, asi como su interrelacion.
2008, La Expresa la necesidad de ese vinculo
Interrelacion para propiciar los cambios que exigen
Universidad- los tiempos actuales. Trata, en materia
Empresa en la de pedagogia de la formacion del
labor educativa profesional, algunas reflexiones sobre
profesional. los principios fundamentales que
deben aplicarse, tomando como
referencia la situacion que predomina
en la actualidad en América Latina.
Sapién, A., Capacitacién | Capacitacion Los procesos de capacitacion y
Pifién, L., Adiestramiento adiestramiento en la mediana empresa
Howlet, M., Mediana mexicana no estan siendo entendidos
2014, empresa como una inversion que contribuya al

Capacitacién
en la empresa
mexicana: un
estudio de
formacion en

el trabajo.

Cultura laboral.

éxito empresarial. El objetivo del
articulo es analizar estos procesos. El
enfoque

metodoldgico que se utilizé es de tipo
exploratorio y descriptivo con un
disefio no experimental o ex post facto.
Se eligieron aleatoriamente 17
medianas empresas. Los resultados
indican que en la mediana empresa
mexicana se deben emprender
acciones contundentes que sirvan para
que la capacitacion y el adiestramiento
dejen de ser vistos como un gasto

innecesario. Es menester que se
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tomen como la mejor inversién que
pueda hacerse en recursos humanos.
Por lo anterior, la capacitacion y el
adiestramiento deben convertirse en
parte de la cultura laboral de toda

organizacion.

Tabla de registro de la investigacion documental

Anexo 10

1. ¢Tu jefe te brinda la atencion adecuada cuando te diriges hacia él o ella para tratar algun tema de
trabajo?
17 respuestas

® s
® No

2. ;Crees que los comentarios o sugerencias que aportas son tomados en cuenta?
17 respuestas

®si
® No
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3. ;Tienes la facilidad de dar tu retroalimentacion acerca de alguna tarea encomendada?
17 respuestas

® S
® No

4, ;Cuentas con la confianza y libertad de tu(s) superior(es) para discutir alguna situacion de
trabajo?
17 respuestas

® s
® No

5. i Sientes confianza de tratar temas personales con tu(s) superior(es)?
17 respuestas

® si
58,8% @ No
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6. ;Recibes la capacitacion necesaria para poder realizar eficientemente tu trabajo?
17 respuestas

@ Siempre

@ Usualmente

@ Casualmente

@ En raras ocasiones
@ Nunca

7. §Hay claridad en las instrucciones de trabajo que recibes?
17 respuestas

@ Siempre

@ Usualmente

@ Casualmente

@ En raras ocasiones
@ Nunca

8. ;Con que frecuencia recibes retroalimentacion de tu jefe acerca de tu desemperno?
17 respuestas

@ Siempre

@ Usualmente

@ Casualmente

@ En raras ocasiones
@ Nunca
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9. ;Crees que existe confianza entre comparieros?
17 respuestas

® si
® No

10. ¢Tus companeros y tu estan integrados y se coordinan para la solucion de tareas y problemas?
17 respuestas

@ Siempre

@ Usualmente

@ Casualmente

@ En raras ocasiones
@ Nunca

11. ;Crees que la comunicacion es abierta y clara entre comparieros y equipos de trabajo?
17 respuestas

®si
® No

Tabla de resultados de la encuesta
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