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Capitulo I: Generalidades del proyecto

1.1 Introduccién

El presente proyecto de residencias profesionales tiene como finalidad el disefio e
implementacién de un plan de capacitacion para mejorar el entorno laboral en el area
de oficinas de la empresa. A través del analisis de la percepcion de los empleados y la
aplicacion de metodologias de mejora continua, se busca optimizar aspectos
fundamentales como la comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion. Para ello, se
realizaron encuestas y analisis estadisticos que permitieron identificar areas de

oportunidad y definir estrategias de intervencion.

En el Capitulo I: Generalidades del Proyecto, se contextualiza la iniciativa, comenzando
con la descripcion de la empresa y la funcion del estudiante en el area de trabajo. Se
plantea el problema que afecta el entorno laboral, se establecen los objetivos del proyecto
y se justifica la relevancia de la propuesta. En el Capitulo Il: Marco Teérico, se abordan
conceptos fundamentales relacionados con la gestion de recursos humanos, la
importancia de la capacitacién del personal y los factores que influyen en el entorno
laboral. Ademas, se presentan estrategias de mejora y la aplicacion de la metodologia

DMAIC como herramienta clave para la optimizacion del desempefio organizacional.

El Capitulo Ill: Desarrollo detalla el procedimiento metodoldgico y las técnicas de
investigacion utilizadas, permitiendo una evaluacion precisa del impacto de la
capacitacion en el ambiente laboral. En el Capitulo IV: Resultados, se presentan los
hallazgos obtenidos a través del analisis de datos, junto con la propuesta estructurada
del programa de capacitacion. Finalmente, el Capitulo V: Conclusiones vy
Recomendaciones resume los principales beneficios del proyecto, mientras que el
Capitulo VI: Competencias Desarrolladas expone las habilidades aplicadas y fortalecidas

durante la residencia profesional. Esta investigacion no solo contribuira a la mejora



organizacional, sino que también proporcionara un modelo de capacitacién replicable en
otros entornos empresariales.
1.2 Descripcion de la empresa u organizacion y del puesto o area del trabajo del

estudiante

Nombre de la empresa: Centro de Asesorias para Proyectos Profesionales y

Situaciones Educativas

Direccién: Benigno Mendoza #309 Col. Emiliano Zapata CP. 96067 Acayucan, Ver.

Ubicacion:

—

@® Horario v | 3% Todos los filtros

-

1 Templo Alfz

- >,
A . ml

Figura 1 Ubicacion de la empresa
Fuente: (Google Maps, 2023)

Contacto: L.P. Luciano Landa Fonseca; 924 120 5517



Correos electronicos: centrodeproyectos.asociados@hotmail.com

centrodeproyectos.asociados@gmail.com

Giro: Servicios

Antecedentes

El Centro de Asesorias para Proyectos Profesionales y Situaciones Educativas fue
fundado el 30 de abril del 2019 en el domicilio de Benigno Mendoza #309 Col. Emiliano
Zapata CP. 96067 Acayucan, Ver

Desde el aiio 2019 se tiene presencia en la region, donde se han desarrollado proyectos
de investigacion a través de asesorias a estudiantes de nivel licenciatura y post grado,
siguiendo los estandares de calidad y la metodologia de estudio sefialada por la
institucion educativa de procedencia del alumno, incluyendo trabajos de educativos de
cualquier nivel y perfiles profesionales sefialando la importancia de la comunicacién con
el interesado donde se destaca el compromiso y la responsabilidad para el desarrollo

profesional del alumno de manera externa para reforzar los aprendizajes.

Actualmente, la empresa continua con la vinculacién con diversas instituciones y
empresas de tipo privado para aumentar su rendimiento, en donde sobresalen institutos
tecnologicos, universidades privadas y escuelas de educacion de nivel medio superior de
la zona del sureste del estado de Veracruz, ademas, en el afio 2021 se apertura una
extension de servicios en la ciudad de Moroledn en el estado de Guanajuato, México,
misma que funcionara como oficina de vinculacion en el sector central del pais para el
crecimiento de la empresa.

Mision: Brindar asesoria externa a la poblacion estudiantil en todos los niveles.

Vision: Ser la mejor opcion en apoyo a la poblacién estudiante en todos los niveles y

areas profesionales.



Valores representativos: Una sociedad sin valores, no funcionara, por tanto, para la
proyeccion de los servicios nos enfocamos en; calidad, compromiso, excelencia,

solidaridad, respeto y la ética profesional en la cimentacién en nuestra organizacion.
Politica de calidad

El Centro de Asesorias para Proyectos Profesionales y Situaciones Educativas se enfoca
al apoyo de trabajos de investigacion, asesorias educativas de todos los niveles y
situaciones relacionadas con la ensefanza-aprendizaje requeridas por el alumno
cumpliendo con los planes de estudios, normas metodoldgicas solicitados por las

instituciones educativas de donde procede el estudiante.

Por lo tanto, somos el unico centro de asesorias en la region que cumple con las
disposiciones legales que solicitan las autoridades para la operacion a través de la union
de asesores solidarios acorde a los diversos perfiles profesionales con el fin de satisfacer
las necesidades de nuestros clientes mediante la vinculacion con otras empresas
optimizando las actividades las veces que sean necesarias, asegurando la calidad de

nuestros servicios.

Organigrama

Director general

4
Subdirector

v
Depto. de vinculacion <+=—— Recursos Humanos

| |

Auxiliar de vinculacion Auxiliar de RH Atencion a clientes

Figura 2 Organigrama de la empresa
Fuente: (Guzman, Landa, & Lopez, 2023)



De acuerdo a lo presentado dentro del organigrama, a continuacion, se presenta el
croquis de las instalaciones de la empresa, mencionando que cuenta con un area de
direccion, recepcion sala de espera, sala de juntas y area de atencion psicologica, siendo
parte de las actividades que se desarrollan dentro de la empresa de estudio, por lo que,
el area de trabajo se centra para las actividades para el control administrativo y control
de calidad, enfocado para el departamento de recursos humanos, con apoyo de personal
de la empresa y evaluaciones por parte de los directivos de la organizacion para el logro

de los objetivos del proyectos.

Garaje
Bodega
Sala de
espera
Sala de
Acceso y juntas
jardin
Recepcion
Sanitari Direccién Area de atencién
irecci .
anitario psicologica
general

Figura 3 Distribucién de las instalaciones de la empresa.
Fuente: Elaboracién propia.



1.3 Planteamiento del problema

El proyecto, denominado "Propuesta de un plan de capacitacion para la mejora del
entorno laboral del area de oficinas de la empresa", tiene como objetivo disefiar e
implementar un plan de capacitacion que optimice el ambiente de trabajo en las oficinas.
Este proyecto se llevara a cabo durante el periodo de residencias profesionales de enero
a junio de 2025, y estara a cargo de un estudiante de Ingenieria Industrial del TECNM
Apizaco. La propuesta abarca desde la evaluacion inicial del entorno laboral, hasta la

implementacién y analisis de los resultados post-capacitacion.

El alcance del proyecto se limita al area de oficinas de la empresa, excluyendo otras
areas operativas o sucursales. Ademas, el tiempo de ejecucion esta restringido a los seis
meses correspondientes al periodo de residencias profesionales. Los recursos
disponibles seran aquellos proporcionados por la empresa y el TECNM Apizaco, lo cual

podria limitar la magnitud y variedad de las capacitaciones ofrecidas.

El problema principal que enfrenta el area de oficinas de la empresa es la existencia de
un entorno laboral suboptimo que afecta negativamente la comunicacion, el trabajo en
equipo y la motivacion del personal. La falta de un plan de capacitacion especifico ha
resultado en conflictos internos, disminucion de la eficiencia y un bajo nivel de
satisfaccion laboral entre los empleados. Esta situacion no solo perjudica el clima laboral,

sino que también impacta en la productividad y el éxito general de la empresa.

Para abordar este problema, se propone el disefio e implementacion de un plan de
capacitaciéon que optimice el ambiente de trabajo en las oficinas. El proyecto busca
identificar y solucionar las areas de oportunidad a través de un diagndstico inicial y el uso
de la metodologia DMAIC, lo cual permitira estructurar un proceso de mejora continua.
Con la aplicacion de este plan de capacitaciéon, se espera mejorar la comunicacion y el

trabajo en equipo, incrementar la motivacion y satisfaccion laboral, y, en ultima instancia,
6



contribuir a un entorno de trabajo mas armonioso y eficiente que beneficie a la empresa
en su conjunto.

En otras palabras, se espera como resultado de este proyecto, una mejora de la
comunicacion y el trabajo en equipo entre los empleados de la oficina, apoyado en la
incrementacion de la motivacién y satisfaccion laboral. Adicionalmente, se busca reducir
conflictos y mejorar el clima laboral general. Los beneficios esperados incluyen un
entorno de trabajo mas armonioso y eficiente, lo que contribuira al éxito general de la

empresa.

1.4 Objetivos

Objetivo general

Disenar una propuesta basada en un plan de capacitacion para la mejora del entorno

laboral del area de oficinas de la empresa.

Objetivos especificos

1. Realizar un diagnéstico inicial del entorno laboral actual de la empresa.

2. Disefiar una encuesta para la recoleccion de datos para la comparativa y
reforzamiento del diagndstico inicial

3. Realizar diagramas y analisis complementarios para el proceso de mejora
continuo basado en la metodologia DMAIC

4. Disefnar un plan de capacitacion enfocado en comunicacion, trabajo en equipo y
motivacion del personal para la mejora del entorno laboral del area de oficinas de

la empresa.

1.5 Justificacion



La presente propuesta busca disefiar un plan de capacitacion para mejorar el entorno
laboral del area de oficinas de la empresa. Este proyecto sera llevado a cabo durante el
periodo de residencias profesionales del estudiante de Ingenieria Industrial del TECNM
Apizaco, entre los meses de enero y junio de 2025. El diagndstico inicial del entorno
laboral y las capacitaciones seran implementadas y evaluadas en las oficinas de la
empresa, con el objetivo de identificar y solucionar problemas que afectan el clima

laboral.

La justificacion del proyecto radica en la necesidad de mejorar la comunicacion, el trabajo
en equipo y la motivacion entre los empleados del area de oficinas a través de un
diagndstico inicial que permita identificar las areas de oportunidad, seguido del disefo de
un plan de capacitacién especifico. La metodologia utilizada, basada en DMAIC,
proporcionara una estructura clara y efectiva para la mejora continua. Ademas, se
disefiara una encuesta para recolectar datos y reforzar el diagnéstico inicial, asegurando

que las capacitaciones estén alineadas con las necesidades reales del personal.

De esta manera, la mejora del entorno laboral no solo incrementara la satisfaccion y
motivacion de los empleados, sino que también contribuira a la eficiencia y productividad
de la empresa. Un ambiente de trabajo armonioso reduce los conflictos y favorece la

colaboracion, lo que a su vez se traduce en mejores resultados para la organizacion.

Considerando lo anterior, el fin de la elaboracién de este proyecto de residencias
profesionales es crear un entorno donde los empleados se sientan valorados y
motivados, lo que impactara positivamente en su desempefio y en los objetivos generales
de la empresa, la cual esta consiente de la importancia de las actividades de innovacion
y de mejora continua dentro de sus actividades y funciones asignadas para el logro de
sus metas.

El proyecto contara con recursos proporcionados por la empresa y el TECNM Apizaco,
lo que incluye acceso a instalaciones, materiales y apoyo logistico. Con base en la

informacion obtenida del diagndstico inicial y la encuesta, se disefiaran e implementaran

8



capacitaciones enfocadas en areas clave como la comunicacién y el trabajo en equipo.
Los resultados seran evaluados y documentados en un reporte final, con las conclusiones
y recomendaciones para mantener y mejorar el entorno laboral a largo plazo, de acuerdo

a los analisis y el nivel de participacion de los trabajadores de la empresa.

Capitulo IlI: Marco teérico

2.1 Departamento de Recursos Humanos

Un Departamento de Recursos Humanos (DRH) se define como la unidad organizacional
responsable de gestionar todos los aspectos relacionados con el capital humano de una
organizacion, incluyendo la seleccion, contratacion, capacitacion, compensacion y
desarrollo del personal, con el objetivo de alinear los recursos humanos con los objetivos

estratégicos de la empresa.

2.1.1 Funciones y actividades del departamento de Recursos Humanos

Las personas en su conjunto constituyen el capital humano de la organizacion, por lo que,
este capital vale mas o menos en la medida en que contenga talentos y competencias
capaces de agregar valor a la organizacion, ademas de hacerla mas agil y competitiva,
por tanto, ese capital vale mas en la medida en que influya en las acciones y destinos de

la organizacion. (Coindreau, 2020)

La Administraciéon de Recursos Humanos (area de RH) es un area de estudio
relativamente nueva. El profesional de Recursos Humanos es un ejecutivo en
organizaciones grandes y medianas. Sin embargo, el area de RH es perfectamente
aplicable a cualquier tipo y tamafo de organizacion. Los asuntos tratados por el area de
RH se refieren a aspectos tanto internos de la organizacion (enfoque introvertido del area
de RH) como externos o ambientales (enfoque extravertido del area de RH). (Chiavenato,
2011).



No existen leyes o principios universales para la administraciéon de Recursos Humanos.
El area de RH es situacional, es decir, depende de la situacién organizacional: del
ambiente, la tecnologia empleada en la organizacion, las politicas y directrices vigentes,
la filosofia administrativa preponderante, de la concepcidén que se tenga acerca del ser
humano y su naturaleza, y, sobre todo, de la cantidad y calidad de recursos humanos
disponibles. A medida que varian estos elementos, cambia también la forma de la
organizacion. A ello se debe el caracter situacional del area de RH, que no se compone
por técnicas rigidas e inmutables, sino por técnicas muy flexibles y adaptables, sujetas a

un desarrollo dinamico.

El area de RH consiste en la planeacion, organizacion, desarrollo, coordinacion y control
de las técnicas capaces de promover el desempefio eficiente del personal, al mismo
tiempo que la organizacion constituye el medio que permite a las personas —que en ella
colaboran— lograr sus objetivos individuales relacionados directa o indirectamente con
el trabajo. El area de RH trata de conquistar y de retener a las personas en la
organizacion para que trabajen y den lo maximo de si, con una actitud positiva y
favorable. Representa no sélo las cosas grandiosas que provocan euforia y entusiasmo,
sino también las pequefias e innumerables que frustran e impacientan o que alegran y
satisfacen, pero que llevan a las personas a desear permanecer en la organizacion. Sin
embargo, cuando se habla del area de RH hay mas cosas en juego, como la calidad de
vida que tendran la organizacion y sus socios y el tipo de socios que la organizacion

desea cultivar. (Chiavenato, 2011).

2.1.2 Importancia del departamento de Recursos Humanos

El Departamento de Recursos Humanos (RH) desempefa un papel esencial en la
alineacion de las estrategias organizacionales con el potencial humano de una empresa.
Su principal objetivo es gestionar el talento, asegurando que los empleados no solo sean
seleccionados adecuadamente, sino también capacitados y motivados para contribuir de

manera efectiva al logro de las metas corporativas. Ademas, el departamento fomenta un
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ambiente laboral positivo, promoviendo la satisfaccion y el bienestar del personal a través
de politicas inclusivas y motivadoras que fortalecen la cohesion del equipo. (Hernandez,
2021)

Por otra parte, el DRH es clave para garantizar el cumplimiento de las leyes laborales y
mitigar riesgos legales. Este departamento disefa sistemas para evaluar y mejorar el
desempenio de los empleados, al tiempo que facilita procesos de cambio y transformacion
organizacional. Su capacidad para atraer, desarrollar y retener talento convierte al DRH
en un pilar indispensable para el éxito a largo plazo de cualquier organizacion,

maximizando la productividad y garantizando el crecimiento sostenible (Medina, 2019)

2.2 Proceso de Capacitacion del Personal

La capacitacion de personal es una manera de proporcionar a los trabajadores los
conocimientos y las competencias que necesitan para ser muy eficientes en su trabajo
debido a que, normalmente estas actividades son responsabilidad de los equipos de
aprendizaje y desarrollo/talento en empresas mas grandes y del departamento de

recursos humanos en empresas mas pequenas. (Aguilar y lturbide, 2018)

2.2.1 Generalidades de la Capacitacion

Para entender a fondo la capacitacion y adiestramiento que se imparte hoy en dia realizar
unas definiciones que se permitira ver la transcendencia, destacando solo aspectos que
se considere relevante, el cual incluye el adiestramiento, pero su objetivo principal es
proporcionar conocimientos, sobre todo en los aspectos técnicos del trabajo, en esta
virtud la capacitacion se imparte a empleados, ejecutivos y funcionarios en general cuyo
trabajo tiene un aspecto intelectual muy importante; la capacitacion se puede realizar en
un aula especial, en el lugar de trabajo o bien en forma combinada, siendo parte del
método de instruccion que mayor efectividad ha mostrado para alcanzar un significativo
aprendizaje, es de participacion en grupo, mediante el cual el elemento en capacitacion

adquiere los conocimientos por medios de sus aportaciones y las de los demas. Las
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capacitaciones profesionales son certificados que se deben obtener para ejercer
determinadas tareas.(Farid, 2018)

La capacitacion es un proceso fundamental en las organizaciones, ya que busca
desarrollar y fortalecer las habilidades, conocimientos y competencias de los empleados
para mejorar su desempefio en sus funciones. Este proceso no solo se enfoca en cubrir
las necesidades actuales del puesto, sino también en preparar al personal para futuros
retos, fomentando su crecimiento profesional y contribuyendo a los objetivos estratégicos
de la empresa. La capacitacion puede adoptar diversas formas, desde cursos
presenciales y en linea hasta talleres, seminarios y programas de mentoria, dependiendo

de las metas y los recursos disponibles.

Asimismo, la capacitacion beneficia tanto a los empleados como a la organizacién. Por
un lado, mejora la productividad, reduce errores y eleva la calidad de los servicios o
productos. Por otro lado, fomenta la satisfaccion y motivacion del personal, creando un
ambiente laboral mas dinamico y comprometido. Este proceso continuo de aprendizaje
es clave para que las empresas se mantengan competitivas en un entorno en constante

cambio, adaptandose a las nuevas tecnologias y tendencias del mercado.

2.2.2 Importancia de la Capacitacion del Personal

Para las organizaciones, el recurso humano es el factor mas importante que existe dentro
de ella, por lo que no se duda en invertir en el personal en constantes capacitaciones ya
que de la capacitacién depende el desarrollo del personal y por ende el de la organizacién
misma; la capacitacién es una inversion a mediano o largo plazo para las empresas, ya
que requiere de mucha paciencia, pues es un proceso que requiere de tiempo, aparte de
que es un factor muy importante que motiva y retiene al empleado. (Aguilar y lturbide,
2018)

Los objetivos de la capacitacién son la de buscar mejorar sus aptitudes, actitudes,

conocimientos, habilidades o conductas de su personal; la capacitacion y adiestramiento
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juegan un papel muy importante dentro de la organizacion pero no hay que confundirlos,
son totalmente diferentes, la capacitacion tiene un significado mas amplio y va dirigido a
directivos y ejecutivos mientras que el adiestramiento es mas enfocado a operativos u
obreros que hagan uso de maquinaria y equipo, asi, se deduce que esta es proporcionar
o transmitir los conocimientos que la empresa requiere que el empleado desarrolle dentro
del area o departamento que se le asigne para el buen desempefio de sus actividades,
dandole asi, las herramientas para un mejor desarrollo laborar en beneficio de la

empresa. (Huerta y Pascual, 2019)

Algunos empresarios ven la capacitacion como un gasto, lo que es erréneo, pues la
capacitacion y adiestramiento aparte de que es crecimiento personal para el empleado
también es un beneficio para la empresa, cuando al empleado se le capacita o se le
adiestra, su desempefio mejora notablemente, al no existir capacitacion sucede todo lo
contrario, afectando los resultados de manera negativa en la empresa, dandose la
sustitucién y/o rotacion del personal, ya que no tendrian la capacidad para realizar un
trabajo en forma adecuada, siendo importante recalcar que la capacitacién también es
motivante para los trabajadores ya que aprenden y conocen cosas nuevas, logrando asi
el desarrollo personal y las posibilidades de alcanzar puestos de mayor nivel jerarquico.
(Aguilar y lturbide, 2018)

Segun (Chiavenato, 2012) “La capacitacion debe tratar de experiencias de aprendizaje
hacia lo positivo y benéfico, asi como completarlas y reforzarlas con actividades para que
los individuos en todos los niveles de la empresa puedan adquirir conocimientos con
mayor rapidez y desarrollar aquellas actitudes y habilidades que los beneficiaran asi

mismos y a la empresa.

2.2.3 Diseno de una Capacitacion del Personal

El disefio de una capacitacion del personal implica identificar las necesidades formativas

y establecer objetivos claros que guien el proceso. Esto comienza con un analisis
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detallado de las competencias requeridas para los puestos de trabajo, contrastandolas
con las habilidades actuales de los empleados. Una vez identificado el déficit, se trazan
los contenidos, métodos y materiales didacticos mas adecuados para alcanzar los
objetivos planteados. Este disefio también contempla definir el publico obijetivo, la
duracion de las sesiones y el formato de la capacitacion, ya sea presencial, en linea o

hibrido, asegurando que se adapte a las necesidades especificas de la organizacion.

Ademas, el disefio incluye la implementacion de herramientas de evaluacion para medir
la efectividad de la capacitacion y su impacto en el desempefio laboral. Esto puede
hacerse mediante cuestionarios, practicas simuladas o evaluaciones de resultados
después del programa. Un disefio bien estructurado no solo fomenta la adquisiciéon de
conocimientos, sino que también refuerza la motivacién de los empleados al demostrar
el compromiso de la empresa con su desarrollo profesional. En resumen, un disefio
cuidadoso garantiza que la capacitacion sea relevante, eficiente y alineada con los

objetivos estratégicos de la organizacion. (Gonzalez & Tarrago, 2008)

2.3 Entorno Laboral

2.3.1 Definicién

Cualquier definicion de Entorno de Trabajo Saludable, debe ajustarse a la definicion de
salud de la Organizacién Mundial de la Salud (OMS): “Un estado de completo bienestar

fisico, mental y social, y no la simple ausencia de la enfermedad.

Las definiciones de entorno de trabajo saludable han evolucionado enormemente durante
las ultimas décadas. Desde un casi exclusivo enfoque sobre el ambiente fisico de trabajo
(en el esquema tradicional de la salud y seguridad ocupacionales, que consideran los
riesgos fisicos, quimicos, biolégicos y ergondmicos), la definicién se ha ampliado hasta

incluir habitos de salud (estilos de vida); factores psicosociales (organizacion del trabajo
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y cultura de trabajo); y establecer nexos con la comunidad, y todo lo que pueda tener un

profundo efecto en la salud del empleado.

La Oficina Regional del Pacifico Oeste de la OMS define un entorno de trabajo saludable
de la siguiente manera: “Un Entorno de Trabajo Saludable, es un lugar donde todos
trabajan unidos para alcanzar una vision conjunta de salud y bienestar para los
trabajadores y la comunidad. Esto proporciona a todos los miembros de la fuerza de
trabajo, condiciones fisicas, psicologicas, sociales y organizacionales que protegen y
promueven la salud y la seguridad. Esto permite a los jefe y trabajadores tener cada vez
mayor control sobre su propia salud, mejorarla y ser mas energéticos, positivos y felices.”
(Salud, 2010).

2.3.2 Diferencias entre el entorno laboral y el clima laboral

El entorno laboral abarca todos los elementos objetivos que componen el lugar de trabajo.
Esto incluye la infraestructura fisica, las herramientas, los equipos y las condiciones de
seguridad, asi como los procesos, politicas y estructuras jerarquicas de la organizacion.
Es, en esencia, el marco general y tangible en el que los empleados llevan a cabo sus

actividades laborales cotidianas. (Chiavenato, 2011)

Por su parte, el clima laboral esta relacionado con la percepcion y las experiencias
subjetivas que los empleados tienen sobre su entorno laboral. Este concepto incluye
factores como la calidad de las relaciones interpersonales, el nivel de satisfaccion, la
motivacion y la percepcion de apoyo que sienten por parte de la organizacién. El clima
laboral refleja como los empleados "viven" emocionalmente su ambiente de trabajo.
(Moreno, 2023)

2.3.3 Importancia del control del Entorno Laboral
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El control del entorno laboral es esencial para garantizar el bienestar y la productividad
de los empleados dentro de una organizacion. Segun (Farid, 2018), un entorno laboral
adecuado no solo fomenta la comodidad fisica y psicoldgica de los trabajadores, sino que
también mejora significativamente su desempeno. Este control incluye aspectos como la
iluminacion, la ergonomia, la temperatura y las relaciones interpersonales, los cuales
influyen directamente en la percepcién que los empleados tienen de su espacio de trabajo

Yy SuU conexion con la empresa.

Ademas, implementar un sistema de control efectivo permite identificar y mitigar riesgos
laborales, lo que contribuye a la seguridad y salud de los empleados. De acuerdo con
(Aguilar & Iturbide, 2018), las medidas de control, como la eliminaciéon de peligros, la
sustitucién de materiales riesgosos y la implementacién de controles administrativos, son
fundamentales para reducir accidentes y garantizar un ambiente de trabajo seguro. Este
enfoque no solo protege a los empleados, sino que también refuerza la confianza en la

organizacion.

Finalmente, el control del entorno laboral también tiene un impacto positivo en la cultura
organizacional y en la retencién del talento. Great Place to Work Colombia (2024) destaca
que un liderazgo efectivo en el control de procesos y actividades fomenta un ambiente
de trabajo colaborativo y alineado con los objetivos estratégicos de la empresa, asi, en
este sentido, el control del entorno laboral no solo es una herramienta de supervision,
sino también un pilar para el éxito organizacional y el desarrollo sostenible.
(Greatplacetowork, 2023)

2.3.4 Factores que afectan el Entorno Laboral

Los factores que afectan el entorno laboral se dividen en dos grandes categorias: factores
fisicos y emocionales. Entre los factores fisicos, se encuentran las condiciones del lugar
de trabajo, como la iluminacion, la temperatura, el ruido y la ergonomia del mobiliario.

Segun Runa HR (2025), un entorno fisico inadecuado puede generar problemas de salud,
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fatiga y estrés, afectando negativamente el desempefo y la productividad de los
empleados. Ademas, la falta de recursos y herramientas adecuadas también puede

dificultar el desarrollo eficiente de las actividades laborales.

Por otro lado, los factores emocionales juegan un rol significativo en el entorno laboral.
Great Place to Work Colombia (2024) sefiala que aspectos como la calidad de las
relaciones interpersonales, la comunicacion interna y el estilo de liderazgo tienen un
impacto directo en la motivacion y satisfaccidon de los empleados. Un liderazgo autoritario
0 un ambiente de trabajo con conflictos puede generar altos niveles de estrés y
desmotivacion, mientras que un entorno colaborativo y empatico fomenta la productividad

y el compromiso del equipo. (Runa, 2025)

De esta forma, de acuerdo con, (Ramirez, 2020), tanto los factores fisicos como los
emocionales son determinantes en la percepcion y efectividad del entorno laboral. Las
organizaciones que invierten en mejorar estos aspectos no solo contribuyen al bienestar
de sus empleados, sino que también logran mayores niveles de productividad y retencién
de talento. La gestién integral del entorno laboral es, por tanto, una estrategia clave para

alcanzar el éxito organizacional.

2.4 Planes estratégicos y de mejora

Un plan estratégico y de mejora, segun fuentes como Chiavenato (2009), es un
documento que establece los objetivos a largo plazo de una organizacion y describe las
estrategias y acciones especificas necesarias para alcanzarlos. Este tipo de plan
combina una evaluacién interna y externa para identificar fortalezas, debilidades,
oportunidades y amenazas, permitiendo asi disefiar un camino claro para la mejora
continua y el cumplimiento de metas estratégicas. Estos planes suelen incluir indicadores
de desempeno, plazos definidos y asignacion de recursos para garantizar su

implementacion efectiva.
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2.4.1 Generalidades

Los planes estratégicos y de mejora se centran en definir las metas a largo plazo de una
organizacion, considerando tanto su entorno interno como externo. En este sentido, estos
planes incluyen un analisis FODA (Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas),
lo que permite a las organizaciones identificar areas clave para el desarrollo y disefiar
estrategias especificas para mejorar sus procesos y resultados. Ademas, estos planes
suelen ser flexibles y adaptables, facilitando a las empresas ajustarse a los cambios del

entorno competitivo o a las nuevas demandas del mercado

Por otro lado, estos planes también incluyen elementos como la asignacion de recursos,
la definicidén de indicadores clave de desempefio y la planificacién de plazos para lograr
los objetivos establecidos. De esta manera, se convierten en una herramienta crucial
para la mejora continua, ya que permiten a las organizaciones no solo medir su progreso,
sino también implementar ajustes necesarios en tiempo real para garantizar la efectividad
de sus estrategias. Estas caracteristicas hacen que los planes estratégicos y de mejora

sean fundamentales para el éxito organizacional a largo plazo (Chiavenato, 2012)

2.4.2 Importancia de los procesos de mejora

Los procesos de mejora son esenciales para impulsar la innovacién y mantener la
competitividad de las organizaciones en un entorno dinamico. De acuerdo (Aguilar &
Iturbide, 2018), la mejora continua fomenta el aprendizaje organizacional, lo que permite
a las empresas desarrollar capacidades internas para adaptarse rapidamente a cambios
externos. Ademas, Senge destaca la importancia de un enfoque colaborativo, donde los
miembros de la organizacion trabajan juntos para identificar y solucionar problemas,
logrando un impacto positivo sostenido. Este enfoque mejora no solo la eficiencia de los

procesos, sino también la satisfaccidon de los empleados y clientes.

(Kotter, 2014), enfatiza la relacién entre la mejora continua y el liderazgo efectivo. Segun
este autor, los lideres tienen un papel clave al fomentar una cultura de mejora dentro de
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las organizaciones, inspirando a los equipos a desafiar el status quo y buscar soluciones
creativas. Esto permite que las empresas no solo enfrenten desafios inmediatos, sino
que también se posicionen estratégicamente para el futuro. Los procesos de mejora no
solo son una herramienta para la resolucion de problemas, sino también un medio para
transformar las organizaciones en entes mas resilientes e innovadores.

2.4.3 Estrategias de mejora

Una estrategia es un plan o conjunto de acciones cuidadosamente disefiadas para
alcanzar objetivos especificos en un entorno determinado e implica anticipar y responder
a los desafios y oportunidades presentes en el contexto, estableciendo un camino claro
para lograr metas a corto, mediano o largo plazo. Este proceso combina analisis,
planificacion y toma de decisiones, y suele considerar tanto los recursos disponibles

como los factores externos que puedan influir en los resultados deseados.

Las estrategias de mejora se refieren a un conjunto de acciones planificadas que
permiten identificar, analizar y resolver problemas dentro de una organizacién para
optimizar su rendimiento. Segun (Medina, 2019), estas estrategias implican un enfoque
estructurado que abarca desde el diagndstico inicial de las areas problematicas hasta la
implementacion de soluciones orientadas a incrementar la eficiencia, calidad y
satisfaccion del personal. En este contexto, herramientas como el analisis FODA vy

metodologias como DMAIC se vuelven indispensables.

Ademas, las estrategias de mejora se centran en crear un entorno laboral que fomente
la comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la motivacion de los empleados. De
acuerdo con (Hernandez, 2021), la implementacién de estas estrategias no solo beneficia
a las personas, sino también a la organizacion en su conjunto, al reducir los conflictos
internos y promover una cultura de colaboracion y aprendizaje continuo. Estas
estrategias permiten alinear los objetivos individuales de los empleados con las metas

organizacionales, creando un entorno mas armonioso y productivo.

19



Por ultimo, las estrategias de mejora incluyen un componente de evaluacion y
retroalimentacion constante que garantiza su efectividad, por lo que, el uso de
indicadores clave de desempefio es esencial para medir los avances y ajustar las
acciones en tiempo real. Esto asegura que las mejoras no sean solo temporales, sino
sostenibles a largo plazo, lo que resulta en un impacto positivo tanto en la satisfaccion
laboral como en los resultados organizacionales. (Beltran, Guzman, & Lépez, 2024)

2.5 Aplicacion de la metodologia DMAIC en los procesos de Capacitaciéon del Personal

La metodologia DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar y Controlar) es una herramienta
estructurada utilizada principalmente en la gestion de calidad, pero que también puede
aplicarse eficazmente en los procesos de capacitaciéon del personal. Su objetivo es
mejorar de forma continua los procesos mediante el analisis de datos y la implementacion
de soluciones especificas y proporciona un marco claro y disciplinado para identificar
problemas, comprender sus causas raiz y asegurar que las mejoras sean sostenibles a

largo plazo.

En la fase de Definir, se establece el problema a resolver y los objetivos especificos que
se buscan alcanzar con la capacitacion. Esto incluye identificar las necesidades del
personal y las areas clave que requieren mejora, como la comunicacion, el trabajo en
equipo o el liderazgo. Por otro lado, en la fase de Medir, se recopilan datos relevantes
sobre el desempefo actual de los empleados y las brechas de habilidades existentes.
Estas métricas ayudan a evaluar el impacto de las capacitaciones propuestas y a
establecer una linea base para futuros analisis La fase de Analizar se centra en examinar
los datos recopilados para identificar las causas principales de las deficiencias en el
desempeno del personal. Este analisis permite disefar planes de capacitacidn mas
especificos y alineados con las necesidades organizacionales. Durante la etapa de
Mejorar, se implementan las capacitaciones disefadas, utilizando enfoques innovadores
y ajustados a los objetivos definidos, por lo que, esta etapa es crucial, ya que aqui se
aplica lo aprendido para cerrar las brechas identificadas en las fases anteriores y, en la

fase de Controlar, se establecen mecanismos de seguimiento y evaluaciéon para

20



garantizar que las mejoras obtenidas sean sostenibles. Esto incluye el monitoreo
continuo del desempefio del personal y la implementacién de ajustes necesarios para
mantener los avances logrados. De esta manera, la aplicacion de DMAIC en los procesos
de capacitacion no solo mejora las competencias de los empleados, sino que también
contribuye a crear un entorno laboral mas eficiente y competitivo. (Flores, Urtado, &

Utrera, 2021)
Capitulo lll: Desarrollo

3.1 Procedimiento y descripcidn de las actividades realizadas

El desarrollo del proyecto "Propuesta de un plan de capacitacion para la mejora del
entorno laboral del area de oficinas de la empresa" se basa en una serie de pasos
estructurados que permitiran diagnosticar, disefiar e implementar estrategias efectivas
para optimizar el ambiente de trabajo, teniendo como objetivo “Disefiar una propuesta
basada en un plan de capacitacion para la mejora del entorno laboral del area de oficinas

de la empresa”

A partir de este contexto, se resalta la importancia de la observacion directa del area de
trabajo, la recopilaciéon de informacion tedrica y la aplicacion de encuestas, se busca
identificar factores que afectan la comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacién del
personal. Posteriormente, el analisis de los resultados obtenidos servira como base para
el disefio de un plan de capacitacién adaptado a las necesidades especificas de los
empleados. La implementaciéon de este plan incluira talleres y sesiones de formacion,
apoyados por diagramas y metodologias efectivas para el aprendizaje. Finalmente, se
evaluara el impacto de las capacitaciones mediante encuestas post-capacitacion y
observaciones, lo que permitira generar un reporte final con conclusiones y
recomendaciones para garantizar la sostenibilidad de las mejoras logradas en el entorno

laboral.

A continuacién, se presenta el cronograma de actividades a partir de un Diagrama de

Gantt disefiado para este proyecto de residencias profesionales, los cuales constan de
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16 semanas, mencionando que, este periodo corresponde a las 500 horas solicitadas

para la elaboracion del proceso dentro de la empresa

Tabla 1 Cronograma de actividades

Febrero Marzo Abril

Mayo

Junio

ACTIVIDAD

1 2 |3 |4 |5 |6 7 |8

Observacion del area de trabajo.

i

10 |11

12

13 |14

15

Elaboracién del marco tedrico.

Disefio y aplicaciéon de encuestas.

Analisis de resultados de las encuestas.

Disefio del plan de capacitacion.

Elaboracion de diagramas de
las capacitaciones:

Evaluacion de impacto y reporte final de
resultados.

x| 9| nn| 9| || B|O| | V| W| O| =™

OBSERVACIONES

Fuente: Elaboracion propia

1. Observacion del area de trabajo: Realizar visitas periddicas a las oficinas de

la empresa, para observar y analizar el entorno laboral, identificando factores

que afectan la comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion.
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Elaboracion del marco tedrico: Investigar y recopilar informacion tedrica sobre
la importancia del entorno laboral, comunicacion, trabajo en equipo y motivacién
en el desempenio de los empleados, utilizando fuentes confiables y actualizadas.
Disefio y aplicaciéon de encuestas: Crear una encuesta dirigida a los
empleados del area de oficinas para recolectar datos sobre su percepcién del
entorno laboral, identificar areas de mejora y obtener informacion relevante para
el diagnostico inicial.

Analisis de resultados de las encuestas: Procesar y analizar los datos
obtenidos de las encuestas, utilizando herramientas estadisticas y graficando los

resultados para identificar patrones y areas de oportunidad.

Disefio del plan de capacitacién: Basado en los resultados del diagnostico
inicial y el marco tedrico, disefar un plan de capacitacion enfocado en mejorar la
comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion, adaptado a las necesidades
especificas de los empleados.

Elaboracion de diagramas de las capacitaciones: Organizar e impartir talleres
y sesiones de capacitacion, asegurando la participacion activa de los empleados
y utilizando técnicas y metodologias efectivas para el aprendizaje.

Evaluacion de impacto y reporte final: Evaluar el impacto del plan de
capacitaciéon en el entorno laboral mediante encuestas post-capacitacion,
entrevistas y observacion, y elaborar un reporte final con los resultados obtenidos

y las recomendaciones para mantener y mejorar los avances logrados.

3.2 Diseno metodoldgico y técnicas de investigacion

El disefio metodolégico de este proyecto se basa en un enfoque mixto, combinando

meétodos cualitativos, cuantitativos y documentales para obtener una visién integral

del entorno laboral en el area de oficinas de la empresa. Este enfoque permite analizar

tanto la percepcion subjetiva de los empleados como datos numéricos que reflejen

patrones y tendencias en el ambiente de trabajo.
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Desde una perspectiva cualitativa, se busca comprender las experiencias, opiniones y
percepciones de los empleados respecto a la comunicacion, el trabajo en equipo y la
motivacion. Para ello, se utilizaran encuestas con preguntas abiertas, entrevistas
semiestructuradas y observacion directa del entorno laboral. Estos métodos permitiran
identificar factores que afectan el clima organizacional y generar propuestas de mejora

alineadas con las necesidades reales del personal. (Zorrilla, 2011)

En el aspecto cuantitativo, se aplicaran encuestas estructuradas con preguntas
cerradas y escalas de medicion, lo que facilitara la recopilacion de datos numéricos
sobre la satisfaccion laboral, la frecuencia de conflictos y la efectividad de la
comunicacion interna. Estos datos seran analizados mediante herramientas estadisticas
para identificar tendencias y correlaciones que respalden la toma de decisiones en el

disefio del plan de capacitacion.

Finalmente, el enfoque documental complementara el analisis mediante la revisién de
teorias y estudios previos sobre la importancia del entorno laboral, la comunicacién
organizacional y la motivacion en el desempefio de los empleados. La informacion
obtenida del marco teorico servira como base para estructurar el diagndstico inicial y
disefiar estrategias fundamentadas en modelos de mejora continua, como la metodologia
DMAIC. (Medina, 2019)

Este enfoque mixto garantiza una evaluacién completa y objetiva del entorno laboral,
permitiendo disefar un plan de capacitacion basado en evidencia y adaptado a las

necesidades especificas de la empresa.

Para la recoleccion de informacion, se empleara la técnica de encuesta, dirigida al
personal involucrado en las actividades de cambios de files. De acuerdo con (Bernal,
2010), las encuestas son herramientas eficaces para obtener datos sobre percepciones,
experiencias y conocimientos de los trabajadores respecto a los riesgos laborales que
estara compuesto por preguntas cerradas y abiertas, permitiendo recopilar informacion

cuantitativa y cualitativa sobre la seguridad en el area de trabajo. Ademas, se garantizara
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la confidencialidad de las respuestas para fomentar la participaciéon honesta de los
empleados y con respecto del analisis de los datos recolectados mediante el instrumento
seleccionado, se considera el uso de una ponderacion, la cual se refiere a una escala de
Likert, misma que tiene la ventaja de conocer con mayor grado de exactitud la diversidad
de opciones y respuestas de cada pregunta, donde, cada pregunta, tiene un numero de

respuestas, asignadas mediante un valor de medicion. (Sanchez, 2023)

Tabla 2 Ponderacién de la encuesta

Escala de Likert

Totalmente de En desacuerdo Totalmente en
acuerdo De acuerdo Neutral desacuerdo
5 4 3 2 1

Fuente: Elaboracion propia

La informacién recopilada a través de las encuestas sera procesada mediante un enfoque
cuantitativo y cualitativo para garantizar un analisis integral de los datos. En primer lugar,
se realizara una codificacion y tabulacion de las respuestas, organizando los datos en
matrices que permitan su interpretacion estructurada. Posteriormente, se aplicaran
herramientas estadisticas para analizar las respuestas cuantitativas, utilizando la escala
de Likert para calcular frecuencias, promedios y tendencias en la percepcion del entorno
laboral. Para el analisis cualitativo, se empleara una categorizacion de respuestas
abiertas, identificando patrones y temas recurrentes que reflejen las preocupaciones y
sugerencias de los empleados. Finalmente, los resultados seran representados mediante
graficos y tablas comparativas, facilitando la interpretacion de los hallazgos y
permitiendo la toma de decisiones fundamentadas para el disefio del plan de

capacitacion. (Castor, 2023)
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A continuacion, se presenta la encuesta disefiada para este informe de residencias

profesionales.

Propuesta de un plan de capacitaciéon para la mejora del entorno laboral del area

de oficinas de la empresa.

Estimado(a) colaborador(a),

La siguiente encuesta tiene como objetivo evaluar el entorno laboral en el area de oficinas
de la empresa y recopilar informacion sobre la percepcidon de los empleados respecto a
la comunicacién, el trabajo en equipo y la motivacion. Los datos obtenidos seran
utilizados para analizar la situacion actual y disefiar un plan de capacitacién que

contribuya a la mejora del ambiente de trabajo.

Instrucciones:
1. Lea cada pregunta cuidadosamente.
2. Marque la opcion que mejor represente su opinion utilizando la siguiente escala
de Likert:

o 5 = Totalmente de acuerdo - 4
= De acuerdo o 3 = Neutral 0 2 =
En desacuerdo o 1 = Totalmente en
desacuerdo
3. Enla ultima seccion, puede escribir comentarios, quejas o sugerencias adicionales
sobre el entorno laboral y la capacitacion.
4. La informacion proporcionada sera confidencial y utilizada unicamente con fines
de mejora organizacional.
5. Responda con sinceridad y objetividad, ya que sus respuestas seran clave para
identificar areas de oportunidad y disenar estrategias efectivas que beneficien a

todos los empleados.
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Agradecemos su participacion y sinceridad en sus respuestas. Su opinion es fundamental
para el éxito de este proyecto y para la mejora del entorno laboral en la empresa.( La

empresa cuenta con 12 trabajadores, los cuales se les hizo la siguiente encuesta.)

Pregunta Totalmente | De acuerdo | Neutral En Totalmente
de acuerdo desacuerdo | en
desacuerdo

¢(El ambiente Ilaboral es
adecuado para el desempefio
de sus funciones?

¢La comunicaciéon entre los
empleados es efectiva vy
clara?

¢Existe el trabajo en equipo
dentro del area de oficinas?

¢La motivacion de los
empleados es suficiente para
mantener un buen
desempenio laboral?

¢La empresa brinda
oportunidades de
capacitacién adecuadas para
mejorar el entorno laboral?

;La falta de capacitacion
afecta la comunicacién y el
trabajo en equipo?
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¢Le gustaria participar en
capacitaciones enfocadas en
mejorar la comunicacion y el
trabajo en equipo?

¢La metodologia DMAIC
puede ser util para mejorar el
entorno laboral en Ia
empresa?

¢ La implementacion de un
plan de capacitacion
mejorara la motivacion de los
empleados?

¢Los  conflictos  internos
afectan la productividad en el
area de oficinas?

¢La empresa deberia invertir
Mas recursos en capacitacion
para mejorar el entorno
laboral?

¢La capacitacion en
habilidades interpersonales
puede mejorar la satisfaccion
laboral?
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¢Laempresa toma en cuenta
las  opiniones de los
empleados para mejorar el
entorno laboral?

¢ Esta dispuesto a participar
activamente en el proceso de
mejora del entorno laboral
mediante capacitaciones?

Comentarios, quejas y sugerencias:

Se le agradece por el tiempo destinado para resolver esta encuesta
Capitulo IV: Resultados

4.1 Presentacion de los resultados

A continuacién, se presentan las graficas de pastel, quienes representan las respuestas
obtenidas por la encuesta, siendo basicas para la comprobacién de los puntos de interés
que se abordan en el punto 4.2, para el desarrollo de la propuesta de mejora y el

cumplimiento de los objetivos.
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¢El ambiente laboral es adecuado para el desempefio de sus funciones?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 4 Resultados de la pregunta 1

Fuente: Elaboracion propia.

El grafico circular muestra los resultados de una encuesta sobre la percepcion del
ambiente laboral. Con un total de 12 respuestas, se observa que el 16.7% de los
empleados esta fotalmente de acuerdo en que el ambiente es adecuado, mientras que
el 33.3% esta de acuerdo. Sin embargo, otro 33.3% se mantiene neutral, y el 16.7% esta
en desacuerdo, mientras que nadie marco totalmente en desacuerdo. Estos resultados
indican una distribucidn equilibrada de opiniones, donde una parte significativa de los
empleados considera que el entorno es favorable, pero una proporcion igual se muestra
indiferente. Esta informacién es clave para identificar areas de mejora y disefiar

estrategias de capacitacion que refuercen la percepcion positiva del ambiente laboral.
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¢La comunicacién entre los empleados es efectiva y clara?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 5 Resultados de la pregunta 2

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular muestra los resultados de una encuesta sobre la percepcion de la
comunicacion entre los empleados. Con un total de 12 respuestas, se observa que el
25% de los empleados esta totalmente de acuerdo en que la comunicacion es efectiva y
clara, y otro 25% esta de acuerdo. Sin embargo, 16.7% se mantiene neutral, mientras
que 33.3% esta en desacuerdo, y nadie respondio totalmente en desacuerdo. Estos datos
reflejan que, aunque una parte significativa percibe la comunicacién como adecuada, un
porcentaje considerable de empleados la considera deficiente, lo que indica un area de
oportunidad para la empresa en la mejora de la interaccién y el flujo de informacion entre

los equipos de trabajo.
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¢Existe el trabajo en equipo dentro del drea de oficinas?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 6 Resultados de la pregunta 3

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular representa los resultados de la pregunta sobre la existencia de trabajo
en equipo dentro del area de oficinas, con un total de 12 respuestas. Se observa que el
16.7% de los empleados esta totalmente de acuerdo, mientras que el 25% esta de
acuerdo. Sin embargo, la mayor proporcién, 41.7%, se mantiene neutral, y el 16.7% esta
en desacuerdo, sin respuestas en la categoria de totalmente en desacuerdo. Estos datos
indican que, aunque algunos empleados perciben el trabajo en equipo de manera
positiva, una gran parte se muestra indiferente, lo que puede reflejar la falta de
estrategias colaborativas claras o insuficiente integracion entre los equipos de trabajo.
Esta informacion es clave para reforzar el desarrollo de capacitaciones que fomenten la

cooperacion y el sentido de colaboracion en la empresa.
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¢La motivacién de los empleados es suficiente para mantener un buen desempefio laboral?
12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 7 Resultados de la pregunta 4

Fuente: Elaboracién propia.

El gréfico circular representa los resultados sobre la percepcion de la motivaciéon de los
empleados, con un total de 12 respuestas. Se observa que el 16.7% de los empleados
esta totalmente de acuerdo en que la motivacion es suficiente para mantener un buen
desempefio laboral, mientras que el 58.3% esta de acuerdo. Sin embargo, 8.3% se
mantiene neutral, y el 16.7% esta en desacuerdo, sin respuestas en la categoria de
totalmente en desacuerdo. Estos datos reflejan que la mayoria de los empleados percibe
un nivel adecuado de motivacion, aunque aun existe un segmento que no lo considera
suficiente. Esto sugiere que, aunque el ambiente laboral es relativamente favorable,
pueden implementarse estrategias de capacitacion para reforzar el compromiso y

entusiasmo del equipo de trabajo.
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¢La empresa CAPPE brinda oportunidades de capacitacion adecuadas para mejorar el entorno
laboral?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 8 Resultados de la pregunta 5

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular muestra los resultados sobre la percepcion de las oportunidades de
capacitacién, con un total de 12 respuestas. Se observa que el 16.7% de los empleados
esta fotalmente de acuerdo en que la empresa brinda capacitaciones adecuadas,
mientras que el 25% esta de acuerdo. Sin embargo, un 16.7% se mantiene neutral,
mientras que el 41.7% esta en desacuerdo y 0% respondi6 totalmente en desacuerdo.
Estos datos indican que una proporcién significativa de empleados considera
insuficientes las oportunidades de formacién dentro de la empresa, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer estrategias de capacitacién para mejorar el entorno laboral y la

percepcion general del equipo de trabajo.
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¢La falta de capacitacién afecta la comunicacién y el trabajo en equipo?
12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 9 Resultados de la pregunta 6

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular presenta los resultados sobre la percepcion del impacto de la falta de
capacitacidén en la comunicacion y el trabajo en equipo dentro de la empresa, con un total
de 12 respuestas. Se observa que el 16.7% de los empleados esta totalmente de acuerdo
con que la falta de capacitacion afecta negativamente, mientras que otro 16.7% esta de
acuerdo. Sin embargo, la mayor proporciéon (41.7%) se mantiene neutral, y el 25% esta
en desacuerdo, sin respuestas en la categoria de totalmente en desacuerdo. Estos datos
reflejan que, aunque algunos empleados consideran que la falta de capacitacion impacta
la comunicacién y el trabajo en equipo, una gran parte se mantiene indiferente ante su
influencia. Esto sefala la necesidad de reforzar la importancia de los programas de

formacién como herramientas clave para la mejora organizacional.
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¢Le gustaria participar en capacitaciones enfocadas en mejorar la comunicacién y el trabajo en
equipo?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 10 Resultados de la pregunta 7

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular representa los resultados sobre el interés de los empleados en
participar en capacitaciones enfocadas en mejorar la comunicacion y el trabajo en equipo,
con un total de 12 respuestas. Se observa que el 16.7% de los empleados esta fotalmente
de acuerdo en querer participar, mientras que el 33.3% esta de acuerdo. Sin embargo,
un 25% se mantiene neutral, mientras que otro 25% esta en desacuerdo, sin respuestas
en la categoria de totalmente en desacuerdo. Estos datos reflejan que la mayoria de los
empleados muestran disposicion a participar en capacitaciones, aunque una parte
significativa se mantiene indiferente o en desacuerdo, lo que sugiere la necesidad de

estrategias que motiven e incentiven la participacion activa en programas de formacion.

36




¢La metodologia DMAIC puede ser Util para mejorar el entorno laboral en la empresa?
12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 11 Resultados de la pregunta 8

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular presenta los resultados sobre la percepcién de la utilidad de la
metodologia DMAIC para mejorar el entorno laboral, con un total de 12 respuestas. Se
observa que el 8.3% de los empleados esta fotalmente de acuerdo, mientras que el
16.7% esta de acuerdo. Sin embargo, la mayor proporcion (58.3%) se mantiene neutral,
y el 16.7% esta en desacuerdo, sin respuestas en la categoria de totalmente en
desacuerdo. Estos datos reflejan que, aunque algunos empleados reconocen el valor de
DMAIC para la mejora organizacional, la mayoria no tiene una postura clara al respecto,
lo que sugiere la necesidad de mayor difusion y capacitacion sobre como esta

metodologia puede impactar positivamente el entorno de trabajo.
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¢La implementacién de un plan de capacitacién mejorard la motivacion de los empleados?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 12 Resultados de la pregunta 9

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular representa los resultados sobre la percepcion de la implementacién de
un plan de capacitacion para mejorar la motivacion de los empleados, con un total de 12
respuestas. Se observa que el 16.7% de los empleados esta fotalmente de acuerdo y
otro 16.7% esta de acuerdo en que la capacitacion mejorara la motivacion. Sin embargo,
el 33.3% se mantiene neutral, mientras que el 33.3% esta en desacuerdo, sin respuestas
en la categoria de ftotalmente en desacuerdo. Estos datos reflejan una distribucion
variada de opiniones, lo que indica que, aunque algunos empleados ven la capacitacion
como una herramienta util para mejorar la motivacién, una parte significativa aun no
percibe su impacto claro, lo que sugiere la necesidad de una mejor comunicacidén sobre

los beneficios del programa de formacion.
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¢Los conflictos internos afectan la productividad en el drea de oficinas?
12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 13 Resultados de la pregunta 10

Fuente: Elaboracién propia.

El gréfico circular muestra los resultados sobre la percepcion del impacto de los conflictos
internos en la productividad dentro del area de oficinas, con un total de 12 respuestas.
Se observa que el 16.7% de los empleados esta totalmente de acuerdo en que los
conflictos afectan la productividad, mientras que el 25% esta de acuerdo. Sin embargo,
el 41.7% se mantiene neutral, y el 16.7% esta en desacuerdo, sin respuestas en la
categoria de totalmente en desacuerdo. Estos datos indican que, aunque una parte de
los empleados reconoce el impacto de los conflictos internos en la productividad, una
mayoria significativa no tiene una postura clara al respecto, lo que sugiere la necesidad
de estrategias de resolucion de conflictos y un ambiente de trabajo mas colaborativo para

mejorar la eficiencia organizacional.
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¢La empresa CAPPE deberia invertir mas recursos en capacitacién para mejorar el entorno laboral?
12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 14 Resultados de la pregunta 11

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular muestra los resultados sobre la percepcion de la inversion en
capacitacion para mejorar el entorno laboral, con un total de 12 respuestas. Se observa
que el 25% de los empleados esta de acuerdo en que la empresa deberia invertir mas
recursos en formacion, mientras que otro 25% esta en desacuerdo. Sin embargo, la
mayoria (50%) se mantiene neutral, sin respuestas en la categoria de totalmente de
acuerdo o totalmente en desacuerdo. Estos datos reflejan que, aunque algunos
empleados ven la capacitacion como una inversién necesaria, la mayor parte no tiene
una postura definida, lo que indica la importancia de generar mayor conciencia sobre los
beneficios que podria traer un programa de formacion estructurado dentro de la

organizacion.
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¢La capacitacién en habilidades interpersonales puede mejorar la satisfaccion laboral?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 15 Resultados de la pregunta 12

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular muestra los resultados sobre la percepcion del impacto de la
capacitacion en habilidades interpersonales en la satisfaccion laboral, con un total de 12
respuestas. Se observa que el 16.7% de los empleados esta totalmente de acuerdo en
que este tipo de capacitacién puede mejorar la satisfaccion laboral, mientras que 50% se
mantiene neutral y el 33.3% esta en desacuerdo, sin respuestas en la categoria de
totalmente en desacuerdo. Estos datos reflejan que una gran parte de los empleados no
tiene una postura clara sobre el impacto de la capacitacion en habilidades
interpersonales, lo que sugiere la necesidad de crear conciencia sobre su importancia y
reforzar estrategias para mejorar la percepcion y participacion en estos programas de

formacion.
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¢La empresa CAPPE toma en cuenta las opiniones de los empleados para mejorar el entorno
laboral?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 16 Resultados de la pregunta 13

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular muestra los resultados sobre la percepcidn de los empleados respecto
a si la empresa, toma en cuenta sus opiniones para mejorar el entorno laboral, con un
total de 12 respuestas. Se observa que el 33.3% de los empleados se mantiene neutral,
mientras que otro 33.3% esta en desacuerdo y el 33.3% esta totalmente en desacuerdo,
sin respuestas en las categorias de totalmente de acuerdo o de acuerdo. Estos datos
reflejan que ningun empleado tiene una percepcion positiva sobre la participacion de su
opinién en la toma de decisiones de la empresa, lo que sugiere la necesidad de
implementar estrategias de comunicacién interna y mecanismos de retroalimentacion

efectivos para mejorar la confianza y el sentido de inclusion dentro del entorno laboral.
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¢Esta dispuesto a participar activamente en el proceso de mejora del entorno laboral mediante
capacitaciones?

12 respuestas

@ Totalmente de acuerdo
@ De acuerdo
Ni de acuerdo ni en desacuerdo
@ En desacuerdo
@ Totalmente en desacuerdo

Figura 17 Resultados de la pregunta 14

Fuente: Elaboracién propia.

El grafico circular representa los resultados sobre la disposicién de los empleados a
participar activamente en el proceso de mejora del entorno laboral mediante
capacitaciones, con un total de 12 respuestas. Se observa que la mayoria (58.3%) se
mantiene neutral, mientras que un 25% esta de acuerdo y un 16.7% esta en desacuerdo,
sin respuestas en las categorias de totalmente de acuerdo o totalmente en desacuerdo.
Estos datos reflejan que, aunque algunos empleados muestran interés en participar en
capacitaciones, la mayoria no tiene una postura clara al respecto, lo que sugiere la
necesidad de estrategias para incentivar la participacién activa y generar mayor

compromiso con la mejora del ambiente laboral.
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Individuo Item1 Item2 Item3 Item4 Item5 Itemé6 Item7 Item8 Item9 Item10 Item11 Item12 Item 13 Item 14 Total

1 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 66
2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 65
3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56
4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 53
5 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 48
6 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 45
7 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42
8 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41
9 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 39
10 3 2 3 3 2 2 2 3 2 3 2 3 2 3 35
11 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28
12 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 28
Varianza 1 1.1515 0.9924 0.9318 1.3561 1.1136 1.174 0.697 1.2424 0.9924 0.75 0.5152 0.7273  0.447 161
Suma 13.0909
K Y Vi
o=——|1-—

K — 1 1 Vt Alfa 0.989

Figura 18 Determinacién del Calculo del Alfa de Cronbach
Fuente: Elaboracién propia basado en (JJTS, 2020)

El concentrado de resultados muestra las respuestas de 12 individuos a 14 preguntas de
la encuesta, cada una valorada en una escala de 2 a 5. Se ha calculado la suma total de
cada participante, lo que permite evaluar la consistencia interna del instrumento de

medicion.

El calculo de Cronbach's alpha, con un valor de 0.989, indica que el nivel de fiabilidad
del cuestionario es extremadamente alto. Este coeficiente mide la consistencia interna
de los items, es decir, qué tan bien las preguntas estan relacionadas entre si. Un valor
cercano a 1 sugiere que los items del cuestionario tienen una fuerte correlacion y que el

instrumento es altamente confiable para evaluar la percepcién del entorno laboral.

Este resultado respalda la validez del cuestionario y su capacidad para proporcionar
datos solidos para el analisis de factores como comunicacion, trabajo en equipo y
motivacion en el entorno de oficinas. Si deseas que profundice en la interpretacion o

analisis estadistico, dime como te gustaria proceder.
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Como analisis general, los resultados de la encuesta reflejan una diversidad de
percepciones sobre el entorno laboral. En términos generales, aspectos como la
comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion recibieron respuestas mixtas, con una
proporcion significativa de empleados que se mantienen neutrales en varias categorias.
Sin embargo, hay una tendencia clara que indica areas de mejora, como la falta de
oportunidades de capacitacion y la percepcion de que la empresa no toma en cuenta las
opiniones de los empleados. Aunque algunos trabajadores reconocen la importancia de
la capacitacién y su impacto en la satisfaccion laboral, otros se muestran indiferentes o
en desacuerdo, lo que sugiere la necesidad de estrategias mas efectivas para fomentar

su participacion activa.

Un dato relevante es la evaluacién de la metodologia DMAIC como una herramienta de
mejora, donde la mayoria de los empleados se mantiene neutral, esto podria deberse a
un desconocimiento de la metodologia o a la falta de evidencia clara sobre sus beneficios
en el entorno laboral. Asimismo, la mayoria de los encuestados no tiene una postura
definida respecto a la inversion en capacitacion por parte de la empresa, lo que indica la
necesidad de comunicar mejor las ventajas de estas iniciativas; la motivacién laboral
muestra una percepcion mayormente favorable, aunque aun existen empleados que

consideran insuficientes los incentivos actuales para el desempefio 6ptimo.

El calculo del coeficiente de Cronbach's alpha con un valor de 0.989 confirma la alta
fiabilidad de la encuesta, lo que garantiza que los datos obtenidos son consistentes y
validos para su analisis. Con esta informacién, se puede decir que hay oportunidades
claras para implementar un plan de capacitaciéon enfocado en mejorar el ambiente
laboral, optimizar la comunicacion interna y fortalecer el sentido de colaboracién en el
equipo de trabajo. La implementacion de estrategias que refuercen la importancia de la
capacitaciéon y la comunicacion efectiva sera clave para mejorar la percepcion y el

compromiso de los empleados con la empresa.
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A continuacioén, se presenta la propuesta que se diseno para el logro de los objetivos de
este proyecto.

4.2 Propuesta del proyecto

Propuesta de Plan de Capacitacion para la Mejora del Entorno
Laboral Del Area De Oficinas De La Empresa

#H&‘t

'1;5

“"-m.su-

Introduccion:

El entorno laboral dentro del area de oficinas presenta oportunidades de mejora en
aspectos clave como la comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion de los
empleados. A partir de los resultados de la encuesta aplicada, se identificé que una parte
significativa de los trabajadores mantiene una postura neutral respecto a estos factores,
lo que indica una posible falta de estrategias estructuradas para fomentar una cultura
organizacional mas colaborativa. Ademas, los datos reflejan que la percepcion de la
capacitacién actual es limitada, lo que sugiere la necesidad de implementar un programa

mas enfocado en el desarrollo de habilidades interpersonales y organizacionales.

Este plan de capacitacidon tiene como objetivo mejorar el ambiente de trabajo mediante
la aplicacién de estrategias disefiadas para fortalecer la interaccion entre los empleados,

optimizar la resolucion de conflictos y fomentar la integracion en los equipos de trabajo.
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La metodologia DMAIC sera clave en este proceso, permitiendo evaluar, mejorar y
sostener los resultados a largo plazo. A través de talleres, dinamicas grupales y sesiones
de formacion estructuradas, se buscara generar un impacto positivo en la percepcion del
clima laboral, garantizando que los empleados no solo adquieran conocimientos, sino

que también los apliquen en su dia a dia dentro de la empresa.

La implementacion de este plan contribuira al éxito organizacional al elevar la
satisfaccion laboral, fortalecer el compromiso de los empleados y mejorar la eficiencia en
la ejecucidon de tareas. Ademas, permitira que la empresa desarrolle una cultura de
aprendizaje continuo, asegurando que las iniciativas de capacitacion sean una parte
integral del desarrollo profesional del equipo. Con esta propuesta, se espera transformar
el entorno laboral en un espacio dinamico, participativo y motivador, donde cada
colaborador se sienta valorado y tenga las herramientas necesarias para desempefar

sus funciones con mayor confianza y eficacia.

Objetivos del Plan de Capacitacion

Objetivo General: Disefiar un plan de capacitaciéon que mejore la comunicacion, el

trabajo en equipo y la motivacién de los empleados del area de oficinas.

Objetivos Especificos:

1. Mejorar la comunicacion interna entre empleados mediante estrategias de
retroalimentacion efectiva.

2. Fortalecer el trabajo en equipo, promoviendo la integracion y colaboracion entre
los miembros.

3. Implementar estrategias de motivacion que incrementen la satisfaccién y
compromiso laboral.

4. Aplicar la metodologia DMAIC para evaluar el impacto de la capacitacién y

establecer un sistema de mejora continua.
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Metodologia y Desarrollo del Plan

Para garantizar la efectividad de este plan de capacitacion, se ha disefiado una
metodologia estructurada basada en el modelo DMAIC (Definir, Medir, Analizar, Mejorar
y Controlar), complementada con enfoques cualitativos y cuantitativos que permitiran
evaluar con precision los factores que influyen en el entorno laboral. El desarrollo del plan
se llevara a cabo en cuatro fases esenciales, cada una orientada a solucionar las areas

de oportunidad identificadas en la encuesta aplicada a los empleados.

Fase 1: Diagnéstico Inicial: El primer paso para la implementacion de este plan es la
identificacion de areas criticas de mejora dentro del entorno laboral. Para ello, se

realizaran las siguientes actividades:

1. Presentacion de los resultados de la encuesta: Se expondran los hallazgos
obtenidos en el analisis de datos, destacando los puntos clave que requieren
intervencion.

2. ldentificacion de factores de riesgo: Se evaluaran aspectos como la
comunicacion deficiente, la falta de integracion en el trabajo en equipo y la
motivacion laboral insuficiente, buscando patrones que ayuden a determinar las
causas raiz de los problemas.

3. Definicion de indicadores: Se estableceran métricas para evaluar el impacto de
la capacitacion, incluyendo mediciones de percepcion de los empleados, nivel de
colaboracion y satisfaccion laboral.

La importancia de este diagndstico radica en el disefio de estrategias precisas para
abordar los problemas detectados, asegurando que las capacitaciones sean efectivas y

alineadas con las necesidades reales del personal.

Fase 2: Disefno del Programa de Capacitacion: Con base en los hallazgos del

diagndstico inicial, se procedera al desarrollo de un programa de capacitacién adaptado
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a las particularidades del entorno laboral en. Este programa incluira médulos enfocados

en tres areas principales:

1.

2.

Comunicacion efectiva: Estrategias para mejorar la interaccion entre
empleados, desarrollar habilidades de escucha activa y fomentar el intercambio
claro de informacién dentro de la oficina.

Trabajo en equipo: Desarrollo de dinamicas colaborativas, resolucion de
conflictos y fortalecimiento del sentido de pertenencia en grupos laborales.
Motivacion y liderazgo: Técnicas para incentivar el compromiso y la satisfaccion
de los empleados, promoviendo una cultura organizacional basada en

reconocimiento y participacién activa.

Ademas, se diseiaran materiales de apoyo como guias de capacitacion, presentaciones,

recursos audiovisuales y actividades practicas que faciliten la aplicacion de los

conocimientos adquiridos.

Fase 3: Implementacion de la Capacitacion: La ejecucion del plan se llevara a cabo

mediante talleres presenciales y sesiones interactivas organizadas en tres etapas:

Capacitacion tedrica: Se impartiran conocimientos sobre la importancia de la
comunicacion efectiva, el trabajo en equipo y la motivacion en un entorno laboral.
Aplicaciéon practica: Mediante simulaciones de situaciones reales, los
empleados practicaran técnicas de interaccion y colaboracion en el trabajo diario.
Dinamicas grupales: Se realizaran ejercicios disefiados para fomentar la

integracién, mejorar la confianza y fortalecer la cohesion interna en la oficina.

Cada capacitacion sera impartida por facilitadores internos y externos especializados en

gestion del talento y desarrollo organizacional.

Fase 4: Evaluacion y Seguimiento: Para garantizar la efectividad del programa, se

implementara un sistema de evaluacién continuo basado en la metodologia DMAIC,
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permitiendo medir el impacto de la capacitacion y aplicar mejoras en tiempo real. Las

actividades de esta fase incluyen:

1. Encuestas post-capacitacion: Se mediran cambios en la percepcion de los
empleados sobre su entorno laboral y el impacto de las capacitaciones en su
desempeinio.

2. Anadlisis de indicadores: Se revisara el nivel de satisfaccién y colaboracién
dentro de la oficina, comparando los datos iniciales con los resultados posteriores
a la capacitacion.

3. Reportes de mejoras: Se elaboraran informes con recomendaciones para

garantizar la sostenibilidad de los cambios positivos en el ambiente laboral.

Este enfoque garantiza que el proceso de capacitacion no sea un evento aislado, sino

una iniciativa de mejora continua dentro de la empresa.

4. Beneficios Esperados y Impacto del Plan de Capacitacion

La implementacion de este plan de capacitacion generara una mejora significativa en
la comunicacion interna dentro del area de oficina. A través de sesiones estructuradas,
los empleados desarrollaran habilidades de escucha activa, retroalimentacion efectiva y
claridad en la transmision de informacion, lo que reducira malentendidos y fortalecera la
interaccion laboral. Esto contribuira a crear un ambiente de trabajo mas armonioso,
donde las relaciones profesionales se optimicen y las tareas se ejecuten con mayor

precision y eficiencia.

Otro beneficio clave es el fortalecimiento del trabajo en equipo, un aspecto que, segun
los resultados de la encuesta, requiere mayor integracion entre los colaboradores. Con
dinamicas grupales y estrategias de colaboracién, se fomentara el sentido de pertenencia
y la cooperacién entre los miembros de la oficina, reduciendo la competencia negativa y

promoviendo el apoyo mutuo en la resolucion de problemas. Esto no solo mejorara la

50



productividad, sino que también reforzara la confianza y la cohesion dentro de los equipos

de trabajo.

La motivacion y satisfaccion laboral también se veran impactadas positivamente con
este plan. Los empleados recibiran reconocimiento por su participacion y esfuerzo, lo que
aumentara su compromiso con la empresa. Ademas, se implementaran estrategias para
incentivar la proactividad y la innovacion, permitiendo que los trabajadores se sientan
valorados y motivados para desempefar sus funciones con entusiasmo. Un entorno
laboral positivo reduce el ausentismo y aumenta la eficiencia en el cumplimiento de
tareas, beneficiando directamente el desempefo organizacional.

Otro impacto relevante sera el crecimiento profesional del personal, ya que adquiriran
conocimientos y herramientas que podran aplicar en su desarrollo y en futuras
oportunidades laborales. La formacion en habilidades interpersonales y resolucién de
conflictos permitira que los empleados enfrenten desafios de manera estratégica,
mejorando su capacidad de liderazgo y toma de decisiones. La empresa, a su vez, vera
reflejado este progreso en una fuerza laboral mas competente y preparada.

5. Recursos Requeridos para la Implementaciéon

Para la ejecucion del plan de capacitacién, debera contar con recursos adecuados en
infraestructura, materiales y personal especializado. Se necesitaran espacios fisicos
equipados para la realizacién de talleres y dindmicas grupales, asegurando un ambiente
propicio para el aprendizaje y la interaccion. Ademas, sera fundamental disponer de
materiales de apoyo, como manuales, presentaciones y recursos audiovisuales, que

faciliten la comprension de los conceptos abordados durante las capacitaciones.

El programa requerira la participacion de facilitadores internos y externos, quienes
aportaran conocimientos especificos sobre comunicacion, trabajo en equipo y motivacion
laboral. Se recomienda integrar especialistas en desarrollo organizacional vy
metodologias de mejora continua, para garantizar que los contenidos sean aplicables y
efectivos dentro del entorno; sera necesario asignar tiempo dentro de la jornada

laboral para que los empleados puedan asistir a las capacitaciones sin afectar sus
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responsabilidades diarias. Se sugiere estructurar sesiones en horarios estratégicos y

distribuir la formacion en diferentes etapas, permitiendo una mejor integracién del

aprendizaje en el flujo de trabajo.

Por ultimo, se requerira un sistema de evaluaciéon y seguimiento, que incluya

encuestas post-capacitacion, reuniones de retroalimentacion y analisis de indicadores de

satisfaccion laboral. Esto permitira medir el impacto del programa y realizar ajustes

estratégicos para mejorar los resultados obtenidos; con estos recursos y estrategias bien

definidos, podra garantizar una capacitacion efectiva y sostenible, generando cambios

duraderos en el entorno laboral y fortaleciendo el crecimiento organizacional.

Matriz de Capacitacion para la Mejora del Entorno Laboral.

Area de Objetivo Contenido Metodologia de [Indicadores  de
Capacitacion Principal Ensefanza Evaluacion
Comunicacion Mejorar la Explicacion de Talleres [Evaluacion a
Efectiva clarlldaq ty f|UIC.i?Z técnicas de dinamicos en los | través de

en la interaccion
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comunicacion ue se practiquen L
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comunicacion
mas asertiva.

de

comunicacion en

barreras

el entorno laboral
y estrategias para
mejorar la

escucha activa y

la

retroalimentacion

simulaciones de
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laborales y
analisis de casos
reales para
fortalecer el
entendimiento

entre empleados.

comunicacion en
el trabajo diario y
percepcion de
mejora en la
interaccion entre
colaboradores.
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Figura 19: Diagrama de flujo del proceso para la capacitacion del personal

Fuente: Elaboracion propia
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El diagrama de flujo anterior, constan de las siguientes fases:

 Fundamentaciéon: En esta etapa, se establece la base para el proceso de
capacitacion. Es importante comprender por qué se necesita la capacitacion y
cuales son los objetivos.

+ Se deben identificar los problemas o areas de mejora que requieren atencion.

+ Método y tipo de capacitacion: Aqui se decide cdmo se llevara a cabo la
capacitaciéon. Se selecciona el método mas adecuado (por ejemplo, talleres,
cursos, capacitacion en linea) y se define el tipo de capacitacion (técnica, de
seguridad, etc.).

+ Seleccion del método: Se elige el enfoque especifico para impartir la
capacitacion. Esto puede incluir presentaciones, ejercicios practicos,
simulaciones, etc.

+ Identificacion del problema: Se analizan las necesidades de capacitacion y se
identifican los temas clave que deben abordarse.

+ Temas a proponer: En esta etapa, se definen los temas especificos que se
cubriran durante la capacitacion.

» Evaluacion: Después de la capacitacion, se evalua su efectividad. Esto puede
incluir pruebas, encuestas o seguimiento del desempenio.

* Aplicacion de mejoras: Si se identifican areas de mejora, se implementan
cambios para optimizar futuras sesiones de capacitacion.

+ ¢Objetivo alcanzado?: Se evalla si se lograron los objetivos de la capacitacion.
Si no, se pueden proponer ajustes.

+ Respaldos electronicos y fisicos: Se registran evidencias y se mantienen
respaldos para futuras referencias.

* Herramientas de analisis y mejora: Se utilizan herramientas para evaluar y

mejorar continuamente el proceso de capacitacion.
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Capitulo V: Conclusiones

5.1 Conclusiones

El proyecto de propuesta de un plan de capacitacion para la mejora del entorno laboral
del area de oficinas de la empresa. Ha sido disefiado con base en un analisis detallado
de la percepcidn de los empleados sobre comunicacion, trabajo en equipo y motivacion.
Los resultados obtenidos evidencian la necesidad de fortalecer estos aspectos mediante
estrategias estructuradas y un enfoque de mejora continua basado en DMAIC,
asegurando que cada intervencién esté orientada a generar cambios sostenibles. La
capacitacion se enfocara en mejorar la interaccién entre colaboradores, fomentar la
integracion en equipos de trabajo y promover estrategias de motivacion que incrementen
el compromiso y satisfaccién laboral, lo que impactara directamente en la productividad

de la empresa.

Con una implementacién adecuada y un sistema de seguimiento basado en indicadores
clave, se garantizara que los beneficios de la capacitacién perduren en el tiempo y se
reflejen en la cultura organizacional. Este plan no solo busca optimizar el entorno laboral,
sino también fortalecer el sentido de pertenencia de los empleados y proporcionarles
herramientas que les permitan mejorar sus habilidades interpersonales y profesionales.
La participacion activa y el compromiso de los colaboradores seran fundamentales para
el éxito del programa, logrando asi un ambiente de trabajo mas armonioso, eficiente y

motivador.
5.2 Recomendaciones

Para garantizar el éxito del plan de capacitacién, se recomienda establecer una
comunicacion clara y transparente desde el inicio del proceso. Es fundamental que los
empleados comprendan los objetivos y beneficios del programa, lo que fomentara su

participacion activa. Ademas, se debe crear un espacio seguro para la retroalimentacion,
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permitiendo que los colaboradores expresen sus inquietudes y sugerencias sobre el
contenido y la metodologia de la capacitacion. Esto asegurara que la iniciativa esté
alineada con sus necesidades y expectativas, fortaleciendo el compromiso con el proceso

de mejora.

Otra recomendacion clave es implementar estrategias de motivacion e incentivos que
impulsen la participacion en las sesiones de capacitacion. Dado que algunos empleados
mostraron posturas neutrales o indiferentes respecto a la formacion, es necesario disefar
dinamicas atractivas, incorporar casos practicos y promover el aprendizaje experiencial
para incrementar el interés. Asimismo, se pueden establecer reconocimientos o
beneficios para quienes completen exitosamente los moédulos de capacitacion,

generando un ambiente de entusiasmo y valoracion del desarrollo profesional.

Finalmente, para asegurar la efectividad del programa, se recomienda realizar un
seguimiento constante y ajustes estratégicos con base en los resultados obtenidos.
La metodologia DMAIC debe aplicarse de manera continua, evaluando el impacto del
plan y realizando modificaciones segun la percepcion de los empleados y los indicadores
de desempefo laboral. Ademas, es fundamental fomentar la cultura de aprendizaje
organizacional, integrando capacitaciones periddicas que refuercen los conocimientos

adquiridos y aseguren una mejora sostenible en el entorno laboral.

5.3 Experiencia profesional adquirida

Durante el desarrollo del proyecto de residencias profesionales, se adquirieron
habilidades clave en gestidon organizacional y mejora continua, aplicando
metodologias estructuradas como DMAIC para analizar el entorno laboral y disefiar
estrategias efectivas de capacitacion. La recopilacion y andlisis de datos mediante
encuestas permitid interpretar de manera precisa las condiciones de trabajo en la
empresa, lo que fortalecio la capacidad de toma de decisiones basada en informacion

estadistica. Ademas, se mejoré la competencia en evaluacion de procesos,
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identificando areas de oportunidad y proponiendo soluciones practicas para optimizar la

comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion dentro del area de oficinas.

Otro aspecto relevante de la experiencia profesional fue la planificaciéon e
implementacion de programas de capacitacién, disenando contenidos adaptados a
las necesidades organizacionales y estructurando sesiones de formacién enfocadas en
el desarrollo de habilidades interpersonales. La ejecucion de talleres y dinamicas permitié
consolidar conocimientos en gestion del talento y liderazgo, integrando estrategias
para aumentar la participacion de los empleados en iniciativas de mejora continua.
Asimismo, el uso de indicadores de desempeifo y técnicas de evaluacion
postcapacitacion aseguré que las intervenciones propuestas generaran impacto

positivo y sostenible dentro de la empresa.

Finalmente, la aplicacion practica de metodologias de ingenieria industrial en un
entorno real fortalecié la capacidad de gestion de proyectos, integrando herramientas de
analisis estructurado, resolucion de problemas y desarrollo organizacional. La interaccién
con equipos multidisciplinarios y la coordinacion con la empresa permitieron mejorar
habilidades de comunicacién efectiva, trabajo colaborativo y negociacion,
esenciales para cualquier entorno profesional. Esta experiencia consolidé conocimientos
clave para la optimizacién de procesos y la mejora del ambiente laboral, proporcionando

una base solida para futuras aplicaciones en el ambito de la ingenieria industrial.

Capitulo VI: Competencias desarrolladas

6.1 Competencias desarrolladas y/o aplicables

Durante la ejecucion del proyecto, se fortalecieron y aplicaron competencias clave de
la ingenieria industrial relacionadas con el analisis de procesos, gestion organizacional
y mejora continua. Una de las habilidades mas relevantes fue el pensamiento analitico
y critico, demostrado en la interpretacidon de los resultados de la encuesta y el desarrollo

de estrategias para mejorar la comunicacion, el trabajo en equipo y la motivacion dentro
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del entorno laboral. La capacidad de analizar datos estadisticos utilizando herramientas
como Cronbach's alpha permitié validar la fiabilidad del instrumento de medicion y

fundamentar cada decisidn con evidencia cuantitativa.

Otra competencia fue la planificaciéon y gestion de proyectos, aplicada en la
estructuraciéon del programa de capacitacién. Desde la identificacién de areas de mejora
hasta la implementacion de sesiones formativas, se siguid un enfoque sistematico
basado en la metodologia DMAIC, asegurando que cada fase del proyecto tuviera
objetivos claros y métricas de evaluacion precisas. Ademas, se puso en practica la
gestion del talento y liderazgo, organizando talleres y dinamicas que fomentaran la

participacion activa de los empleados y fortalecieran la cultura organizacional.

Finalmente, se desarrollaron habilidades de comunicacion efectiva y trabajo
colaborativo, esenciales para coordinar la implementacion del plan de capacitacién y
asegurar el compromiso de los empleados con el proceso de mejora. La elaboracion de
documentos técnicos, matrices de capacitaciéon y reportes analiticos fortalecid la
competencia en documentaciéon estructurada y presentacion de resultados,
habilidades fundamentales para la ingenieria industrial. Este proyecto no solo permitio
aplicar conocimientos tedricos en un entorno real, sino que también generd un impacto
positivo en la empresa, demostrando la importancia de las metodologias de mejora

continua en la optimizacion del clima laboral y la productividad organizacional.

Asignatura Competencia la | Competencia Aplicacién
ge.n eral de desarrollada
asignatura
ylo
aplicada
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Taller de Desarrollar | Crear una Esta se basa a partir
liderazgo habilidades que le | mentalidad de del analisis
situacional del
permitan guiar | analisis, problema, la
grupos de personas | interpretacion, aplicacion de
luacis instrumentos y el
isef v ion -
en el disefio, evallacio Y | reconocimiento  de
produccion y mejora | determinacion 4, | las limitaciones del
. sistema, para el
acciones o
de productos vy o .que disefio de la
Servicios, beneficien y_r?d' propuesta de mejora
cumpliendo con los en las actividz y el desarrollo del
P organizacions plan.
estandares de | sociales persone
calidad, eficiencia, en esc‘:!ue y
. de “ge
ambientales, el
economicos y -
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sociales, en

los sistemas
establecidos y en la
creacion de
empresas.

ganar”, que cumplan
con los estandares
establecidos en los
marcos econdmicos,
sociales y
ecolégicos, y que
conlleven a una
evolucion armonica

sustentable. Asi
como, en el
emprendimiento e
incubacioén de

nuevas empresas
que incidan en el
desarrollo
socioeconémico de
la region.
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Administracion.
de proyectos

Planear y organizar
actividades; asi
como integrar, dirigir
y controlar recursos
en tiempocosto

aplicando
herramientas de la
gestion de
proyectos.

Solucion de
problemas.

Toma de decisiones
Trabajo en equipo.
Capacidad de aplicar
los

conocimientos en la
practica

Se aplicaron dichas

competencias

debido a la
capacidad de
proponer  mejoras
mediante la

administracion de los
tiempos basados en
la capacitacion
disefiada de acuerdo
con las necesidades
de los trabajadores
de la empresa
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Taller de | Elaborar un | Buscar y clasificar | Mediante la
investigacion protocolo de los diferentes tipos pplicacion de los
I investigacion de investigacion en diversos tipos de
en el area de su el ambito Cientifico |[nvestigaciones, se
formacion y tecnoldgico dentro cumplieron con el
profesional y desarrollo del
fuera de la protocolo a través del
institucion. uso de  técnicas
Desarrollar los pplicables a  las
elementos del necesidades
detectadas en la
Protocolo en un
documento en forma pmpresa, basadas en
estructurada. el perfil y la formacion
profesional.
Esta competencia se
vio relacionada al
tema. seleccionado
para el analisis
general
Taller del consolida el | Aplica los elementos
investigacion |l de la investigacion
estigacio protocolo para g Desarrolla el marco
ejecutar la | documental para | tedrico (marco
_ L : conceptual, historico,
investigacion y elaborar escritos egal
obtener  productos | @c@démicos de su | contextual), y
entorno profesional. | profundiza en la

para su exposicion,
defensa y gestion de

su transcendencia.

metodologia (disefio
y validacién de
instrumentos)
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Gestidn de losde | Aplicar el proceso de |Habilidad para buscarfSe  desarroll6  al
S|s|’f§mdas Gestion de y analizar informacién| analisis  de la
calida , .
Sistemas de Calidadproveniente de informacion
, recolectada, con el
para conocer e fuentes diversas
implementar 0 . .

P Solucion  de fin de aplicar la
modelos de calidad problemas mejora de . los
en o procesos a partir de

o Toma de decisiones. programas
las organizaciones, propuestos
con la finalidad
de hacerlas mas
productivas en un
entorno de
competitividad y
sustentabilidad.
Medicion y | Conoce las técnicas | Utiliza técnicas para | En base a la
aplicacion de la | de mejoramiento de | la  medicion, el | utilizacion de las
productividad la productividad en | analisis, el | técnicas de
una organizacion. mejoramiento y la | recoleccion de datos
administracion de la |y la observacion
productividad en una | segun lo
organizacion con la | desarrollado en el
finalidad de | analisis del proyecto
aumentar su
rentabilidad.
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Glosario

+ Capacitacion — Proceso de ensefanza dirigido a mejorar habilidades,
conocimientos y actitudes de los empleados para optimizar su desempefio laboral.

« Clima laboral — Percepcioén subjetiva de los empleados respecto al ambiente de
trabajo, influenciada por factores como comunicacién, liderazgo y motivacion.

+ Colaboracion — Accion de trabajar en conjunto con otros empleados para

alcanzar objetivos organizacionales y fortalecer el trabajo en equipo.

69



Comunicaciéon organizacional — Intercambio de informacion dentro de la
empresa, esencial para la coordinacion efectiva de tareas y la toma de decisiones.
Competencias — Conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que
permiten a un trabajador desempefar eficazmente su funcion.

Cronbach’s Alpha — Coeficiente estadistico utilizado para medir la fiabilidad de
cuestionarios y encuestas, evaluando la consistencia interna de los items.
DMAIC - Metodologia de mejora continua que comprende cinco fases: Definir,
Medir, Analizar, Mejorar y Controlar, aplicada para optimizar procesos
empresariales.

Entorno laboral — Condiciones fisicas, sociales y organizacionales que influyen
en la productividad y bienestar de los empleados dentro de una empresa.
Evaluaciéon de desempeino — Proceso de analisis para medir la productividad y
eficacia de los empleados en sus funciones dentro de la organizacion.
Indicadores de gestion — Variables utilizadas para medir el rendimiento y éxito
de un proceso dentro de la empresa, permitiendo ajustes estratégicos.
Liderazgo — Capacidad de influir en un grupo de empleados para guiarlos hacia
el cumplimiento de objetivos y mejora del ambiente laboral.

Metodologia — Conjunto de estrategias, técnicas y procesos estructurados
utilizados para la ejecucién de un proyecto de mejora organizacional.

Motivacion laboral — Factores internos y externos que influyen en el compromiso
y desempeio de los empleados, impactando su productividad y satisfaccion.
Planificacion estratégica — Proceso de organizacién de recursos y actividades
con el proposito de alcanzar metas empresariales mediante enfoques
estructurados.

Trabajo en equipo — Cooperacion entre empleados para lograr objetivos
comunes, promoviendo la integracion y mejorando la eficiencia en el entorno

laboral.
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