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Resumen

El presente trabajo muestra la relevancia que tienen dentro de una organizacion los
estilos de liderazgo de quienes tienen personal a su cargo. Asi como también nos
permite evidenciar la influencia directa que tienen los mismos en la satisfaccion. A
través de la concientizacion del estilo de liderazgo de cada lider de la organizacion se
establecieron planes de acciéon comun, que beneficien a toda la organizacion y
permitan elevar los niveles de satisfaccion de los empleados, tomando en cuenta que
estos son directamente afectados por la forma de variables del clima laboral.

Se trabajo con los lideres organizacionales, desde donde se plantearon varios planes
de accion que luego de algunos meses de ejecucion, se evaluaron y efectivamente
lograron un aumento en los niveles de satisfaccion de personal.

Promoviendo un ambiente laboral calido y ameno que promulgue en los colaboradores
un desempefio laboral eficaz.

Comprobamos entonces que existen beneficios emocionales que causan importantes
cambios en el desempefio de los colaboradores asi como en el clima organizacional,
permitiendo vivir una cultura y clima laboral satisfactorios a través de relaciones

interpersonales agradables.



Abstract

This job shows the relevance within an organization the leadership styles of those with
their staff. And also it allows us to demonstrate the direct influence of the same
satisfaction.

Through awareness of leadership style of each leader of the organization plans of joint
action that will benefit the entire organization and help raise levels of employee
satisfaction, taking into account that these are directly affected by how settled variable
working environment.

We worked with organizational leaders, where several action plans after a few months
of implementation were evaluated and effectively managed an increase in staff
satisfaction levels were raised.

Promoting a warm and pleasant work environment for employees enact an effective
job performance.

Then we check that there are emotional benefits that cause significant changes in the
performance of employees and the organizational climate, culture and allowing live a

satisfactory working environment through pleasant interpersonal relationships.



Introduccion

El presente trabajo esta enfocado en identificar los estilos de liderazgo de los lideres
organizacionales de una mediana empresa, ubicada en el mercado desde hace mas de
treinta y cinco afos, y mostrar como estos afectan negativa o favorablemente en la
satisfaccion del personal.

Para ello se han utilizado varias herramientas de investigacion como son test
psicoldgicos, encuestas y entrevistas.

El test denominado grid gerencial, fue utilizado para lograr identificar los estilos de
liderazgo existentes en los lideres de la organizacion.

Asi también se realizaron entrevistas al personal con mayor antigliedad para conocer
su percepcion hacia la organizacién, datos muy importantes para el proyecto.

Una vez obtenido el estilo de liderazgo se establecieron planes de accion, que
implicaban beneficios no remunerados, sino emocionales hacia el personal, y otro tipo
de acciones dentro de los lideres como reuniones entre equipos para lograr mejores
relaciones interpersonales que promulguen un clima laboral agradable.

Luego de seis meses de ejecucion de estos planes de accion, se disefid y aplico una
encuesta que media la satisfaccion del personal.

Los resultados fueron favorables, aunque mostraron que aun hay mucho en que
trabajar tomando en cuenta que el liderazgo y la satisfaccion son tan solo dos de los
muchos componentes del clima laboral.

Evidenciamos entonces que los estilos de liderazgo influyen directamente en los

niveles de satisfaccion de los colaboradores.



Informe de sistematizacion de la experiencia

Primera parte

1. Datos informativos del proyecto

a) Nombre del proyecto

Identificacion de los estilos de liderazgo de la empresa Servicat y sus

impactos en la satisfaccién del personal.

b) Nombre de la institucion

“SERVICAT”

c) Localizacién

“Servicat es una mediana empresa (pyme) que se encuentra en el mercado desde hace
treinta y cinco afios. Su giro de negocio estd enfocado a la importacion,
comercializacion y distribucion de repuestos de linea blanca” (Cathcarth, 2014, pag.

2).

“Empez6 como un negocio familiar de reparacion de electrodomésticos y venta de
repuestos en el garaje de los esposos Cathcart-Lalama en 1979” (Cathcarth, 2014, pag.

1).

Actualmente, se encuentra ubicada en la ciudad de Quito, con una oficina matriz
ubicada en la calle Juan de Alcantara y el Telégrafo y 10 locales situados en el norte,

sur y valles de la ciudad, todos ubicados estratégicamente.



2. Objetivo de la sistematizacion
Obijetivo General:
Identificar los estilos de liderazgo de las jefaturas de la organizacion y su impacto en

la satisfaccion del personal.

Obijetivos especificos:
1. Identificar los estilos de liderazgo de las jefaturas de la organizacion.
2. Conocer los niveles de satisfaccion de los colaboradores de la organizacion.
3. Determinar el estilo de liderazgo institucional
4. Establecer planes de accion que permitan elevar los niveles de satisfaccion

en el personal.

3. Eje de la sistematizacion
Alineacion de los estilos de liderazgo hacia el liderazgo institucional deseado, para
lograr mejores relaciones interpersonales dentro de la organizacion y asi potenciar

mejores niveles de satisfaccion en el personal.

4. Objeto de la sistematizacion

El objeto de la sistematizacion consiste en identificar los estilos de liderazgo de las
jefaturas de la empresa Servicat, para a través de distintas metodologias de trabajo
dentro del equipo de mejoramiento como se conoce a la jefaturas, lograr que sus estilos
de liderazgo se alineen al liderazgo institucional deseado.

Conocer los niveles de satisfaccion de los colaboradores, a través de una encuesta de

satisfaccion que aborda distintos aspectos de la organizacion. Dentro de ellos la



percepcion existente hacia el jefe inmediato, siendo este el aspecto en el cual se tomara
relevancia para el desarrollo de la sistematizacion.

Al ser el liderazgo una competencia organizacional se tomara esta para verificar que
tipo de liderazgo tienen las jefaturas y poder conocer que tipo de liderazgo necesita la
organizacion. Promoviendo asi nuestra permanencia dentro del mercado, “siendo los
lideres en la importacion y comercializacion de repuestos de linea blanca, con personal
comprometido con la organizacion alineados hacia un mismo objetivo en comdn”

(Cathcarth, 2014, pag. 3).

5. Metodologia de la sistematizacion
La metodologia utilizada para la presente experiencia es a través del uso de
herramientas tanto cualitativas como cuantitativas. En el ambito cualitativo he usado

la observacién de campo y la entrevista.

La entrevista y el test han permitido levantar gran parte de informacién vivencial que

tiene concordancia con la observacion realizada.

La entrevista consiste en conseguir, mediante preguntas formuladas en
el contexto de la investigacion o mediante otro tipo de estimulos, que
las persona objeto de estudio emitan informaciones que sean Utiles para
resolver a pregunta central de la investigacion. Puede definirse la
entrevista como un test-estimulo reaccion. (Heirneeman, 2003, pag.

98).

Como lo indica el autor la entrevista, nos ayuda a recopilar informacion y en este caso
la entrevista sera un método muy Util, pues mostrara el sentir y vivencia de una de las

personas mas antiguas laboralmente dentro de la organizacion.



En cuanto a la observacion se utilizara el tipo de observacion participante “la
observacién participante no solo consiste en la materialidad de participar en los
acontecimientos del grupo investigado, sino en que el investigador llegue de tal

manera a ser una figura familiar dentro del grupo” (Pardinas, 2010, pag. 109).

Al ser un miembro relativamente nuevo dentro de la organizacion, el interactuar con
los miembros de esta organizacion servird para identificar varias problematicas, sin

estar envuelto por el estado de confort.

El anélisis del cuestionario de salida, son datos de constancia del sentir de las personas
que por alguna circunstancia se han desvinculado de la organizacion, y con revision
de dichos cuestionarios podemos constatar las posibles razones de su decisién de retiro
de la empresa. Estos son datos de relevante importancia pues provienen de personas
que ya no tienen ligue con la institucion, sin embargo hay que revisar las mismas con
cautela pues pueden sesgar la informacion, si esta proviene de alguien cuyo sentir hacia
la organizacion sea de resentimiento por situaciones internas suscitadas dentro de la
empresa. Por tal motivo decidimos revisar datos de los cuestionarios de quienes

renunciaron a la empresa.

La informacion bibliografica sera también fuente importante de consulta, pues de alli

podemos obtener evidencia tedrica de los contenidos relacionados con mi tematica.

La aplicacion de un test de liderazgo, siendo el elegido para este proyecto el grid
gerencial permitira identificar los estilos de liderazgo de los altos mandos. Esta
herramienta permitira conocer de esta forma su ubicacion y cercania o viceversa al

estilo de liderazgo institucional deseado.



Para obtener datos estadisticos de la satisfaccion de personal, se aplicara una encuesta
de satisfaccion de personal, misma que sera desarrollada por el departamento de tal
forma que esta se adapte a la realidad institucional y brinde aportes a la investigacion

€n curso.

La investigacion de los datos cuantitativos de la organizacién como la némina,
ingresos y egresos de personal, ademas de nivel de ventas, son fuente importante de
andlisis también pues en aspectos como estos, se ve reflejado datos importantes de
cumplimiento de los objetivos de &reas como lo es el area de Talento Humano, como

por ejemplo la rotacién influye directamente en la utilidad financiera de la empresa.

6. Preguntas clave
a) Preguntas de inicio: ¢Cémo aparecié este proyecto?, ¢Quiénes
participaron?, ; Como y de qué manera se han involucrado los beneficiarios

en el proyecto?, etc.

Aparicion del proyecto:

Este proyecto aparece, por el notable deterioro de las relaciones interpersonales entre
los colaboradores de la organizacion, lo cual ha elevado notablemente la rotacion de
personal. Siendo uno de los principales malestares la dificultad de comunicacion con
los jefes inmediatos, lo cual a su vez lleva consigo una pugna de poderes entre las
distintas sucursales.

Pues al haber un sistema de recompensa-castigo, muchos de los colaboradores se
inculpan entre ellos para evitar la multa. Se hace notable la necesidad de trabajar con

indicadores de gestion.



Las gerencias manifiestan también su sentir hacia las jefaturas de las areas pues
consideran que la competencia del liderazgo en cada uno de ellos no se encuentra
alineada a la necesidad de la organizacion, que como lo dice nuestra Mision somos
lider en el mercado. Por tal motivo las gerencias consideran que las jefaturas no
plantean estrategias que nos permitan continuar creciendo, y promulgando la
importancia que tienen las personas dentro de la organizacion, tanto los clientes

internos como externos.

Participantes:

La participacién y colaboracion por parte de las gerencias, es uno de los factores mas
favorables para el desarrollo de este proyecto pues reconocen que gran parte de las
situaciones de dificultad esta en la comunicacién y que ha desencadenado este malestar
tienen precedente en la forma de liderar de cada lider de la organizacién.

Por tal motivo al ser el deseo comun de liderar el mercado, ser reconocidos y brindar
el mejor servicio al cliente ha logrado motivar el apoyo a este proyecto.

“El servicio al cliente no es una decision optativa sino un elemento imprescindible
para la existencia de la empresa, constituye el centro de interés fundamental y la clave
de su éxito o fracaso” (Couso, 2005, pag. 17).

Considero que si logramos alinear la competencia del liderazgo, se podra empoderar a
cada uno de los colaboradores , motivarlos y elevar sustancialmente sus niveles de
satisfacion.

Involucracion de los beneficiarios:

Al ser un proyecto aprobado por las gerencias quienes han dado la apertura para llevar
a cabo el mismo, se espera de ellos una activa participacion, pues al hablar de liderazgo

organizacional estamos hablando de la cultura de la organizacion. Siendo una empresa



familiar, son las gerencias las que permiten crecer a su equipo de trabajo con un
adecuado desempefio, promoviendo un buen clima laboral y por ende el crecimiento
de la organizacion.

La organizacion actualmente se encuentra dirigido por los hijos de los fundadores de
la empresa, quienes manejan la gerencia de operaciones y la gerencia general, ambas
gerencias reportan directamente a la socia mayoritaria, y duefia de esta organizacion.
Tanto las jefaturas de area como las jefaturas de sucursales, deberan participar en el
presente proyecto, en primera instancia por solicitud de las gerencias, sin embargo
como departamento de Talento Humano, realizaremos un taller de sensibilizacién
acerca de la tematica para lograr vinculos que nos permitan trabajar conjuntamente.
Dicho taller tendra como objetivo reducir los niveles de tensién y amenaza que puedan
suscitarse.

El test no sera aplicado a las gerencias pues, las mismas tienen un coach internacional,

quien les ha indicado ya previamente su estilo de liderazgo.

b) Preguntas interpretativas: por ejm. ;Cémo se estructura el vinculo?, ; Como
se organiza la participacion comunitaria?, (Cémo ha mejorado las

relaciones de convivencia en la institucién o comunidad

Vinculos de empatia:

Dentro de muchas organizaciones que visualizan su permanencia en el mercado, el
Departamento de Talento humano es un vinculo fundamental entre los altos mandos
y los colaboradores para trabajar en equipo y lograr cumplir los objetivos

organizacionales.



La importancia de la gestion de Talento Humano crece diariamente por tal motivo cada
dia las grandes empresas invierten continuamente para que esta area de tan delicado
impacto ponga en practica nuevas ideas que fomenten el crecimiento organizacional.
Esta organizacion es una pyme, es decir una mediana empresa gue cuenta con un
Departamento de Talento Humano desde hace ocho afos.

Hace dos afios las gerencias deciden formalizar la creacion de un area de Gestion del
Talento humano con profesionales en la rama.

A través de ideas innovadoras y acercamiento hacia el personal, se ha desarrollado a
través de este tiempo un vinculo muy fuerte de los colaboradores hacia el area, que se
puede comprobar en situaciones cotidianas, asi como en las manifestaciones de los
colaboradores,

Hoy en dia es importante que un profesional logre generar confianza, compromiso y
respeto por los colaboradores. Esto ha hecho que se consiga la aceptacion del proyecto
y colaboracion propia de cada colaborador, y no por una obligacién. Buscando

conjuntamente un cambio que beneficie tanto a la jefaturas como a los colaboradores.

c) Preguntas de cierre: (Como reaccionaron los beneficiarios?, ;Cuél seria el
impacto del proyecto en la institucion/ comunidad?, ¢(Qué impactos

observamos a nivel individual y colectivo?

Reaccion de los beneficiarios:

Los beneficiarios de este proyecto, han reaccionado de forma positiva ante el mismo,
pues consideran que todos y principalmente los lideres de la organizacidn deben recibir
retroalimentacion de su forma de liderar, para continuar creciendo.

Manifiestan con cierto grado de emocion, el cambio de actitud que se ha manifestado.



Las gerencias por su parte manifiestan sentirse satisfechos, y han propuesto
firmemente que conforme las posibilidades econdémicas lo permitan se podran
continuar implementando ideas que logren el compromiso, motivacion y por ende
incrementar o mantener los niveles de satisfaccion del personal.

Las jefaturas de &reas han mostrado su conformidad hacia el proyecto, pues muchos
de ellos en un principio colaboraron por peticion de las gerencias, sin embargo al
constatar que las gerencias adoptaron una nueva postura hacia ideas innovadoras, su
interés crecio.

Las jefaturas de sucursales, revelan sentirse escuchados y tratados como personas antes
que solo como colaboradores, solicitan continuar con las gestiones para que los
avances logrados como por ejemplo las reuniones de realimentacion fomentadas no
desaparezcan. Aseguran que aun faltan varios aspectos por mejorar, pero gue se han

dado los primeros pasos que forjan las bases de dicho mejoramiento.

Impacto en la institucion:

El impacto en la organizacion, fue la identificacion del estilo de liderazgo real que se
promulgaba en la misma.

Se sostenia la existencia de un estilo de liderazgo Institucional segin el modelo del
Grid Gerencial de tipo Democratico, por tal motivo se deseaba llegar al estilo de
liderazgo ideal que segun este modelo seria el Transformador, siendo este un liderazgo
que permite que todos los miembros de una organizacion colaboren como un solo
equipo, acatando decisiones y siendo todos participes de las mismas, un liderazgo que
se preocupa en igual medida por los resultados como por las personas. A traves de las
herramientas utilizadas se constaté que el liderazgo que se vive es el Autocrético,

mismo que ha causado altos niveles de insatisfaccion, principalmente por que las
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personas sienten que no eran escuchadas y que la toma de decisiones era
exclusivamente para las jefaturas y sus opiniones o sugerencias no eran tomadas en
cuenta.

Por tal motivo a través del presente proyecto se ha planteado una meta a mediano plazo
que es lograr el estilo de liderazgo institucional de tipo Democrético, y uno a largo

plazo llegar a un liderazgo Transformador.

7. Organizacion y procesamiento de la informacion
Observacion participante:
La observacion realizada permitié conocer aspectos internos de la organizacion que

ocasionaban malestar en los colaboradores.

El actual gerente brind6 la oportunidad de realizar un acercamiento, y explica que esta
totalmente dispuesto a realizar los cambios necesarios para que la empresa continle
creciendo y el personal se encuentre tranquilo y sea agradable dirigirse a su lugar de
trabajo con vocacion y pasion y no por obligacién. Y asi lograr también que los

colaboradores contribuyan con la organizacion notablemente.

Entrevista:

Mediante la entrevista realizada a la persona con mayor antigiiedad en la empresa,
quien trabaja desde hace veinte cuatro afios, se pudo evidenciar la problematica, que

radica en la necesidad de mejora en cuanto al liderazgo.

Se comentd que si existia descontento, porque el negocio ha ido creciendo, pero en

muchas ocasiones se daba mayor importancia a las ventas, que segun lo explica el
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modelo del grid gerencial existia suma preocupacion por la produccion mas no por las
personas. La entrevistada considera que este ha sido el desencadenante para que los
miembros de la organizacion busquen desvincularse de la organizacién, o sucedan

hechos mucho mas delicados.

Entrevistas de Salida

Con los precedentes manifestados por la entrevistada se realizd la revision de las
entrevistas de salida en los que se pudo visualizar que el principal motivo de salida era
el descontento hacia los jefes inmediatos, pues de forma escrita el personal pasivo
comento que era imposible comunicarse con los jefes mucho menos intentar establecer
buenas relaciones interpersonales, por el nivel de desconfianza que promulgaban.
Ademas la existencia del sistema de castigo-recompensa no era un sistema justificable
pues muchos de los descuentos eran irrazonables, y esto no permitia desempefiarse en

lugar que brinde confort, mas por el contrario si estrés.

Test grid gerencial

La informacién ha sido organizada acorde a las jefaturas que prescinden dividiéndolos

en dos grupos como se detalla a continuacion.
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Tabla 1. Estilos de liderazgo

Estilo de liderazgo de tendencia Central: 4.33

JEFATURAS DE AREA JEFATURAS DE SUCURSAL
Jefe ventas regionales: 5.6 Jefe sucursal condado:3.4
Jefe GTH- administracién: 3.6 Jefe almacén Olimpico:4.4
Jefe contabilidad: 3.3 Jefe almacén Recreo:3.3
Jefe de bodega: 5.3 Jefe Sucursal Prensa:4.6
Jefe comercial: 4.5 Jefe Sucursal Sur: 5.8

Jefe Sucursal Tumbaco:3.7
Jefe Sucursal Cumbaya: 4.5
Jefe Sucursal San Rafael:4.1
Nota: En la tabla se pueden observar los estilos de liderazgo existentes en los mandos de la organizacion.

Grid Gerencial, por F. Guaminga, 2015.

Encuesta de Satisfaccion:

La Encuesta de satisfaccion ha sido aplicada a un total de 33 personas, y se ha detallado
la misma segun las caracteristicas biogréficas grupales.

Es importante analizar este tipo de caracteristicas pues son datos macro del grupo de
estudio, que pueden influenciar en el tipo de respuestas dadas en la encuesta realizada.
Como se podra visualizar, el disefio de la encuesta no posee la opcion de tendencia
central pues se desea obtener resultados, lo mas cercanos posibles a la realidad

organizacional

Tabla 2. Género

GENERO Frecuencia Porcentaje
MASCULINO 23 70
FEMENINO 10 30
Total 33 100,0

Nota: En esta tabla se puede observar la cantidad de personas, segln su género. Encuesta personal de la

empresa, por F. Guaminga, 2015.
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Como se puede visualizar las encuestas de satisfaccion ha sido realizada a un total de
33 personas. En cuanto al género masculino forma el 70% del total de la muestra. En
cuanto al genero femenino se aplicé la encuesta a 10 mujeres que conforman el 30%
del total de la muestra. Lo cual permite constatar que dentro de la organizacion existe
una prevalencia del género masculino, esta es una caracteristica que ha ido cambiando
a través del tiempo, pues en los ultimos meses la organizacion ha considerado
importante la vinculacion de personal femenino en las sucursales, debido a que antes

solo se aceptaba a personal masculino por tratarse de repuestos.

Tabla 3. Grado Académico

GRADO ACADEMICO

Frecuencia Porcentaje
Vélidos = SECUNDARIA 18 54,5
TECNICO 4 12,1
TERCER NIVEL 10 30,3
CUARTO NIVEL 1 3,0
Total 33 100,0

Nota: En esta tabla se puede observar el nivel académico del personal de la organizacion. Encuesta

personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.

Como lo muestra el grafico, dentro de nuestra organizacion existe una cantidad
mayoritaria de personal con un grado académico secundario que constituye el 49% del
total de nuestros colaboradores. Una de las razones de esta caracteristica dentro de la
organizacion es que se consideraba que el personal con menor grado académico es mas
economico. Sin embargo debido al continuo crecimiento del mercado y por ende la
competencia se han levantado nuevos perfiles de puestos para lograr vincular a la
organizacion personal con las competencias que favorézcanla permanencia de la
empresa dentro del mercado comercial. Siendo asi que tenemos un 18% de personal

con un nivel técnico, el personal con estudios superiores de tercer nivel ocupa el 31%,
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los profesionales de cuarto nivel es la poblacién minoritaria pero se espera continuar

elevando la misma, actualmente esta ocupa un 2%.

Tabla 4. Edad
Frecuencia Porcentaje
18 A 25 ANOS 16 48,5
26 A 35 ANOS 14 42 .4
36 A 45 ANOS 3 9,1
Total 33 100,0

Nota: En esta tabla podemos observar el nimero de personas acorde su rango de edad. Encuesta personal

de la empresa, por F. Guaminga, 2015.

En cuanto a la caracteristica biografica de la edad, podemos visualizar que en su
totalidad el grupo estaria en edades jovenes, pues segln las edades en las que se
encuentran localizados, segun las diversas etapas de la vida humana estamos frente a
un grupo que atraviesa por la juventud, llega como méaximo al adulto joven. Personas
que segun varios autores por esta caracteristica se adaptan con mayor facilidad a
cambios en sus rutinas. Nuestros datos arrojan que el porcentaje minimo 13%
corresponde a edades comprendidas entre los 36 a 45 afios ,el 40% de la poblacion lo
ocupan quienes estan entre los 26 y 35 afios, localizando como grupo mayoritario a

quienes se encuentran entre los 18 y 25 afios con un 47%.

Tabla 5. Antigliedad

Frecuencia Porcentaje
1 A 3 ANOS 26 78,8
3 A5ANOS 4 12,1
5A 10 ANOS 2 6,1
MAS DE 15 ANOS 1 3,0
Total 33 100,0

Nota: En esta tabla podemos observar el nimero de personas acorde a sus afios de antigiiedad dentro

de la organizacion. Encuesta personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.
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En nuestro giro de negocio como en muchos los afios de antigiiedad juegan un

importante papel pues permiten la adquisicion de experiencia.

Sin embargo asi también personal nuevo, con nuevas expectativas e ideas innovadoras
quienes coadyuvados por quienes tienen varios afios de experiencia en el negocio

forman una gran oportunidad para la organizacion.

Como podemos evidenciar en el grafico tenemos un 73% del grupo, que tiene de uno
a tres afos, el 16% lo ocupan quienes tienen de 3 a5 afios, con un 7% estan ubicados
quienes tienen de 5 a 10 afios dentro de la organizacion, y un 4% quienes tienen mas

de 11 afios de antigliedad.

8. Anadlisis de la informacion

Como se ha indicado anteriormente, para la presente experiencia se han utilizado
herramientas tanto cualitativas como cuantitativas.
Para realizar el descargue y analisis de los mismos se usaran matrices y gréficas para

visualizar los resultados obtenidos.

Anaélisis Cualitativo

La aplicacion y revision de entrevistas al personal asi como la observacion, fueron las
herramientas de tipo cualitativo utilizadas en la presente experiencia para recolectar
informacién y cumplir con los objetivos planteados a conseguir con este proyecto.
Para sistematizar la realidad organizacional expresada en las entrevistas y encajarlas
en el marco de esta investigacion se ha disefiado una matriz de analisis de datos
cualitativos. En esta matriz se ha podido verificar que los colaboradores perciben que
a los lideres deben mejorar en cuanto al cumplir y hacer cumplir los valores

organizacionales.
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“La cultura influye en la motivacion, en el desempefio y en la satisfaccion con el
trabajo. Los empleados tienen expectativas, estas expectativas, por lo general, llevan

a la motivacion y a un eficaz desempeno” (Pezo, 2005, pag. 58).

Como lo indica el autor la mision, vision, valores de la organizacion, el ambiente y el
liderazgo interactlan entre si para lograr la cultura organizacional.

Se hace evidente la necesidad de desarrollo de la competencia del liderazgo en los tres
grupos que hemos dividido los mandos. Se plantea importante que las gerencias que
son quienes estan primeros en la jerarquia organizacional escuchen otras opiniones
para tomar decisiones asertivas. Es relevante también que las jefaturas logren hacerse
escuchar y llevar hasta los mandos gerenciales los requerimientos del personal, para
trabajar por un mismo objetivo en comun. “La motivacion surge de un estado presente
0 anticipado, de descontento, el cual desencadena un sentimiento de busqueda de

alternativas tendentes a resolver un estado de insatisfaccion” (Palomo, 2010, pag. 45).
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Tabla 6. Matriz de Anélisis Cualitativo

Dimensiones Categorias Interpretacion de los colaboradores

1. Se considera que los valores promulgados por las gerencias no siempre se cumplen , por

Valores ejemplo integridad pues cuando algo no los va a beneficiar actuan de forma que no puede
considerarse integra. 2. se considera que se intenta cumplir con la mayoria de valores,pero
aun falta pues se han presentado situaciones en las que se constata que se actia a favor
personal.

Percepcion a
las gerencias

1. Los entrevistados concuerdan en que antes de que el nuevo gerente se haga cargo de la

Liderazgo Y empresa el trabajar en la organizacion era més facil pues quien estaba a cargo era

Relaciones distinta.2. Consideran que que no son lideres que se contradicen, pues para algunas

interpersonales sjtaciones actuan de cierta forma y para otras no, ademas que las decisiones solo las
toman entre ello, y por tal motivco sienten que su opicidn no es tomada en cuenta, sin
embargo cuando alguna decision es eronea, en ese caso todos son castigados. 3. El sentir
actual es que antes se podia comunicar de forma mas eficaz entre los colaboradores,
porque ahora son las mismas gerencias las que con ciertas acciones que incluso a veces ni
se dan cuenta crean conflictos entre compafieros.

1. Los entrevistados estan de acuerdo al mencionar que poco a poco ha habido cambios, y
que cada vez se promulga que todos los colaboradores trabajen en equipo,y se cumpla
con los valores de la organizaiém. 2. Manifiestan que se puede ver claramente que estan

. Valores realizando un trabajo fuerte y esperan que no desmayen.
Percepcion a

las jefaturas

de area
Liderazgo Y 1. En cuanto al liderazgo los entrevistados consideran que ciertos jefes de sucursales se
Relaciones esfuerzan por ser lideres de sus areas ,y compartir momentos con el personal a su cargo
interpersonales  Para hacer que el rea logre lo que se ha propuesto y no exista retrasos ni conflictos con
otras areas. Sin embargo también manifiestan que hay jefes de vital importancia que no se
llevan con el personal a su cargo, no saben como llegar a ellos y lo cual hace que se
sientan desmotivados, pues incluso parece haber cierto favoritismo.
1. los participantes revelan que hay cierto inconformismo con los jefes de sucursales,pues
ha habido muchos casos en los que los jefes de area han ocasionado varios conflictos y
aun asi siguen de jefes.2. Consideran que no todos los jefes de sucursales cumplen con
Valores los valores de la organizacion pues con el trato que han recibido velan primero por ellos.
Percepcion a
las jefaturas
de sucursales 1. Participan su sentir de que los jefes de sucursales, deben esforzarse mas por ser
Liderazgo Y escuchados, y poder tomar decisiones de su sucursal, pues son los que tratan
Relaciones directamente con los clientes externos.2. Se debe dar principal prioridad a lograr que las

interpersonales relaciones interpersonales entre sucursales mejore, pues en vez de colaborar entre si estan
en constante competencia.3. Consideran que los jefes de sucursales tienen a su cargo a
una sola persona, pero ambos tienen sobre sus hombros a toda la cleintela externa, por tal
motivo si los colaboradores no son bien tratados, es lo mismo trato que se esta dando
externanmente.

Nota: Percepciones del personal hacia la empresa. Entrevista personal de la empresa , por F. Guaminga,
2015.
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Segunda parte

1. Justificacién

La satisfaccion del personal es un aspecto de vital importancia dentro de una
organizacion, pues es uno de los factores que desencadenan el avance, estancamiento
0 retroceso de una organizacion.

La satisfaccion de los colaboradores abarca infinidad de tematicas, que tienen total
relacion con las personas. Sin embargo cada persona es un mundo distinto que dentro
de la organizacidn se consolida pues laboran y colaboran juntos por un mismo objetivo
en comun.

No obstante pueden existir variables que provoquen bajos niveles de satisfaccion en
los colaboradores hacia su organizacion.

Los humanos somos seres totalmente perceptivos y dichas percepciones se manifiestan
en las actitudes y por ende en las acciones.

Los estudios realizados dentro de la organizacion de estudio, han permitido evidenciar
que los actuales niveles de satisfaccion no son favorables.

La importancia de elevar estos niveles, permiten obtener un lugar de trabajo
confortable para todos o la mayoria de quienes lo conforman, tomando en cuenta que
esto incluso beneficia a la salud de los colaboradores, pues la satisfaccion influye
directamente en las emociones de las personas, y si esta no es lo suficientemente
satisfactoria puede desencadenar altos niveles de tension, estrés, y distintos trastornos
causados por su lugar de trabajo.

Como podemos evidenciar el liderazgo es factor importante de la satisfaccion laboral,

y consideramos que para tomar acciones e implementar ideas innovadoras como
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planes de accion que eleven los niveles de satisfaccion se de la relevancia primordial
a los lideres de la organizacion.
El modelo de empresa tradicional ha potenciado y desarrollado la figura
del jefe y muy escasamente la del lider, lo cual nos ha llevado a que en
la actualidad en un entorno complejo y competitivo como el que
tenemos, estemos sobrantes de jefes y carezcamos de lideres. (Urcola,

2004, pag. 56).

Analizando el estilo de empresa nos encontramos que la misma se inicié como una
empresa familiar que mantenia un modelo tradicional, pero con el pasar del tiempo y
los continuos avances, que el transcurso del tiempo acarrea, los actuales gerencias se
ha propuesto tener en su organizacion otro tipo de modelo organizacional, que sea mas
participativo y logre dentro de sus colaboradores la satisfaccion y cumplimiento de

objetivos propuestos.

2. Caracterizacion de los beneficiarios

El presente proyecto estuvo dirigido principalmente a las gerencias y jefaturas de la
empresa Servicat, es importante mencionar que dentro de nuestra organizacion en cada
una de las sucursales, se han nombrado jefes para el mejor funcionamiento de las
mismas, por tal motivo este proyecto también estuvo dirigido hacia ellos. Se ha
considerado importante su participacion pues a mas de ser los responsables de la
sucursal, tienen también personal a su cargo y su forma de liderar impacta directamente
en nuestros clientes externos.

Son nuestros lideres de sucursales quienes conocen nuestro mercado directo, nuestros
clientes fijos y potenciales ademas son quienes viven casos cotidianos y deben

aprender a tomar decisiones y no esperar tan solo que sus superiores decidan, para ello
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es importante saber hacerse escuchar y establecer relaciones interpersonales cordiales
y perdurables.

En cuanto a cooperacion y participacion hay que destacar la propuesta por las jefaturas
de sucursales, pues en todas las ocasiones en las que se los solicitd su presencia y
colaboracion fueron los primeros en mostrar su agrado.

Las jefaturas de area colaboraron también, algunos realizaron antes varias preguntas
para satisfacer sus dudas y colaborar de forma méas amena.

No obstante tuvimos que realizar una sensibilizacion acerca del proyecto y mostrar
que el cambio deseado no seria inmediato, y que ademas era fundamental su
participacion pues todo cambio es en cascada y lleva implicito la resistencia al cambio,
por tal motivo era necesaria la participacion en cadena, desde las gerencias, para lograr

Ilegar a hasta los niveles operativos.

3. Interpretacion

El liderazgo:

A lo largo de la historia se muestra notablemente la existencia del liderazgo en grandes
filésofos como Socrates, Aristoteles entre otros, quienes a través de su filosofia y su
capacidad de predicar y hacer que quienes venian tras suyo actuaran y vieran en ellos
modelos ejemplares a seguir.

“Cuando se introduce un cambio en una organizacidon por lo general ocurre un
descenso inicial en el desempefio organizacional antes de elevarse un nivel superior”
(Blanchard, 2007, pag. 257).

El proceso de cambio dentro de una organizacion no es tan sencillo como podria
parecer. Esa fue la razén por lo que en su inicio este proyecto tuvimos que lograr

vender la idea a las gerencias para ejecutar el mismo dentro de la organizacién.
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Existio cierto nivel de resistencia, lo cual es claramente concebible, pues todo cambio
produce miedo e incluso activa los mecanismos de defensa de cada persona.

Se tuvo que trabajar y sensiblizar acerca del proyecto para llegar a los colaboradores
y lograr de ellos su participacidn activa, pues ninguno de los objetivos podia lograrse
sin la colaboracion de los miembros de la organizacion.

Satisfacion laboral:

La satisfaccion laboral en la actualidad se ha convertido en una variable importante
del clima laboral.

Entendemos entonces que si nos encontramos en situaciones de insatisfaccion laboral
de sentir comun, se presentaran actitudes negativas colectivas, entre clientes internos
y hacia los clientes externos.

Para la permanencia de una organizacién dentro del mercado es vital que sus
colaboradores estén satisfechos con el trato que reciben, asi se logrard compromiso.
Cuando entra en juego el efecto cascada, los clientes o consumidores finales recibiran
un trato cordial con actitudes positivas por parte de personal que se encuentra a gusto
con el rol que desempefia.

Notablemente se pudo constatar estas situaciones dentro de la organizacion de estudio,
pues al hablar de una empresa de estilo tradicional, eran las gerencias quienes daban
ordenes a los jefes, y ellos a sus colaboradores. Esto no es equivoco, ni difiere de la
realidad de muchas empresas, sin embargo la forma y actitudes con lo que se solicitaba
no eran las adecuadas y creaban resistencia y actitudes negativas entre compafieros, y
hacia los clientes externos de la empresa.

Motivacion Laboral

Para mantener a los colaboradores motivados, existen muchos aspectos a trabajar

desde el medio externo y propias del individuo, pues hay que recordar que “la
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motivacion puede ser algo externo cuando se produce desde afuera, o algo interno

cuando el individuo se motiva a si mismo” (Gonzales, 2006, pag. 82).

Si decimos que la satisfaccion del personal se encuentra en niveles que no estan acorde

alanecesidad de la organizacion, claramente viene acompariada la falta de motivacién

del personal.

Existe entonces la posibilidad de que el motivador haya desaparecido o este ya no esté

cumpliendo con su objetivo.

Muchas teorias existen acerca de la motivacion, siendo una de las de mayor impacto

la teoria de la piramide de Maslow, en la cual se muestra que la motivacion de las

personas tiene un avance ascendente y surge a través de la satisfaccion de las

necesidades que tienen todas las personas.

Entonces comprendemos que las personas actuamos con un todo, satisfaciendo

necesidades acorde a la importancia de las mismas.

En cuanto a lo laboral es fundamental que el lugar de trabajo satisfaga estas

necesidades, asi tendremos un personal motivado y comprometido con la

organizacion.

Es una realidad que casi nadie esta conforme con su salario, y esto ocurre en la mayoria

de empresas, sin embargo es importante la gestion cuando por un mismo sueldo las

personas estarian dispuestos a cambiarse de lugar de trabajo.

Pues esto trae inmerso que otro tipo de necesidades no estan siendo cumplidas.

Por tal motivo se realizo con este proyecto la implementacion de innovaciones que han

permitido abarcar otro tipo de necesidades, no solo las que son cubiertas por el dinero.
Sam Walton, el fundador de Walt Mart ,una importante tienda de
supermercados en los Estados Unidos , y uno de los emprendedores a

quien los gerentes por ser estadounidenses siguen su modelo de gestion,
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nos dice diez reglas para mantener motivados al personal de las cuales

nombraremos cinco que se adaptan al presente trabajo:

1. Comprométase con su negocio

2. Comunique todo lo que sea posible

3. Celebre los éxitos

4. Escuche a todos en su compaiiia

5. Sobre pase las expectativas de su clientes (Walton, 2011, pags. 1-

5).

Estas cinco de diez reglas han sido puestas en marcha con las innovaciones para
cumplir con las necesidades de los colaboradores y promulgando un aumento en los

niveles de satisfaccion del personal.

4. Principales logros del aprendizaje

Lecciones aprendidas:

Las principales lecciones aprendidas con este trabajo han sido, que para lograr cumplir
con los objetivos es importante vender la idea a las gerencias de la organizacion.
Puesto que una vez que se logra vender la idea a los altos mandos, estos colaboraran
con el proyecto y sera mas factible cumplir con los objetivos de un proyecto.

Asi también es relevante este punto pues se pudo comprender que en la mayoria de
toma de decisiones dentro de una organizacion, como en la presente situaciéon fue
aprobar un proyecto que genere cambios organizacionales, se constatd el efecto
cascada. Es decir que una vez vendida una idea a los altos mandos, esta idea debe
Ilegar hasta los niveles operativos.

Para ello la adecuada sensibilizacién de un proyecto, fomenta el acercamiento hacia el

mismo.
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Lo que se aprendio con el proyecto:

Muchos fueron los aprendizajes obtenidos con el proyecto, los momentos de
participacion y gestion dentro de la organizacion.

Detallar cada uno seria muy extenso, pues dentro de los mismos hay aprendizajes que
se han reforzado pues se tenia conocimiento tedrico previo, no obstante en la practica
se puede uno comprender que muchas cosas en el medio real tienen mas 0 menos
dificultad a lo que uno lo aprende en la institucion universitaria, no obstante esto
depende también de la realidad organizacional.

Aprendizajes personales y emocionales que ayudan comprender como funciona el
campo laboral, en cual el comportamiento humano es fundamental para sobrevivir en
él.

Aporte de la formacién académica:

La formacion académica recibida durante la carrera ha sido la base fundamental de
conocimiento, principalmente tedrico y también préactico.

Como lo dice Freud el ser humano es un ser eminentemente social, por tal motivo es
fundamental comprender sus interacciones con los otros, por lo tanto para nosotros
como psicologos analizar el comportamiento humano nos brinda amplias herramientas
para realizar nuestro aporte para los colaboradores dentro de un marco institucional.
Dentro de nuestra malla curricular existen asignaturas de vital importancia para la
formacion y sustento en el medio real, como lo fue para mi los Test psicolégicos.

En mi caso asi fue, pues la empresa en la cual laboro actualmente y donde se llevo a
cabo mi proyecto, no posee la capacidad econdémica para pruebas psicologicas online,
por tal motivo el conocer la aplicacion, evaluacion e interpretacion de los mismos han

sido totalmente benéficas para mi vida laboral. En realidad es casi imposible nombrar
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cada una de las asignaturas que han coadyuvado a un eficaz desempefio en el medio
laboral, pues cada una ha dado aporte significativo.

Productos generados con el proyecto:

Es satisfactorio poder decir que se generaron favorables cambios organizacionales con
los cuales han sido favorecidos cada uno de los miembros de la empresa.

Como se ha mencionado en la primera parte de este proyecto, se ha dado vital
importancia al estilo de liderazgo de las jefaturas y gerencias y se realizé un trabajo
con ellos para lograr asi mejoras en la satisfaccion del personal.

Una vez obtenido el estilo de liderazgo, se realizaron varias actividades.

1. Se inicio con el feed back, de los resultados obtenidos y se obtuvo los planes
de accion para mejorar esta realidad por cada uno de los colaboradores,
mediante un coach individual realizado por el departamento de Gth.

2. Reuniones Gerenciales con el equipo de mejoramiento con las jefaturas y
gerencias, y un invitado quien va en representacion de los colaboradores
operativos; se manifiestan asuntos de interés comun y se planean las posibles
acciones a realizar. Esta innovacion ha mostrado ser satisfactoria, pues las
gerencias pueden escuchar directamente a traves de las jefaturas lo que esta
sucediendo en su empresa y muchas de las decisiones se toman ahora en
CONSenso.

3. Las jefaturas han planificado reuniones con sus equipos de trabajo, areas
comerciales y bodega las realiza cada dos meses y las administrativas la
realizan cada tres meses. Estas reuniones han promulgado un acercamiento
hacia sus jefes.

4. Cada tres meses, Gth estd coordinando un desayuno empresarial antes de

horario de trabajo con los miembros operativos y jefaturas de la organizacion,
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en el cual se comparten nuevas ideas, y sirven como momentos de relax en los
cuales se pueden evidenciar nuevas perspectivas de los colaboradores.

5. Inversion en capacitacion, siendo uno de los nuevos planteamientos para el afio
2016, el levantamiento de las necesidades de capacitacion y el plan de
capacitacion para el mismo afio.

6. Plan lazarillo, mismo que implica una capacitacion técnica interna, del
personal con mas antigliedad y conocimiento de repuestos, hacia quienes estan
empezando a desempefiarse en nuestro giro de negocio.

7. Inversion en un plan de beneficios al personal no monetarios, que incluyen
ambitos que impactan directamente en la parte emocional de los colaboradores.
Asi también se propuso un nuevo sistema de remuneracion, mismo que fue
aceptado y actualmente adoptamos el sistema de remuneracion variable.

Luego de todo el proceso realizado se volvio a evaluar la satisfaccion de los
colaboradores y los resultados obtenidos han sido muy motivantes, pues la gestién que
se puso en marcha elevo los niveles de satisfaccion del personal.

A continuacion se muestran las tablas obtenidas en la encuesta de satisfaccién laboral

Tabla 7. ¢ Considera usted que Servicat cumple con lo que ofrece?

Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE DE 6 18
ACUERDO

DE ACUERDO 18 53
EN DESACUERDO 7 20
TOTALMENTE EN 3 9
DESACUERDO

Total 34 100,0

Nota: Podemos observar la percepcion acerca del cumplimiento de la organizacion. Encuesta al personal

de la empresa, por F. Guaminga, 2015.
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Tabla 8. ¢Usted se siente conforme con el trato que le brinda su jefe inmediato?

Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE EN 3 9
DESACUERDO
EN DESACUERDO 9 26

DE ACUERDO 16 47
TOTALMENTE DE

ACUERDO 6 18
Total 34 100,0

Nota: Podemos observar el sentir acerca del trato por parte del jefe inmediato. Encuesta al personal de
la empresa, por F. Guaminga, 2015.

Tabla 9. ¢Cree usted que los ingresos gque recibe se relacionan adecuadamente con las
tareas que realiza?

Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE DE 4 15
ACUERDO

DE ACUERDO 19 56
DESACUERDO 7 20
TOTALMENTE EN 4 9
DESACUERDO

Total 33 100,0

Nota:Observamos la percepcion acerca de las actividades que realiza dentro de la organizacion.
Encuesta al personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.

Tabla 10. ¢Servicat le brinda facilidades para estudiar y capacitarse?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE 18 53
ACUERDO
DE ACUERDO 13 38
DESACUERDO 2 6
TOTALMENTE EN 1 3
DESACUERDO
Total 34 | 100

Nota: Observamos el porcentaje en cuanto a las facilidades de estudio que brinda la organizacion.
Encuesta al personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.
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Tabla 11. ;Cree que el tiempo que ocupa en su trabajo excede el horario normal?

Frecuencia Porcentaje

TOTALMENTE DE 4 12
ACUERDO

DE ACUERDO 10 29
DESACUERDO 9 27
TOTALMENTE EN 11 32
DESACUERDO

Total 34 100,0

Nota: Observamos la percepcién acerca del uso de su tiempo dentro de la organizacién. Encuesta al
personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.

Tabla 12. ¢Estaria dispuesto a cambiarse de empresa, asi le paguen el mismo sueldo?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 2 6
DE ACUERDO 5 15
DESACUERDO 12 35
TOTALMENTE EN 15 44
DESACUERDO
Total 34 100,0

Nota: Podemos observar el porcentaje acerca de su permanecia dentro de la organizacion. Encuesta al
personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.

Tabla 13. ; Considera usted que su jefe inmediato tiene las cualidades, conocimientos,

habilidades para ejercer adecuadamente su funcion de jefe?

Frecuencia Porcentaje
TOTALMENTE DE ACUERDO 8 24,2
DE ACUERDO 11 36,4
DESACUERDO 12 30,3
TOTALMENTE EN 3 9,1
DESACUERDO
Total 34 100,0

Nota: Podemos observar el porcentaje obtenido en cuanto a la percepcién de las competencias del jefe

inmediato. Encuesta al personal de la empresa, por F. Guaminga, 2015.
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a)

b)

¢Cuales objetivos de los que se plantearon se lograron? ¢Cuales no? ¢Por
qué?

Los objetivos se han cumplido en su mayoria, y ha sido a través del
cumplimiento de los mismos, que se han logrado impactos en lo propuesto
con este proyecto.

Se consiguio identificar los estilos de liderazgo de la organizacion a través
de la aplicacion de una bateria psicoldgica y se establecieron planes de
accion que permitan alinear los mismos a los deseos organizacionales y
eleven los niveles de satisfaccion laboral, mantengan promulguen la
motivacién en el personal haciendo que Servicat se convierta en un lugar
ameno para trabajar.

Es importante manifestar que se identifico el estilo de liderazgo
institucional, cuyo cuadrante era de tendencia autocratica, sin embargo
parte de los objetivos era lograr llegar a un liderazgo de tipo democratico,
que se ha logrado en gran medida, sin embargo las gerencias en muchas
ocasiones confunden la democracia con el paternalismo, por lo cual se
considera gque es necesario continuar trabajando en este aspecto, para no
retroceder al estilo autocratico que fue desde donde se partid.
¢ldentificaron elementos de riesgo en algin momento de la experiencia con
el proyecto de intervencion?

Uno de los elementos de riesgo por lo que a travesamos en este proyecto,
fue cuando se pusieron en marcha las salvaguardias en el pais. Nuestra
empresa y su giro de negocio estan totalmente relacionadas con las
importaciones, por tal motivo al inicio de este decreto del gobierno, se

detuvo los por dos semanas la aplicacion de los beneficios logrados. No
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obstante se realiz6 un consenso de este tema y se retomo lo propuesto con
este proyecto, y se planted la posibilidad de suspender los mismos si en
realidad nos veiamos seriamente afectados por las salvaguardias.

Favorablemente este no fue el panorama, pues a pesar de que las
salvaguardias restructuraron el estilo economico del pais, las plantillas
arancelarias que usa nuestra empresa no ingresaron en el listado de aquellas
que si tienen salvaguardias.
¢ Qué elementos innovadores identifican en la experiencia?

En una empresa de estilo tradicional en estado de transicion, muchos de los
cambios logrados el presente afio han sido de notable innovacion.

No solo los promulgados por este proyecto y por la gestion del Talento
Humano, sino también planes innovadores que han desarrollado otras
areas.

Considero que el trabajo con los lideres y gerencias ha permitido que se
desarrollen ideas como estas.

Por ejemplo el area de Contabilidad y Comercial, decidieron implementar
un sistema tecnoldgico para el adecuado manejo de temas contables y de
facturacion en los locales. Por su parte el area de bodega solicité el arriendo
de una nueva bodega, para consolidar en una sola todos los repuestos.

Por nuestra parte como ya se mencion¢ anteriormente, lo mas innovador y
que ha sido de mucho agrado para los colaboradores, ha sido el plan de
beneficios. Asi también se logro la aprobacion de quien cumpla dos afios
en la empresa tiene un dia adicional de vacaciones.

Considero que para llevar a cabo las mencionadas innovaciones ha sido de

suma importancia el trabajo desarrollado con las gerencias y jefaturas, el
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d)

poder participar las ideas y tomar decisiones escuchando las opiniones de
todos quienes forman el equipo estratégico.

¢Qué impacto tiene esos elementos innovadores para los grupos
poblacionales con cuales se trabaj6?

El impacto que han tenido en los grupos poblacionales, los elementos
innovadores puestos en marcha han sido positivos, esto se lo ha podido
comprobar tanto en los resultados obtenidos en la encuestas, como en el
comportamiento de los colaboradores.

Manifiestan sentirse a gusto con las nuevas propuestas, y no solo los logros
propuestos por Talento Humano han recibido impacto positivo sino
también los gestionados por las otras areas, por ejemplo favorables
comentarios existen hacia la gestion de bodega, ahora el trabajo es eficiente
y seguro.

¢Qué impacto a nivel de la salud mental se evidencié como consecuencia
del proyecto?

El impacto emocional tiene total relacion con la salud laboral.

Al haberse tratado aspectos que impactan directamente en el sentir y
bienestar de los colaboradores, puedo decir que ha existido importante
impacto en cuanto a salud, pues se ha logrado cumplir propuestas que ha
elevado los niveles de satisfaccion en los colaboradores. Un personal
motivado que siente agrado al dirigirse a su trabajo es un notable impacto
en el bienestar de los colaboradores. Obviamente existen situaciones que
no son de total agrado para todos pero que deben cumplirse, y que no por

ellas hacen que su motivacion y compromiso se vean afectadas.
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Conclusiones
Luego de realizar este proyecto y haber sido participe del proceso de transicion durante
la ejecucion del mismo, se concluye que la satisfaccion del personal es una variable
que puede verse facilmente afectada por factores internos o externos.
La motivacion del personal estd ampliamente ligada a la satisfaccion del personal, pues
como se he podido constatar tedrica y vivencialmente, quienes estan logrando
satisfacer sus necesidades se sienten motivados y por lo tanto satisfechos en su lugar
de trabajo. Claro esta que la motivacion en un individuo se compone de factores
propios de la persona y de factores que le brinde la organizacion.
Una organizacion muy dificilmente lograra mantener motivado y satisfecho todos los
aspectos propios de un individuo pero si se puede buscar métodos con los que se pueda
cumplir los aspectos que tienen en comudn la mayoria de los miembros de una
organizacion.
Como sucedid en este proyecto, se realiz6 un trabajo con las gerencias y jefaturas, para
potencializar las relaciones interpersonales entre los equipos de trabajo y toda la

organizacion. Un lider que escucha a su grupo logra avances eficaces.
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Recomendaciones

Se recomienda a la organizacién mantener las nuevas ideas fomentadas con el
proyecto, y adoptar ideas innovadoras y de vanguardia que producen cambios en la
satisfaccion del personal, pues pequefias diferencias entre organizaciones generan
impresionantes tendencias.

Como toda organizacion pueden existir situaciones, que obliguen a la misma a realizar
controles en el gasto econdmico, es importante recordar que estos cambios generados
han sido inversiones que han logrado cambios satisfactorios.

Sin embargo de ser necesario un ajuste econémico, se recomienda realizar la respectiva
sensibilizacion para hacer participes a los colaboradores de las decisiones a tomar asi

como las causas de dichas decisiones, para lograr la comprension de los colaboradores.
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