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RESUMEN

Este proyecto de investigacién se llevd a cabo en la empresa Saint-Gobain,
especificamente en sus dos plantas: Adfors y Vetrotex. El objetivo principal fue
desarrollar un plan estratégico para mejorar el clima laboral del personal operativo.
Mejorar el clima laboral es fundamental para que los operarios se sientan a gusto,
aumenten su productividad y se reduzca la rotacion de personal. La importancia de
este estudio se encuentra en su capacidad para mejorar la satisfaccion y el
compromiso de los empleados, alineandose con la vision compartida de la
empresa, conocida como OneADFORS.

El objetivo general fue mejorar el clima laboral en las plantas Vetrotex y de Adfors
de Saint-Gobain. Los objetivos especificos incluyeron, Cultivar un ambiente de
confianza y respeto con el personal operativo, promover el reconocimiento y la
valoracion del trabajo, fomentar la participaciéon y el sentido de pertenencia,
implementar la vision compartida de OneADFORS.

El estudio utilizd6 una combinacion de métodos cualitativos y cuantitativos. En una
primera etapa, se examinaron los datos recopilados de las encuestas me@saint-
gobain2023, que fueron realizadas. Estas encuestas proporcionaron una vision
inicial de los aspectos que influian en el clima laboral. Posteriormente, se llevaron
a cabo entrevistas con jefes sindicalizados y operarios para profundizar en estos
resultados. Estas entrevistas cualitativas permitieron comprender mejor las
inquietudes y quejas del personal, las cuales fueron contrastadas con los hallazgos
de las encuestas me@saint-gobain2023 para identificar patrones recurrentes.

Como siguiente paso, se disefaron y aplicaron nuevas encuestas especificas, las
cuales recolectaron un total de 216 respuestas. De estas, 118 se obtuvieron en la
planta Vetrotex y 98 en la planta Adfors.

Gracias a este analisis se identifico que los principales factores que afectan el clima
laboral son: valoracidén y reconocimiento, comunicacion y liderazgo. El liderazgo
sobresalié como el factor mas critico.

En respuesta a estos hallazgos, se realizd una sesion para desarrollar las
habilidades blandas de los lideres, centrada en mejorar la comunicacién y la
capacidad de reconocer y valorar al personal. Ademas, se presentaron varias
propuestas para la empresa, tales como la implementacién de programas de
reconocimiento, y la formacién continua en competencias de liderazgo para que
clima mejore dentro de los equipos de los lideres
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INTRODUCCION

En el entorno laboral, el clima organizacional engloba todas las actividades,
dinamicas y condiciones que se manifiestan dentro de una empresa, y esta
directamente ligado a la satisfaccion y bienestar de los trabajadores en su lugar de
trabajo. Es un elemento de vital importancia en toda organizacion, ya que impacta
de manera significativa en la productividad, el logro de metas, la retencion del
personal y la promocion de un ambiente donde los empleados se sientan comodos
para expresar sus ideas.

Un clima laboral positivo es esencial para que los empleados se sientan motivados
y comprometidos con los objetivos de la organizacion. Por otro lado, un clima
laboral negativo puede tener consecuencias adversas, como una disminucion en la
productividad, altas tasas de rotacion de personal y dificultades para alcanzar los
objetivos empresariales.

Entre los factores que influyen en el clima laboral se encuentran el estilo de
liderazgo, la motivacion de los empleados, el grado de empoderamiento, el nivel de
competitividad, la colaboracion entre equipos, los valores corporativos, la cultura
organizacional y la eficacia en la resolucion de conflictos.

Identificar y abordar los factores que afectan el clima laboral es crucial para
fomentar un ambiente de trabajo positivo, donde los empleados se sientan
valorados y motivados para contribuir al éxito de la organizacion.



1. DESCRIPCION DE LA EMPRESA

1.1 Historia

Los origenes de Saint Gobain datan de 1665, afio en que Luis XIV, a propuesta de
su ministro Colbert, fund6 en Paris una Real Fabrica de Vidrio (Manufacture Royale
des Glaces), que pocos anos después trasladaria su sede al pueblo de Saint
Gobain, al noroeste de la capital. El objetivo era fabricar vidrio plano para espejos,
a fin de ahorrar a la economia francesa su adquisicion en el extranjero. Confiada al
sector privado, la empresa conocio un rapido desarrollo durante los siglos Xxviil y,
sobre todo, XIX, gracias a la introduccién de la fabricacidn en serie, la diversificacion
productiva (con el afiadido del vidrio hueco para envases) y la expansion geografica
por Francia y Europa (mediante la creacion de sociedades y/o la compra de
participaciones en empresas ya existentes). Saint Gobain opté por la
internacionalizacién para, fundamentalmente, salvar las numerosas barreras
proteccionistas y cubrir la creciente demanda exterior del sector de la construccién.
Al iniciarse la | Guerra Mundial, disponia de filiales industriales en Alemania, Italia,
Bélgica, Paises Bajos, Austria-Hungria y Espafa, que en conjunto aseguraban el
26,8% de la produccién europea de vidrio y el 16% de la produccion mundial
(Daviet, 1987b, 1988).

Durante la etapa de entreguerras, la multinacional francesa lider6 varios intentos
de monopolio a nivel nacional e internacional. Entre ellos destacé el cartel
internacional Convention Internationale des Glaceries, integrado por practicamente
todos los fabricantes de Europa continental, que firmaron acuerdos en materia de
produccion y precios, se repartieron mercados de exportacion y establecieron redes
de solidaridad frente a la posible creacién de nuevas empresas del ramo, a las que
intentarian combatir mediante disuasion o compra. Incluso trataron de poner en
marcha una «politica industrial europea», que el historiador francés Jean-Pierre
Daviet ha comparado con la de la Comunidad Europea del Carbén y del Acero de
1952 (Daviet, 1994).

Aunque las firmas britanicas (como Pilkington) y los grandes grupos americanos
(Pittsburg Platt Glass, Corning Glass Works y Libbey-Owens Sheet Glass) no
formaron parte de la Convencion, se comprometieron a observar algunas de sus
reglas, principalmente en materia de precios y mercados para determinados
productos. Fruto de esta situacién, se llegé a hablar de «una especie de convencion
universal del vidrio y el cristal», en la que Saint Gobain jugd un papel motor
(Daviet,1994).

(Sanchez, 2011)

1.2 Mision, vision, valores

Mision

Asegurar a nuestros clientes la calidad esperada de nuestros productos, ofrecerles
soluciones innovadoras, sustentables y sostenibles anticipandonos a sus


https://www.elsevier.es/es-revista-investigaciones-historia-economica-economic-328-articulo-un-siglo-vidrio-frances-saint-S1698698911000488#bib0290
https://www.elsevier.es/es-revista-investigaciones-historia-economica-economic-328-articulo-un-siglo-vidrio-frances-saint-S1698698911000488#bib0085
https://www.elsevier.es/es-revista-investigaciones-historia-economica-economic-328-articulo-un-siglo-vidrio-frances-saint-S1698698911000488#bib0100
https://www.elsevier.es/es-revista-investigaciones-historia-economica-economic-328-articulo-un-siglo-vidrio-frances-saint-S1698698911000488#bib0100

necesidades en la creacion de nuevos productos, mejorando la calidad y/o nuestro
servicio bajo un ambiente laboral sano y seguro.

Visién

Ser la planta referente en la manufactura de "especialidades" innovadoras (bajos
micrajes) y productos "cero twist" de hilo de fibra de vidrio acorde a las necesidades
de nuestros clientes con un impacto minimo sobre el medio ambiente, desarrollando
equipos de alto de desempefio y la digitalizacién de nuestros procesos.

Valores
We always go the extra mile.

<o . Disciplina
Compromiso (PCA)
Proactividad

/"\ Ser Agil

Imagen 1. Saint Gobain

We are proud to care.

Reconocimiento

Diversidad e inclusion

Enfoque sustentable

Respeto al Medio Ambiente (PCA) - Mural del Clima
Respeto a las personas (PCA)

Respeto a Higiene y a la seguridad en el trabajo (PCA) -
Safe Start

Respeto a los Derechos de los Trabajadores

Imagen 2. Saint Gobain

We are humbly bold (and boldly humble)
Empatia

Solidaridad

Lealtad

Integridad
4 “ Actuar como emprendedor

Imagen 3. Saint Gobain



We are down-to- earth & over the moon.
Innovacion
Servicio al cliente

%

y

Imagen 4. Saint Gobain

We learn with heart & we love to share.
Cultura TEC
Crear una cultura abierta y atractiva

M=

=

Imagen 5. Saint Gobain

1.3 Principios de conducta y actuacion

5 principios de Conducta que representan los valores fundamentales que vinculan
la conducta de cada colaborador:

a) Compromiso Profesional
b) Respeto de las personas
c) Integridad

d) Lealtad

e) Solidaridad

4 principios de Actuacion que guian las acciones de todos los directivos y
colaboradores en el ejercicio de sus funciones:

a) Respeto a la legalidad

b) Respeto al medio ambiente

c) Respeto a la higiene y a la seguridad en el trabajo
d) Respeto a los derechos de los trabajadores

1.4 Propésito de Saint Gobain

"MAKING THE WORLD ABETTER HOME."

Nuestro propdsito marca el curso de nuestro futuro comun. Junto con y para
nuestros clientes, disefiamos, fabricamos y distribuimos materiales y soluciones

que tengan un impacto positivo en la vida de todos, que proporcionen bienestar,
calidad de vida y eficiencia en el desempefo, mientras cuidamos el planeta.
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Nuestro proposito refleja quienes somos. Nuestros 350 afios de historia, nuestra
fuerza colectiva y nuestro liderazgo nos empoderan para seguir nuestro desarrollo,
abordando los principales desafios que enfrenta la humanidad: el cambio climatico,
la proteccidn de recursos e inclusion.

Nuestro propdsito es un llamado a la accién. Nuestro enfoque es el futuro. Juntos
de la mano de nuestros clientes, socios y todos nuestros grupos de interés
orientamos nuestras acciones para desencadenar aspiraciones individuales y
colectivas y permitir a todos vivir mejor en el mundo.

Nuestro propdsito se basa en valores que nos guian. Llevamos nuestro negocio en
cumplimiento de los principios de conducta y actuacion y los valores humanistas
que permean nuestra cultura corporativa. Escuchar, dialogar, cuidar, solidaridad,
confianza y el res- peto por la diferencia son centrales para nuestro compromiso.
Esta es la ambicion profunda de nuestro propdsito: actuar cada dia para hacer del
mundo un hogar mas hermoso y sostenible para vivir.

¢ Quiénes somos?

Saint-Gobain fue fundado en 1665 bajo el reinado de Luis XIV como manufacturera
de vidrio plano para la realeza.

Hoy en dia el grupo disefia, manufactura y distribuye materiales y soluciones que
son ingredientes clave para el bienestar.

1.5¢Qué fabrica?
Vetrotex

Es una empresa de la division de soluciones textiles que se dedica a la fabricacién
de hilos de vidrio. Ofrece gama completa de servicio y productos adaptados y
enfocados a las necesidades del cliente.

Nuestros clientes, junto con nuestra experiencia tecnoldgica de vanguardia y un
espiritu innovador, nos han permitido posicionarnos como un lider del mercado de
servicios en construccion, industrial y aplicaciones con requerimientos de textiles
técnicos.

En 1999 se construy6 nuestra planta en México, ubicada en el Parque Industrial
Xicohténcatl, en Tetla de la Solidaridad, Tlaxcala. Las plantas cuentan con
certificacion ISO 9000, 1ISO 14000, es una Empresa Socialmente Responsable y
tiene un premio de Ahorro de Agua, entre otros.

Con mas de 80 afios de experiencia, nuestra presencia y oferta de servicios se han
vuelto globales. Nuestro objetivo es servir a nuestros clientes en cualquier parte del
mundo mientras nos enfocamos en el servicio y atencion local.
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Los mercados principales de atencién son, entre otros:

Tejidos técnicos

¢ Tejidos circulares para refuerzo de mangueras
¢ Discos de frenos

Construccion
e Refuerzo de fachadas

Industrias
e Mercado de refuerzo de abrasivos
e Aislamiento térmico
e Filtracion
Transporte
e Aviacion y refuerzos de neumaticos
Electrénica
e Tarjetas de circuito impreso

Plastico

e Refuerzos
e Equipo

Médica

¢ Prétesis y material

12



Adfors

Con un enfoque en los mercados de construccién e industriales, ADFORS ofrece
soluciones basadas en un completo abanico de tecnologias textiles de fibra de
vidrio. Somos el lider mundial mas confiable e innovador en tejidos técnicos, que
ofrece las soluciones mas adaptadas para satisfacer sus necesidades.

ADFORS es reconocido gracias a su conocimiento y experiencia acumulada
durante los ultimos 50 afios, misma que impulsa el desarrollo hacia los nuevos
mercados. Su conocimiento en tecnologia de fibra de vidrio a través de nuestra
empresa Vetrotex, sumada a un extenso conocimiento en tejidos, tejidos de punto,
velos de vidrio y recubrimientos nos ayuda a cumplir con los requerimientos de los
clientes.

ADFORS es una empresa internacional que opera en 65 paises, con 13 sitios de
produccion en todo el mundo. La produccion de clase mundial, WCM por sus siglas
en inglés, es parte su ADN en términos de produccién y apunta a una mejora
continua identificando y erradicando pérdidas, atacando las causas primordiales e
implementando condiciones para optimizar los procesos gracias a la participacion
de todos los colaboradores.

ADFORS es un lider mundial y estamos enfocados en instaurarnos en la mente de
nuestros clientes a través de nuestros productos y soluciones, respetando siempre
las promesas centrales de la marca.

Adfors es la referencia confiable en calidad y servicio, el socio comercial preferido
y una empresa innovadora.

a) Confiabilidad en cuanto a calidad significa que los productos de ADFORS
son faciles de manejar, cumplen las expectativas del cliente y mejoran la
calidad de sus soluciones.

b) Confiabilidad en cuanto a servicio significa que ADFORS realiza sus
entregas de modo puntual y completo, conforme a las exigencias del cliente,
con una comunicacion rapida y eficiente con ellos.

c) Ser elsocio comercial preferido significa que ADFORS entiende los
procesos del cliente y ayuda a que solucionen sus problemas. ADFORS
apunta a ofrecer un mayor valor y a lograr que los clientes aumenten su
rentabilidad.

d) Ser una empresa innovadora significa que ADFORS es veloz a la hora de
desarrollar soluciones nuevas y se esfuerza por ser el primero en
introducirlas al mercado.

13



TEJIDOS INDUSTRIALES

TEJIDOS PARA PLASTICOS
REFORZADOS Y COMPUESTOS
ADFORS fabrica tela scrim que se utiliza
para reforzar estructuras de plastico a
=% Dbase de resinas de poliéster. Nuestras

S8 telas se pueden usar como respaldo del
proceso en la fabricacion o como
componente de refuerzo.

Imagen 6. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

REFUERZOS DE EMPAQUE Y SUPERFICIE

Nuestra linea incluye una variedad de productos de
telas scrim tradicionales y tejidos ESF, que se &%
ubican en la categoria de productos & =
especializados. '

Imagen 7. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

MALLAS DE REFUERZO PARA PISOS

ADFORS ofrece una gran variedad de productos
que brindan refuerzo y estabilidad a diversas
aplicaciones para pisos, alfombras, baldosas de
vinilo 'y amortiguadores para alfombras.

TEJIDOS DE REFUERZO PARA INTERIORES Y
EXTERIORES

Saint-Gobain ADFORS, ofrece una gran variedad
de productos diferentes para refuerzos en
interiores y exteriores. Nuestros productos
incluyen telas scrim, tejidos y telas para el |
refuerzo estructural y de superficie para muchas |
aplicaciones de sistemas de construccion. &

Imagen 9. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)
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PAPELES, PELICULAS Y OTROS

ADFORS fabrica una gran variedad de
telas scrim de poliéster y fibra de vidrio que
- se utilizan en procesos de revestimientos
de extrusién y procesos de laminado para
M reforzar papeles, peliculas vy telas. La tela
scrim proporciona a los productos una
mayor resistencia a la tension y los hace
resistentes al desgarramiento. Ofrecemos
una gran cantidad de disefios, anchos,
tipos de hilos y revestimientos para
proporcionar la mejor solucién de refuerzos
para sus aplicaciones.

Imagen 10. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

TECHOS

ADFORS fabrica una variedad de productos para
diversas aplicaciones en techos. Ofrecemos telas
scrim con velos empleados como transportadores,
para reforzar bitumen modificado, velo de fibra de
vidrio para reforzar tejas y refuerzos para
membranas protectoras para aperturas
preliminares de ventanas y puertas.

Imagen 11. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

ESPECIALIDADES

Las telas scrim  especializadas
presentan una gran tenacidad y poco
alargamiento. Estas telas scrim se
encuentran disponibles con rellenos de
angulo variable (o fuera de angulo) o
patrones cuadrados. Las telas scrim
especializadas usan una variedad de
filamentos, como: Fibra de
vidrio, poliéster, aramida, paraaramida,
carbono, Kevlar, PEN, Dyneema®, PBI
Zylon®, Spectra®, \Vectran® vy
Innegra™

15



Imagen 12. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

PRODUCTOS PARA LA
CONSTRUCCION

MALLA DE MOSQUITEROS
Mosquiteros y accesorios para
puertas y ventanas faciles de instalar
con una variedad de tamafos para
distintas funciones, desde el bloqueo
de rayos UV hasta la proteccién
contra insectos.

Imagen 13. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

MALLAS DE REPARACION PARA TECHOS
Refuerza grietas, roturas y juntas sueltas en
el techo. Se puede usar con cemento para
techos sobre tejas asfalticas o techos
metalicos.

Imagen 14. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

RECUBRIMIENTO DE PAREDES
Ofrecemos una amplia linea de
recubrimientos pintables para paredes,
tejidos y no tejidos fabricados de fibra de
vidrio, ideales para la proteccion y la
decoracion de paredes y cielo rasos.
Nuestros productos se pueden utilizar en
construcciones  nuevas: su  gran
resistencia mecanica evita que aparezcan
grietas; y en renovaciones: cubren con
facilidad grietas e irregularidades
existentes en las paredes.

Imagen 15. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)
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ACCESORIOS

Todas las herramientas necesarias para
completar su proyecto de paneles de
yeso. Ofrecemos lijadoras tanto de
mano como de extension, incluidas
nuestras lijadoras aspiradoras, las mallas
para lijado y la lija de papel adecuadas a
ellas.

Imagen 16. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

CINTAS PARAACABADO DE PAREDES
Nuestra linea completa de cintas para el acabado
de paredes incluye tanto nuestras cintas
autoadhesivas de malla de fibra de vidrio
FibaTape y nuestras innovadoras cintas para
paneles de yeso sin papel FibaFuse. {Son cintas |
que los aficionados y los contratistas
profesionales adoran por igual! Las cintas
autoadhesivas de malla de fibra de vidrio
FibaTape fueron creadas para trabajar con placas
especificas: La Cinta para Placas de Cemento
para trabajar con cemento, la Cinta para paneles
de Yeso para trabajar con yeso, etc.

Imagen 17. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)

REPARACION DE PAREDES

Para tareas pequefas, nuestros
parches estan disefados para
satisfacer sus necesidades ya sea que
esté reparando un orificio causado por
un picaporte o haciendo reparaciones al
cielo raso. Para tareas grandes,
nuestras mallas de refuerzo pueden
ayudarle a restaurar sus paredes sin
tener que quitar todo el material.

Imagen 18. (SAINT-GOBAIN GLASS, s.f.)
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1.6Ubicacion

Domicilio: Calle Prol. Zacatepec, Mza. 42, Lote 3
Colonia: Ciudad Industrial Xicoténcatl

Ciudad: Tetla de la Solidaridad, Tlaxcala

Caddigo postal: 90434

Teléfono: +52 241 418 8200
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Imagen 19. Google maps.



1.7 Descripcion del puesto del estudiante

Departamento de Recursos humanos

Para (DAVIS & WERTHER, 1991), la gestidon de recursos humanos se ha definido
como la ciencia practica que se ocupan de la naturaleza de las relaciones de
empleo y del conjunto de decisiones, acciones y cuestiones vinculadas a dichas
relaciones. Esta area de estudio se formé sobre la base de la fusidon de diversas
teorias de la gestion cientifica, del trabajo social y de la psicologia industrial en la
época de la primera guerra mundial y ha experimentado una evolucidn considerable
desde entonces.

La gestidn de recursos humanos se centra en las técnicas de organizacion del
trabajo, la contratacion, la seleccién del rendimiento, la formacion, la mejora de las
calificaciones y el desarrollo de la carrera profesional, asi como la participacion
directa de los trabajadores y la comunicacién. En este mismo orden, para (BITTEL
& RAMSEY, 1997) , el concepto de gestion lo definen como la accion y efecto de
gestionar. Entendiendo por gestionar la realizacion de acciones encaminadas a la
obtencién de un negocio o beneficio empresarial. Tomando a las personas como
los recursos activos de las organizaciones podria decirse que la gestion de recursos
humanos seria el conjunto de actividades que ponen en funcionamiento,
desarrollan y movilizan a las personas que una organizacion necesita para realizar
sus objetivos.

Area de comunicacion

La comunicacion interna va dirigida hacia el cliente interno, que en este caso es el
empleado. Esta nace por las nuevas necesidades de las compaiias de motivar a
sus trabajadores y retener a los mejores. Por otra parte, es el intercambio de
informacion, mensajes y contenidos que hay en los distintos niveles de la
organizacion.

Esta comunicacion tiene como objetivo facilitar la transmision de conocimientos,
metas, politicas, procedimientos, noticias y cualquier otra informacion relevante
para el funcionamiento y desarrollo de la empresa.

Se busca motivar a los empleados, la colaboracién y el compromiso de los
empleados para que todos estén alienados con los objetivos y valores de la
empresa.

Puesto: Practicante de comunicacion.

Brinda apoyo en la creacion de materiales visuales tales como flyers y otros
recursos comunicativos. Ademas, se encarga de redactar comunicados para los
empleados de la organizacion. Captura fotografias y videos para eventos internos
de la empresa y ofrece soporte en la coordinacion de dichos eventos. Asimismo, se
encarga de la digitalizacion de actividades relacionadas con el reconocimiento y la
recompensa. Da soporte en la organizacién de eventos dentro de la empresa.
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1.8. Problemas a resolver

Dentro de Saint Gobain se observé una percepcion diferenciada entre los
empleados sindicalizados y los empleados de confianza. Los empleados de
confianza abarcan a todos aquellos que no forman parte del sindicato, mientras que
los sindicalizados son aquellos que desempenan funciones principalmente en
produccion.

Los sindicalizados han expresado sentir una distincion entre ellos y los empleados
de confianza, manifestando que las actividades implementadas dentro de la
empresa tienden a favorecer principalmente a estos ultimos. Esta percepcion se
fundamenta en la falta de adaptacion de los horarios de las actividades a los
tiempos de los sindicalizados, asi como en la imposibilidad de estos ultimos para
participar en ciertas actividades debido a restricciones de tiempo.

El principal desafio que se pretende abordar es mejorar el clima laboral en toda la
empresa, dado que los desacuerdos mencionados anteriormente han generado
malestar entre algunos empleados sindicalizados respecto a las estrategias
implementadas por la empresa.

Es fundamental reconocer la importancia de atender las necesidades vy
preocupaciones de todos los empleados, independientemente de su estatus
laboral, con el objetivo de promover un ambiente laboral inclusivo y armonioso para
todos.
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1.9 Objetivos

Planeacion estratégica para proceso en mejora del clima laboral por medio de
OneADFORS.

OBJETIVO DEL PROYECTO.

Elaborar un plan de accién para mejorar el clima organizacional a través de la
implementacion de estrategias que fomenten la comunicacion efectiva y el
reconocimiento con los empleados sindicalizados para contribuir al bienestar y la

satisfaccion de los mismos, creando asi un ambiente positivo y productivo por
medio de OneADFORS

OBJETIVOS.

1. Diagnostico del clima laboral a través de encuestas y evaluaciones para medir
la satisfaccion y el clima laboral.

Cultivar un ambiente de confianza y respeto con el personal operativo.
Promover el reconocimiento y la valoracion del trabajo.

Fomentar la participacion y el sentido de pertenencia.

Implementar la visién compartida en OneADFORS

oD
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1.10 Justificacion

En la empresa Saint-Gobain algunos empleados no sienten que sean tomados en
cuenta para las actividades de la organizacion, por ello al crear un programa de
inclusion del personal operativo en las actividades de la empresa contribuye a un
ambiente de trabajo mas motivador, lo que puede resultar en un aumento de la
productividad y un mejor desempefio general, asi mismo al promover la
comunicacion abierta y la participacion, se puede reducir la probabilidad de
conflictos internos, mejorando las relaciones interpersonales y la colaboracion entre
los empleados. Por otra parte, ayuda a retener a empleados talentosos, reduciendo
la rotacion de personal y los costos asociados con la contratacion y capacitacion
constante, ademas de que mejora la percepcion externa de la empresa como
empleador, fortaleciendo su marca y atrayendo a profesionales talentosos.
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1.11 Delimitacion.

Este programa estara hecho para los empleados de la empresa Saint-Gobain,
especificamente para los trabajadores que trabajan en piso, se aplicara en la planta
de Vetrotex y Adfors de la misma compaifiia; Vetrotex es una empresa de la division
de soluciones textiles que se dedica a la fabricacién de hilos de vidrio, por otro lado,
Adfors ofrece una gama completa de textiles y tecnologias de revestimiento a base
de hilos de fibra de vidrio, fibras sintéticas y fibras naturales.

Se aplicara en ambas plantas puesto que la empresa maneja una vision compartida
llamada OneADFORS, que trata de unificarlas de manera interna, en esta manejan
los caminos del éxito y las mentalidades, de las cuales vamos a ir dirigidos a
“‘Nuestra gente hace la diferencia” por parte del camino, y “Nos enorgullece
cuidarnos” por parte de las mentalidades, estas buscan escuchar a los empleados
con una mentalidad empatica y brindando un entorno positivo y saludable.
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2. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes teoricos

La preocupacion por el clima laboral se remonta a los principios de la corriente
cognitiva en psicologia. Esta inquietud surgié al demostrarse que cada individuo
percibe de manera unica el entorno laboral en el que se desenvuelve, y que esta
percepcion ejerce una influencia significativa en su comportamiento dentro de la
organizacion, con todas las implicaciones que esto conlleva. El clima laboral ha sido
un tema de gran interés desde los afios 80 hasta la actualidad, dejando de ser
considerado un elemento superficial en las organizaciones para convertirse en un
aspecto de importancia estratégica destacada.

El acelerado desarrollo de las organizaciones y el comportamiento de los grupos en
las organizaciones ante las nuevas demandas y la necesidad de cambio obligan a
la gestién a prepararse para comprender el comportamiento individual y grupal de
los recursos humanos, alinearlos con los objetivos de la organizacién y establecer
una Mentalidad que busque Efectividad organizacional. En el ambito del
desempefio laboral, las personas trabajan para satisfacer necesidades
economicas, asi como necesidades de desarrollo personal. Estas necesidades
crean motivaciones que promueven el desempefo.

Los antecedentes tedricos para la investigacion del clima organizacional
comenzaron a desarrollarse con el trabajo de Lewin, Lippitt y White (1939). En su
investigacion de campo sobre los procesos sociales de un grupo de nifios que
asisten a un campamento de verano, encontraron que el comportamiento
individual en un grupo depende no sélo de las caracteristicas personales del
individuo, sino también de la atmdsfera o clima social en el que viven. El grupo se
sumergio en ello. Esta atmdsfera es percibida por los individuos e influye en su
comportamiento. Ademas, se ha observado que este clima o atmdsfera social esta
en gran medida relacionado con el estilo de liderazgo utilizado en cada caso.

Morse y Reimer (1956) presentaron un estudio realizado en cuatro departamentos
de una gran empresa que examinaba el impacto de la participacién de los
empleados en el proceso de toma de decisiones. Descubrieron que si los
empleados no participaban se disminuia el compromiso, la lealtad, el interés y el
compromiso laboral de los mismos.

Siguiendo esta linea de pensamiento, Lensis Likert realizé6 una extensa serie de
estudios a partir de 1961. Al enfatizar el aspecto humano de las organizaciones,
llego a la conclusion que las condiciones de la atmosfera y el clima del lugar de
trabajo, determinados por diferentes estilos de liderazgo, tienen un impacto
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significativo en el comportamiento de los empleados, asi como en la productividad
y rentabilidad de la empresa

McGregor (1960) también nos habla del clima organizacional sobre el lado humano
de la empresa, en que considera:

o El lider o gerente de una organizacion desempefan un papel importante en
la creacion del entorno en que los empleados desempeian trabajo.

o El entorno que crean los lideres depende de su comprension hacia la funcién
directiva y de su percepcion sobre sus empleados.

o El ambiente de trabajo establecido por los gerentes tiene
un impacto significativo en el comportamiento de los empleados

en gran medida, vy este impacto varia dependiendo de la naturaleza de
la empresa, la complejidad de la tecnologia utilizada y las habilidades
y experiencia de los empleados.

o En empresas mas complejas, con tecnologia avanzada y
empleados altamente cualificados, los estilos de liderazgo que fomentan el
autodesarrollo, la implicacion, la creatividady el compromiso son mas
adecuados y eficaces.

2.2 Concepto de clima laboral.
Tras mencionar los principales antecedentes, es importante destacar que el estudio
del clima en las organizaciones, tal como se entiende hoy en dia, surge desde la
perspectiva sistémica del pensamiento organizativo. Una de las primeras
contribuciones significativas a este enfoque proviene de Litwin y Stringer (1968).
Desde esta perspectiva global y dinamica, las organizaciones se consideran como
entornos ambientales y culturales psicolégicamente significativos para sus
miembros, donde todos los comportamientos, ya sean individuales, grupales u
organizacionales, interactuan y se influyen mutuamente. De esta manera, el
contexto organizacional afecta el desempeno de las tareas, el logro de objetivos y
el bienestar psicologico de sus miembros.
El concepto de clima en las organizaciones se puede definir de diversas formas,
dependiendo de los principales aspectos que se enfaticen. Las principales
orientaciones tedricas en la investigacidon del clima organizacional se
pueden dividir en tres perspectivas: realismo u objetivismo, = fenomenologia o
subjetivismo e interaccionismo.
o Desde una perspectiva realista, el clima se considera un
atributo objetivo de la organizacion, en gran medida independiente de las
percepciones de sus miembros.

e Desde una perspectiva fenomenoldgica, el clima se ve
mas como un atributo humano, centrandose en aspectos individuales y
subjetivos.
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e Desde una perspectiva interaccionista, se busca integrar los dos enfoques
anteriores, viendo el clima como el resultado de la interaccion entre las
caracteristicas objetivas de una organizacién y las percepciones subjetivas
de sus miembros. Esto refleja la interaccion entre factores objetivos y
subjetivos.

El clima laboral se basa en las politicas, misiones y valores que guian una empresa,
asi como en su cultura, los cuales tienen un impacto directo en el comportamiento
y las percepciones de las personas en su ambiente de trabajo. Asi mismo el clima
laboral es un elemento fundamental de la dinamica laboral y la estructura
organizacional, ya que proporciona una oportunidad para analizar el
comportamiento individual y grupal de los colaboradores.

El ambiente laboral influye en el estado emocional de los trabajadores de una
empresa, lo que se refleja en su desempefo y productividad. Ademas, contribuye
a promover la lealtad y la estabilidad en el equipo de trabajo. Un ambiente laboral
positivo facilita el logro de objetivos, la prevencion de conflictos y la mejora del
rendimiento. Sin embargo, es importante que los empleados cuenten con buenas
condiciones fisicas para mejorar la calidad de su trabajo. Ademas, para alcanzar
las metas de la organizacién, es esencial considerar la opinion de los trabajadores
sobre sus funciones, su identificacion con la organizacién y su comprensién de la
estructura organizativa.

Respecto al clima laboral (Bernasconi & Rodriguez Ponce, 2018) argumentan que,
son percepciones individuales y colectivas por parte del recurso humano con
relacion al entorno en el que se desenvuelven, referido principalmente a situaciones
laborales, psicosociales y organizacionales. De esta manera, un adecuado
ambiente en las instituciones puede derivar a una vinculacion superior de los
empleados y un mayor esfuerzo; es decir, es mantener al recurso humano
identificados e involucrados con el rol de su dependencia, para que desarrollen una
actitud favorable hacia los puestos que desempefian y alcanzar una conexion
emocional favorecedora.

Con otras palabras, (Goncalves, 2000) lo expresa de la siguiente manera:

“Es el ambiente donde una persona desempefa su trabajo diariamente, el trato que
un jefe puede tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la
organizacion e incluso la relacién con proveedores y clientes. Puede ser un vinculo
0 un obstaculo para el buen desempefio de la organizacion en su conjunto o de
determinadas personas que se encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes la integran. Se
refiere a la expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos
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tienen de la organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el
desempefio de la organizacién”.
Las definiciones destacan los siguientes elementos comunes con relacion al
concepto de clima laboral:
¢ El clima laboral se refiere a las cualidades del entorno de trabajo.
e Estas cualidades son percibidas directa o indirectamente por los empleados
que trabajan en ese entorno.
¢ El clima laboral tiene impacto en el comportamiento laboral de cada uno de los
trabajadores.
¢ Es una variable intermedia que conecta los factores del sistema organizacional
con el comportamiento individual.
¢ El clima laboral, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente
dinamico.
Cada organizacién posee caracteristicas que comparte con otras, pero también
tiene una serie Unica de propiedades, pues cada empresa tiene su propia mision
vision y valores que las identifican. El ambiente interno de una organizacion esta
conformado por las personas que la componen. Los sentimientos psicologicos del
clima organizacional reflejan su funcionamiento interno, pudiendo ser de confianza,
progreso, temor o inseguridad. Por lo tanto, la conducta laboral de un individuo no
solo esta determinada por sus caracteristicas personales, sino también por la
percepcion que tiene del clima laboral y los elementos de su organizacion.
El clima laboral influye en la estructura y decisiones de una organizacion, asi como
en las relaciones dentro y fuera de ella. En la actualidad, es un elemento esencial
en la planificacion estratégica de las organizaciones, ya que permite gestionar la
motivacion de los empleados con el fin de lograr mejores resultados econémicos.

2.2.1 Importancia del clima laboral
El clima laboral es un factor muy importante en las organizaciones, dado que influye
de manera positiva o negativa en la productividad de los colaboradores y de la
empresa, con un buen clima laboral se busca mantener la integracién, satisfaccion
y la retencion de talentos que aportaran nuevas ideas para la organizacion.
Un buen clima laboral brinda beneficios como:
a) Mayor rentabilidad laboral
) Adaptacién a entornos competitivos y adaptabilidad a los cambios
) Se favorece el trabajo en equipo
) Menor absentismo laboral
) Menor rotacion de trabajadores
) Los talentos permanecen en la empresa
Mayor satisfaccion en la empresa
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h) Mayor integracion por parte de los trabajadores

i) Los trabajadores colaboran mas y dan buenas ideas
j) Mejora la imagen de la empresa

k) Mayor rendimiento laboral

Por otro lado, un buen ambiente laboral se caracteriza por empleados
comprometidos, mayor productividad, relaciones laborales mejoradas entre
companferos, y un aumento en la creatividad y la proactividad. Por lo tanto, es
necesario implementar medidas como una red social corporativa, un buzén de
sugerencias, encuestas para evaluar el clima laboral, celebracion de cumpleaios,
un muro de contenidos, horarios flexibles, reconocimiento entre companeros,
formacidén y desarrollo, entre otras. Estas acciones contribuyen al buen desempefio
de los colaboradores al promover un ambiente laboral positivo.
Es crucial mantener un clima laboral 6ptimo, ya que cuando los empleados trabajan
en un entorno seguro y favorable, se sienten mas motivados, experimentan menos
estrés, estan mejor equipados para resolver conflictos y se comprometen mas con
la empresa. El clima laboral, que se caracteriza por un ambiente agradable y un
liderazgo efectivo, es fundamental para el logro de metas y objetivos en cualquier
organizacion.
Las empresas deben priorizar la creacion de un entorno laboral saludable para sus
empleados. Esto no solo es una exigencia cada vez mas relevante en la legislacion
laboral, sino también una decision inteligente. Mejorar el clima laboral.
Un empleado satisfecho tiende a:

e Ser mas eficiente

Cuando las condiciones laborales son favorables, los empleados tienden a ser mas
eficientes. Experimentan un mayor compromiso y estan mas motivados para
contribuir al éxito de la empresa. Esto conlleva a un aumento en la productividad,
una disminucién en el absentismo y la rotacion de personal, y una reduccion en los
errores.

e Mantener alta la moral

El buen humor es contagioso. La actitud positiva de un empleado se refleja en las
acciones y relaciones con sus colegas, influenciando positivamente el ambiente
laboral y la disposicién hacia el trabajo.

e Crecer profesionalmente

La motivacion impulsa el progreso en el trabajo. Una persona con vision de éxito e
iniciativa avanzara en su carrera con mayor rapidez al identificar y aprovechar
oportunidades de mejora. Cuando el trabajador siente que sus esfuerzos son
recompensados y reciben retroalimentacion laboral positiva, trabajara de mejor
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manera. Esto genera un circulo virtuoso, ya que una mayor dedicacion y empefo
suelen ir acompafados de promociones y ascensos.
e Promover el trabajo en equipo

Los entornos laborales saludables fomentan la colaboracién y el trabajo en equipo.
Cuando un empleado se siente reconocido y confia en sus superiores y
companeros, esta mas dispuesto a cooperar. Se establecen relaciones empaticas
y se busca el bienestar colectivo. La combinacién de esfuerzos individuales
conduce al logro de los objetivos y al éxito empresarial.

2..2.2 Caracteristicas del clima laboral
En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las
personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago,
dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de salarios, reduccién
de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo, cuando hay un aumento
general de salarios, la motivacion de los trabajadores se ve incrementada y se
puede decir que tienen mas ganas de trabajar, situacién contraria si en vez de darse
un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal. Como caracteristicas
medulares del clima organizacional, Silva, (1996) anota las siguientes:

a) Es externo al individuo

b) Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto

c) Existe en la organizacion

d) Se puede registrar a través de procedimientos varios

Un ambiente laboral sano tiene atributos facilmente observables. Las empresas que
logran establecer un buen clima de trabajo se caracterizan por lo siguiente:
a) Ambiente Productivo

Un ambiente productivo no solo se limita a garantizar condiciones fisicas
adecuadas, sino que también implica promover una cultura organizacional que
valore la eficiencia y el cumplimiento de objetivos. Esto puede incluir la
implementacion de metodologias de trabajo eficientes, el establecimiento de metas
claras y alcanzables, asi como la asignacion de recursos adecuados para llevar a
cabo las tareas.

b) Comunicacion Abierta

Ademas de fomentar una comunicacion fluida, es importante establecer canales de
retroalimentacion efectivos que permitan a los empleados expresar sus ideas,
preocupaciones y sugerencias de manera abierta y constructiva. De esta manera
se crea un ambiente donde se valoran las opiniones de todos los miembros del
equipo y se promueve la colaboracion.
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c) Equipos Empaticos

Un equipo empatico no solo se preocupa por el bienestar de sus miembros, sino
que también promueve la diversidad de ideas y puntos de vista. Esto puede lograrse
mediante actividades de integracién, sesiones de trabajo en equipo y programas
de mentoria para que los trabajadores interactuen entre si, con el fin de fomentar
el comparferismo y la solidaridad entre los empleados.

d) Refuerzo Positivo

Ademas de reconocer los logros individuales, es importante celebrar los éxitos del
equipo en su conjunto. Esto fortalece el sentido de pertenencia y colaboracién entre
los miembros del equipo, creando un ambiente de apoyo mutuo y motivacion
compartida.

e) Oportunidades de Crecimiento

Ofrecer oportunidades de desarrollo profesional y crecimiento dentro de la
organizacion es clave para mantener a los empleados comprometidos y motivados.
Esto puede incluir programas de capacitacion y formacién continua, asi como la
posibilidad de asumir nuevos desafios y responsabilidades.

f) Optimismo

El liderazgo optimista ademas de transmitir confianza y esperanza, también inspirar
a los empleados a enfrentar los desafios con una actitud positiva y proactiva. Esto
se logra mediante una comunicacion clara y transparente, el reconocimiento de los
logros y la promocidn de un ambiente de trabajo positivo y motivador.

g) Equilibrio entre Vida Laboral y Personal

Las organizaciones pueden apoyar a sus empleados en la gestion del equilibrio
entre vida laboral y personal ofreciendo flexibilidad en los horarios de trabajo,
programas de bienestar y actividades recreativas, asi como politicas de licencias y
vacaciones que permitan a los empleados desconectar y recargar energias fuera
del trabajo.

2.3 Factores que influyen en el clima laboral
Segun Toro, Salazar y Gomez (2015), la teoria de Litvin y Stinger identifican nueve
factores que influyen en la creacion del clima organizacional: estructura,
responsabilidades, recompensas, desafios, relaciones, cooperacion, normas,
conflictos e identidades. Estos factores generan percepciones que afectan la moral
de los empleados y, en conjunto, determinan el clima organizacional.
h) Estructura: Se refiere a la forma en que se organiza administrativamente la
empresa, lo que se refleja en la estructura organica y en el organigrama.
i) Responsabilidad: Esta vinculada al grado de supervision en el trabajo y a la
autonomia en la ejecucion de las tareas.
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j) Recompensas: Son incentivos basados en el desempefio y la dedicacion
hacia los resultados laborales.

k) Desafios: Contribuyen a mantener un ambiente de trabajo saludable y
competitivo.

[) Relaciones: Se basan en el respeto mutuo en todos los niveles jerarquicos
de la organizacion.

m) Cooperacion: Implica el apoyo entre colegas para alcanzar los objetivos
comunes de la empresa.

n) Normas: Son criterios que establecen un nivel aceptable de cumplimiento
interno dentro de la organizacion.

o) Conflictos: Surgen de desacuerdos entre los miembros de la organizacion.

p) Sentido de identidad: Se refiere al sentimiento de pertenencia, orgullo y
contribucion hacia el logro de las metas de la empresa.

2.3.1Liderazgo

Segun la Asociacion Psicologica Americana (APA), el liderazgo se concibe como el
proceso mediante el cual se orienta a otros individuos, involucrando la organizacion,
direccion, coordinacion y motivacion de sus esfuerzos para alcanzar metas
especificas del grupo u organizacion. Es el proceso en el cual ciertos miembros del
grupo guian al resto del equipo.
En organizaciones que podriamos considerar como “de primer mundo”, una
cantidad significativa de sus lideres aun adopta un enfoque autoritario en la gestion
del personal y los negocios. Muchos gerentes y administradores actuan de manera
dominante, agresiva y arbitraria. En reuniones de responsables de recursos
humanos en empresas lideres, es comun escuchar preocupaciones sobre como
cambiar el comportamiento de los directivos y ejecutivos. La supervision abusiva,
segun (Tepper, 2000), se refiere a la percepcion de los empleados de que sus
supervisores muestran consistentemente conductas hostiles, tanto verbales como
no verbales, sin llegar a la agresion fisica. Estas practicas tienen efectos negativos
en el rendimiento organizacional y la productividad del pais, ya que estan asociadas
con altas tasas de rotacién de personal, actitudes menos favorables hacia el trabajo
y la organizacién, mayores conflictos entre la vida laboral y familiar, y niveles
elevados de angustia psicoldgica.
Los comportamientos abusivos de los supervisores pueden manifestarse de
diversas maneras, incluyendo:

1. Toma de decisiones arbitrarias.

2. Actitudes de autosuficiencia por parte del supervisor y menosprecio hacia
los empleados.
Falta de consideracién hacia los subordinados.
4. Uso de la fuerza para resolver conflictos.

w
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5. Desmotivacion de la iniciativa de los trabajadores.
6. Castigos injustificados, como regafos, amonestaciones o sanciones, sin

motivo aparente.

Los lideres, tanto formales como informales dentro de una organizacion, tienen el
poder de crear o restringir los entornos donde los empleados encuentran las
condiciones necesarias para desarrollarse tanto profesional como personalmente.
Son ellos quienes pueden fomentar la inclusion o limitarla, quienes deciden entre
mantener el control o permitir una mayor participacion de los miembros de sus
equipos, y quienes eligen entre castigar o premiar la apertura y colaboracién de sus
subordinados.

Smith (1996) identific una lista de conductas que los lideres pueden llevar a cabo
para mejorar la satisfaccién de sus empleados. Estas conductas se presentan a
continuacion, ordenadas por relevancia.

Demuestra compromiso con los estandares de calidad de la empresa.
Demuestra un comportamiento honesto y ético en todas las transacciones
de -negocios

Apoya la mision de la organizacion.

Se esfuerza constantemente por servir al consumidor o al cliente.

Confia en que la gente sera capaz de manejar un problema sin ser
estrechamente supervisados.

Administra el negocio como si fuera propio.

Trata, de manera consistente, a la gente con respeto y dignidad.

Provee retroalimentacion positiva.

Demuestra compromiso con desarrollar el negocio.

Muestra, consistentemente, respeto por los clientes y consumidores.

En contraparte, también en orden de relevancia, las acciones que puede mostrar
un lider y que producen insatisfaccion entre sus seguidores:

2

(62~ @V)
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No provee instrucciones detalladas cuando es necesario.

No da orientacién adecuada a sus empleados ante nuevas tareas.

No provee asesoria ni entrenamiento efectivo.

No ayuda a definir los roles y responsabilidades de cada miembro del
equipo.

No lidia de manera efectiva con los problemas de desempefio.

No incita la toma de riesgos.

No provee retroalimentacion oportuna que pueda ser puesta en practica.
No provee retroalimentacién negativa constructiva.

No desea confrontar a los individuos cuyo comportamiento mina el trabajo
en equipo.



11 No toma decisiones dificiles y controversiales

2.3.2 Tipos de liderazgo

e Lider carismatico

El lider carismatico es aquel que ejerce una atraccion emocional sobre sus
seguidores, buscando ser admirado y reconocido. Sin embargo, cuando esto no se
logra, pueden recurrir a un estilo autoritario de liderazgo debido a sus propios
temores de resultar desagradables. Estos lideres suelen emplear diferentes estilos
de liderazgo para atraer seguidores, ya sea actuando de manera participativa o
adoptando un enfoque mas responsable o autocratico.

o El lider situacional

El lider debe adaptar su estilo de liderazgo en funcién de las necesidades
individuales de cada trabajador, segun la situacion y las caracteristicas de los
mismos. El lider puede adoptar dos tipos de conducta: una orientada a la tarea y
otra orientada a la relacion. La eleccion entre estos enfoques dependera del nivel
de madurez y las necesidades de los trabajadores en un determinado momento y
situacion.

e El lider relacional

Este enfoque de liderazgo surge como una respuesta a las criticas dirigidas hacia
las teorias de liderazgo mas convencionales. Estas teorias tienden a centrarse en
aspectos periféricos y en el contenido, sin reconocer que la verdadera naturaleza
del liderazgo es relacional. En otras palabras, un lider lo es debido a la percepcion
de otras personas en relacion con él, mas alla de las conductas que manifieste o
los rasgos que posea. El enfoque relacional del liderazgo examina esta dinamica
desde la experiencia humana de un individuo en relacion con otros y su
conocimiento mutuo. Se centra en las interacciones dentro de estas relaciones y
como influyen en la dinamica de liderazgo, especialmente a través del dialogo y la
creacion de significado entre los participantes.

e Ellider por entrenamiento
A partir de la década de 1990, los tedricos del liderazgo han propuesto un rol mas
adecuado para los lideres en respuesta a los cambios impulsados por la calidad
total y los proyectos de reingenieria. Estas habilidades, conocidas como liderazgo
por entrenamiento, incluyen:

1. Habilidades de contacto y empatia.

2. Habilidad para aconsejar.

3. Habilidad para motivar a otros.

4. Habilidad para formar.
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5. Habilidad para confrontar y desafiar.

e Ellider que complementa

Un enfoque novedoso en liderazgo es el del liderazgo complementario, que sugiere
que la atencion no debe centrarse en el lider en si mismo, sino en el equipo con el
que interactua. Segun esta perspectiva, el lider no busca un papel destacado, sino
que contribuye al grupo en la misma medida que cualquier otro miembro, sin asumir
un rol dominante en las actividades. Aunque aparenta ser una idea sencilla, llevarla
a cabo requiere una alta autoestima por parte del lider. Renunciar al protagonismo
ante los colaboradores no es tarea facil, pero esta aproximacion integral es
fundamental para fomentar el desarrollo y crecimiento del equipo.

e Ellider transformacional

El liderazgo transformacional es un tipo de liderazgo en el que una persona motiva
a otras invocando sus valores mas altos y su vision del futuro. Este lider es
carismatico inspirador pues influye en los demas y los une en la busqueda de metas
desafiantes y compartidas, transformando sus creencias y valores. Por otro lado, el
liderazgo transaccional implica influir en los demas a través de intercambios,
ofreciendo beneficios a cambio de cumplir con ciertas tareas.

e Ellider basado en valores

El liderazgo basado en valores implica tomar decisiones y guiar a un equipo segun
principios éticos sélidos. Los lideres que siguen este enfoque valoran la honestidad,
la integridad, la responsabilidad y el respeto como pilares fundamentales de su
liderazgo. Mas alla de buscar resultados inmediatos, se comprometen a fomentar
un entorno laboral donde prevalezcan la ética y el respeto mutuo. Este estilo de
liderazgo se fundamenta en la creencia de que la ética y los valores son esenciales
para el éxito duradero de una organizacion.

e Ellider responsable

El liderazgo responsable se define como la habilidad para construir y mantener
relaciones éticas y morales entre los lideres de una organizacion y los diversos
grupos de interés, basandose en principios de justicia, reconocimiento, cuidado y
confiabilidad en una amplia gama de responsabilidades econémicas, ecoldgicas,
sociales, politicas y humanas En esencia, el liderazgo responsable se convierte en
sindbnimo de liderazgo virtuoso, y su importancia se hace mas evidente a medida
que las organizaciones se globalizan, ya que se espera que los lideres puedan
integrar a personas con diversos trasfondos culturales, dar voz a diferentes
perspectivas, resolver conflictos de interés, y reconciliar dilemas interculturales e
interpersonales.
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2.4 Motivacion

El término proviene de la misma raiz etimologica del verbo mover. Motivar, en
palabras de la Real Academia Espafola (2014) es “influir en el animo de alguien
para que proceda de un determinado modo”. Esta influencia puede ir dirigida tanto
hacia otras personas como hacia uno mismo. Por otro lado, la American
Psychological Association (APA) le da cuatro diferentes significados, de los cuales
tres son relevantes:
e ‘el impetu que da propédsito o direccién a la conducta humana o animal y
opera a nivel consciente o inconsciente”;
e “la voluntad de una persona de ejercer esfuerzo fisico o mental en la
busqueda de una meta o de un resultado”; y
o “el acto o proceso de animar a otros a actuar en la busqueda de una meta
grupal u organizacional”

Motivar es impulsar a las personas para que alcancen sus metas y sus objetivos,
es promover el deseo y la energia en las personas, es lo que te impulsa a tener
exito en el trabajo. Esta estrechamente relacionada con los deseos, anhelos,
intereses y expectativas individuales, y puede ser influenciada tanto por factores
internos, como la personalidad y las emociones, como por factores externos, como
las recompensas y el ambiente de trabajo.

La importancia de la motivacién radica en su impacto directo en el desempefio, la
productividad y el logro de metas en todos los ambitos de la vida. Cuando una
persona se encuentra motivada, se siente comprometida y dispuesta a esforzarse
para alcanzar los objetivos que se ha propuesto. Ademas, la motivacién contribuye
significativamente a mejorar el clima laboral, fomentar la creatividad, incrementar la
satisfaccion de los empleados y promover el desarrollo tanto personal como
profesional de las personas involucradas.

La motivacion es un desafio para muchas organizaciones, ya que esta
intrinsecamente relacionada con las creencias que tienen cada persona, pues
alguna actividad si puede motivar a un grupo de personas, pero a otros no. La
motivacion no solo proviene de las emociones, sino también de la creencia.

En las organizaciones, los departamentos de recursos humanos buscan fomentar
la motivacion de las personas para facilitar el logro de diversas metas, como el
cumplimiento de objetivos laborales, el crecimiento personal y la creacién de un
entorno de trabajo saludable, entre otros. Para ello, cuentan con diversas acciones
que pueden implementar con el fin de mejorar la efectividad de sus colaboradores
en la consecucion de dichos obijetivos.
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2.4.1 Tipos de motivacion
¢ Motivacion de afiliacion
Es el anhelo de formar parte de un grupo especifico de personas u organizacion.
Cuando sientes la necesidad de pertenencia, te desarrollas al respaldar o
interactuar con un equipo de colegas. Contar con un empleado motivado por la
pertenencia puede ser beneficioso para su empresa, ya que se esfuerza por
fomentar conexiones y relaciones entre las personas. Algunos ejemplos de la
necesidad de pertenencia en el entorno laboral incluyen:
e Promover la formacién de equipos de trabajo que fomenten la confianza
entre sus miembros.
e Proporcionar oportunidades de socializacion en el lugar de trabajo, como
celebraciones de cumpleafos, eventos deportivos y fiestas de temporada.
e Motivacion por logros

La motivacién laboral basada en el logro implica la satisfaccion que se experimenta
al alcanzar una meta. Por lo general, los empleados buscan obtener premios o
lograr méritos profesionales. Aquellos que buscan obtener premios rara vez quedan
satisfechos con un proyecto terminado, a menos que les brinde algun tipo de
reconocimiento publico. Esta forma de motivacion es extrinseca, ya que depende
de fuentes externas para generar una sensacion de logro.

¢ Motivacion por competencias
La motivacion por competencias esta relacionada con la necesidad de un individuo
de sentirse competente o capaz.
Algunos ejemplos de motivacion por competencias en el lugar de trabajo incluyen
los siguientes:

e Participar en programas de educacion continua.

¢ Organizar una catedra de desarrollo profesional.

e Entregar reconocimientos y cheques de estimulo a los empleados que

obtienen una certificacion.
e Solicitar a empleados de alta calificacion entrenar a los nuevos empleados.

2.5 Comunicacion

A menudo se asume que la comunicacion es algo natural, espontaneo e intangible
en una organizacién, sin embargo, se pasa por alto que esta constituye la
herramienta de gestidén basica fundamental para mejorar la eficiencia y eficacia de
esta, lo que contribuye de manera significativa a su éxito.

(Chiavenato, 1998) considera la comunicacion, desde el punto de vista de la
administraciéon, como el proceso en virtud del cual los miembros de una
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organizacion se transmiten informaciéon e interpretan su significado. Lo que la
comunicacion hace para la organizacion se asemeja a lo que la corriente sanguinea
hace para un organismo. La corriente sanguinea aporta oxigeno a todas las células
del cuerpo; el sistema de comunicacion suministra informacion a todas las unidades
(departamentos y personas). Sin la informacion necesaria, los individuos y
departamento de la organizacion funcionan mal, lo cual puede ocasionar una
especie de ineficiencia terminal para ellos y la organizacion en su conjunto.

La comunicacion es un elemento fundamental para que funcione la organizacion,
pero asi mismo es importante en las interacciones con el ambiente externo, como
los proveedores, clientes, etc. Constituye en elemento esencial para el
funcionamiento interno de las empresas porque integran las funciones
administrativas.

Basandonos en lo anterior, podemos entender la comunicacion como las
interacciones que tienen lugar dentro de la organizacion, tanto a nivel interno como
externo, entre dos 0 mas personas. Durante estas interacciones, se transmiten
mensajes, sentimientos y pensamientos con el objetivo de provocar algun tipo de
cambio. Dado el papel crucial que desempefa la comunicacion, es fundamental
comprender como se desarrolla este proceso.

La mejor forma es representarlo por medio de un modelo que incluya los elementos
que participan en la comunicacion.

2.5.1 Tipos de comunicacién
La comunicacién segun Fernandez (2002) se divide en:

e Comunicacion Interna
Cuando los mensajes estan dirigidos al personal de la organizacién (directivos,
gerencia media, empleados y obreros). Se define como: el conjunto de actividades
realizadas por cualquier organizacion para la creacion y mantenimiento de buenas
relaciones con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de
comunicacion que los mantenga informados, integrados y motivados para contribuir
con su trabajo al logro de los objetivos

organizacionales.
e Comunicacion Externa

Cuando se dirigen a los diferentes publicos externos de la organizacidon
(accionistas, proveedores, clientes, distribuidores, autoridades gubernamentales,
medios de comunicacion, etc.). Se define como el conjunto de mensajesemitidos
por cualquier organizacion hacia sus diferentes publicos externos, encaminados a
mantener o mejorar sus relaciones con ellos, a proyectar una imagen favorable o a
promover sus productos y servicios.
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Una comunicacion efectiva debe fluir en todas las direcciones dentro de la
organizacion, permitiendo asi la integracion de los diferentes niveles jerarquicos y
optimizando la participacion de todo el personal. De esta manera, todos los
miembros de la organizacion se convierten en agentes activos, independientemente
de su posicion o estatus dentro de la misma.

Las cuatro funciones basicas de la comunicacion en el interior de un grupo u
organizacion son las siguientes:

a) Comunicacion como control: Esta funcién se centra en el establecimiento
de mandatos y directrices que deben ser aceptados por los miembros del
grupo u organizacién. Se utiliza para mantener el orden, la disciplina y el
cumplimiento de las normas y politicas establecidas.

b) Comunicacion como motivacion: Esta funcién se emplea para mejorar el
desempeno del personal, proporcionando realimentacion, estableciendo
metas claras y brindando reconocimiento por el trabajo bien hecho. Su
objetivo es impulsar y reforzar la conducta deseada, aumentando asi la
satisfaccion laboral y reduciendo la frustracion.

c) Comunicacion como expresion emocional: Esta funcién permite a los
individuos expresar sus sentimientos, emociones y necesidades sociales
dentro del grupo u organizacién. Facilita la conexidn emocional entre los
miembros y contribuye al desarrollo de relaciones interpersonales mas
sélidas y satisfactorias.

d) Comunicacion como informacién: Esta funcién se encarga de transmitir
datos, hechos, instrucciones y mensajes relevantes para el funcionamiento
eficiente de la organizacion. Proporciona el intercambio de informacién
necesaria para la toma de decisiones, la coordinacion de actividades y el
logro de objetivos comunes.

Segun (Ribeiro, 1994) cada una de estas funciones tiene una relevancia
fundamental en la interaccion comunicativa, ya que contribuyen a estimular el
desempefio y el rendimiento 6ptimo del grupo. Su objetivo principal es persuadir,
influir y motivar para cambiar conductas a través de la expresion de ideas,
sugerencias y puntos de vista. En ultima instancia, se busca comunicarse de
manera eficaz, logrando que los demas crean en lo que se comunica y que el
mensaje fluya sin dificultad. Esto implica afinar las palabras, el tono de voz y los
gestos en una sola vibracién armoniosa, de modo que la comunicacion sea efectiva
y se logre el impacto deseado en el grupo u organizacion.

Las barreras en la comunicacién, como propone (Chiavenato, 1998) se presentan
cuando el receptor hace un esfuerzo por decodificar el mensaje y se enfrenta a
diversas interferencias que limitan su comprensién. Estas barreras se dividen en
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tres tipos: personales, fisicas y semanticas.

1. Las barreras personales son interferencias originadas por emociones,
valores humanos y habitos de escucha deficientes, asi como por diferencias
en educacion, raza, sexo y nivel socioeconémico. Estas barreras suelen
crear una distancia psicologica entre individuos y actuan como filtros de
percepcion en la comunicacion.

2. Las barreras fisicas son interferencias presentes en el entorno donde tiene
lugar la comunicacion. Esto puede incluir ruidos repentinos que distraen, asi
como la distancia fisica entre las personas y los obstaculos fisicos como
muros.

3. Las barreras semanticas se refieren a las limitaciones de los simbolos
utilizados en la comunicacion, como palabras, imagenes y acciones. Estos
simbolos pueden tener multiples significados, lo que dificulta la eleccién de
uno especifico al comunicarse. Esto se convierte en un desafio
particularmente dificil de superar cuando personas de diferentes culturas
intentan comunicarse entre si.

Comunicar de manera eficaz no es una tarea sencilla. Va mas alla de simplemente
hablar; implica una participacion consciente de las personas, cuando se comunica
de una mera eficaz, se expresar la informacion con claridad y comprende que el
receptor no es un oyente pasivo, sino un interlocutor activo que participa en el
dialogo

Las habilidades esenciales para generar una comunicacion efectiva, ademas de la
capacidad de escuchar, incluyen la habilidad de hablar correctamente, escribir y
comunicarse de manera no verbal.

La capacidad de hablar correctamente en el ambito laboral es fundamental para
ejercer funciones de liderazgo con eficacia, mejorar la comunicacion administrativa
y favorecer interacciones productivas. Para lograr una comunicacién efectiva al
hablar, es importante preparar el discurso cuando sea posible, considerando las
caracteristicas del publico, establecer un objetivo claro, utilizar un lenguaje claro y
preciso, y vocalizar correctamente para evitar errores cuando se transmita el
mensaje.

Algunos aspectos que pueden dificultar una comunicacion efectiva es la sintonia
del lenguaje, esta se refiere a la dificultad para encontrar un punto comun de
entendimiento entre personas con diferente cultura ; la subjetividad, que puede
distorsionar la objetividad al reflejar excesivamente nuestra propia perspectiva del
mundo en nuestras palabras, pues todos tenemos diferente perspectivas de ver las
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cosas; la verborrea, que implica hablar sin cesar o en momentos inoportunos,
siendo tan perjudicial como no hablar lo suficiente; y la dispersion, que se manifiesta
en la tendencia a desviarse de temas centrales durante el discurso, haciendo que
el receptor no tenga muy claro el mensaje. La capacidad de escribir
adecuadamente es esencial para una comunicacion efectiva. A diferencia de la
comunicacién verbal, la escritura carece de una retroalimentacion inmediata para
corregir el mensaje mientras se emite. Sin embargo, el recetor tiene la oportunidad
de revisar segmentos anteriores del mensaje para tener una comprensién mas
profunda.

Para escribir de manera excelente, es esencial seguir estos consejos: primero,
hacer un esquema que organice el mensaje con un objetivo claro; segundo, utilizar
palabras, estructuras de frase y estilo que se ajusten al lector; tercero, escribir
varios borradores para mejorar el contenido y, por ultimo, asegurarse de que el
texto tenga una introduccion clara, un cuerpo bien desarrollado y una conclusién
que este bien relacionada con el desarrollo.

La tercera habilidad es la comunicacién no verbal, que implica la transmision de
significados sin utilizar palabras o sonidos simbdlicos. Esta forma de comunicacion
puede manifestarse de varias maneras: kinestésica, relacionada con los
movimientos corporales; gestual, que involucra expresiones faciales; vocalica, que
se refiere a aspectos del habla como tono, volumen y ritmo; tactil, que implica el
contacto fisico entre personas; y proxémica, que tiene que ver con el manejo de la
distancia fisica entre individuos (Jauregui, 2003)

2.6 Cultura organizacional

La cultura organizacional es el conjunto complejo de valores, tradiciones, politicas,
supuestos, comportamientos y creencias esenciales que se reflejan en los
simbolos, los mitos, el lenguaje y los comportamientos de una organizacion.
Consiste en un marco de referencia compartido, que orienta e influye en todos los
aspectos de lo que se hace y lo que se piensa en la organizacion. Define la
identidad de la organizacion y la distingue de otras a medida que crea un sentido
de pertenencia entre sus miembros al compartir valores, creencias, reglas,
procedimientos, normas, lenguaje, rituales y ceremonias. En consecuencia, todos
estos aspectos se vinculan estrechamente al clima organizacional.

La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y entendimientos
importantes que los miembros tienen en comun; ofrece formas definidas de
pensamiento, sentimiento y reaccion que guian la toma de decisiones y otras
actividades de los participantes en la organizacién. Las organizaciones de éxito al
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parecer tienen fuertes culturas que atraen, retienen y recompensan a la gente por
desempenar roles y cumplir con las metas. Uno de los roles mas importantes de la
alta administracién es dar forma a la cultura que, con personalidad, tendra un efecto
importante en la filosofia y el estilo administrativo. (Kast & Rosenzweig, 2003)

De acuerdo con lo anterior, una cultura organizacional esta compuesta por al menos
cinco componentes:

e Modo: Se refiere a la forma especifica en que se gestiona y produce un
bien o se ofrece un servicio dentro de la organizacion.

e Personas: Dependiendo de su nivel jerarquico, funcién, competencia o
liderazgo dentro de la organizacion, las personas pueden influir en el modo
de operar de la misma.

¢ Interrelaciones: La interaccion entre las personas, ya sea complementaria,
indiferente o conflictiva, define el resultado cultural de la organizacién.

e Contexto: Se refiere al entorno en términos de espacio y tiempo. Las
diferencias culturales pueden surgir dentro de una misma organizacion,
dependiendo de los perfiles de las personas que la integran y de las etapas
en su desarrollo.

¢ Productos o manifestaciones de la cultura: Estos se reflejan en los objetivos
y metas alcanzadas, asi como en las conductas, actitudes y rituales
mostrados por las personas dentro de la organizacion. También incluyen
los liderazgos informales y los héroes reconocidos.

La cultura organizacional se manifiesta a traveés de una serie de aspectos, como los
comportamientos, actitudes, valores y creencias que comparten los miembros de
una organizacion. Dicha expresion cultural tiene un impacto directo en como las
personas interaccionan entre si y como se interpelaran dentro de un ambiente
organizativo. De igual manera, la cultura organizacional se manifiesta en como se
producen los bienes y servicios que la organizacion produce y oferta para el
consumo interno o la venta en el mercado externo. Con base en los puntos
anteriores, la cultura organizacional es clave para entender como se articulan las
relaciones y las actividades en una organizacion.

2.6.1 Elementos

Los elementos de la cultura organizacional son los siguientes

Filosofia

Segun (Muhiz, 2008), la filosofia organizacional se refiere al conjunto de valores y
creencias de una organizacion, que se basa en principios sobre quiénes son y en
qué creen. Esto incluye sus ideas, valores, mandatos, compromisos vy
responsabilidades. Desde hace tiempo, las empresas han utilizado la filosofia
organizacional para formar su propia cultura, buscando armonia en aspectos como
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el ambiente laboral, la responsabilidad social y la atencion al cliente. Esta
herramienta se ha utilizado con el fin de conducir a la organizacion hacia el éxito.

Valores

Los valores organizacionales son principios o creencias vinculados con los objetivos
que una organizacion aspira a alcanzar, orientando su funcionamiento y
satisfaciendo intereses individuales, colectivos o combinados. Tedricamente, los
elementos de origen, desarrollo y funcién son fundamentales para establecer
paralelismos entre las estructuras de valores personales y organizacionales. Ambas
estructuras se originan en las personas, lo que implica que los valores de una
organizacion pueden reflejar los de los individuos. En términos de desarrollo, los
valores organizacionales se configuran a través de una interaccion constante con
las demandas internas (necesidades y expectativas de los empleados) y externas
(requerimientos y expectativas de los clientes) de la organizacién. Asi, las
motivaciones detras de los valores pueden ser similares tanto a nivel organizacional
como individual.

Mision

Diversos estudios afirman que la misién representa la "razén de ser" de las
empresas. Para (Fred, 2009) la razon de ser de una empresa debe quedar
claramente establecida en su misién institucional. Esta misiébn proporciona
informacion crucial sobre los productos y servicios que ofrece la empresa, los
principales mercados a los que se dirige, y su preocupacion por el crecimiento, la
eficiencia, el bienestar de los empleados, los accionistas, el medio ambiente y la
rentabilidad a largo plazo. Ademas, sirve como base para establecer las
prioridades, estrategias, planes y tareas de trabajo de la organizacién. Es lo que
distingue a una empresa de otra y resulta fundamental para la formulacién de los
objetivos y estrategias de la empresa.

Vision

La visidon de una empresa es un conjunto de ideas generales, algunas abstractas,
que delinean lo que la empresa es y lo que aspira a ser en el futuro. A diferencia de
los objetivos numéricos, la vision es definida por la alta direccion y se caracteriza
por ser amplia, inspiradora y conocida por todos en la organizacion, lo que ayuda a
integrar al grupo gerencial en torno a ella. Para su definicidn y realizacion completa,
la vision requiere lideres comprometidos. Ademas, la vision sirve como guia para la
formacion de estrategias y establece el propdsito de la organizacién. Esta vision
debe reflejarse en la mision, los objetivos y las estrategias de la empresa, y se
convierte en tangible cuando se traduce en proyectos y metas especificas, cuyos
resultados son medibles a través de indicadores bien definidos.

La vision de la empresa representa el rumbo que aspira seguir o el destino al que
busca llegar en el futuro. Su definicion adecuada es crucial para determinar las
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estrategias mas apropiadas para alcanzar los objetivos establecidos. Una vision
empresarial efectiva debe ser clara, comprensible, ambiciosa y, al mismo tiempo,
realista.

Normas, reglas o lineamientos.

Las normas son pautas de conducta para las personas en un grupo dado. Indicando
lo que es apropiado o inapropiado en situaciones especificas. Desde la perspectiva
de la persona, las normas expresan lo que se espera de ella. Las normas pueden
ser implicitas y explicitas. Una vez que se definen y aceptan, las normas regulan el
comportamiento de las personas sin necesidad de control externo. Por ejemplo, en
la esfera de la actividad empresarial, las normas regulan la conducta de los
empleados. Definen lo que es correcto y o que no en el lugar de trabajo.

2.7 Colaboracion

La colaboracion en el entorno laboral promueve la confianza y facilita la innovacion,
lo que puede conducir a la obtencion de ventajas competitivas para la organizacion.
Este factor se evalua considerando el nivel de madurez, el respeto mutuo, la calidad
de la comunicacion, el grado de colaboracién y compafierismo, asi como el nivel de
confianza entre los miembros del equipo. Estos aspectos son fundamentales para
crear un buen ambiente de trabajo, lo que a su vez influye en la calidad de las
relaciones humanas dentro de la empresa, lo que puede ser percibido
positivamente por los clientes.

La colaboracién implica trabajar juntos para desarrollar las habilidades necesarias
para lograr objetivos compartidos, destacando la importancia de formar equipos en
lugar de adoptar una perspectiva individualista. La colaboracién organizacional es
una vinculacion de las actividades de una organizacién con las de otras, donde los
individuos comparten preocupaciones, disefian estrategias y llevan a cabo planes
de accion de manera colectiva en lugar de resolver problemas de forma individual,
cuando se trabaja en equipo es mas facil resolver las dificultades que se presenten.

La colaboracion conlleva una serie de beneficios significativos para las
organizaciones:
e Los procesos experimentan menos obstaculos, lo que facilita la
consecucion de los objetivos organizacionales.
e Los individuos que colaboran y ofrecen ayuda a otros tienden a
experimentar mayores niveles de satisfaccion y compromiso con su trabajo.
e Se logra una integracién mas efectiva de los distintos grupos de interés, lo
que promueve la cohesion y el trabajo en equipo dentro de la organizacion.
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Un punto clave del éxito de la colaboracion entre organizaciones esta
estrechamente ligado a la calidad de las relaciones entre los empleados y las
entidades colaboradoras, fundamentandose estas relaciones en la confianza
mutua.

Adicionalmente, se destaca la influencia del uso de tecnologias de la informacion
en la colaboracion organizacional, la adopcion de herramientas mejora la
comunicacién dentro de la organizacién, facilitando también la realizacion de
proyectos y tareas que requieren colaboracion entre los equipos de gestion.

2.8 Condiciones fisicas.

Las condiciones fisicas de trabajo se refieren al entorno fisico en el que se lleva a
cabo una actividad laboral. Estas condiciones abarcan una variedad de factores
como la iluminacién, el ambiente, la temperatura, la humedad, la ventilacion, el
ruido, la ergonomia y la carga fisica, entre otros. Estos aspectos pueden tener un
impacto significativo en la salud, la seguridad y el bienestar de los trabajadores. Por
lo tanto, es crucial que las condiciones fisicas de trabajo sean apropiadas y seguras
para garantizar un ambiente laboral saludable y productivo. Las normativas vy
regulaciones laborales suelen establecer estandares minimos para asegurar que
las condiciones fisicas de trabajo cumplan con ciertos criterios de seguridad y
comodidad para los empleados. Es responsabilidad de todas las organizaciones
proporcionar condiciones laborales adecuadas para promover la productividad y el
bienestar de sus trabajadores. Por lo tanto, los directivos deben tomar decisiones
acertadas para mantener un excelente clima laboral en la organizacion.

2.8.1 Factores

lluminacién

La adecuada iluminacién es fundamental para prevenir la fatiga visual y asegurar
un entorno laboral seguro. La falta de iluminacién adecuada puede ocasionar
tensién ocular, dolores de cabeza y dificultades para llevar a cabo tareas con
precision, ademas puede ocasionar que le trabajador no se pueda concentrar en
sus actividades.

Temperatura y humedad

Las condiciones extremas de temperatura en el lugar de trabajo pueden afectar el
confort y la productividad de los empleados. La exposicibn a temperaturas
excesivas o a niveles inadecuados de humedad puede causar estrés térmico y
aumentar el riesgo de accidentes y enfermedades.

Ventilacion

Una ventilacion adecuada es esencial para asegurar un suministro de aire fresco y
eliminar contaminantes o sustancias nocivas del ambiente laboral. La falta de

44



ventilacion adecuada puede provocar problemas de salud como irritacion
respiratoria, fatiga y dificultad para concentrarse.

Ruido

La exposicion prolongada a niveles elevados de ruido puede tener efectos adversos
en la salud auditiva y el bienestar mental de los trabajadores. Es esencial
implementar medidas para controlar el ruido en el lugar de trabajo, como el uso de
protectores auditivos y la instalacion de barreras acusticas, con el fin de reducir el
riesgo de pérdida auditiva y otros problemas relacionados.

Ergonomia

La ergonomia se enfoca en el disefio de los espacios de trabajo y el equipamiento
para adaptarlos a las necesidades fisicas y psicologicas de los empleados. Un
adecuado disefio ergondmico puede contribuir a prevenir lesiones
musculoesqueléticas y mejorar el confort y la eficiencia en las tareas laborales.
Carga fisica

La carga fisica se refiere a las demandas fisicas asociadas con las actividades
laborales, como levantar objetos pesados, permanecer de pie por largos periodos
o realizar movimientos repetitivos. Es crucial gestionar adecuadamente la carga
fisica para evitar lesiones y trastornos musculoesqueléticos, mediante la
implementacion de técnicas de levantamiento seguro, rotacidon de tareas y
descansos programados.

Segquridad

Ademas de las condiciones fisicas del entorno laboral, la seguridad en el trabajo es
fundamental para proteger la salud y el bienestar de los trabajadores. Esto implica
identificar y eliminar los riesgos laborales, proporcionar formacion en seguridad y
proporcionar equipos de proteccién personal apropiados para cada tarea. La
promocién de una cultura de seguridad en la organizacién juega un papel crucial
en la prevencidn de accidentes y lesiones en el trabajo.

En México, las condiciones fisicas de trabajo y la seguridad y salud laboral estan
reqguladas principalmente por la Ley Federal del Trabajo y la Ley Federal de
Seguridad y Salud en el Trabajo. Estas leyes definen los derechos y
responsabilidades de empleadores y trabajadores en lo que respecta a las
condiciones laborales.

Dentro de las regulaciones mexicanas, se abordan aspectos especificos
relacionados con las condiciones fisicas de trabajo:

1 Seguridad e higiene en el trabajo: La legislacion establece que los
empleadores deben proporcionar un entorno laboral seguro y saludable,
incluyendo aspectos como iluminacion, ventilacién, temperatura, entre
otros, para prevenir accidentes y enfermedades ocupacionales.

2 Normas Oficiales Mexicanas (NOM): Emitidas por la Secretaria del Trabajo
y Previsién Social (STPS), estas normas técnicas establecen requisitos
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especificos para garantizar la seguridad y salud en el trabajo, abordando
aspectos como ergonomia, ruido, iluminacion y ventilacion.

3 Comision Nacional de Seguridad y Salud en el Trabajo (CONASST):
Encargada de promover y coordinar acciones para prevenir accidentes y
enfermedades laborales, esta comision establece lineamientos vy
recomendaciones para mejorar las condiciones fisicas de trabajo y proteger
la seguridad y salud de los trabajadores.

4 Inspecciones laborales: La STPS realiza inspecciones periddicas en los
lugares de trabajo para verificar el cumplimiento de las normativas de
seguridad y salud laboral, incluyendo las condiciones fisicas. En caso de
incumplimientos, se pueden aplicar sanciones y requerir correcciones para
garantizar el cumplimiento de la ley.

Es esencial que tanto empleadores como trabajadores conozcan estas leyes y
normativas para asegurar que se cumplan adecuadamente las condiciones fisicas
de trabajo y se proteja la salud y seguridad en el entorno laboral.

2.9 Estrategias de cambio y mejora en el clima laboral

Reclutamiento y seleccion

El reclutamiento y seleccion de personal es un proceso clave para identificar
talentos que se ajusten a las necesidades de una empresa. No hay una forma
definida de realizarlo, y es importante desarrollar el instinto y la intuicion para
detectar virtudes en los candidatos mas alla de los requisitos técnicos. Confiar en
el potencial de los candidatos y ofrecerles oportunidades de desarrollo desde el
inicio puede generar compromiso y lealtad hacia la empresa. Aunque contratar a
candidatos basandose unicamente en criterios técnicos puede parecer menos
arriesgado, también puede perderse la oportunidad de atraer a verdaderos talentos.
Es crucial ver mas alla de lo evidente y valorar las capacidades y el potencial de los
candidatos para garantizar el éxito a largo plazo en la seleccion de personal.

La relacion entre el reclutamiento y la generacion de compromiso es significativa en
el contexto laboral. A menudo, las empresas buscan que sus empleados estén
comprometidos con el fin de alcanzar sus objetivos. Sin embargo, la falta de
inversion en el desarrollo personal y profesional de los trabajadores puede afectar
este compromiso.

En la actualidad, el reclutamiento se centra en encontrar candidatos con habilidades
excepcionales, sin dedicar tiempo a su formacion. Esta falta de vision estratégica
plantea desafios para fomentar el compromiso entre los nuevos empleados. Como
resultado, muchos candidatos pueden sentirse infravalorados por la empresa y
buscar oportunidades laborales mas gratificantes en otros lugares.
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Es fundamental generar una impresion positiva desde el inicio del proceso de
reclutamiento. La manera en que se presentan las vacantes puede enviar mensajes
que impacten la percepcion de la empresa y su cultura organizacional, en la
entrevista el reclutado puede percibir si quiere laborar o no dentro de la empresa.

Por lo tanto, es crucial comunicarse de manera cuidadosa para evitar
malentendidos y construir una imagen favorable de la empresa. Es importante que
la empresa demuestre un genuino interés en el bienestar de sus empleados para
prevenir la rotacion frecuente de personal y la pérdida de talento. Adoptar una vision
estratégica y un enfoque centrado en el desarrollo y compromiso de los empleados
puede marcar una gran diferencia en el reclutamiento y retencion del talento.

Lideres desde el principio

Las personas encargadas de liderar a otros en una empresa son también las mas
influyentes en el clima laboral, ya sea positivo o negativo, dado que tienen una gran
responsabilidad en mejorar y mantener un ambiente laboral favorable. Contratar
individuos con tendencias violentas y agresivas para roles de gestion intermedia o
superior, pensando que esto motivara a los empleados a cumplir con sus tareas, es
uno de los errores mas comunes entre los directivos y puede llevar a la empresa a
sufrir un ambiente laboral negativo. Al contratar personal para puestos clave, se
tiende a valorar mas la experiencia y menos al perfil que sea acorde a la Misién,
Vision, Valores y Filosofia de la empresa. Aunque los conocimientos y la experiencia
se pueden adquirir, los valores y la integridad se forman desde la infancia y es dificil
desarrollarlos en la edad adulta. Las personas con el perfil adecuado no solo
aseguran el éxito y el logro de los objetivos, sino que también se les apoya en su
desarrollo personal y profesional, lo que genera un mayor compromiso y menos
problemas para la empresa.

Comunicacion efectiva

La comunicacioén efectiva es la capacidad de transmitir mensajes de forma clara,
precisa y comprensible, con el objetivo de lograr el entendimiento mutuo entre los
interlocutores. Esto incluye la capacidad de expresarse apropiadamente, escuchar
activamente, comprender la perspectiva de la otra persona y responder
apropiadamente. En resumen, la comunicacién efectiva se caracteriza por permitir
una transferencia fluida de informacion que permita el logro de los objetivos
deseados y el establecimiento de buenas relaciones entre las partes involucradas.
Por otra parte, la comunicacion efectiva se centra en cultivar habilidades de
comunicacion efectivas entre los empleados y la direccién, con el fin de promover
un entorno laboral positivo y productivo. Esto implica fomentar una comunicacion
abierta y transparente, establecer canales de comunicacion claros y eficientes, y
adoptar medidas para abordar problemas y conflictos de manera efectiva.
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Ademas, se puede proporcionar capacitacion en habilidades de escucha activa y
resolucién de conflictos, asi como fomentar una cultura de respeto y colaboracién
entre los empleados, para mejorar la comunicacion entre los integrantes de la
empresa y asi cultivar un entorno laboral que promueva la colaboracion, el respeto
y la resolucion efectiva de problemas, con el fin de crear un ambiente laboral
positivo.

Reconocimiento y recompensas

Esta estrategia se enfoca en mejorar el ambiente laboral mediante el
reconocimiento y la recompensa a los empleados por su dedicacion y aportes a la
empresa. Se basa en la premisa de que los empleados se sienten mas motivados
y comprometidos cuando perciben que su esfuerzo es valorado y premiado. Esta
estrategia puede involucrar diversas acciones, como proporcionar reconocimiento
verbal a través de elogios por el buen desempeio, asi como reconocimiento escrito
mediante cartas de agradecimiento o certificados. También puede implicar
recompensas materiales, como premios o regalos, reconocimiento publico en
reuniones de equipo o la intranet de la empresa. Ademas, pueden implementarse
programas especificos de reconocimiento para destacar y premiar el buen
desempenio de los empleados.

Capacitacion y desarrollo

La estrategia de capacitacion y desarrollo se centra en la formacién y el
fortalecimiento de las habilidades y competencias de los empleados a través de
programas disenados para tal fin, como cursos, talleres, mentorias y programas de
liderazgo. Este enfoque tiene como objetivo mejorar el clima laboral al incrementar
la confianza y la motivacién de los empleados, lo que les permite desempenfarse de
manera mas eficaz y contribuir al éxito de la organizacion. Ademas, al ofrecer
oportunidades de aprendizaje continuo, se fomenta un ambiente de crecimiento y
desarrollo personal, lo que lleva a los empleados a sentirse valorados y
comprometidos con su trabajo. La estrategia también implica una evaluacion
constante del desempefo de los empleados para identificar areas de mejora y
brindar la capacitacion necesaria. Este enfoque contribuye a aumentar la
satisfaccion laboral, la productividad y a mejorar el clima laboral en general.

Liderazgo ético

El liderazgo ético se orienta hacia la mejora del clima laboral mediante la promocién
de valores y principios éticos en el liderazgo y en las decisiones empresariales. Esto
implica fomentar la honestidad, la transparencia, la responsabilidad, la integridad y
la sostenibilidad en todos los aspectos de la empresa. Esta estrategia también
busca cultivar una cultura de respeto y colaboracion entre los empleados,
promoviendo una comunicacion abierta e inclusiva. Esto puede aumentar la
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satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados, lo que a su vez puede
mejorar la productividad y reducir la rotacion de personal. Ademas, el liderazgo ético
se enfoca en asegurar que las acciones y decisiones empresariales estén alineadas
con los intereses de todas las partes interesadas, incluidos empleados, clientes,
proveedores y la comunidad en general. Esto puede mejorar la reputacion de la
empresa y establecer relaciones duraderas con los diversos grupos involucrados.

Ambiente de trabajo sequro

Al establecer un entorno laboral seguro, saludable y productivo para todos los
empleados se mejorar en gran manera el clima laboral. Esto se logra mediante la
implementacion de medidas de seguridad fisica y psicolégica, la promocion de una
cultura de respeto y tolerancia, y la concienciacion sobre temas como el acoso
laboral, la discriminacién y el hostigamiento. Ademas, se busca fomentar la
participacion de los empleados en la creacion de un ambiente laboral seguro,
mediante la creacion de canales de comunicacién y la promocion de una cultura de
denuncia. La estrategia también incluye el desarrollo de programas de formacion y
capacitacién para mejorar las habilidades y el desempefio de los empleados, asi
como la implementacion de un sistema de seguimiento y evaluacién para medir el
impacto de las medidas implementadas.

Participacion en la toma de decisiones

Todos apreciamos ser escuchados. Al fomentar la participaciéon del equipo e
involucrarlo en las decisiones, se incrementara su compromiso y dedicacion. lo que
puede mejorar su motivacion y compromiso con la empresa. Esto puede incluir la
creacion de comités de empleados, encuestas de opinion, discusiones en grupo y
otras herramientas para recopilar la opinién de los trabajadores.

Es necesario asegurar que todos estén al tanto del progreso de los proyectos y
proporcionar retroalimentacion de manera oportuna. Un entorno laboral saludable
se compone de varios elementos, que se centran en garantizar el bienestar integral
de quienes trabajan en la empresa.

Al escuchar las ideas y preocupaciones de los empleados, la empresa puede tomar
decisiones mas informadas y adaptarse mejor a las necesidades de su personal.

Buen equilibrio entre trabajo y vida personal

Un buen equilibrio entre trabajo y vida personal implica que los empleados puedan
desempenar sus funciones laborales de manera eficiente mientras también
disponen de tiempo y energia para dedicar a su vida personal y familiar. Esto se
logra mediante la implementacion de politicas y practicas que fomentan dicho
equilibrio, como horarios flexibles, tiempo libre remunerado, licencias de maternidad
y paternidad, y programas de apoyo a la salud y el bienestar.
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Al mejorar el equilibrio entre trabajo y vida personal de los empleados, se fomenta
un clima laboral positivo y se reduce el estrés y la carga laboral, lo que a su vez
puede mejorar la productividad, la retencién de empleados y la satisfaccion en el
trabajo.

2.10 Planeacion estratégica

“La planeacion estratégica puede concebirse como una metodologia para resolver
problemas complejos, mediante procesos de aproximaciones sucesivas. En este
sentido, la define Ulrich (1978) como un proceso de aprendizaje en el que
permanentemente se hacen supuestos y se toman decisiones tentativas, hasta que
el resultado final, en que se obtiene una solucion, se considera satisfactorio. Es,
por consiguiente, y fundamentalmente, una manera de organizar y ejercitar el
talento y la voluntad de un grupo humano en el examen autocritico y multifacético
de una organizacién que enfrenta el problema complejo y deficientemente difuso e
incierto por las constantes alteraciones que le introducen las interacciones de
conglomerados humanos”.

Segun (Idalberto, 1995), la planeacion estratégica “se refiere a la manera como una
empresa intenta aplicar una determinada estrategia para alcanzar los objetivos
propuestos. Es generalmente una planeacion global y a largo plazo”.

En todas estas descripciones, se resaltan aspectos importantes y que desde
nuestro punto de vista caracterizan la planificacion estratégica. Dentro de estos
aspectos se

pueden mencionar:

Es un procedimiento que abarca desde el establecimiento de metas organizativas
hasta el desarrollo de planes detallados para garantizar la implementacién de las
estrategias.

1. Es un proceso de toma de decisiones colectivas.

2. Es un proceso de aproximaciones progresivas.

3. Es un proceso de aprendizaje en el cual constantemente se hacen

suposiciones y se toman decisiones provisionales.

4. Se llevan a cabo analisis de la situacién interna y externa de la
organizacion.
Se intenta prever y determinar el rumbo de la organizacion hacia el futuro.
Se identifican oportunidades y amenazas.
Es una mentalidad, un estilo de vida; requiere compromiso.
Es una forma de organizar y fomentar el talento y la voluntad de un conjunto
de personas en el examen critico y multidimensional de una organizacion.
9. Es la aplicacién de una estrategia especifica para lograr los objetivos

establecidos.

O N O
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10.Es global y a largo plazo.

Fases para la elaboracion de la planeacion estratégica (Idalberto, 1995)

1.

2.

3.

Formulacidn de los objetivos organizacionales: la empresa escoge los
objetivos globales que pretende alcanzar a largo plazo y define el orden de
importancia y de prioridad de cada uno en una jerarquia de objetivos.
Analisis interno de la empresa: se trata de un analisis organizacional; es
decir, de un estudio de las condiciones internas, para permitir una
evaluacion de los principales puntos fuertes y puntos débiles existentes en
la empresa. Los puntos fuertes constituyen las fortalezas propulsoras de la
empresa que facilitan el alcance de los objetivos organizacionales, mientras
que las partes débiles constituyen las limitaciones y fuerzas restrictivas que
dificultan o impiden el alcance de tales objetivos. En el analisis interno
incluye el analisis de los recursos, analisis de la estructura organizacional
de la empresa y la evaluacion del desempefio en funcidn de los resultados.
Analisis externo del ambiente: se trata de un analisis del ambiente externo;
es decir, de las condiciones externas que rodean la empresa y que le
imponen desafios y oportunidades. Tal analisis abarca los mercados
atendidos por la empresa, la competencia y los factores externos.
Formulacién de alternativas estratégicas: se busca formular las diversas y
posibles alternativas estratégicas o medios que la empresa puede adoptar
para lograr mejor los objetivos organizacionales propuestos, teniendo en
cuenta sus condiciones internas y las condiciones externas existentes a su
alrededor. Las alternativas estratégicas constituyen los cursos de accion
futura que la empresa puede adoptar para alcanzar sus objetivos globales.

Etapas del proceso de planeacion estratégica (Cloke & Goldsmith, 1995)

Reconocimiento del contexto: las creencias, decisiones, suposiciones,
conclusiones, etc., sobre nosotros y el mundo con que nos relacionamos, el
cual determina nuestro pensamiento y conducta.

Establecimiento de la vision: Compromiso para crear una realidad que
realmente no existe y que sirve como contexto fundamental para la vida del
individuo, como una aclaracion del propédsito de la vida de la organizacion.
Elaboracion de los Objetivos/ Metas: Un fin o propésito, el cual es medible y
alcanzable.

Identificacion de barreras: Obstaculos para la realizacion de las metas y la
vision. Fuentes de resistencia al cambio. Son internas y externas y
constituyen retos o problemas por ser resueltos, convirtiéndose en
indicadores para establecer estrategias.

Formulacién de estrategias: Vias para moverse de la visién a la realidad.
Son las direcciones en vez del lugar, constituyen las recetas en vez de la
comida. Son guias para la asignacién de recursos y vias para vencer
barreras, siendo la fuente de multiples tacticas. 6. Elaboracién de los planes
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de accidén: Son descripciones concretas de lo que sucedera. Son vias
detalladas de implementar las estrategias y sobrepasan barreras. Son vias
para fijar la responsabilidad personal.

2.11 Método PDCA

Método PDCA

Para analizar el Ciclo de Deming se utilizan herramientas como: Diagrama causa-
efecto Ishikawa, Diagrama de Pareto (regla 80-20), Aplicacion del analisis FODA,
diagramas vy flujogramas, a fin de analizar cada uno de los cuatro pasos para
detectar en las organizaciones sus areas de oportunidad (debilidades) asi como
sus fortalezas. Con los resultados es posible definir un plan de mejora para la
empresa. Todo ello, para el estudio y resolucion de problemas De acuerdo
con (Deming, 1989)

El primer paso del ciclo es relativo a planear, en él se identifican necesidades y
problemas actuales de la empresa proponiendo acciones, estrategias y
herramientas para satisfacer los requerimientos. Como primer punto se hace
consciencia de que existe un problema, y que este necesita solucionarse.

En relaciéon a la fase de Hacer, es necesario llevar a cabo el plan de accion,
mediante la correcta realizacidon de las tareas planeadas; es importante tomar en
cuenta la recopilacion adecuada de datos que seran de gran utilidad a lo largo del
proceso.

En esta etapa se sugiere aplicar el Diagrama de Ishikawa y el Diagrama de Pareto,
ya que éstos permiten organizar la informacién sobre el problema de estudio,
determinando e identificando exactamente las causas principales y secundarias.
Al momento de verificar (tercera etapa del Ciclo de Deming) se compara la
efectividad de las acciones que se han desarrollado, para comprobar los logros
obtenidos en relacion a los objetivos planteados inicialmente. Es importante que se
dé una comunicacion ejercida de forma vertical, entre todos los que intervienen en
los procesos, ya que es importante una buena comunicacion entre todo el personal
del area para la deteccién y resolucion de problemas, asi como su correccion

Y finalmente en lo atinente a las actuaciones en la fase de Actuar, se comparan
planes iniciales con la ejecucion, comparando los objetivos y especificaciones
iniciales con los resultados obtenidos para evaluar si se ha producido la mejora
esperada y actuar en consecuencia. Es necesario documentar, elaborar y comparar
los informes, ademas por ser un proceso ciclico, es indispensable volver a realizar
los ajustes o acciones correcticas y preventivas correspondientes a los
procedimientos operativos que permitan las mejoras en el area, asi como
estandarizar y consolidar la metodologia para ser aplicada, si es el caso, en otras
empresas.
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2.12 Metodologia

¢ Investigacion cuantitativa

La investigacion cuantitativa es una forma estructurada de recopilar y analizar datos
obtenidos de distintas fuentes, lo que implica el uso de herramientas informaticas,
estadisticas, y matematicas para obtener resultados. Es concluyente en su
propdsito ya que trata de cuantificar el problema y entender qué tan generalizado
esta mediante la busqueda de resultados proyectables a una poblacién mayor.
Habitualmente las investigaciones cuantitativas se realizan mediante encuestas,
que consisten en una recoleccion sistematica de informacion a una muestra
representativa de un colectivo mas amplio, por medio de un cuestionario
preelaborado que contiene preguntas estandarizadas que intenta medir la
distribucién de dicho colectivo a través de varias caracteristicas. La informacion
recogida podra emplearse en analisis cuantitativos para identificar y conocer la
magnitud de los problemas que se suponen o se conocen en forma parcial; también
puede utilizarse para un analisis de correlacion para probar hipétesis descriptivas
(Rojas, 2013). Se aplican cuando se pretende obtener resultados proyectables a
un determinado target. Estas técnicas ayudan a responder con precision preguntas
tales como “cuantos”, “quiénes”, “con qué frecuencia”, “dénde”, o “cuando”, y se
orientan a obtener medidas numéricas y objetivas de hechos, habitos,
comportamientos u opiniones.

e Descriptiva

Se encarga de especificar las caracteristicas de la poblacion que se esta
investigando. Segun Mario Tamayo y Tamayo (1994), la investigacion cientifica se
define como el Registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual y la
composicién o los procesos de los fenomenos. El enfoque se dirige hacia las
conclusiones principales o hacia cdmo se comporta o funciona una persona, grupo
o0 cosa en el presente. Por su parte, Carlos Sabino describe la investigacion
descriptiva en su obra "El proceso de investigacion" (1992) como "el tipo de
investigacion que tiene como objetivo describir algunas caracteristicas
fundamentales de conjuntos homogéneos de fendmenos, utilizando criterios
sistematicos que permiten establecer la estructura o el comportamiento de los
fendmenos en estudio, proporcionando informacién sistematica y comparable con
la de otras fuentes"

Los métodos de recoleccion de datos empleados incluyen la observacion, la
encuesta y el estudio de casos. La observacién generalmente produce datos
cualitativos, mientras que las encuestas suelen proporcionar datos cuantitativos.
Dado que no existen variables controladas, el investigador no puede ejercer control
sobre el fendmeno estudiado y se limita a recopilar la informaciéon proporcionada
por los instrumentos de recoleccion de datos.
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¢ Investigacién cualitativa

Los estudios cualitativos representan un enfoque metodolégico que busca
comprender el significado de las acciones sociales, considerando actitudes,
aspectos culturales, percepciones, relaciones y valoraciones. Su objetivo es
investigar e interpretar la calidad de actividades, relaciones, temas, medios,
materiales o instrumentos en una situacion especifica dentro del campo de las
ciencias sociales. Este tipo de estudio pretende alcanzar una descripcion integral,
tratando al sujeto de estudio como una totalidad y en su totalidad en relacion con
su contexto.

La investigacion cualitativa se concibe como una categoria de disefios de
investigacion que permite recolectar descripciones mediante técnicas e
instrumentos como la observacion y la entrevista. Esta informacion se obtiene en
forma de narraciones, grabaciones, notas de campo, registros escritos,
transcripciones de audio y video, fotografias, entre otros. Aunque la investigacion
cualitativa esta principalmente asociada a las ciencias sociales, también se utiliza
en estudios politicos y de mercado. Los estudios cualitativos se caracterizan por
enfocarse en los sujetos y sus conductas, empleando un proceso de indagacion
inductivo, donde el investigador interactua constantemente con los participantes y
los datos para encontrar respuestas centradas en la experiencia social y su
significado en la vida de las personas

Alcance

Investigacion descriptiva

En este alcance de la investigacion, se conocen las caracteristicas del fenomeno y
se busca demostrar su presencia en un grupo humano especifico. Los enfoques
cuantitativos utilizan analisis de datos como la media, la mediana, la moda, la
varianza y la desviacion tipica para ayudar a comprender la distribucién y la
variacion de los datos dentro de un grupo. En este contexto, es posible, aunque no
necesario, formular hipétesis que caractericen el fendmeno estudiado y que sirvan
de base para investigaciones posteriores mas detalladas o estudios
experimentales.

Este enfoque cualitativo permite explorar las percepciones, experiencias y
significados que los individuos otorgan a la realidad, proporcionando una vision
profunda y detallada del contexto social y cultural en el que se produce un
fendmeno. Mediante técnicas como las entrevistas en profundidad, los grupos de
discusion y la observacion participante, los datos se recogen y analizan
inductivamente para identificar patrones, temas y categorias que reflejen la
complejidad y riqueza de la experiencia humana.
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Método no probabilistico

En este tipo de muestreo, conocido también como muestreo de modelos, las
muestras no son representativas debido a la forma de seleccién, que es informal o
arbitraria y se basa en suposiciones generales sobre la distribucion de las variables
en la poblacion. Por ejemplo, se evalua una canasta de uvas probando solo una de
ellas; un distribuidor de ciertos articulos acepta un envio después de probar algunos
productos seleccionados al azar; en campos como la fisica, biologia o psicologia,
los elementos estudiados se eligen al azar o porque poseen ciertas caracteristicas
especificas, como seleccionar al animal mas gordo para su estudio.

Técnicas e instrumentos

e Encuesta

La encuesta es considerada como un instrumento o formulario impreso o digital,
destinado a obtener respuestas sobre el problema en estudio, y que los sujetos que
aportan la informacion llenan por si mismos. La encuesta permite obtener datos de
manera rapida y eficaz. La encuesta es un método de investigacion que emplea
un conjunto de procedimientos estandarizados para recopilar y analizar datos de
una muestra representativa de una poblacidon mas amplia. El objetivo principal es
explorar, describir, predecir y/o explicar diversas caracteristicas del grupo en
estudio.

e Entrevista

Una entrevista implica la interaccion directa entre un investigador y un individuo con
el fin de obtener informacién relevante sobre un tema especifico. Durante esta
interaccidn, se plantean preguntas estructuradas o semiestructuradas para obtener
datos detallados, opiniones, experiencias o percepciones del entrevistado.

Existen diversos tipos de entrevistas. Las estructuradas presentan preguntas que
se realizan en el mismo orden para todos los participantes. Por otro lado, las
entrevistas semiestructuradas brindan mayor flexibilidad en la formulacién de
preguntas y pueden explorar temas adicionales segun las respuestas obtenidas.
Ademas, estan las entrevistas no estructuradas, donde el entrevistador guia la
conversacion de manera mas abierta, permitiendo al participante expresar sus
ideas libremente.

Las entrevistas pueden llevarse a cabo tanto de forma individual como grupal, y
pueden realizarse en persona, por teléfono o mediante medios electronicos como
las videoconferencias. Este enfoque de investigacion es valioso para obtener
informacion detallada y profunda sobre las experiencias, perspectivas vy
comportamientos de los participantes, o que contribuye a una comprensién mas
completa del tema en estudio.
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2.13 OneADFORS

En la empresa Saint- Gobain manejan una visién compartida llamada OneADFORS
que consiste en crear su propio futuro, con la ambicion de fortalecerse y también
de dar sentido a todos los empleados de OneADFORS: todos mirando en la misma
direccion, luchando por el mismo objetivo. Buscan convertir los desafios en
oportunidades con un factor clave, el cual es crear e innovar para llevar a cabo su
objetivo “Hacer de este mundo un mejor hogar”.

En Saint- Gobain ¢Que es una visiébn compartida?

Una visién compartida tiene 4 fundamentos

e Ambicion: Buscan construir su futuro, el cual busca ser ambicioso que no
s6lo representa su ADN y la forma en que quieren comportarse, sino que
impulsara la empresa durante los proximos 10 afos.

e Compartir: Todo esto es sobre personas y colaboracion. En su metodologia
utilizan “Nuestra vision esta inspirada en todos y construimos juntos esta
vision”, la cual debe ser llevado por todos, pues todo seran parte del éxito y
sera un actor clave en el proceso

e Oxigenacion: Estar inspirado es el primer paso para poder mirar hacia el
futuro. Deben mirar a su alrededor para encontrar nuevas ideas y reconocer
debilidades; al igual que intenta ver cosas con perspectivas frescas y nuevas
para trabajar por un mejor resultado.

e Accion: ;Como hacen que su visidon se convierta en realidad? Hacer planes
en corto plazo que se integren a metas de largo plazo. Esto les ayuda a
asegurarse de avanzar hacia su ideal. Todos pueden contribuir en toda la
empresa

La vision compartida no es una prioridad adicional: es un marco, una guia que los
ayuda a contribuir a su propdésito; dandoles ideas clave sobre como comportarse y
qué acciones implementar.

De la visidbn compartida se derivan los caminos, héroes y mentalidades que se
manejan en Saint-Gobain

Mentalidades

“Nuestra forma de pensar comun” ;Qué es una forma de pensar comun?

Es un conjunto establecido de actitudes mentales que dan forma en como piensan,
actuan y trabajan juntos todos los dias dentro de OneADFORS. jEsas mentalidades
son fundamentales!

Estas mentalidades no se oponen a las actitudes y principios de comportamiento
& acciones del grupo Saint-Gobain. Estos son complementarios y especificos de
OneADFORS.
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Las 5 mentalidades que manejan en Saint-Gobain son:

9 Y < &

Somos humlidemente Nos Aprendemos con Con los ples en Slempre damos la
audaces y enorgullece el corazén y nos latlerray la milla extra
audazmente culdar encanta compartir mirada en la
humlides luna

Imagen 20. Saint Gobain

e Somos humildemente audaces y audazmente humildes

Se esfuerzan por mantenerse humildes en su camino hacia el éxito; Siempre
piensan en grande y estan dispuestos a asumir riesgos al explorar nuevos
horizontes.

¢ Nos enorgullece cuidar

Estan ansiosos por escuchar a sus clientes y colegas utilizando su mentalidad
empatica, que da estructura a la forma en que piensan y colaboran.
e Aprendemos con el corazon y nos encanta compartir

Quieren aprender y buscan conocimientos para alimentar su mente. Debido a que
estan interconectados, comparten sus hallazgos y se esfuerzan por ayudar a los
demas.

e Con los pies en la tierra y la mirada en la luna

Intentan ser realistas, pero también optimistas a la hora de crear soluciones
concretas; Los objetivos apasionantes y la apertura son su combustible que los
impulsa a trabajar cada dia mas felices.

e Siempre damos la milla extra

Les apasiona el éxito colectivo. estan capacitados para dar lo mejor de si mismos,
mejorar y servir continuamente a OneADFORS y a sus clientes.

Su mentalidad comun son los fundamentos de todos los héroes de OneADFORS.
Han creado 4 héroes y superpoderes que deben intentar meter para lograr su vision.
Una superpotencia es una habilidad que va mas alla de la capacidad normal de la
gente comun. Algo que no so6lo esté a su servicio sino también al servicio de algo
superior a nosotros. Existe una fuerte correlacion entre una superpotencia y el
héroe.

Valoran la diversidad, no todos seran buenos en todo lo que hacen, el objetivo de
los héroes y superpoderes es que las personas descubran en qué son mejores y lo
utilicen, pero también encuentren en qué podrian mejorar para superarse a si
mismos.
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Lo héroes que manejan son:
Ejecutor agil
a) Toma la iniciativa.
b) Mejora las situaciones sin dejar de ser realista.
c) Usa determinacion para conducirse a si mismo y a otros al éxito.

Conector bondadoso
d) Te aseguras de que las personas con las que estas colaborando sean
escuchadas y cuidadas
e) Te esfuerzas en mejorar la comunicacion

Pensador consciente
f) Te esfuerzas en desarrollar tu curiosidad, adquiriendo habilidades para la
indagacion y la investigacion.
g) Aprendes de forma independiente y en equipo.
h) Mantienes el amor por el aprendizaje y te anticipas a las situaciones con
objetividad.

Pionero apasionado
i) Te gusta aprender y crear
j) Teinspiras a encontrar nuevas formas de abordar las situaciones.
k) Te aseguras de que todos estén incluidos en cada paso del camino
|) Estableces objetivos y trabajas para alcanzarlos 6 caminos al éxito que se
manejan en OneADFORS

Caminos
¢ Qué es un camino hacia el éxito ? Es una guia que los ayudara a alcanzar su
visidon y hacerla realidad en 2030.

¢, Coémo lo usan ?

Detras de cada camino, han identificado 6 compromisos claros y algunas ideas
sobre como implementarlos.

Dentro de OneADFORS tienen el mismo nivel de madurez en diferentes sectores.
Cada equipo tiene el poder de definir su prioridad, su propia velocidad y sus propios
proyectos a lo largo de estos viajes.

Los caminos que se manejan son:
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Imagen 21. Saint Gobain

¢ La sustentabilidad es el centro de todo lo que hacemos

Pensamos y actuamos de forma sustentable en todo lo que hacemos. Es unos de
los principales impulsores de nuestras decisiones junto con la seguridad y
rentabilidad.

Cada colaborador estda comprometido con los aspectos de la sustentabilidad. La
sustentabilidad no solo se centra en el medio ambiente, sino también en la viabilidad
a largo plazo de esta organizacion y la comunidad que la rodea.

Al centrarnos en la proteccion del medio ambiente, la equidad social, la viabilidad
econdmica, y la gobernanza, podemos garantizar que cuidamos del planeta y de
nosotros mismos

e Ofrecemos una experiencia unica a nuestros clientes

Queremos que nuestros clientes se sientan unicos a lo largo de este viaje, de
principio a fin.

Queremos asegurarnos de que estamos satisfaciendo todos los deseos y
necesidades de nuestros clientes, queremos diferenciarnos de nuestros
competidores. Todo el mundo tiene un impacto en la experiencia del cliente, sin
importar en que sector trabaje.

e Excelencia es la norma

Nos esforzamos continuamente por encontrar en equilibrio adecuado entre
eficiencia y perfeccion en las practicas diarias, solo para nosotros sino para los
demas y el planeta mismo.

Ya sea aumentando nuestra eficiencia de produccion o mejorando nuestras
relaciones con los clientes, la excelencia se siente en todos los niveles de
OneADFORS. Queremos que sea visto por todos: empleado, cliente o colaborador
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e Pensamos global, actuando de manera local

Primero somos locales, compartimos nuestro conocimiento y siempre ofrecemos lo
mejor para nuestros clientes y para OneADFORS. Fomentamos colaboraciones
multifuncionales para albergar relaciones que tengan un impacto positivo en los
equipos locales. Al centrarnos globalmente no s6lo miramos lo que es mejor para
OneADFORS sino también para nuestros clientes.

¢ Nuestra gente hace la diferencia

Gracias a nuestros empleados, podemos alcanzar nuestra vision y objetivos.
Queremos brindarles a todos un entorno en el que se sientan capacitados para
alcanzar su maximo potencial.

Cuidamos de nuestros empleados y podemos confiar unos en otros. Son las
personas que hacen posible que alcancemos nuestras metas y hagamos realidad
nuestra vision.

Cada persona es esencial. Al crear un ambiente positivo y saludable podemos
garantizar que los miembros de nuestro equipo tengan éxito en su vida laboral y
familiar, lo que se traduce en relaciones con los clientes y puede ser visto por todos.

¢ La digitalizacion nos permite tener un mejor desemperio dia tras dia

Lo digital es una herramienta al servicio de nuestra estrategia comercial y de
nuestra gente. Nos permite remodelar nuestra forma de hacer negocios. Crea valor
para todos a través de la experiencia del usuario, la innovacion, la eficiencia y la
experiencia del cliente

La tecnologia cambia y evoluciona constantemente, es nuestro trabajo
aprovecharla al maximo. Al comprender la importancia del mundo digital y utilizar
una amplia gama de tecnologia, podemos mejorar nuestros procesos diarios, no
sélo en la oficina, sino también en las fabricas y en las conexiones individuales con
los clientes.
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3. DESARROLLO

El lugar donde se realiz6 el estudio fue en la empresa Saint-Gobain S.A de C.V
ubicada Ciudad Ind. Xicohtencatl, Tetla, Tlax., México, con el apoyo del personal
que labora en dicha preparatoria. Para objeto de esta investigacion se considero
una poblacion 545 de la planta de Vetrotex y 270 de la planta de Adfors, del personal
sindicalizado.

Para la investigacion se tomd en cuenta un nivel de confianza del 95% con un
margen de error del 8%, por lo que la encuesta se aplicara a 118 sindicalizados de
la planta Vetrotex y 98 de la planta de Adfors, es decir a un total 216 encuestas.
Para obtener los resultados de la investigacion se aplicé un cuestionario con 26
preguntas, pero este cuestionario se dividié en secciones, pues se identificaron 3
factores primordiales que afectan el clima laboral dentro de la empresa, la primera
seccion de orientacion a los lideres tiene un total de 7 preguntas, la seccion de
valoracion y reconocimiento tiene 8 y la seccion de comunicacion 7.

El cuestionario permite conocer el factor que afecta mayormente el clima laboral
dentro de la empresa. El cuestionario se aplico a través de un formulario digital.
Este instrumento facilita la obtencion de datos a través de los resultados obtenidos.

Universo: Todos los empleados de la empresa Saint Gobain
Poblacién: Sindicalizados
Muestra: 216 encuestas

3.1 Objetivo

Objetivo general

Identificar el factor principal que afecta el clima laboral dentro de la empresa Saint-
Gobain

Objetivos especifico
¢ |dentificar los problemas que suceden en cada factor
e Conocer porque es importante cada factor para los sindicalizados.

3.2 Hipotesis
Los lideres, la comunicacién y las estrategias de reconocimiento y valoracion son
factores que afectan el clima laboral dentro de Saint Gobain.

Hipotesis nula: El principal factor que afecta el clima laboral dentro de la empresa
Saint Gobain es valoracion ye reconocimiento.

Hipoétesis alterna: El principal factor que afecta el clima laboral dentro de la empresa
Saint Gobain no esta relacionado con la valoracion ye reconocimiento, por lo que
hay otros factores que influyen mas significativamente.
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3.3 Aspectos Metodologicos

3.3.1 Tipo de investigacion

Para esta investigacion se utilizaron diferentes tipos de investigacion;

En primer lugar, se utilizé la investigacion cuantitativa y descriptiva puesto que se
utilizé y analiz6 una gran cantidad de datos que provienen de distintas fuentes para
saber cuales son los factores que intervienen en el clima laboral, y asi poder
identificarlos en las encuestas y entrevistas que se analizaron, por otra parte,
también las estrategias que se pueden utilizar para mejorar el clima laboral en
Saint-Gobain. Se pudo observar que algunos factores que intervienen dentro del
clima laboral son los tratos que el lider le da a su equipo, la motivacién o
reconocimiento por parte de la empresa hacia los sindicalizados, y asi mismo la
forma en que comunican la informacion a los trabajadores.

Asi mismo se utilizd la investigacion cualitativa a través de la técnica de
investigacion documental ya que se indago, recolectd y analizé la informacién de
distintas fuentes de informacién de primera y segunda mano, como; paginas web,
tesis, trabajos, documentos y libros para conocer que es el clima laboral, todos los
factores que intervienen en este, las estrategias que se pueden utilizar y que es un
plan estratégico.

Por otra parte, se recopilaron datos mediante los resultados de encuestas
previamente realizadas, ademas de llevar a cabo entrevistas con los lideres
sindicales para profundizar en los factores que influyen en el clima laboral.

3.3.2 Alcance

La investigacion es descriptiva pues se centra en describir y cuantificar las
caracteristicas del clima laboral dentro de Saint Gobain, a través de encuestas para
la recopilacién de datos para evaluar el principal factor que afecta el clima laboral.

3.3.3 Método

Se aplicé el método de muestreo no probabilistico ya que la investigacion va dirigida
a los usuarios que cumplen con ciertas caracteristicas beneficiosas para la
investigacion, algunas de estas son: que sean trabajadores de la empresa Saint
Gobain, que tengan un lider y que sean trabajadores sindicalizados. Se recurrio a
este método ya que se queria realizar un analisis profundo del factor que impacta
mayormente en el clima laboral. Se utilizé el tipo de muestreo discrecional ya que
esta investigacion esta orientada a un grupo en especifico que tiene que cumplir
con las caracteristicas ya antes mencionadas

3.3.4 Técnicas e instrumentos utilizados
Se utilizé la encuesta como instrumento de recoleccién de los datos para darle su
debida interpretacién y llegar a un resultado, para después compararlo con las
hipotesis y definir a que conclusion se llega
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3.4 Analisis de resultados de encuesta de clima laboral me@saint-
gobain

El primer paso para llevar a cabo este proyecto consiste en analizar detenidamente
los resultados obtenidos de unas encuestas que fueron previamente realizadas
dentro de la organizacion, con el finde conocer como se encuentra el clima laboral
de la misma.

ANALISIS DE ENCUESTAS EN LA PLANTA DE VETROTEX
Algunos factores que inciden en el clima laboral son las condiciones fisicas, la
colaboracion, el liderazgo, la comunicacion, la cultura organizacional y la
motivacion.
Al examinar los datos recopilados de encuestas anteriores se pudo observar que
los principales factores que afectan el buen clima laboral dentro de la organizacion
en el area de produccion en la planta de Vetrotex son:

e Desarrollo de habilidades:

La falta de compromiso de la empresa en el desarrollo de habilidades de los
operarios ha sido destacada. Un numero significativo de areas indicé que no se
sienten respaldadas en este aspecto, lo que resulta en la percepcion de que no han
mejorado sus habilidades ni recibido la capacitacion adecuada para realizar
eficientemente sus tareas.

e Confianza en el equipo directivo:

La falta de confianza plena en el equipo directivo puede ser atribuida a deficiencias
en la comunicacion de informacién sobre estrategias, resultados y cambios. Esto
sugiere la necesidad de mejorar la transparencia y la comunicacién efectiva.

e Reconocimiento y valoracion:

Mas de la mitad de las areas no se sienten reconocidas y valoradas. Esto sefiala
un problema en las estrategias implementadas para este fin, lo que requiere una
revision y posiblemente una redefinicién de las practicas de reconocimiento.

¢ Falta de iniciativa:

Un porcentaje significativo de areas no se siente animado para tomar iniciativas en
el trabajo. Es esencial implementar estrategias que fomenten la iniciativa y la
participacion de los empleados en los proyectos de la empresa.

e Liderazgo deficiente:

Se identificaron problemas en el liderazgo, incluyendo la falta de escucha activa por
parte de los responsables de area, falta de apoyo, y la ausencia de fomento al
trabajo en equipo y la colaboracion.

e Compartir conocimientos y buenas practicas:
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Los empleados encuentran dificultades para compartir sus conocimientos y buenas
practicas. Esto indica la necesidad de establecer un clima propicio que fomente la
colaboracion y el intercambio de informacion

e Priorizaciéon de salud y seguridad:

La salud y la seguridad no son consideradas prioritarias por todas las personas del
equipo. Es esencial abordar este aspecto para garantizar un entorno laboral seguro
y saludable para todos los empleados.

El analisis detallado de las respuestas a cada una de las preguntas revela las
razones por las cuales los trabajadores dieron una baja recomendacion de la
empresa como un buen lugar para trabajar por parte de las 9 areas que compone
la produccién (Mantenimiento, Beaming, Bushing, Cake Store, Forming, Horno,
Sizing, Torsidén y Winder). Ademas, se destaca que los empleados no se sienten
orgullosos de decir que trabajan en Saint-Gobain, lo cual tiene implicaciones
importantes para la imagen de la empresa.

Esta percepcidén negativa por parte de los empleados puede tener repercusiones
significativas en la reputacion de la empresa, ya que la falta de recomendacién y el
no estar orgulloso de trabajar en Saint-Gobain pueden afectar la atraccién de
talento en futuras contrataciones. La imagen que da el empleado de una empresa
es fundamental para atraer y retener a empleados talentosos, y la insatisfaccion
generalizada puede generar desafios en la gestion del personal y en el
mantenimiento de un equipo motivado.

Es importante abordar los problemas identificados en las encuestas para mejorar la
percepcion de los empleados sobre la empresa, para ello se deben Implementar
acciones concretas para mejorar el clima laboral, la comunicacién, el
reconocimiento y el liderazgo, entre otros aspectos, esto contribuira a transformar
la percepcidn actual y construir una imagen positiva como empleador.

ANALISIS DE ENCUESTAS EN LA PLANTA DE ADFORS

El analisis de los resultados de la encuesta en la planta de Adfors refleja similitudes
significativas con los desafios identificados en la planta de Vetrotex. Estos factores
que afectan el clima laboral son consistentes en ambas plantas, y los resultados
especificos son los siguientes:

¢ Reconocimiento y Valoracion:

Los empleados en la planta de Adfors también expresan sentirse poco reconocidos
y valorados, lo que indica una problematica comun en la apreciacion del esfuerzo y
contribuciones de los trabajadores.
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e Falta de Iniciativa:

La falta de estimulo para la toma de iniciativas en el trabajo es un aspecto
compartido por ambas plantas, sefialando una necesidad de fomentar la autonomia
y creatividad entre los empleados.

e Compromiso con el Desarrollo de Habilidades:

La percepcion de que la empresa no esta comprometida con el desarrollo de
habilidades de los operarios es otra coincidencia, lo que puede afectar
negativamente la mejora de competencias y aptitudes necesarias para el
desempeinio laboral.

¢ Confianza en el Equipo Directivo:

La falta de confianza plena en el equipo directivo, posiblemente vinculada a
problemas de comunicacion sobre estrategias y cambios, es un punto critico que
afecta la percepcion general de los empleados.

¢ Liderazgo Deficiente:

Al igual que en Vetrotex, se identifican problemas en el liderazgo, incluyendo la falta
de escucha activa por parte de los responsables de area, la falta de apoyo, y la
ausencia de fomento al trabajo en equipo y la colaboracion.

e Salud y Seguridad:

La falta de priorizacién de la salud y seguridad por parte de algunas personas del
equipo es otro aspecto compartido que puede afectar el bienestar general de los
empleados.

Los resultados revelan que solo 1 de las 9 areas de produccion en Adfors
recomendaria la empresa como un buen lugar para trabajar, lo que sugiere una
problematica seria en la imagen y satisfaccion de los empleados. Al igual que en la
planta Vetrotex es esencial abordar estos desafios de manera integral y estratégica
para mejorar el clima laboral y la percepcion general de la empresa como
empleador. Implementar acciones correctivas especificas en areas como
reconocimiento, liderazgo, desarrollo de habilidades y comunicacion puede ser
crucial para revertir esta situacion y fortalecer la reputacion de la empresa.

Por otro lado, se llevd a cabo una entrevista con los lideres sindicales de ambas
plantas, para conocer un poco mas sobre el clima laboral que se vive dentro de
Saint-Gobain, se realizdé una entrevista con ellos pues son quienes poseen un
conocimiento mas detallado de los problemas internos, dado que son los que
diariamente escuchas las necesidades de cada uno de los sindicalizados. La
informacion recopilada revela las siguientes preocupaciones:
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3.5 Recoleccion de informacion a través de entrevistas

ANALISIS DE ENTREVISTA CON LIDER DE SINDICALIZADOS DE LA PLANTA
VETROTEX

e Problemas en las capacitaciones: Se sefiala que hay problemas en la
seleccion de participantes, ya que los coordinadores eligen a quienes deben
recibir formacién basandose en el rendimiento. Esto resulta en que no todos
tienen la oportunidad de participar en estos proyectos. Ademas, se destaca
la necesidad de capacitar a los lideres y coordinadores, ya que en ocasiones
carecen de habilidades para liderar sus equipos debido a las
responsabilidades que asumen.

e Comunicacioén inadecuada: Se reporta que la informacién no se comunica de
manera efectiva a todos los sindicalizados, y algunos desconocen los
comunicados. También hay falta de conocimiento sobre los cambios en el
organigrama, lo que ocasiona confusiones sobre a quién dirigirse para
obtener informacién o resolver problemas.

e Condiciones laborales no adecuadas: Se menciona que, en ciertas areas,
como carrete, el clima no es propicio para que los empleados trabajen
comodamente. Ademas, se solicitan uniformes nuevos.

e Reconocimiento y estrategias inapropiadas: Se critican las estrategias de
reconocimiento, alegando que no siempre se reconoce a las personas por
su desempefio, sino por favoritismo. Ademas, que no todos tienen las mimas
oportunidades para poder ganar este reconocimiento. Se sugiere consultar
a los empleados sobre quién merece reconocimiento y evaluar el trabajo
diario mediante nombres en los equipos.

e Problemas con los cronogramas y horarios: Se indica que la mala
organizacion en la elaboracion de cronogramas y horarios para las
capacitaciones genera molestias entre los sindicalizados.

e Descontento y falta de preocupacion por el bienestar: Se sefala que los
empleados no tienen un buen estado de animo, y los lideres no muestran
preocupacion por ellos.

e Problemas con la tecnologia: Se resalta la falta de facilidad con la tecnologia
para utilizar el PAE y se propone la creaciéon de un modulo para facilitar su
uso.

e Incumplimiento del reglamento interno: Los sindicalizados expresan molestia
porque algunos empleados no respetan el reglamento interno de la empresa,
como entrar con accesorios a produccion.

e Servicio deficiente del comedor: Se reporta un mal servicio por parte del
comedor.

e Falta de comunicacion con el transporte: Se menciona que no hay una buena
comunicacion con el servicio de transporte, ya que los nuevos ingresos no
son informados y no son recogidos en su parada correspondiente.



ANALISIS DE ENTREVISTA CON LIDER DE SINDICALIZADOS DE LA PLANTA

ADFORS

Derivado de la entrevista con la jefa de los sindicalizados de la planta de Adfors,
podemos concluir que los principales problemas que causan mal clima laboral en
piso son:

Salario no competitivo: La falta de un salario competitivo en comparacion con
otras empresas se presenta como la razén principal por la cual los
empleados abandonan la planta en busca de mejores oportunidades
econdmicas. Esta situacion genera insatisfaccion entre el personal.

Falta de habilidades de liderazgo: Se observa que los lideres, supervisores
y coordinadores carecen de habilidades para manejar eficientemente a sus
equipos. No saben seleccionar adecuadamente a las personas merecedoras
de recompensas, y, ademas, se percibe una falta de respeto hacia los
derechos de los trabajadores, generando desigualdades en las
oportunidades para los empleados.

Disconformidad con el cumplimiento del reglamento interno: Los
sindicalizados expresan su descontento al notar que algunos empleados no
cumplen con el reglamento interno de la empresa, como el uso del Equipo
de Proteccién Personal (EPP) y la entrada a areas de produccién con
accesorios.

Falta de comunicacion interna: La comunicacion entre empleados vy
sindicalizados es deficiente, evidenciando dificultades en la transmision de
instrucciones y comunicados. Esta falta de claridad contribuye a la
insatisfacciéon general.

Problemas en la capacitacion: Se sefala que la capacitacion no es
adecuada, ya que los trabajadores perciben un desequilibrio entre la teoria
y la practica. Demandan una formacion mas practica, enfocada en los pasos
especificos necesarios para sus labores diarias.

Falta de escucha por parte de los lideres: Los lideres carecen de habilidades
para escuchar a los empleados, quienes sienten que no pueden expresar
sus problemas personales y laborales debido al temor a posibles represalias.
Inequidad en el sistema de reconocimiento: Existe un sistema para
reconocer el esfuerzo y dedicacion de los trabajadores mediante la
acumulaciéon de Adcoins. Sin embargo, los sindicalizados sefialan que no
tienen las mismas oportunidades que los empleados, ya que las actividades
de los operadores a veces les impiden recolectar Adcoins, a pesar de contar
con diversas formas de obtenerlos. Esto genera percepciones de inequidad
en el sistema de reconocimiento.
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3.6 Diagrama DE ISHIKAWA
Tras analizar minuciosamente la informacion recopilada a través de encuestas y entrevistas, se procedi6 a la elaboracion
de un diagrama de Ishikawa. El objetivo principal de este diagrama es identificar las causas fundamentales que contribuyen
a la creacion de un clima laboral poco favorable.
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Una vez que analizamos los resultados de las encuestas y entrevistas realizadas con
anterioridad, podemos identificar cuales son los principales factores que causan un mal
clima laboral dentro de la organizacion.

Algunas soluciones que se proponen para los factores antes mencionados son:

e Capacitacion

La capacitacion para el desarrollo de habilidades de los operadores se eligen de acuerdo
al rendimiento que obtienen durante su jornada laboral, derivado de esto los trabajadores
se quejan, pues piensan que es por favoritismo, para solucionar estos malos entendidos
es necesario que el lider, coordinador o supervisor lleve un registro del rendimiento de
cada operador para que cuando se anuncie quien es acreedor de la capacitacion no haya
confusiones ni disconformidad por parte de los trabajadores.

Por otro lado, los operadores comentan que durante sus capacitaciones se enfatiza en
la teoria y se presta menos atencion a la practica. Como consecuencia, al desempenar
sus funciones, podrian ocurrir accidentes debido a la falta de familiaridad con las
herramientas utilizadas en su area de trabajo. Seria prudente investigar con el
departamento de capacitacion sobre cémo implementan sus estrategias de formacion,
con el fin de determinar si se estan utilizando métodos inadecuados o si existen factores
externos que afectan la efectividad de la capacitacion, como la falta de atencion por parte
de los operadores durante la ensehanza.

e Liderazgo
Los operadores expresan preocupacion acerca de la falta de habilidades de liderazgo en
algunos de sus supervisores. Seria beneficioso llevar a cabo una evaluacion individual
de cada lider para identificar las areas en las que podrian necesitar mejorar. Una vez
determinadas las habilidades que requieren fortalecimiento, se sugiere proporcionar
capacitaciéon enfocada en aspectos clave del liderazgo, tales como comunicacion
efectiva, toma de decisiones, empatia, gestion del tiempo, delegacién, motivacion del
personal, adaptabilidad y resolucién de conflictos.
Esta iniciativa no solo contribuiria al desarrollo personal de los lideres, sino que también
podria tener un impacto positivo en el clima laboral. Algunas de estas habilidades, como
la empatia y la preocupacion por el bienestar de los empleados, son fundamentales para
promover un entorno de trabajo saludable.
Adicionalmente, es esencial que los lideres perfeccionen sus habilidades de
comunicacién, dado que interactuan con individuos de diversos niveles jerarquicos. La
capacidad de adaptar su comunicacion a diferentes contextos seria crucial para una
interaccién mas efectiva en todos los niveles de la organizacion.
En resumen, la implementacidon de evaluaciones y programas de capacitacion
especificos podria mejorar significativamente las habilidades de liderazgo, fortaleciendo
asi la cultura laboral y fomentando relaciones mas efectivas entre los lideres y los
trabajadores.
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e Incumplimiento del reglamento interno
Dado que los operadores han expresado preocupaciones sobre la falta de uso del Equipo
de Proteccion Personal (EPP) por parte de algunos empleados, es necesario llevar a
cabo conversaciones individuales con cada uno de los trabajadores. En relacion con el
ingreso de empleados con accesorios a piso, se sugiere la colocacion de un anuncio de
seguridad en la entrada, que recuerde a todos la necesidad de retirar accesorios y evitar
ingresar con ropa inapropiada.

e Comunicacion

En este contexto, algunos trabajadores expresan su frustraciéon debido a que los avisos
y comunicados no llegan de manera precisa, y en ocasiones la informacién se ve alterada
involuntariamente. También se ha observado que hay malentendidos, ya que algunos
empleados interpretan las instrucciones de los lideres como 6rdenes no oficiales. Por
esta razon, se sugiere la creacion de un grupo informativo que incluya a supervisores,
lideres, coordinadores, gerentes y jefes.

La finalidad de este grupo seria garantizar la transmision de informacién sin distorsiones.
Ademas, se propone que los mensajes sean acompanados por la firma del remitente, a
fin de evitar confusiones y problemas. Este enfoque promoveria una comunicacion clara
y oficial, brindando a los empleados la certeza de que la informacién proviene de fuentes
autorizadas.

e Reconocimiento y valoracion
Considerando que algunos operadores expresan descontento con las estrategias
actuales de reconocimiento, principalmente debido a la falta de oportunidades para
ciertas areas, como lo son los Adcoins, la unica manera en la cual ellos pueden ganar
este tipo de monedas es a través de los referentes positivos que destacan acciones
ejemplares (como ser ecoldgico, proactivo, confiable y protector), se hace imprescindible
disefiar nuevas estrategias que incluyan a todos los operadores y eviten la sensacion de
exclusion.
Los operadores sefalan que las actuales dinamicas favorecen mas a aquellos
empleados con mas tiempo y oportunidad para llevar a cabo proyectos o realizar
auditorias 5's. Por lo tanto, se propone realizar una investigacion para identificar
actividades diarias que puedan ser reconocidas, asi como explorar nuevas formas de
reconocimiento que no interfieran con sus responsabilidades laborales.
La finalidad de esta investigacion seria crear estrategias inclusivas que reconozcan y
valoren las contribuciones de todos los operadores, independientemente de la naturaleza
de sus tareas diarias. Esto no solo fortaleceria el sentido de reconocimiento, sino que
también podria motivar a los operadores al sentir que sus esfuerzos cotidianos son
valorados y apreciados.
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3.7 Analisis de 5°s de factores identificados

Una vez que ya se conocen las causas fundamentales por las cuales hay un mal clima laboral, se va a elaborar un
diagrama de 5 porque’s, los principales problemas en los cuales se centrara este proyecto es en liderazgo
Comunicacion y Reconocimiento y Valoracion.

El reglamento y la capacitacion no seran considerados, ya que, al conversar con el personal de Recursos Humanos,
se nos indicd que, si bien se llevan a cabo capacitaciones, a menudo son los trabajadores sindicalizados quienes
optan por no participar o porque las capacitaciones no estan dirigidas a todos, sino a aquellos que demuestran mayor
esfuerzo. En cuanto a la practica, se ha llevado a cabo un estudio exhaustivo para determinar la duracion de la
capacitacion practica del operador, con el objetivo de asegurar el aprendizaje necesario. Sin embargo, a pesar de
haber realizado una investigacion para abordar las quejas de los operadores, aun no se ha llegado a una conclusién
definitiva, pero se continua trabajando en ello.

Ademas, en cuanto al reglamento, tanto los empleados como los sindicalizados estan debidamente informados sobre
las normas internas que deben seguirse en el area operativa, y esto queda a la responsabilidad de cada trabajador.

Reconocimiento y valoracion
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Con el fin de profundizar en la comprensién de estos tres factores, se llevara a cabo
una encuesta adicional en la que los miembros del sindicato podran seleccionar el
factor que consideren mas relevante. Una vez que hayan elegido el factor de mayor
importancia para ellos, seran dirigidos a una encuesta personalizada especifica
sobre dicho factor.

3.8 Realizacion de encuestas

El lugar donde se realiz6 el estudio fue en la empresa Saint-Gobain S.A de C.V

ubicada Ciudad Ind. Xicohtencatl, Tetla, Tlax., México, con el apoyo del personal

que labora en dicha preparatoria. Para objeto de esta investigacion se consider6
una poblacion 545 de la planta de Vetrotex y 270 de la planta de Adfors, del personal
sindicalizado.

Para la investigacion se tomo6 en cuenta un nivel de confianza del 95% con un

margen de error del 8%, por lo que la encuesta se aplicara a 118 sindicalizados de

la planta Vetrotex y 98 de la planta de Adfors, es decir a un total 216 encuestas.

Para obtener los resultados de la investigacion se aplicd un cuestionario con 26

preguntas, pero este cuestionario se dividié en secciones, pues se identificaron 3

factores primordiales que afectan el clima laboral dentro de la empresa, la primera

seccion de orientacion a los lideres tiene un total de 7 preguntas, la seccion de

valoracion y reconocimiento tiene 8 y la seccion de comunicacion 7.

El cuestionario permite conocer el factor que afecta mayormente el clima laboral

dentro de la empresa. El cuestionario se aplicé a través de un formulario digital.

Este instrumento facilita la obtencion de datos a través de los resultados obtenidos.

Encuesta

1.- ¢ De las siguientes opciones cual crees que es mas importante?

a) Realizar capacitaciones a los lideres para que puedan guiar a sus equipos,
busquen oportunidades para los miembros del equipo, tengan capacidad para
motivar y tengan una comunicacion efectiva.

b) Mejorar las estrategias de valoracion y reconocimiento

c) Optimizar la informacién y comunicacion entre departamentos y areas
productivas.

2.- 4 Por qué?

Orientacién a lideres
1. ¢ Sientes que recibes suficiente orientacién y apoyo de tu lider para realizar tus
tareas de manera efectiva?
a) "Si, siento que recibo suficiente orientacidén y apoyo de mi lider. Esta siempre
disponible para responder preguntas y proporciona la direccién necesaria."
b) "La orientacién y apoyo podrian mejorar significativamente. A menudo me
siento solo/a con mis tareas y desearia tener mas guia."
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c) "No siento que reciba suficiente orientacion ni apoyo de mi lider. A veces, me
siento abandonado/a y desinformado/a sobre lo que se espera de mi."

2. ¢, Como calificarias la comunicacion de tu lider?
a) "La comunicacion de mi lider es excelente. Siempre es clara, precisa y
receptiva a las preguntas y preocupaciones del equipo."
b) "Creo que la comunicacion de mi lider es promedio. A veces, hay falta de
claridad y parece haber malentendidos en el equipo."”
c) "La comunicacion de mi lider es muy deficiente. Rara vez se comunica con el
equipo, lo que crea confusién y desmotivacion."

3. ¢Crees que tu lider esta bien equipado/a para resolver conflictos dentro del
equipo?

a) Si, creo que mi lider estd muy bien equipado/a para resolver conflictos.
Siempre aborda los problemas de manera efectiva y promueve soluciones
constructivas."

b) "En general, si, pero a veces me gustaria que mi lider fuera mas proactivo/a
en abordar los conflictos antes de que escalen. Esto podria evitar problemas
mayores."

c) "La capacidad de mi lider para resolver conflictos podria mejorar. A veces, los
problemas persisten y no se abordan de manera completa.”

d) "No creo que mi lider esté bien equipado/a para resolver conflictos. A menudo,
los problemas se prolongan y no se resuelven de manera satisfactoria."

4.- ; Como describirias la capacidad de tu lider para motivar y respaldar al equipo?
a) "Mi lider es excepcional para motivarnos y respaldarnos. Siempre muestra
interés en nuestro crecimiento y éxito, lo que nos impulsa a esforzarnos mas."

b) "Siento que mi lider podria mejorar en la motivacién. A veces, parece
desconectado/a de los desafios que enfrentamos y no proporciona el apoyo
necesario."

C)"No creo que mi lider sea efectivo/a para motivarnos. Rara vez muestra interés
en nuestras metas individuales y no proporciona el respaldo necesario."

5.- ¢Consideras que tu lider delega tareas de manera efectiva y justa entre los
miembros del equipo?
a) Si, creo que mi lider delega tareas de manera muy efectiva y justa.
b) A veces, parece que ciertos miembros del equipo tienen muchas
responsabilidades, mientras que otros tienen menos."
c) "No, algunos miembros del equipo siempre tienen las tareas mas
desafiantes, mientras que otros parecen tener trabajos mas faciles."

6.- ;Como evaluas la habilidad de tu lider para proporcionar retroalimentacion
efectiva y constructiva?

a) "Siento que mi lider es muy habil para brindar retroalimentacién. Siempre es
especifico/a y me ayuda a entender cdmo mejorar."



b) "A veces, la retroalimentacion es un poco vaga. Creo que podria ser mas
detallada para que pueda trabajar de manera mas efectiva en las areas que
necesitan mejora."

c) "Creo que mi lider tiene dificultades para proporcionar retroalimentacion. A
veces, las criticas son demasiado generales y no me ayudan mucho a mejorar

7.- ¢ De las siguientes habilidades cual crees que debe mejorar tu lider?

Comunicacion. ...

Toma de decisiones. ...
Empatia. ...

Gestion del tiempo. ...

Saber delegar. ...

Motivacion a los empleados. ...
Adaptabilidad. ...

Resolucién de conflictos.

Q20O QOO0 0o
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Comunicacion
1.- ;Sientes que estas bien informado/a sobre las decisiones y cambios en la
empresa?
a) "Si, siempre estoy bien informado/a sobre las decisiones y cambios en la
empresa. La comunicacion es clara y oportuna.”
b) "Creo que la informacién sobre decisiones y cambios podria ser comunicada
de manera mas efectiva. A veces me siento desinformado/a."
c) "No siempre estoy bien informado/a sobre las decisiones y cambios. A veces
descubro cosas importantes demasiado tarde."
d) "No, siento que la empresa no comunica adecuadamente las decisiones y
cambios. Me entero de las cosas por rumores mas que por comunicacion
oficial."

2.- {Qué sugerencias tienes para mejorar la transparencia en la comunicacién
interna?
3.- ¢(Qué canales de comunicacién preferirias para recibir actualizaciones e
informacion relevante?
4.- ; Sientes que tienes acceso a la informacion necesaria para realizar tu trabajo
de manera efectiva?
a) "Si, tengo acceso a toda la informacion que necesito para realizar mi trabajo
de manera efectiva. La empresa proporciona recursos adecuados."
b) "En su mayoria, si, pero a veces me encuentro con informacién que falta o
no esta actualizada, lo que puede dificultar mi trabajo."
c) "Creo que mi acceso a la informacion podria mejorar. A veces, me resulta
dificil encontrar lo que necesito para llevar a cabo mis tareas."
d) "No siempre tengo acceso a la informacidén necesaria. Hay ocasiones en las
que me siento limitado/a en mi capacidad para realizar mi trabajo
eficientemente."
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5.- ¢ Crees que hay suficientes oportunidades para compartir tus ideas y contribuir
a la toma de decisiones?
a) "Si, siento que hay suficientes oportunidades para compartir mis ideas y que
se tomen en cuenta en la toma de decisiones. La empresa valora nuestra
contribucién.”
b) "Siento que las oportunidades son limitadas. A veces, me gustaria tener mas
canales para compartir mis ideas y sentir que son escuchadas."
c) "No creo que haya suficientes oportunidades para contribuir. Mis ideas rara
vez se toman en cuenta en la toma de decisiones."
d) "No, siento que la empresa no fomenta activamente la participacion en la toma
de decisiones. Mis contribuciones no son valoradas."

6.- ¢Hay areas especificas donde sientes que la informacion se retiene o no se
comparte de manera adecuada?
7.- ¢ En qué area?

Valoracion y reconocimiento
1. ¢, Conoces el procedimiento para ser reconocido dentro de la empresa?
a) Si
b) No
2. ;Qué opinas sobre el sistema de reconocimiento actual en nuestra empresa?
a) Bueno
b) Regular
c) Malo
d) No lo conozco
3. ¢, Qué propondrias para mejorar el sistema?
4. ;Crees que el actual sistema de reconocimiento y recompensa motiva a los
empleados a participar en las diversas actividades y/o eventos?
a) Si
b) Regular
c) No
5. ¢ Qué sugerencias tienes para hacer el proceso de reconocimiento mas equitativo
y accesible para todos los colaboradores?
6. ¢ Hay alguna otra forma en la que te gustaria ser reconocido y/o recompensado
que no esté actualmente incluida en el sistema?
7. ¢Qué tipo de premios o recompensas te gustaria recibir en eventos ludicos y
deportivos, ceremonias, terminé de proyectos de mejora continua, certificaciones,
etc?
a) Premios promocionales (Termos, libretas, loncheras, tazas, etc)
b) Premios de experiencia (Cenas, cine, spa, museo, concierto, etc)
c) Permiso con goce de sueldo
d) Membresias (Gym, natacién, deportivas, clases de baile, etc)
e) Premios de convivencia (Desayunos, taquizas, etc)

~ ' —
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f) Ofra...
8. ¢ Cual crees que es el periodo ideal para hacer el canje de Adcoins?

a) Anual
b) Semestral
c) Mensual
d) Altermino de eventos y ceremonias
e) En cualquier momento
f) Otra

3.9 Analisis de los resultados arrojados de la encuesta

Orientacion a los lideres

Basandonos en los datos proporcionados, los sindicalizados enfatizan la
importancia de tener un lider capacitado. Estos lideres desempefian un papel
fundamental en el éxito del equipo al guiar, orientar, apoyar y motivar a sus
miembros. La presencia de un lider capacitado no solo mejora el trabajo en equipo,
sino que también contribuye a crear un ambiente laboral mas positivo y productivo.
Uno de los aspectos clave resaltados es la necesidad de una comunicacion
efectiva, la cual se considera esencial para el buen funcionamiento del equipo. La
falta de comunicacion puede llevar a malentendidos, desmotivacién y, en ultima
instancia, a una baja productividad. Los lideres, por lo tanto, deben asegurarse de
mantener una comunicacién clara y abierta con su equipo, reconociendo y
aprovechando los talentos presentes en él.

Ademas, se enfatiza la importancia de valorar y reconocer el esfuerzo de cada
miembro del equipo. La falta de apoyo y reconocimiento puede tener un impacto
negativo en el desempeno general del equipo. Por lo tanto, los lideres deben ser
capaces de inspirar y capacitar a sus equipos para alcanzar su maximo potencial.

Sin embargo, se identifica una serie de desafios, como la falta de atencion y
reconocimiento hacia los nuevos miembros, asi como las preferencias hacia ciertos
miembros del equipo, lo que puede generar resentimiento y desconfianza.
Asimismo, la falta de capacitacion y comprensién por parte del lider sobre sus
propias responsabilidades puede afectar la calidad del trabajo del equipo vy, en
ultima instancia, los resultados obtenidos.

En resumen, estos comentarios resaltan la necesidad de desarrollar y fortalecer las
habilidades de liderazgo entre los lideres de equipo, con el fin de mejorar la
comunicacién, fomentar la equidad y el reconocimiento, y garantizar un desempefio
optimo del equipo en general.
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1. ¢ Sientes que recibes suficiente orientacion y apoyo de tu lider para realizar tus
tareas de manera efectiva?

= 3) "Si, siento que recibo suficiente
orientacion y apoyo de mi lider.
Esta siempre disponible para
responder preguntas y
proporciona la direccion
necesaria."

= by} "La orientacion y apoyo podrian
mejorar significativamente. A
menudo me siento solofa con mis
tareas y desearia tener mas guia.”

24,555 = ) "Moo si:?rrln que reciba suqcienle
orientacion ni apoyo de mi lider. A
veces, me siento abandonadofa v
desinformadofa sobre lo gque se
espera de mi."

Grafica 1. Elaboracion propia

50.05% de los sindicalizados sienten que reciben suficiente orientacion y apoyo
de su lider. Este grupo percibe que su lider esta siempre disponible para
responder preguntas y proporcionar la direccion necesaria. El 24.55% de los
sindicalizados consideran que la orientacion y apoyo podrian mejorar
significativamente. Estos trabajadores a menudo se sienten solos con sus tareas
y desearian recibir mas orientacién por parte del lider. Y 25.40% de los
sindicalizados no sienten que reciban suficiente orientacién ni apoyo de su lider.
Este grupo a veces se siente abandonado y desinformado por parte del lider.

En general, mas de la mitad de los sindicalizados sienten que su lider se
preocupa por ellos, esto refleja que el lider tiene interés en el bienestar y el éxito
de su equipo. Sin embargo, hay una proporcion significativa de trabajadores que
sienten que podrian beneficiarse de una mayor orientacion y apoyo por parte del
lider. Es necesario mejorar las practicas de liderazgo y comunicacién para
satisfacer mejor las necesidades del equipo.
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2. { Como calificarias la comunicacion de tu lider?

= 3)"La comunicacion de mi lider es
excelente. Siempre es clara, precisa v
receptiva a las preguntas y preocupaciones
del equipo.”

= b) "Creo que la comunicacion de mi lider es
promedio. A veces, hay falta de claridad y
parece haber malentendidos en el equipo™

= ¢) "La comunicacion de mi lider es muy
deficiente. Rara vez se comunica con el
equipo, lo que crea confusion y
desmotivacion.”

Grafica 2. Elaboracion propia

La interpretacion de la grafica indica que la mayoria de los sindicalizados tienen
una percepcion promedio sobre la comunicacion con su lider. Esto significa que,
segun el 50.75% de los encuestados, la comunicacion con el lider carece en
ocasiones de claridad y precision, lo que resulta en malentendidos dentro del
equipo.

Por otro lado, el 33.75%, considera que la comunicacién con su lider es excelente.
Estos empleados perciben que la comunicacion es siempre clara, precisa y
receptiva a las preguntas y preocupaciones del equipo.

Sin embargo, el 15.50% cree que la comunicacién con su lider es muy deficiente.
Esto indica que no hay mucha comunicacion y cuando ocurre, suele ser confusa, lo
que contribuye a la desmotivacion del equipo.

En conclusién, los resultados sugieren que se pueden mejorar las estrategias de
comunicacion por parte del lider hacia su equipo de trabajo. Es importante que el
lider se esfuerce por establecer una comunicacioén clara, abierta y constante con el
equipo, lo que ayudara a reducir los malentendidos, fomentar la motivacién y
mejorar el desempefio general del equipo.
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3. ¢Crees que tu lider esta bien equipado/a para resolver conflictos dentro del
equipo?

= a) 5i, creo que mi lider esta muy bien equipado/a
para resolver conflictos. Siempre aborda los
problemas de manera efectiva y promueve
soluciones constructivas.”

= b) "En general, si, pero a veces me gustaria que
mi lider fuera mas proactivo/a en abordar los
conflictos antes de que escalen. Esto podria
evitar problemas mayores.”

= ) "La capacidad de mi lider para resolver
conflictos podria mejorar. A veces, los problemas
persisten y no se abordan de manera complefa.”

= d) "No creo que mi lider esté bien equipado/a
para resolver conflictos. A menudo, los
problemas se prolongan y no se resuelven de
manera satisfactoria.”

Grafica 3. Elaboracion propia

El 36.25% de los sindicalizados consideran que su lider puede resolver los
conflictos que surgen dentro del equipo, pero podrian ser mas proactivos en
abordarlos antes de que escalen. Esto sugiere que, aunque el lider tiene
habilidades para resolver conflictos, podria mejorar en la prevencién y gestion
proactiva de los mismos. El 28.45% piensa que su lider estd muy bien equipado
para resolver conflictos, ya que siempre abordan los problemas de manera efectiva
y promueven soluciones que evitan que los problemas escalen a mayores. Este
grupo esta satisfecho con la capacidad de su lider para manejar conflictos de
manera proactiva y efectiva. Para el 18% el lider puede mejorar su capacidad para
resolver conflictos, ya que a veces los problemas se complican y no se abordan
completamente. Sugieren que el lider podria beneficiarse de una mayor habilidad
para resolver conflictos de manera eficiente y completa. Y 17.30 % no cree que su
lider esté bien equipado para resolver conflictos, ya que los problemas se prolongan
y no se resuelven de manera satisfactoria. Este grupo expresa una falta de
confianza en la capacidad del lider para resolver problemas de manera efectiva.
En resumen, mas de la mitad de los sindicalizados no estan satisfechos con la forma
en que su lider resuelve los problemas que surgen dentro del equipo. Esto puede
llevar a disgusto y conflictos dentro del equipo, lo que destaca la importancia de
que los lideres mejoren sus habilidades para la gestién de conflictos y adopten un
enfoque mas proactivo en la resolucion de problemas.
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4. ; Como describirias la capacidad de tu lider para motivar y respaldar al equipo?

= a) "Mi lider es bueno para mofivamos y

: respaldarmos. Siempre muestra interés en
20.85% nuestro crecimiento v &xito, lo que nos
impulsa a esforzarmos mas."

= b) "Siento que mi lider podria mejorar en
la motivacion. A veces, parece
desconectadofa de los desafios que
enfrentamos y no proporciona el apoyo
necesario "

= ¢} "Mo creo que mi lider sea efectivofa
para motivarmos. Rara vez muesira
interés en nuesiras metas individuales y
no proporciona el respaldo necesario.”

Grafica 4. Elaboracion propia

Un porcentaje significativo del El 44.20% de los encuestados expresan que su
lider podria mejorar en cuanto a la motivacion. Sienten que en ocasiones su lider
parece desconectado de los desafios que enfrentan y no brinda el apoyo
necesario para mantener su motivacion y compromiso. El 34.95% considera que
su lider es efectivo para motivar y respaldar al equipo. Estos empleados sienten
que su lider demuestra un genuino interés en su crecimiento y éxito, lo que los
impulsa a esforzarse mas en sus tareas y responsabilidades. ElI 20.85% no
consideran que su lider sea efectivo para motivar al equipo, perciben que su lider
rara vez muestra interés en las metas individuales del equipo y no proporciona el
respaldo necesario para mantener su motivacion y compromiso en el trabajo.
Esto refleja que algunos empleados ven a su lider como efectivo en este aspecto,
otros creen que hay margen de mejora o incluso consideran que su lider no
cumple satisfactoriamente con estas funciones.
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5. ¢Consideras que tu lider delega tareas de manera efectiva y justa entre los
miembros del equipo?

= a) “Si, creo que mi lider
delega tareas de manera muy
efectiva v justa”

= ) “A veces, parece que
ciertos miembros del equipo
tienen muchas
responsabilidades, mientras
que otros tienen menos.”

= ) "Mo, algunos miembros del
equipo siempre tienen las
tareas mas desafiantes,
mientras que otros parecen
tener frabajos mas faciles."

Grafica 5. Elaboracion propia

El 44.2% de los encuestados expresan que, en ocasiones, parece que ciertos
miembros del equipo tienen muchas responsabilidades, mientras que otros tienen
menos. Estos empleados perciben desequilibrios en la distribucion de tareas, lo que
sugiere que la delegacion podria mejorar en términos de equidad y eficacia. El
33.8% cree que su lider delega tareas de manera muy efectiva y justa. Estos
empleados estan satisfechos con la forma en que se distribuyen las
responsabilidades en el equipo y perciben que el lider toma decisiones equitativas
en cuanto a la asignacion de tareas. Pero el 22.00 de los encuestados no
consideran que su lider delegue tareas de manera efectiva y justa. Estos
empleados sienten que algunos miembros del equipo siempre tienen las tareas mas
desafiantes, mientras que otros parecen tener trabajos mas faciles, lo que genera
que los sindicalizados perciban desigualdad en el proceso de delegacién de tareas.
Esto refleja que algunos estan satisfechos con la distribucion de responsabilidades,
otros perciben desequilibrios y posibles problemas de equidad en el proceso de
delegacion.
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6. ¢Como evaluas la habilidad de tu lider para proporcionar retroalimentacion
efectiva y constructiva?

= a) "Siento que mi lider es muy habi para
brindar retroalimentacion. Siempre es
especifico/a v me ayuda a entender como
mejorar.”

= b} "A veces, la retroalimentacion es un
poco vaga. Creo que podria ser mas
detallada para que pueda trabajar de
manera mas efectiva en las dreas que
necesitan mejora.”

= ¢} "Creo gque mi lider tiene dificultades para
proporcionar retroalimentacion. A veces,
las criticas son demasiado generales y no
me ayudan mucho a mejorar”

Grafica 6. Elaboracion propia

El 48.35% de los sindicalizados expresan que, a veces, la retroalimentacion es un
poco vaga. Estos empleados creen que la retroalimentacion podria ser mas
detallada para que puedan trabajar de manera mas efectiva en las areas que
necesitan mejora. El 33.15% considera que su lider es muy habil para brindar
retroalimentacion. Estos empleados perciben que la retroalimentacién que reciben
es especifica y les ayuda a entender como mejorar en sus areas de desarrollo. El
18.50% cree que su lider tiene dificultades para proporcionar retroalimentacion,
pues las criticas que reciben son demasiado generales y no les ayudan mucho a
mejorar.

Algunos sindicalizados estan satisfechos con la calidad de la retroalimentacion que
reciben, otros creen que hay margen de mejora o incluso consideran que la
retroalimentacion proporcionada por su lider no es util para su desarrollo
profesional.

83



7. ¢ De las siguientes habilidades cual crees que debe mejorar tu lider?

60.00
50.78
50.00
40.00 36.72
29.69
30.00 25.78
23.44
18.75 18.75
20.00
8.59
10.00
3.91
I 156 156 .78 0.78
0.00 -- — B _
RS & N ° 2> & &S 4 > O & > >
.@‘“\0 & & \?»@Q e & §° N Q'Z’& & eﬁ‘\O& < °}}\\b
> & <& > &b & ’0 N & Q*o & & v
& S D) S N N
® & R il Q N S NG <
X > & @\ DN & N
? ,\o@ &2 & /\ob o4
> & 3
Q€
Q

Grafica 7. Elaboracion propia

El 50.78% de las respuestas consideran que la comunicacion es una habilidad
importante en un lider. Esto indica que la mayoria de los encuestados valoran la
capacidad del lider para comunicarse de manera efectiva con su equipo. El 25.78%
de las respuestas destacan que es importante que lider tenga la habilidad para
tomar decisiones. El 36.72% de las respuestas resaltan la empatia como una
habilidad clave en un lider. Esto muestra que una proporcion considerable de los
encuestados valora la capacidad del lider para comprender y conectar
emocionalmente con los miembros del equipo. El 18.75% de las respuestas
consideran importante que el lider tenga habilidades de gestion del tiempo. El
18.75% de las respuestas destacan la importancia de que el lider sepa delegar
tareas de manera efectiva y adecuada. El 29.69% de las respuestas resaltan la
motivacidon como una habilidad relevante en un lider. El 8.59% de las respuestas
consideran importante que el lider sea adaptable. Esto sugiere que una minoria de
los encuestados valora la capacidad del lider para ajustarse a diferentes situaciones
y cambios. El 23.44% de las respuestas resaltan la habilidad del lider para resolver
conflictos como importante, es importante que el lider tenga la capacidad de
manejar y resolver disputas dentro del equipo.

Algunas habilidades que sugieren que debe tener el lider es la imparcialidad en sus
decisiones y trato hacia los miembros del equipo. Que sea proactivo y tenga la
capacidad de anticiparse a problemas o situaciones y asi mismo sea agil en su
enfoque y ejecucion
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El 0.78% de las respuestas mencionan que todas las habilidades anteriores son
importantes en un lider. El 3.91% de las respuestas indican que el lider cumple con
todas estas habilidades.

En resumen, los datos reflejan las percepciones y prioridades de los encuestados
en cuanto a las habilidades y caracteristicas que consideran importantes en un
lider. La comunicacion, la empatia, la toma de decisiones y la capacidad para
motivar al equipo son algunas de las habilidades que mas se destacan, mientras
que otras habilidades como la adaptabilidad, la imparcialidad y la agilidad son
menos mencionadas, pero aun asi relevantes para algunos encuestados.
Valoracion y reconocimiento

Los encuestados escogieron esta opcidon pues comentan que la comunicacion
efectiva y el reconocimiento adecuado motivan al personal a esforzarse mas en sus
actividades diarias, desarrollarse de forma profesional y mejorar la calidad del
trabajo, muchos empleados sienten que falta reconocimiento y valoracion por su
trabajo, lo que puede afectar su motivacion y compromiso con los objetivos de la
empresa. Algunos empleados mencionan que les gustaria recibir reconocimiento
en forma de incentivos econdmicos, como vales, para aumentar su motivacién. Una
mejor comunicacién puede fomentar la empatia y crear un ambiente laboral mas
positivo, donde todos se sientan valorados y motivados.

En resumen, mejorar las estrategias de comunicacion en la empresa no solo
promoveria un ambiente laboral mas positivo y colaborativo, sino que también
impulsaria la motivacién, el compromiso y el rendimiento del personal.

1. ¢ Conoces el procedimiento para ser reconocido dentro de la empresa?

=50 =No

Grafica 8. Elaboracién propia
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El 74.19% de las sindicalizados afirmaron conocer el procedimiento para ser
reconocido dentro de la empresa. El 25.81% de las personas encuestadas
indicaron que no conocian el procedimiento para ser reconocido dentro.

Se puede concluir que la mayoria de las personas encuestadas estan familiarizadas
con el proceso para recibir reconocimiento dentro, mientras que una minoria no
esta al tanto de este procedimiento. Es importante garantizar una comunicacién
clara y transparente sobre cdmo se otorgan los reconocimientos y las
oportunidades para que todos los empleados puedan estar informados y motivados.

2. ;Qué opinas sobre el sistema de reconocimiento actual en nuestra empresa?

3.23%

= Bueno
= Regular
= [Malo

= No lo conozco

Grafica 9. I.Elaboracién. propia

El 41.94% de los encuestados consideran que el sistema de reconocimiento es
regular. El 35.48% opinan que el sistema de reconocimiento actual en la empresa
es bueno. El 19.35% expresaron que el sistema de reconocimiento es malo. Y el
3.23% de las personas encuestadas indicaron que no conocen el sistema de
reconocimiento.

Estos resultados muestran una variedad de opiniones sobre el sistema de
reconocimiento en la empresa. Aunque una parte de los encuestados lo considera
bueno, hay una proporcion significativa que lo evalua como regular o incluso malo.
Ademas, una pequeia parte de los encuestados dice no conocer el sistema de
reconocimiento, lo que puede indicar una falta de comunicacion sobre este tipo de
actividad.
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3. ¢, Qué propondrias para mejorar el sistema?

Los sindicalizados recomiendan que se lleve el control por rea, que se reconozca a
quienes realizan bien su trabajo, por su desempefio y asimismo por su puntualidad.
asi mismo proponen lanzar nuevos restos para evitar la rutina y aburrimiento, que
haya mas interaccion con el personal y una evaluacion regular para identificar y
abordar las areas de mejora necesarias. Se sugiere que la empresa sea mas
transparente en sus procesos y reconocer el trabajo duro y el desempefio
destacado de los empleados, posiblemente mediante premios tangibles como vales
de despensa o incentivos en linea. Sugieren mejorar el sistema, donde se pueda
reflejar adecuadamente el valor y la contribucion de cada empleado.

4. ;Crees que el actual sistema de reconocimiento y recompensa motiva a los
empleados a participar en las diversas actividades y/o eventos?

= 5i
= Reqular
= Mo

Grafica 10. Elaboracién propia

El 58.06% de sindicalizados consideran que el sistema de reconocimiento y
recompensa es regular en cuanto a su capacidad para motivar la participacion de
los empleados en actividades y eventos. El 35.48% opinan que el actual sistema
de reconocimiento y recompensa no motiva a los empleados a participar en
actividades y eventos. El 6.45% que el actual sistema de reconocimiento y
recompensa motiva a los empleados a participar en las diversas actividades y/o
eventos.

Estos resultados muestran que la mayoria de los trabajadores piensan que el
sistema de reconocimiento y recompensa tiene un impacto limitado en la motivacién
para participar en actividades y eventos. La mayoria de los encuestados lo
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consideran regular en este aspecto, mientras que una proporcion considerable no
cree que sea efectivo para fomentar la participacion.

5. ¢Qué sugerencias tienes para hacer el proceso de reconocimiento mas
equitativo y accesible para todos los colaboradores?

Las sugerencias proporcionadas para hacer el proceso de reconocimiento mas
equitativo y accesible para todos los colaboradores incluyen:

Aumentar la categoria salarial para reconocer el trabajo y el esfuerzo.

Brindar oportunidades para que todos los colaboradores puedan ser
reconocidos.

Hacer el proceso de reconocimiento mas motivacional para inspirar a los
empleados.

Reconocer el trabajo en todas las areas de la empresa, no solo en ciertos
departamentos.

Implementar reconocimientos basados en actividades extras, no solo en las
responsabilidades laborales habituales.

Incluir a operadores que demuestren habilidades y competencias en su
trabajo diario.

Realizar reconocimientos basados en el desempenio y las habilidades de los
empleados.

Garantizar la equidad en los reconocimientos, eliminando cualquier forma de
discriminacion.

Proporcionar oportunidades de desarrollo profesional y capacitacion para
que todos los empleados puedan mejorar y ser reconocidos.

Hacer los reconocimientos mas publicos y considerar también
reconocimientos monetarios.

Fomentar la participacion del personal en el proceso de reconocimiento.

Implementar grupos de trabajo que participen en proyectos especificos
dentro de sus areas.

Considerar reconocimientos por areas de trabajo para destacar los logros en
cada departamento.

Fomentar una mayor cercania entre los jefes y los empleados para
comprender mejor sus necesidades y logros.

Basar los reconocimientos en méritos objetivos, como el rendimiento y el
esfuerzo, en lugar de en relaciones personales.

Estas sugerencias abordan diversas areas para mejorar la equidad y la
accesibilidad en el proceso de reconocimiento, asegurando que todos los
colaboradores tengan la oportunidad de ser valorados y reconocidos por su trabajo.

6. ¢ Hay alguna otra forma en la que te gustaria ser reconocido y/o recompensado
que no esté actualmente incluida en el sistema?
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Las respuestas proporcionadas sugieren diversas formas adicionales en las que los
sindicalizados desearian ser reconocidos y recompensados:

Obtener un reconocimiento mas directo y tangible.

Recibir un aumento de categoria salarial, con bonos adicionales o vales de
despensa.

Ser reconocido por el esfuerzo diario y la contribucion al trabajo.

Obtener reconocimiento por el conocimiento y la capacitacién adquiridos.
Valorar el trabajo y la dedicacion de cada colaborador mediante
compensaciones econoémicas.

Introducir premios y bonos mas accesibles para todos los empleados.
Considerar aumentos salariales basados en la experiencia y la antigiedad
en la empresa.

Reconocer el trabajo en equipo y las ideas creativas para mejorar el proceso
de trabajo.

Estas sugerencias proporcionan una vision mas amplia de las expectativas
y deseos de los empleados en términos de reconocimiento y recompensa,
esto puede ayudar a mejorar el sistema actual y garantizar la satisfaccion y
motivacién del personal.

7. ¢Qué tipo de premios o recompensas te gustaria recibir en eventos ludicos y
deportivos, ceremonias, terminé de proyectos de mejora continua, certificaciones,

etc?

3.23% 3.23%

= Premios promocionales
(Termos libretas, loncheras, tazas,

3.23%

efc) o

= Premios de experiencia (Cenas,
cine spa, museo, concierto, etc)

= Permiso con goce de sueldo

= Membresias
(Gym, natacion deportivas,clase de
baile, etc) ) )

= Premios de convivencia
(Desayunos taquiza,etc)

Mejor salario

= Puntos en bano y compensaciones

Grafica 11. Elaboracion propia

Basado en estos datos, parece que la opcion mas popular entre los empleados es
el permiso con goce de sueldo, el cual representa un 45.16%, las membresias para
actividades con un 16.13%. Las recompensas de experiencia también son
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consideradas por los trabajadores con un 19.35%, el aumento de salario y los
puntos en bono y compensaciones tienen una preferencia moderada. Los premios
promocionales y de convivencia son las opciones menos populares entre los
encuestados.

8. ¢ Cual crees que es el periodo ideal para hacer el canje de Adcoins?

= Anual

= Semestral

= Mensual

= Al termino de eventos y

ceremonias

= En cualquier momento

Grafica 12. Elaboracién propia

Segun los datos, la mayoria de los empleados prefieren hacer el canje de Adcoins
mensualmente (38.71%), seguido por aquellos que prefieren hacerlo anualmente
(25.81%). Una cantidad significativa también prefiere el canje semestralmente
(22.58%). Solo un pequefio porcentaje prefiere hacerlo al término de eventos y
ceremonias (3.23%) o en cualquier momento (9.68%).

La mayoria de los trabajadores prefieren canjear sus Adcoins con frecuencia, lo que
puede motivar un uso mas activo y efectivo de los incentivos proporcionados por la
empresa.

Comunicacion

Analizando las respuestas proporcionadas por los trabajadores, se puede concluir
que la comunicacion es fundamental para ellos por varias razones: Una
comunicacion efectiva les hace sentir que son parte importante de la empresa y del
equipo, lo que contribuye a su sentido de pertenencia y satisfaccién laboral,
necesitan informacién actualizada y relevante sobre sus roles, responsabilidades y
el funcionamiento general de la empresa para realizar su trabajo de manera
efectiva, una comunicacién abierta y clara les permite identificar y abordar
problemas de manera rapida y eficiente, evitando retrasos y aumentando la
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productividad, una buena comunicacion les permite expresar sus preocupaciones,
recibir retroalimentacion y reconocimiento por su trabajo, lo que fortalece su
motivacion y compromiso, una comunicacion abierta y transparente puede prevenir
malentendidos y conflictos entre colegas y areas, promoviendo un ambiente laboral
armonioso.

La comunicacidon es esencial para los trabajadores porque les proporciona la
informacion, el apoyo y el sentido de pertenencia necesarios para desempefarse
de manera efectiva, satisfactoria y colaborativa en el entorno laboral.

1.- ¢Sientes que estas bien informado/a sobre las decisiones y cambios en la
empresa?

=a) "Si, siempre estoy bien informado/a
sobre las decisiones y cambios en la
empresa. La comunicacion es clara y
oportuna.”

=b) "Creo que la informacion sobre
decisiones y cambios podria ser
comunicada de manera mas efectiva. A
veces me siento desinformadofa.”

ng)  "Mosiempre estoy bien informadofa
sobre las decisiones y cambios. A veces
descubro cosas importantes demasiado
tarde.”

ngd) "Moo, siento que la empresa no
comunica adecuadamente las decisiones
y cambios. Me entero de las cosas por
rUmMores mas que por comunicacion
oficial ™

Grafica 13. Elaboracién propia

La mayoria de los sindicalizados, representados por el 40.54%, expresan que la
comunicacion sobre decisiones y cambios en la empresa podria ser mejorada, pues
a veces estan desinformados y les gustaria recibir la informacién de manera mas
efectiva, el 29.73%, esta satisfecho con la comunicacion actual, considerandola
clara y oportuna, se sienten bien informados sobre las decisiones y cambios en la
empresa. Sin embargo, el 18.92% siente que no siempre estan bien informados y
descubren cosas importantes demasiado tarde. Esto sugiere que aun hay margen
para mejorar la comunicacion interna para asegurarse de que todos los empleados
estén al tanto de las decisiones y cambios relevantes que sucedan. Finalmente, un
pequefio porcentaje, el 10.81%, siente que la empresa no comunica
adecuadamente las decisiones y cambios, lo que puede ocasionar rumores en lugar
de recibir informacién oficial. Por ello la informacion debe ser abordada de mejor
manera para que haya transparencia y confianza dentro de la empresa.
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2.- ;Qué sugerencias tienes para mejorar la transparencia en la comunicacion
interna?

Analizando cada una de las respuestas proporcionadas por los trabajadores,
algunas sugerencias para mejorar la transparencia en la comunicacion interna son:

Implementar grupos de WhatsApp donde se comparta informacion completa
y relevante para todos los empleados.

Utilizar boletines informativos, mamparas en areas comunes y correos
electronicos para difundir informacién importante de manera regular.
Publicar preguntas abiertas sobre temas reales y alentar a los colaboradores
a proporcionar sus pensamientos y opiniones. Ademas, actuar sobre las
sugerencias de los empleados puede mantenerlos comprometidos vy
ansiosos por brindar mas informacion.

Asegurarse de que la comunicacion sea clara y concisa para evitar
malentendidos y confusiones.

Incentivar a los lideres y supervisores a ser mas comunicativos y estar
informados para que puedan transmitir la informacién de manera clara y
oportuna a los trabajadores.

Utilizar tableros informativos, murales de informacién pantallas de planta y
otras formas de difusidon para asegurarse de que la informacion llegue a
todos los empleados, incluso a aquellos que no tienen acceso a internet o
datos moviles.

Capacitar a los supervisores para que estén informados y sean capaces de
transmitir la informacion de manera efectiva a sus equipos.

Tomar en cuenta las opiniones y preocupaciones de todos los empleados,
incluidos los de limpieza, para crear un clima de trabajo mas inclusivo y
transparente.

Estas sugerencias pueden ayudar a mejorar la transparencia en la
comunicacion interna y promover un clima laboral mas informado y
comprometido.
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3.- ¢Sientes que tienes acceso a la informacion necesaria para realizar tu trabajo
de manera efectiva?

=a) "Si,tengo acceso atodala
informacion que necesito para realizar mi
frabalio de manera efectiva. La empresa
proporciona recursos adecuados.”

=h} "Ensu mayoria, si, pero a veces me
encuentro con informacion que falta o no
esta actualizada, lo que puede dificultar
mi trabajo.”

s} "Creo que miacceso ala
informacion podria mejorar. A veces, me
resulta dificil enconfrar lo que necesito
para llevar a cabo mis tareas.”

s ) "Mo siempre tengo acceso ala
informacion necesaria Hay ocasiones en
las que me siento limitado/a en mi
capacidad para realizar mi trabajo
eficientemente.”

Grafica 14. Elaboracion propia

La mayoria de los encuestados tienen acceso adecuado a la informacion necesaria
para realizar su trabajo de manera efectiva, pues el 45.95% seleccionaron la opcion
"Si". Sin embargo, el 40.54%, expres6 que a veces encuentran informacién faltante
o desactualizada, lo que puede dificultar su trabajo. Por otro lado, el 8.11% indicaron
que creen que su acceso a la informacion podria mejorar, ya que a veces les resulta
dificil encontrar lo que necesitan para realizar sus tareas. Ademas, el 5.41% sefial6
que no siempre tienen acceso a la informacion necesaria y que esto puede limitar
su capacidad para realizar su trabajo eficientemente.

Aunque la mayoria tiene acceso a la informacion requerida, se puede mejorar la
disponibilidad y actualizacién de la informacion para algunos empleados, lo que
podria contribuir a una mayor eficiencia en el desempefo laboral.

4.- ;Qué canales de comunicacidon preferirias para recibir actualizaciones e
informacion relevante?

Basandose en las respuestas proporcionadas, hay una variedad de canales de
comunicacion preferidos por los empleados para recibir actualizaciones e
informacion relevante:

e Utilizar el correo electronico para enviar actualizaciones y comunicados
relevantes.

e Establecer un blog interno donde los empleados puedan comentar,
compartir ideas y sugerencias para aumentar la productividad dentro de la
empresa.

e Utilizar pizarrones o tableros de comunicacién para mostrar comunicados
importantes en areas comunes y visibles de la empresa.
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e Emplear medios digitales, como aplicaciones o sistemas internos, para
enviar informacién a los empleados.

e Realizar reuniones presenciales o cara a cara para informar a los
empleados sobre actualizaciones y noticias importantes, realizando breves
reuniones de 5 minutos antes de cada turno para informar a los empleados
sobre lo mas relevante, a través de los lideres y supervisores.

e Utilizar grupos de WhatsApp como un canal rapido y conveniente para
enviar mensajes y actualizaciones.

e Utilizar pantallas ubicadas en areas comunes de la empresa para mostrar
informacion relevante y actualizaciones.

e Enviar mensajes directos a través de WhatsApp u otros medios de
comunicacion para informar a los empleados sobre actualizaciones
importantes.

5.- ¢ Crees que hay suficientes oportunidades para compartir tus ideas y contribuir
a la toma de decisiones?

2.70%

=a) "Si, siento que hay suficientes
oporiunidades para compartir mis
ideas v que se tomen en cuenta en la
toma de decisiones. La empresa
valora nuestra contribucion "

=) "Siento que las oporiunidades
son imitadas. A veces, me gustaria
tener mas canales para compartir mis
ideas vy sentir que son escuchadas.”

s} "MWo creo gue haya suficientes
oporiunidades para confribuir. Mis
ideas rara vez se toman en cuenta en
la toma de decisiones."

s g} "Mo, siento que la empresa no
fomenta activamente la parficipacion
en [a toma de decisiones. Mis
contribuciones no son valoradas.”

Grafica 15. Elaboracién propia

La mayoria de los encuestados, representada por el 54.04% sienten que tienen
suficientes oportunidades para compartir sus ideas y que estas son tomadas en
cuenta en la toma de decisiones, Sin embargo, el 27.03%, expres6 que sienten que
las oportunidades son limitadas y les gustaria tener mas canales para compartir sus
ideas y sentir que son escuchadas. Ademas, un 16.22% indic6 que no cree que
haya suficientes oportunidades para contribuir, y que sus ideas rara vez se toman
en cuenta en la toma de decisiones. Solo un pequefo porcentaje del 2.70%, siente
que la empresa no fomenta activamente la participacién en la toma de decisiones
y que sus contribuciones no son valoradas.
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En resumen, aunque la mayoria de los encuestados sienten que tienen
oportunidades para contribuir y que sus ideas son valoradas, parece que todavia
hay espacio para mejorar en términos de promover una cultura de participacion mas
inclusiva y receptiva.

6.- ¢ Hay areas especificas donde sientes que la informacién se retiene o no se
comparte de manera adecuada?

= 5i = Mo

Grafica 16. Elaboracidn propia

El 51.35% de los encuestados respondieron sienten que hay areas especificas
donde la informacion se retiene o0 no se comparte adecuadamente. Mientras tanto,
el 48.65% restante no percibe esta situacion en su lugar de trabajo. Esto indica que
una proporcion significativa de los empleados perciben que hay areas de mejora en
la comunicacién y transparencia dentro de la empresa. Es importante abordar estas
areas especificas para promover un ambiente de trabajo mas abierto y colaborativo.
7.- ¢ En qué area?

Basandose en las respuestas proporcionadas, hay una variedad de areas
especificas donde los empleados sienten que la informacion se retiene o no se
comparte adecuadamente, las cuales son:

Recursos Humanos (RH)

WCM (World Class Manufacturing) y EHS (Salud, Seguridad y Medio Ambiente)
Produccion

Recubrimiento

Urdido

Inspeccién

Extrusion

Optima

Supervision

CoNocahwN =
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Algunos empleados también mencionaron que sienten que la informacion no se
comparte adecuadamente en todas las areas o en la mayoria de ellas. Ademas, se
senalé que, en ocasiones, la falta de comunicacion afecta la capacidad de los
empleados para planificar su tiempo fuera del trabajo

3.10 Diagrama Pareto

Diagrama de Pareto
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Grafica 17. Elaboracién propia

De las encuestas realizadas se puede concluir que el factor que influye mas en el
clima laboral es la orientacion hacia los lideres, pues para el 73% de los
sindicalizados es mas importante orientar a los lideres para que estos puedan guiar
a sus equipos, busquen oportunidades para los miembros del equipo, tengan
capacidad para motivar y tengan una comunicacion efectiva, el 16.5% prefiere
optimizar la informacion y solo el 10.4% prefiere mejorar las estrategias de
reconocimiento y valoracion.

3.11 Resultados de la investigacion

Segun la investigacion llevada a cabo, se observo que el factor que mas influye en
el clima laboral dentro de la empresa Saint-Gobain es la Orientacién a lideres, con
un 65.31% de incidencia. Esto se debe a que frecuentemente los lideres no poseen
las habilidades necesarias para guiar u orientar a su equipo de trabajo, carecen de
habilidades de comunicacion efectiva, no cuentan con estrategias adecuadas para
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resolver conflictos y motivar a sus colaboradores, brindan una retroalimentacion
inadecuada y no distribuyen equitativamente las tareas. Esto puede conducir a la
desmotivacion de los trabajadores e incluso a una disminucion en la calidad de su
desempeinio laboral.

De esta manera se puede afirmar la hipétesis alterna, pues el principal factor que
afecta el clima laboral dentro de la empresa Saint Gobain no esta relacionado con
la valoracion y reconocimiento, pues el factor que mas influye es la orientacion a
lideres.

3.12 Método PDCA

PLANIFICA

La idea de comenzar este proyecto surge después de que se observo una discusion
entre la jefa de los sindicalizados y un empleado de area de Recursos Humanos.
Se identificd que lo sindicalizados sienten que hay una diferencia en cémo los tratan
en comparaciéon con los empleados de confianza, y también se sienten excluidos
de las actividades de la organizacion.

Como respuesta a esta observacion, procedimos a analizar los resultados de una
encuesta sobre el clima laboral. Esto nos permitié identificar los principales factores
que contribuyen a que los sindicalizados no se sientan completamente comodos en
sus roles. Estos factores se destacaron especialmente en preguntas tales como:
"¢ Mi supervisor esta comprometido con el desarrollo de mis habilidades?", "4 El
equipo directivo comunica eficazmente la informacion sobre la estrategia,
resultados y cambios?", "; Recibo retroalimentacion regularmente de mi supervisor
sobre mi desempefo laboral?", ";Mi supervisor escucha las opiniones de su
equipo?", "; Mi supervisor apoya a su equipo?", ";Se fomenta el trabajo en equipo
y la colaboracién en mi area?", "; Existe un buen ambiente de trabajo en mi equipo?"
y "¢ Se prioriza la salud y la seguridad de todos los miembros del equipo?".
Ademas, se llevé a cabo una entrevista con los jefes de los sindicalizados para
identificar los factores mas influyentes en el clima laboral.

Tras analizar las encuestas de clima laboral, entrevistar a los lideres sindicales v,
por ultimo, realizar una encuesta a los sindicalizados, se identifico que el factor que
ejerce la mayor influencia en el clima laboral es la orientacion de los lideres.

Una vez identificado el principal factor que afecta el clima laboral, organizaremos
una sesion para que los lideres mejoren sus habilidades blandas, tales como
comunicacién efectiva, empatia, inspiracién y motivacion, resolucion de conflictos,
delegacion de tareas y toma de decisiones. El objetivo es crear un entorno laboral
positivo, permitiendo que el equipo del lider realice sus tareas de manera efectiva.
Primero, hemos identificado a los lideres y supervisores que participaran en esta
sesién. En la planta de Vetrotex, asi como en la planta de Adfors, los trabajadores

97



del turno C y del turno central son los que mejor se ajustan a la programacion de la
sesion.

NOMBRE PUESTO
Coordinador Beaming Beaming
Supervisor de Torsidn Torsién
Supervisor Limpieza Torsion [Torsidn
Supervisor de Torsian Torsion
LIDER DE EQUIPO 2 Torsién
LIDER DE EQUIPO 3 Torsién
LIDER DE EQUIPC 4 Torsién
LIDER DE EQUIPO & Torsign
LIDER DE EQUIPO & Torsidn
LIDER DE EQUIPO 7 Torsién
LIDER DE EQUIFC 8 Torsign
Coordinador Cake Stare
Lider Cake Storage Cake Store
Lider Estufas Cake Stare
Lider Chopped- Strand Cake Store
Lider End- Finding Cake Store
Montacarguista de Sétano Mantenimiento
Lider de Turno Central Mantenimiento

Imagen 26. Elaboracion propia

PUESTO AREA
Sup Recubrimiento - Mezclado Recubrimiento
Supenvisor Tejido - Urdido Tejido
Supervisor Inspeccion - Tenter Inspeccién
Lider de mantenimiento Mantenimiento
Lider de mantenimiento Mantenimiento
Supervisor de Mantenimiento Mantenimiento
Supervisor de Embarques Logistica
Lider produccién v Des optima Optima
Lider de mantenimiento Optima Mantenimiento ADF
Lider de Urdido Urdido
Lider Almacen Vertronic Vertronic
Lider de Almacen Almacén
Lider de Almacen Almacén
Lider de Almacen Almacén
Lider de Almacen Almacén
Lider Almacen QOptima Almacén

Imagen 27. Elaboracién propia
Objetivo

Objetivo del proyecto. Elaborar un plan de accion para mejorar el clima
organizacional a través de la implementacién de estrategias que fomenten la
comunicacién efectiva y el reconocimiento con los empleados sindicalizados para
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contribuir al bienestar y la satisfaccion de los mismos, creando asi un ambiente
positivo y productivo por medio de OneADFORS.

Objetivos especificos

e Desarrollar habilidades de liderazgo en lideres y supervisores

e Evaluar las habilidades de los lideres a través de un examen

e Cultivar un ambiente de confianza y respeto con el personal operativo.
e Promover el reconocimiento y la valoracién del trabajo.

e Fomentar la participacién y el sentido de pertenencia.

e Implementar la vision compartida en OneADFORS.

Hacer

El primer paso para llevar a cabo este proyecto consiste en analizar detenidamente
los resultados obtenidos de unas encuestas que fueron previamente realizadas
dentro de la organizacion, con el fin de conocer cdmo se encuentra el clima laboral
de la misma.

PLAN DE ACCION

El principal factor que afecta el clima laboral en la empresa Saint-Gobain es el
liderazgo, por lo tanto, es el que va requiere mayor concentracion e importancia.
Los principales problemas que se detectaron dentro del analisis realizaron son:

¢ Orientacién y apoyo de los lideres para realizar las tareas de manera efectiva:
Guiar a los sindicalizados en sus tareas y dar retroalimentacion

e Mejorar la forma de comunicacion, pues en ocasiones no es clara y ocasiona
malos entendidos estrategias de comunicacion

¢ Resolucion de conflictos, mejorar las estrategias para resolver conflictos

¢ Falta de motivacion y apoyo hacia su equipo de trabajo

e Mala distribucion de tareas

e Mejorar habilidad de retroalimentacion, empatia

Una vez identificados los aspectos a mejorar, se elaboré un diagrama de Gantt para
establecer los plazos en los cuales se llevaran a cabo cada una de las actividades,
garantizando asi una buena planificacion.
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Semanas
Actividad Mayo Junio Responsable Comentario
12 34567 89

Se creara una sesion con los temas que se
Elisua llevaran a cabo y asi mismo se buscara un
embajador OneAdfors.

Preparacion de la sesion para
desarrollo de habilidades blandas

Prepara un kahoot con ejercicios practicos, este

Prepar examen para lideres Elisua . "
se realizara antes y despues de la sesién

Se dara la sesidén con los temas que se definieron
Embajador de |anteriormente y asi mismo se daran algunas

One Adfors |estrategias que debe implementar con su equipo
de trabaje
Se nalizara si la sesién tuveo impacto en les
lideres

Llevar a cabo la sesion

Interpretar resultados de examenes Elisua

Realizar una guia con los temas que se les hablo

Hacer material de apoyo Elisua -
en la sesién

El lider pondra en practica las Lider El lider llevara a cabo cada una de las estrategias
estrategias que se dieron y consejos que se dieron en la sesion

Verificar a través de una encuesta que el lider si
Elisua lleveo a cabo lo aprendido y ver si hay cambios en
el ambiente laberal con su equipe

Preguntar con el quipo del lider
sobre el compartamiento del mismo

Interpretar resultades y comprobar si se cumplio

Sacar conclusiones Elisua L
con el objetivo general

Imagen 28. Elaboracién propia

Para invitar a los lideres, se les envid un correo electronico que incluye la invitacion
adjunta, asi como las siguientes imagenes.
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N

SAINT-GOBAIN

COMO SER. 7
UNLIDER “~<
OneADFORS? ‘z

. Jueves 30 de Mayo

(5) 9:00 am - 11:00 am
9 Sala Tepeticpac

Renne Maximino Melendez Fernandez
Luis Martin Toledo Perez
Antonio Rojas Cervantes
Miguel Hernandez

Hernandez

Carlos Roman Perez

Gloria Pluma Esparza
Noemi Aleman Cahuantzi
Josue Carmona

Tatiana Fabiola Rodriguez
Gutierrez

Mariano Carrasco Sanchez
Miguel Lozada Vazquez
Jose Mendoza Ruiz
Ariadna Gonzalez Ramirez
Jorge Olivo Vargas

Marco Antonio Ortiz Flores

Juan Mendoza Bautista

Elias Huerta Carmona

Ma. de los Angeles Morales Gonzalez
Lazaro Guadalupe Herrera Mundo
Ernesto Vazquez Munoz

Carlos Daniel Herrera Magallanes
Anel Morales Bautista

Jorge Sierra Guzman

Jose Jorge Tapia Huerta

Wendy Monserrat Hernandez
Agustin Muhoz Hernandez

Ilvan Vazquez Cortes

Roberto Saldierna Sanchez
Daniela Garcia Munoz

Juan Jesus Rivas Rosales

“Nuestra gente hace la diferencia”

Imagen 29. Elaboracién propia
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SAINT-GOBAIN

éCOMO SER UN LIDER
OneADFORS?

SALVADOR
CARLOS OSORIO SAHAGUN

TEMAS A ABORDAR

v Delegacion Estratégica
de Tareas

« Resolucion Proactiva
de Conflictos

« Liderazgo

« Comunicacidn efectiva

ODALINDA
ESCALERA

v Empatia: Entender al Otro
« Inspiracién y Motivacion

& Toma de Decisiones
Estratégicas

“Nuestra gente hace la diferencia”

Imagen 30. Elaboracién propia
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Después de esto, se elabord una programacion detallada, especificando el horario
en el que se llevara a cabo cada sesion y asignando la persona responsable de
cada actividad.

ACTIVIDAD
Tiempo estimado de la
sesion

TIEMPO

1 hora, 15 minutos

Tiempo para realizar

examen 20 minutos
Actividad 15 minutos
Informacion adicional 10 minutos
TIEMPO TOTAL 2 horas

Imagen 31. Elaboracién propia

Actividad

Descripcion Breve

Tiempo
estimado

| Estrategiaa |
{comunicara

Odalinda Escalera

Liderazgo

Porque es importante ser un buen
lider, beneficios de ser un buen
lider y consecuencia de no ser un
buen lider

15 minutos

9:00-9:15

| lideres)

Carlos Osorio

Toma de Decisiones
Estratégicas

Evaluar diferentes opciones,
considerando sus pros y contras
antes de tomar una decision.

25 minutos

9:15-9:40

Daryl Diaz

Inspiracion y Motivacion

Encontrar formas de inspirar y
motivar a tu equipo.

15 minutos

9:40 - 9:55

Reconocer al
empleados del
mes para
entrega de
Adcoin

Salvador Sahagun

Comunicacion Efectiva

Habilidades de comunicacion,
como escuchar activamente y
expresarte con claridad y
concision.

Empatia: Entender al Otro

Ponerse en el lugar de otra
persona, tratando de comprender
sus emociones y perspectivas.

15 minutos

9:55-10:10

Realizar face
to face cada 2
meses

Salvador Sahagun

Resolucion Proactiva de
Conflictos

Técnicas de resolucion de
conflictos, como la escucha activa
y la bisqueda de soluciones
mutuamente beneficiosas.

Delegacion Estratégica de
Tareas

lidentificar tareas que puedas
delegar a otros miembros del
equipo, permitiéndoles crecer y
desarrollarse.

15 minutos

10:10-10:25

Elisua

Actividad

Los lideres diran una experiencia
sobre algln conflicto y explicaran
como lo soucionaron

15 minutos

10:25 - 10:40

Elisua

Examen final

Se evaluara lo aprendido

10 minutos

10:40 - 10: 50

Elisua

Informacién adicional

Explicar cuadro disciplinario y
dinamica para ser premiado por
ser un buen lider

10 minutos

10:50-11: 00

Imagen 32. Elaboracién propia

Para garantizar que los lideres cumplan con sus responsabilidades, se
implementard un cuadro disciplinario. Si se reciben mas de tres quejas
fundamentadas, se aplicara la sancién correspondiente.
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ler. Nivel 2do. Nivel 3er. Nivel 4to. Nivel Sto. Nivel
Analisis de . .
Penalizacion Acta

en Bono 50% Administrativa

Faltas Disciplinarias Charla Factor
Humano

Baja

Quejas fundamentadas por comportamiento no alienado a X X
nuestros principios de conducta y actuacion

Imagen 33. Elaboracion propia

Para reconocer al mejor lider
Se realizara una encuesta cada tres meses. El lider que obtenga la mejor
evaluacion por parte de su equipo sera recompensado con 3 adcoinds

La encuesta sera la siguiente

¢ A que planta perteneces?

¢ A qué area perteneces?

Nombre de tu lider

Fecha en la que estas evaluando a tu lider

1. 1al7demayo
2. 1 al7 de septiembre
3. 5al 12 de enero
e ;Consideras que el lider comunica claramente los objetivos y expectativas
del equipo?
o Sib)Avecesc)No
e ;Como calificarias la capacidad del lider para escuchar activamente y
responder a las preocupaciones y preguntas del equipo?
a) Excelente b) Aceptable c) Necesita mejorar

o ;Ellider demuestra comprension y sensibilidad hacia las necesidades y
circunstancias individuales de los miembros del equipo?

a) Siempre b) En ocasiones c) Raramente

e ,Ellider toma decisiones que benefician al equipo a largo plazo,
considerando diferentes perspectivas y consecuencias?

a) Siempre b) A veces c) Nunca

e ,Ellider inspira y motiva al equipo para alcanzar metas desafiantes y
mantener altos niveles de compromiso?

a) Siempre b) En ocasiones c) Raramente
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e ,Ellider aborda los conflictos de manera proactiva y busca soluciones que
beneficien a todas las partes involucradas?
o Siempre b) A veces c) Nunca

o /Ellider delega tareas de manera efectiva, asignando responsabilidades de
acuerdo con las habilidades y fortalezas individuales del equipo?
o Siempre a) A veces b) Raramente

VERIFICAR

El plan de accién se centrara en el desarrollo de habilidades de liderazgo entre los
lideres de la organizacion

Una vez completada la capacitacion, se realizara un kahoot para medir el progreso
individual de cada lider y determinar si han integrado con éxito las habilidades y
conceptos ensefiados durante el programa.

Ademas de la evaluacién de las habilidades de liderazgo, se implementaran
diversas estrategias adicionales durante un periodo de 2 semanas. Estas
estrategias seran evaluadas para determinar su efectividad y su impacto en el
desempefio de los lideres y en el clima laboral en general.

Al término de este periodo de implementacion, se llevara a cabo una encuesta
“Evaluando lo aprendido” entre los empleados sindicalizados para recopilar
retroalimentacion sobre cualquier mejora percibida en las habilidades de liderazgo
de sus superiores. Esta retroalimentaciéon sera crucial para evaluar la efectividad
de las estrategias implementadas y determinar cualquier ajuste o mejora necesaria
para futuras iniciativas de desarrollo de liderazgo.

Las preguntas son las siguientes:

1. ¢ Como calificarias la capacidad del lider para escuchar activamente y responder
a las preocupaciones y preguntas del equipo?
a) Excelente b) Bueno c) Necesita Mejorar

2. ;El lider ha demostrado comprension y sensibilidad hacia las necesidades y
circunstancias individuales del equipo?
a) Siempre b)Aveces c)Raramente

3. ¢, Como evaluarias las decisiones tomadas por el lider? ; Consideras que fueron
estratégicas y beneficiosas para el equipo a largo plazo?
a)Si b)Enparte c)No

4. i El lider ha inspirado y motivado al equipo para alcanzar metas desafiantes?
a) Siempre b) En ocasiones c¢) Raramente
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5. ¢ Ha abordado el lider de manera proactiva los conflictos dentro del equipo?
a) Siempre b)Aveces c)Nunca

6. (Como calificarias la capacidad del lider para delegar tareas de manera
estratégica, considerando las habilidades y fortalezas individuales del equipo?
a) Excelente b)Aceptable c) Necesita Mejorar

Se dejara una persona encargada para que mida los resultados de la evaluacién.

Ademas, para verificar que los lideres pongan en practica lo que se les ensefio en
la sesion se realizaran tres evaluaciones durante el afio, esto con el fin de identificar
que habilidades son las deben reforzar, pero ademas para que se motiven quien
salga con la mejor puntuacion sera recompensado

AJUSTAR
Se realizaran los cambios necesarios, de acuerdo a los resultados que se obtengan
de las encuestas “Evaluando lo aprendido”
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4. RESULTADOS
Se llevo a cabo la sesién ;Como ser un lider OneADFORS?
Donde hubo buena participacion por parte de los lideres de ambas plantas.

. R | T

imagen 35. Elaboracion propia
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Imagen 36. Elab

oracién propia

Debido al buen recibimiento que tuvo la sesién, se elaboré un plan para
que la empresa pueda llevar a cabo las sesiones restantes. A
continuacion, se detallan los pasos a seguir para implementar dicho plan:

Plan para Sesiones de Liderazgo

Objetivo:

Desarrollar habilidades de liderazgo en los empleados a través de cuatro
sesiones programadas para cada grupo (A, B, C, D) durante el mes de
junio. Cada sesion se llevara a cabo en el primer turno para evitar horas
extras y compensaciones adicionales.

Fechas y Grupos:

- Grupo A: Primera semana de junio
- Grupo B: Segunda semana de junio
- Grupo C: Tercera semana de junio
- Grupo D: Cuarta semana de junio

Procedimiento:

1. Realizar el Programa de la Sesion:
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Crear una tabla con los temas que se impartiran, el nombre de la persona
que llevara a cabo cada tema, una breve descripcidn, el tiempo estimado
y la hora.

Tabla de Ejemplo: (Ver imagen 32)

2. Revisar la Agenda de los Exponentes:
Contactar a los expositores y revisar su disponibilidad en el mes de junio
para coordinar las fechas de las sesiones segun la programacion.

3. Agendar la Sesién con los Exponentes:
Confirmar y bloquear las fechas y horas en la agenda de los expositores.

4. Apartar la Sala:

o Descripcion: Reservar la sala de reuniones adecuada para el tamafio del
grupo y asegurarse de que esté equipada con los recursos necesarios

(proyector, pizarra, etc.).

5. Sacar una Lista por Grupo:
Identificar y listar a los empleados y operadores de cada grupo (A, B, C,
D) que deben asistir a las sesiones de liderazgo.

6. Realizar Invitaciones para los Lideres (Flyers con el nombre de los
asistentes, hora de la sesion, lugar y fecha):

Enviar invitaciones a los lideres designados para participar en las
sesiones.

7. Contactar a los Participantes:
Enviar correos personales y a los jefes directos de los asistentes
confirmando la fecha y hora de las sesiones.

8. Recopilar Material de los Exponentes:
Pedir a cada expositor el material que utilizaran para su presentacion.

9. Preparar Material de Apoyo:
Juntar todas las presentaciones y preparar material de apoyo para los
asistentes, como folletos, diapositivas y resumenes.

10. Crear un Kahoot:
Realizar un Kahoot con la informacion proporcionada por los expositores
para una actividad interactiva.
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11. Preparar una Actividad:
Planificar una actividad practica o dinamica para involucrar a los
participantes durante la sesion.

12. Realizar Reconocimientos:
Preparar certificados o reconocimientos para agradecer a los expositores
por su participacion.

Cronograma de Preparacion:

Abril:

- Semana 1: Revisar la agenda de los exponentes.

- Semana 2: Agendar las sesiones con los exponentes.

- Semana 3: Sacar la lista de asistentes por grupo.

- Semana 4: Realizar invitaciones y contactar a los participantes.

Mayo

- Semana 1-4: Recopilar material de los expositores, preparar material de
apoyo, actividades, Kahoot y cualquier otra cosa necesaria que se utilice
durante la sesion.

Junio

- Semana 1: Realizacion de la sesion para Grupo A.
- Semana 2: Realizacion de la sesion para Grupo B.
- Semana 3: Realizacion de la sesion para Grupo C.
- Semana 4: Realizacion de la sesion para Grupo D.

El grupo que participe en el numero de semana va a depender del grupo
que este en turno

Este plan asegura una organizacion eficiente y estructurada de las
sesiones de liderazgo, garantizando que cada aspecto esté cubierto y que
los participantes puedan beneficiarse al maximo de la capacitaciéon sin
necesidad de horas extras.

Se realizo un manual para de apoyo para los lideres, este incluye ayudas viduales

y estrategias que se van a implementar para mejorar el clima laboral dentro de sus
equipos de trabajo
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SAINT-GOBAIN

¢COMO SER UN LIDER
OneADFORS?

A

“Nuestra gente hace la diferencia”

Imagen 37. Elaboracién propia
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Un buen lider

w OneAdfors
Ejecutor habil -

Pensador
consciente

Conector
bondadoso

,// ’
7 Y/,

Pionero
apasionado

i
i &
- =
7 ~ 7
Y/ /.
S

Imééen 38. Eléracién propia
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Las caracteristicas de un héroe
ueden convertirte enun buen
ider. Te invitamos a conocer un
* poco mas sobre ellas.

Imagen 39. Elaboracién propia
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Un conector bondadoso se asegura de que

las personas de su equipo sean escuchadas
y cuidadas

W il

SAINT-GOBAIN

Imagen 40. Elaboracién propia
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Un ejecutor agil toma la iniciativa, es
determinado y siempre mejora las
@ situaciones sin dejar de ser realista.

SAINT-GOBAIN

7\

Imagen 41. Elaboracién propia
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Un pensador consciente es analitico,
observador, le gusta aprender y

anticiparse a las situaciones con
EE objetividad. ot

SAINT-GOBAIN

Imagen 42. Elaboracién propia
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Un pionero apasionado es visionario,
siempre encuentra nuevas formas de
abordar las situaciones y se asegura

E gue todo estén incluidos |
SAINT-GOBAIN

Imagen 43. Elaboracién propia
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TIPS PARA
SER UN BUEN LIDER

Fomenta la comunicacion
abierta y efectiva

Motiva a tu equipo de trabajo

Delega las actividades de
manera equitativa

Ponte en el lugar de los
miembros de tu equipo

SAINT-GOBAIN

Imagen 44. Elaboracién propia
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SAINT-GOBAIN

ivoy saludable

garantiza queé los miembros tengan éxito
en su vida laboral y familiar

Un ambiente posit

Imagen 45. Elaboracién propia




TRATEGIA
PARA SERUN
BUEN LIDER; "~
4

Realizar face to Reconocer su Motivarda fu
face una vez al trabajo equipo
mes

Dar Distribuir tareas
seguimiento a equitativamente
sus ideas

Imagen 46. Elaboracién propia
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;QUE NECESITO PARA
SER UN BUEN LIDER?

>
>
T
O

Empoderar a mi equipo,
permiteles crecer,
adquirir habilidades

Mantener mi equipo en

sintonia

Saber qué hacer,
Controlar mis como hacerlo y
emociones por qué hacerlo.

Fomentar la colaboracién, (I:omunuf:ac;gn
crear sinergias, apoyarse claray eiectiva
unos a otros. Unir fuerzas

Imagen 47. Elaboracién propia
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ACTIVIDADES DE

MOTIVACION

Conoce a tu equipo

Sesiones rapidas de 10-15
minutos para saber que les
gusta y que los motiva

Metas claras y alcanzables

Uso de herramientas SMART
99 para colocar metas retadoras
y alcanzables

=/

Tomar 5 -10 minutos para
agradecerse entre

companeros

Imagen 48. Elaboracién propia
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Tips para

Comunicacion efectiva

Mostrar interés sincero por lo que se
dice, asentir y mirar a los 0jos.

Hablar lo justo

Utilizar un ritmo pausado
y tranquilo al hablar

| & \)l' No interrumpir

Imagen 49. Elaboracién propia
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EL liderazgo es
UN BAILE.....

00009 AR 00000
. o) o) i
| ITIT| | BIR-ATE | |
| 0'0 0 ITi[
Estar Estar en Estas
adelante medio detras
-Cuando hay -A la hora de -Cuando el equipo
riesgo buscar soluciones es competente
-Cuando hay -Al compartir, al -Cuando usted no
urgencia colaborar es el experto

-Cuando hay
incertidumbre
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Imagen 51. Elaboracién propia

ALGUNOS
CONSEJOS...

INVOLUCRA A LOS
OPERADORES EN LA TOMA DE
DECISIONES QUE AFECTAN SU

TRABAJO. ESTO NO SOLO
MEJORA EL COMPROMISO,
SINO QUE TAMBIEN
DEMUESTRA QUE SUS
OPINIONES SON VALORADAS

ROLE-PLAYING: REALIZA
EJERCICIOS DE ROLE-
PLAYING PARA QUE LOS
SUPERVISORES
EXPERIMENTEN
SITUACIONES DESDE LA
PERSPECTIVA DE LOS
OPERADORES.

LOS SUPERVISORES DEBEN
LIDERAR CON EL EJEMPLO,
MOSTRANDO EMPATIA Y
RESPETO EN TODAS SUS
INTERACCIONES. ESTO
ESTABLECE UN ESTANDAR DE
COMPORTAMIENTO PARA EL
RESTO DEL EQUIPO.




¢cCOMO RESOLVER UN
CONFLICTO?

Sumar ambos objetivos y desde ahi construir nuevos
caminos

Expodn tu
visién Invitalo a
real exponer su

neutral vision

Asegura
comprension y(Nf
logra un si
para
confirmacion

Expdn tu
Elige la vision real
mejor neutral
solucion

Imagen 52. Elaboracién propia
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colabborador del mes

>
v
-

EVALUAR DESEMPENG

Evaluar el desempefio de los integrantes del
equipo a través de factores como
puntualidad, trabaijo en equipo, actitud y
desempenio. El trabajador del mes sera

acreedor de un Adcoin

| PP ——

REGISTRAR

i Ellider registrara el desemperio de cada
i colaborador en una tabla que estara a la vista
i de todos los miembros del equipo para que

i no haya inconformidades

_______________________________________________

Notificar con los miembros del equipo quien
fue el ganador de “mejor operador del mes”

ENVIAR A RI

e

Se enviara el nombre del ganador todos los Tros de
cada mes g una foto de la tabla de registro al nimero
241 414 0616 para asegurar su correcto registro.

Imagen 54. Elaboracién propia
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GUIIA PARA EVALUAR A LGS MIEMBRSS
PEL EQUIPS

Esta guia facilita una evaluacién clara y cuantitativa de cada
colaborador, permitiendo identificar al mejor del mes segun
criterios establecidos. Las puntuaciones individuales van de 1
a 5, donde 1es "Deficiente” y 5 es "Excelente”.

En caso de un empate, puedes implementar criterios
adicionales para desempatar:

1. Contribuciones Extraordinarias:
- Acciones excepcionales del operador, como iniciativas de
mejora o solucion de problemas criticos.

2. Historial de Desempeiio:
- Consistencia y calidad del desempefic del operador en
meses anteriores.

3. Retroalimentaciéon de Compaiieros:
- Opiniones de los colegas sobre quién merece ser
reconocido.

4, Cumplimiento de Normas de Seguridad:
- Seguimiento estricto de las normas de seguridad
establecidas.

Esta guia proporciona un marco claro y conciso para evaluar
el desempefio de los miembros del equipo y tomar
decisiones informadas en caso de empates.

Imagen 55. Elaboracién propia
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ADFORS

Tabla de evaluacion

Trabajo
Puntualidad en Actitud Desempeifio

equipo

Nombre del

colaborador

Imagen 56. Elaboracién propia
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ALUAR L
APRENDIDO

PARA EVALUAR LO APRENDIDO EN ESTA SESION SE
EVALUARA AL LIDER EN EL SIGUIENTE CUESTIONARIO

6 JUNIO - 21 DE JUNIO

ultimas 2 semanas

Imagen 57. Elaboracién propia
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EVALUACION REGULAR PARA
LIDERES

Espero que te encuentres bien. Quisiera informarte sobre
el proceso de evaluacion que estaremos implementando
para medir el desempeno de nuestro equipo. Esta iniciativa
tiene como objetivo reconocer y recompensar el esfuerzo
y el compromiso de cada uno de los lideres hacia el logro
de nuestros objetivos comunes.

Se enviara un formulario, el cual es necesario que lo compartas
con tu equipo para que lo puedan responder

FECHAS DE EVALUACION:

 lal7 de mayo
e lal 7 de septiembre
» 5al12 de enero

Al concluir cada evaluacidn, se examinaran detenidamente los
resultados obtenidos y se seleccionara a un ganador en base a
dichas evaluaciones.

El lider que obtenga la puntuacién mas alta en cada evaluacioén,
serd acreedor de 4 Adcoins, que podran ser canjeados por premios
a eleccién, y ademas recibira un premio como reconocimiento por
su dedicacion y liderazgo.

Si existe un empate con alguno de los lideres, se eligira al
ganador de acuerdo al cumplimiento de sus objetivos

Imagen 58. Elaboracién propia
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RECONOCIMIENTO

AL MEJOR LIDER
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Imagen 59. Elaboracién propia
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Ademas, se cred un grupo de WhatsApp para mantener informados a todos los
sindicalizados de la empresa sobre los eventos y actividades. Esta iniciativa tiene
como objetivo asegurar que estos trabadores estén al tanto de las actividades
sociales en la empresa, ya que algunos mencionaron que no recibian estos avisos

por parte de sus lideres

iUNETE!

Grupo de WhatsApp |

COMUNICACION
OneADFORS

Para comunicados sobre
eventos, festividades y cualquier 90
otra informacion relevante

SAINT-GOBAIN

SCAN ME

Imagen 60. Elaboracién propia
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Una vez que el trabajador escanee el codigo QR, le llegara un mensaje que dira
“solicitar unirse”

Comunicacion

++ iBienvenido! i+

Este grupo ha sido creado con el
unico propdsito de proporcionar
informacién sobre eventos,
festividades, concursos y cualquier
otra informacion relevante de la
empresa.

Unicamente el administrador podra
enviar informacion en el grupo.
Asimismo, se solicita evitar
compartir el enlace del grupo con
personal que no esté actualmente
laborando dentro de la
organizacion.

Se espera que los miembros
respeten estas directrices para

Imagen 61. Elaboracion propia

Una vez que presione en “solicitar unirse” y para garantizar la seguridad de la
informacion y la integridad de nuestros trabajadores, solicitamos que proporcione
su numero de SGI, planta y nombre completo al unirte al grupo.

El mensaje sera el siguiente:
“Para garantizar la seguridad de la informacién y la integridad de nuestros

trabajadores, solicitamos que proporciones tu numero de SGl, planta y nombre
completo al unirte al grupo.”
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Una vez que el trabajador nos haga llegar esa informacion nosotros decidimos si

se acepta o no en el grupo.

¢ Pending requests

o I
o]

Imagen 62. Elaboracion propia

Para evitar saturacion de mensajes, solo el administrador podra enviar mensajes,

el trabajador unicamente los recibira.

iBienvenido!

Este grupo ha sido creado con el unico proposito
de proporcionar informacion sobre eventos,
festividades, concursos y cualquier otra
informacion relevante de la empresa

Unicamente el administrador podra enviar
informacion en el grupo. Asimismo, se solicita
evitar compartir el enlace del grupo con personal
que no esté actualmente laborando dentro de la
organizacion

Se espera que los miembros respeten estas
directrices para mantener la integridad y
privacidad del grupo

Gracias por su colaboracion y esperamos que

este grupo sea de utilidad para cada uno de
ustedes. &

Imagen 63. Elaboracién propia
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Permisos de grupo
Comunicacion

Los miembros pueden hacer lo siguiente

Editar los ajustes del grupo @

Se incluye el nombre, el icono,
7z la descripcion, la duracion de
los mensajes temporales y la
funcion para fijar mensajes y
conservarlos o dejar de hacerlo

=]  Enviar mensajes

&+ Afadir a otros miembros

0O

Los administradores pueden hacer lo siguiente

Aprobar miembros nuevos ()

Cuando se activa esta opcion,

[*) los administradores deben
aprobar a cualquier persona
que quiera unirse al grupo. Mas
informacion

Imagen 64. Elaboracion propia

Se coloco un stand llamado “OneADFORS” en las ferias informativas que realiza la
empresa, esto con el fin de dar a conocer a los sindicalizados las actividades, las
dinamicas y los objetivos que tiene “OneADFORS”

—

¥

P -.;/.i

IrhaQen 65. Elaboracion propia ‘
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Imagen 66. Elaboracién propia

Por otro lado, también se autorizé agregar un punto relacionado con los lideres en

el cuadro disciplinario.

Lm Cuadro Disciplinario

Quejas fundamentadas Por comportamiento no alineado a

nuestros principios de conducta Yy actuacién

rorons

Fecha 17 de Junio 2024

Autorizacién para la adicion de un punto al cuadro disciplinario

Por la presente, se autoriza 1a adicién de un punto ad | a todos los cuadros iosde Adfors y Vetrotex. Este
punto adicional tiene como objetivo promover y asegurar un trato Justo, respetuoso y empitico hacia los miembros del
equipo.

la de un positivoy donde cada miembro del equipo se
slenta valoradoy motivado. Es responsabilidad de los lideres ejercer una infl y con i tands
relaciones de confianza y colaboracién.
Este punto adicional al cuadro ] una para reforzar las politicasexistentes de respeto y

trato justo dentro de la organizacion. Animamos a todos los lideres a integrar este enfoque en sus practicas diarias de

gestion de equipos.

Agradecemos su o nuestros valores ysu

trabajo inclusivoy respetuoso.

Atentamente

+— ’ /i Palr

e
SALVADOR SAHAGUN GARLOS OSORID
Garerte de Recursos Humanos SGA Duractor Genersl

acrear un entorno de

P

ALBERTO GONZALEZ
Director de Plants Vetotex

Imagen 67. Elaboracién propia
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5. CONCLUSIONES
5.1 Conclusiones del Proyecto

La orientacion hacia los lideres es muy importante, ya que son ellos quienes guian
a los miembros de sus equipos hacia el éxito. Los lideres inspiran a su equipo para
lograr los objetivos y contribuyen a su mejora constante. Es esencial que el lider
tenga la capacidad de escuchar las necesidades de su equipo y busque soluciones
a los problemas que surjan sin afectar a todos. Ademas, es crucial que motiven a
sus equipos y reconozcan sus esfuerzos, ya sea a través de recompensas
materiales o mediante reconocimientos verbales o fisicos. Esto puede inspirar a los
miembros del equipo a esforzarse mas en sus actividades diarias.

5.2 Recomendaciones

o Recomiendo que la empresa dé seguimiento a las sesiones realizadas, no
solo este ano, sino también en los afos posteriores.

o Es importante que se motive a los equipos y se dé un buen seguimiento a las
estrategias recomendadas para mejorar los resultados de la encuesta de
clima laboral que se realiza anualmente.

o Sugiero que también se motive a los lideres y se les escuche. Seria util
identificar las habilidades en las que cada lider carece y canalizarlos a
capacitaciones especificas para desarrollar esas habilidades.

5.3 Experiencia Personal y Profesional Adquirida

Mi experiencia durante este tiempo fue muy satisfactoria y favorable para adquirir
experiencia profesional. Aprendi muchas cosas nuevas y pude poner en practica
muchos de los conocimientos adquiridos durante mi vida estudiantil. El personal de
la empresa fue muy empatico y siempre estuvo dispuesto a brindarme ayuda
cuando la necesité. Eso facilito mi adaptacion y me permitié aprender de manera
mas eficiente. Mis jefes fueron pacientes y me ensefiaron numerosas habilidades
gue seran fundamentales para mi desarrollo profesional a largo plazo.

Durante este periodo, aprendi a relacionarme con un mayor nimero de personas y
adquiri nuevas habilidades de comunicacién. Gracias a las diversas actividades
organizadas por la empresa, desarrollé la capacidad de hablar frente a grupos,
organizar eventos, mejorar mi redaccion y potenciar mi creatividad. Estas
experiencias no solo ampliaron mis habilidades técnicas, sino que también
fortalecieron mi confianza y mi capacidad para trabajar en equipo. Me di cuenta de
gue soy capaz de lograr muchas cosas si soy perseverante y de que nada es
imposible si mantenemos la disciplina. Esta experiencia me ha demostrado la
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importancia de la dedicacién y el esfuerzo continuo para alcanzar nuestras metas
profesionales y personales.

Agradezco a cada una de las personas que me ayudaron a crecer dentro de la
empresa. Sin duda, es un excelente lugar para que mas jovenes puedan realizar
sus residencias, ya que todos los empleados son accesibles y fomentan el
crecimiento profesional y personal.
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6. COMPETENCIAS DESARROLLADAS

Durante mi tiempo en la empresa, desarrollé varias competencias que fueron
fundamentales para mi crecimiento profesional y personal.

Mejoré mis habilidades de comunicacién efectiva, tanto en la redaccion como en la
capacidad de hablar en publico y comunicarme interpersonalmente. Fortaleci mi
capacidad para trabajar en equipo y cooperar en diversas tareas.

La adaptabilidad fue otra competencia clave que desarrollé; aprendi a adaptarme
rapidamente a un nuevo entorno de trabajo. Potencié mi creatividad a través de las
actividades organizadas por la empresa, encontrando nuevas ideas y enfoques
para resolver problemas. También me mantuve abierto a aprender nuevas
habilidades técnicas y conocimientos, aplicando sugerencias y correcciones que
recibia.

Desarrollé una actitud perseverante frente a los desafios y comprendi la
importancia de la disciplina para alcanzar mis metas. Mejoré mi capacidad para
gestionar el tiempo, organizando y planificando eficientemente para cumplir con los
plazos establecidos. Aprendi a ser empatico y servicial con mis colegas,
entendiendo y satisfaciendo sus necesidades.

Finalmente, fortaleci mi autoconfianza y desarrollé una mayor conciencia de mis
propias capacidades y areas de mejora, lo que me permitié crecer tanto personal
como profesionalmente. Esta experiencia ha sido invaluable para mi desarrollo y
me ha preparado mejor para futuros retos y oportunidades laborales.
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8. ANEXOS
8.1Carta de no inconveniencia




