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CAPITULO 1: INTRODUCCION

1. PROBLEMATICA:

Actualmente, las micros y pequefias empresas han presentado dificultades dentro de su
sistema organizacional a partir de una pandemia de COVID que hemos vivido, es por lo
qgue, una de las principales problematicas que encontramos en la empresa SRyTEL, es
el clima organizacional, teniendo como razén principal que el director general de la
empresa se le ha dificultado delegar obligaciones y por lo tanto se encarga el solo de un
puesto operativo y puesto administrativo.

Entre estas probleméticas se encuentran la falta de comunicacion, el sentido de
pertenencia, falta de delegacion y el orden dentro de la empresa, teniendo que, si
continua con este tipo de situacion podria haber mas renuncias, trabajadores con falta de
animo, pérdida en la herramienta y una constante confusion con lo que se quiere

comunicar y con lo que se entiende.

2. JUSTIFICACION:
El presente proyecto pretende aplicar los conceptos y conocimientos sobre el clima
organizacional, que fueron adquiridos en la licenciatura de ingenieria industrial de la

Facultad de Ingenieria de la Benemérita Universidad Autbnoma de Puebla.

El motivo principal de este proyecto es mejorar el clima organizacional, otorgandole una
estructura con mayor solidez a la empresa y ofreciendo un mayor impacto tanto en los
miembros de ésta como en los clientes que se tiene. Esto es debido a solucionar las

problematicas que existen dentro de la misma.

La primera sera evitar la renuncia de los miembros del equipo, esto debido a que dentro
de la empresa se han presentado algunos casos de renuncia, y lo que se quiere evitar es
gue se vayan de una semana para otra o un dia para otro, evitando que nos dejen trabajos
sin completar o mover todo el calendario de actividades planificado. La falta de delegacién
también sera algo con lo que buscar una solucién ya que ahora mismo el director general
se esta haciendo cargo de las areas administrativa y de procesos, con lo que se buscara
disminuir su carga de trabajo de manera que delegue las responsabilidades

correspondientes a cada trabajador. La falta de animo dentro de los trabajos que se van



a realizar ha hecho que algunas veces haya trabajadores que no ejecuten bien su trabajo,
estén inconformes al ir a algun lugar o que no vean un crecimiento personal que los haga
sentir desmotivados. La falta o pérdida de herramienta ya que muchas veces los
trabajadores no pueden ejecutar sus labores correctamente debido a la falta de
herramienta que se tiene o se pierda herramienta por prestarsela a otro compariero de
trabajo. Por ultimo, la falta de comunicacién asertiva dentro de la empresa, esto debido a
que el director general da 6rdenes de codmo se tiene que ejecutar un trabajo y la mayoria
no puede realizar el trabajo como se le indica lo que quiere decir que hay una mala
comunicacién entre el trasmisor y el receptor, esto ha ocasionado problemas a la hora de
realizar los reportes fotogréaficos, llenar las memorias técnicas, enviar mal los archivos
solicitados, insuficiencia a los datos solicitados, una mala coordinacién en los trabajos a

realizar teniendo como consecuencia atrasos en el cobro de los servicios realizados.

3. OBJETIVOS E HIPOTESIS
3.1 Objetivo General:

= Mejorar el clima laboral dentro de la empresa dedicada a las telecomunicaciones
a través de una consolidacion estable y una buena comunicacion entre los
miembros del equipo mejorando la productividad en un 20% durante los primeros
4 meses del 2024.

3.2 Objetivos Especificos

» Fortalecer la comunicacion formal entre los trabajadores y el director general a
través del correo electrénico en las primeras semanas de enero.

* Implementar manuales de procesos y diagramas de flujo sobre como se requiere
una actividad en especifico para ofrecer mayor seguridad a los empleados en las
tltimas semanas de enero y la primera semana de febrero.

= Optimizar los objetivos de la empresa para consolidar la identidad de la compafia
en las primeras semanas de febrero.

= Aumentar la motivacion de los empleados mejorando el sentido de pertenecia de
cada uno de ellos en las primeras semanas de marzo.

= Minimizar los tiempos de entrega de los documentos necesarios para cobro de

servicios en el mes de marzo.



3.3 Hipotesis
Una empresa carente de comunicacion, identidad y rumbo afecta en el rendimiento
general de sus colaboradores, por lo tanto, se pretende que mejore la productividad
dentro de un lapso de 6 meses.

4. PREGUNTAS DE INVESTIGACION
1. ¢Cuales son los principales desafios que enfrentara la organizacion a la hora de

implementar un cambio de mejora al clima organizacional?

2. ¢ Cuales son los beneficios y ventajas que la organizacion presentara al conseguir un

mejor clima organizacional?

3. ¢Con respecto al diagnostico dado cuéales seran las propuestas de mejora al clima

organizacional?

5. ALCANCES Y LIMITACIONES

Alcances:

* Implementacion de herramientas que ayuden en la mejora del clima organizacional
dentro de la empresa.

= Diagnosticar la situacién actual de la compafia con el objetivo de desarrollar e
implementar soluciones para los problemas que afectan al clima organizacional de
la empresa.

= Establecer una estructura organizacional solida, ofreciéndole una mayor identidad
estabilidad en las diversas areas de trabajo.
Limitaciones:

= El presente trabajo presenta restricciones para el manejo de informacion sensible
y los procesos que son restringidos por la compafia.

»= La comunicacion con el director general tiene restricciones de tiempo debido a la
alta demanda de trabajo que se esta presentando.

» Los trabajadores estan en constante rotacion en la elaboracion de los trabajos por

lo que es dificil que todos se encuentren en un mismo horario.



7. CRONOGRAMA

MES DIC ENE FEB MAR

SEMANA/ACTIVIDAD 1 (2 |3|4|5|6|7|(8]9]|10(11]12

1. CAPITULO 1 (INTRODUCCION)

2. CAPITULO 2 (DESCRIPCION DE LA EMPRESA)

3. CAPITULO 3 (MARCO TEORICO)

4. CAPITULO 4 (DIAGNOSTICO)

5. CAPITULO 5 (PROPUESTAS E IMPLEMENTACION)

REFERENCIAS

8. INDICE PREELIMINAR
AGRADECIMIENTOS

DEDICATORIA
INDICE

1. CAPITULO 1 (INTRODUCCION)
2. CAPITULO 2 (LAS TELECOMUNICACIONES)
2.1HISTORIA DE LAS TELECOMUNICACIONES
2.2 TELECOMUNICACIONES EN MEXICO
2.3SRyTEL
3. CAPITULO 3 (CLIMA ORGANIZACIONAL)
3.1 INTRODUCCION AL CLIMA ORGANIZACIONAL
3.2 ORGANIZACION
3.3 CULTURA ORGANIZACIONAL
3.4 CLIMA ORGANIZACIONAL
3.5 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
3.6 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
4. CAPITULO 4 (DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL)
4.1 SENSIBILISACION DEL PERSONAL
4.2 APLICACION DEL DIAGNOATICO
4.3 ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS
5. CAPITULO 5 (PROPUESTAS E IMPLEMENTACION)
5.1 APLICACION DEL MODELO DE WEISBORD
5.2 PLANEACION ESTRATEGICA
5.3 CONCLUSION Y RECOMENDACIOES
6. RECOMENDACIONES



CAPITULO 2. LAS TELECOMUNICACIONES

En el presente capitulo se hard mencion de que son las telecomunicaciones y cual ha
sido un poco de su historia dentro de México, ademas del rubro administrativo en el que
se ha estado trabajando con el personal de “SRyTEL”, como lo son: mision, vision,

valores, objetivos, etc.

De igual manera se mostrara el organigrama por el cual esta regida la empresa
“SRYTEL”.

Veremos que, aunque “SRyTEL” es una empresa pequefia aun, que cumple con un gran
papel como contratista, ya que atiende proyectos dentro de la republica mexicana,
teniendo como principal cliente a NEC de Latinoamérica.

La empresa “SRyTEL” brinda varios servicios pudiendo mencionar los siguientes:
instalacién, puesta en servicio, actualizacion, alimentacién, conexion, migracion, gestion,
etc., inclusive estando capacitados en el uso de diferentes tipos de equipos como lo son:
TM-102, TM-301 y TM-3000.

La empresa esté instalada en Puebla, Puebla, que, al ser solamente una empresa de
servicios, solo cuenta con oficinas, donde se redne el administrativo, ingenieros y
técnicos, lugar en donde se dan las capacitaciones, ademas de un espacio en donde se

almacena todo el material, herramienta y equipo con el cual se trabaja.



HISTORIA DE LAS TELECOMUNICACIONES

Las telecomunicaciones han ayudado a las actividades del ser humano acortando
distancias en las labores que este realiza, siendo éstas un tipo de comunicacion
electronica a distancia, satisfaciendo las necesidades de transmision de informacion que
se requiere en el mundo para la resolucion de diversos problemas y asi tener una entrega

oportuna del conocimiento de la ciencia y las novedades que esta implica.

Podemos observar a lo largo de la historia de la comunicacion, se han dado grandes
cambios desde la antigledad, esto se da gracias al comienzo de un nuevo y moderno
sistema digital con el uso de las computadoras. Sabiendo que las comunicaciones
influyen de manera considerable o de manera directa en el desarrollo y progreso de los
humanos, se comenzaron a ver distintas maneras de trasmitir informacion a los pueblos
afectando a decisiones politicas y de guerra, asi como transacciones comerciales y orden
social, utilizando diferentes medios de comunicacion, siguiendo todo un desarrollo técnico

gue hasta hoy lo llamamos telecomunicaciones.

Las telecomunicaciones en la actualidad tienen un aporte esencial en el mundo debido a
gue estas afectan directamente a las industrias y compafilas aportando una
comunicacién entre ellas en distancias que antes eran inimaginables, ademas de generar
un gran impacto en la educacidon ayudando a tener mayores recursos educativos y
herramientas de ensefianza. Y aunque estas han sido eclipsadas por el mal uso de la

tecnologia, también han ayudado a mejorar mucho diferentes aspectos del ser humano.*

TELECOMUNICACIONES EN MEXICO

El desarrollo de las telecomunicaciones en México ha tenido gran auge en los ultimos
anos, no solamente con el crecimiento de la telefonia celular, sino también, en el servicio
de internet y banda ancha que se multiplicaron en el periodo de pandemia debido a una

alta demanda sobre este tipo de servicios.

Siendo un sector de actividad econdémica que tiene un gran impacto en la sociedad,
aunado a que el desarrollo tecnoldgico por si solo no es suficiente para garantizar el éxito

de una empresa aparece dentro de México una gran oportunidad en un mercado en

! (Castillo Aranibar, 2021)
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expansion como el de las telecomunicaciones. Es por esto, que surge la necesidad de
abrir nuevas empresas con personal altamente capacitado, que ofrezca calidad en la
instalacidn y puesta en servicio de equipos de este rubro, asi como la necesidad de tener

conocimientos y experiencia para poder ofrecer un servicio competente.

Teniendo a Telcel, Movistar y AT&T como las tres principales comparfiias que brindan
servicios de comunicacion en México, estas requieren de ciertos equipos para poder
recibir y dirigir las sefiales de internet, asi como el servicio de telefonia, para eso existen
empresas como lo son NEC y HUAWEI las cuales venden este tipo de equipos necesarios
para la trasmision de los servicios, ademas requerir de técnicos e ingenieros para la

instalacién de estos equipos.

SRyTEL

Viendo la necesidad anterior de que empresas requieren de técnicos e ingenieros para
la instalacion y mantenimiento de sus equipos, nace la empresa SRyTEL, la cual fue
fundada hace 10 afos por el director general actual de la empresa, que junto a sus dos
comparieros de trabajo decidié abrir una empresa contratista la cual brindara el servicio
de instalacién, implementacion y mantenimiento en equipos de fibra éptica. Con ello tras
afos de arduo trabajo fue creciendo. Teniendo altas y bajas, después de 7 afios la
empresa SRyTEL encontro estabilidad financieramente, gracias a un impulso al cambio,
gue provoco la pandemia; ahora mismo la empresa cuenta con mas de 6 vehiculos los
cuales usan los técnicos para el traslado a diferentes puntos de la republica mexicana
para brindar el servicio que ofrece, junto con el equipo y herramienta necesaria para el
buen desempefio en el trabajo, ademas de una plantilla de 1 director general, 1
supervisor, 7 técnicos-ingenieros que viajan por el centro y sur de la republica mexicana,

y 1 asistente administrativo.
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llustracion 1:Mapa de zonas controladas (elaboracion propia)

Actualmente imparte un servicio en los estados de Guerrero, Oaxaca, Puebla, Chiapas,
Veracruz, Tlaxcala, Hidalgo, Morelos.

Mision

Ofrecer el servicio de instalacién, configuracién, entrega, actualizacién y cambio de
capacidad en equipos de la compafia NEC DE MEXICO, asi mismo como supervision
de personal y coordinacion de proyectos, motivados siempre por la calidad basados en
la razén y pasion por nuestro trabajo y hacia la empresa, trabajando aun bajo presion.
Visién

Somos un grupo plenamente identificado por el sector de las telecomunicaciones en
México, como personas serias, capaces, responsables y profesionales en todos los

ambitos buscando brindar el mejor servicio al cliente para cumplir con las necesidades y

requerimientos.
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Valores

e Puntualidad: En el trabajo diario se vea reflejado el respeto por el tiempo a los
clientes.

e Actitud de servicio: Siendo una norma de la empresa, se tiene que ser amable,
proactivo e interesado en la presentacion eficiente del servicio.

e Compromiso: Actuar con responsabilidad, calidad, conviccion y entrega en el
cumplimiento de sus obligaciones al ofrecer los servicios que los clientes
requieren.

e Honestidad: Va orientado a la conducta de rectitud, honradez e integridad que
presenta en su trabajo diario.

Personal
La empresa SRYTEL cuenta con un personal reducido es una Pyme que estad en

crecimiento, por consiguiente, se encuentra dividida de la siguiente manera:
Director General: 1

Supervisor: 1

Técnico eléctrico: 7

Auxiliar administrativo: 1

El director general es el encargado de toda la parte de contratos, administracion,
financiamiento y de la coordinacion dentro de la empresa, que al ser el lider es
responsable de garantizar el cumplimiento de un buen servicio a su cliente. El supervisor
se encarga de organizar e informar al director general sobre los servicios realizados y por
realizar. El técnico eléctrico tiene el conocimiento para realizar cualquier tipo de puesta
en servicio, mantenimiento e instalacion que la empresa ofrece y de entregar los
proyectos completados al supervisor. Por ultimo, el auxiliar administrativo que ayuda al

lider de proyectos con lo que se le solicite.

Dentro de la compaiiia se cumple un horario de 10:00 am — 6:00 pm en oficina, aunque
en ocasiones requiere de mas tiempo debido a la carga 0 acceso a los sitios en los cuales

se pondra en puesta el servicio, ademas de que se requiere salir viajar dentro de la

13



republica mexicana esto ocasiona que en esos momentos los empleados no tengan un
horario fijo.

Organigrama

ecseecccccse . Juan Bernardo Pérez Espinosa
- Director General/ Gerente de Proyectos
Diego Burgos
Melchor
Supervisor
}
T T T T T
Gustavo Gonzalez Jose Eduardo Jose Cristian Jurado Erik Yamil Bautista Victor Manuel Lopez Juan Carlos Espinosa Jorge Mastranzo
Gutierrez Fuentes Romero Mendoza Pérez Martinez Espinosa Gaspariano
Técnico electrico Técnico electrico Técnico electrico Técnico electrico Técnico electrico Técnico electrico Téenico electrico
Jose Luis Jurado
Vazquéz
Asistente

llustracion 2: Organigrama de la empresa (elaboracioén propia)

Clientes

La compaiia SRyTEL actualmente solo ofrece sus servicios a una compafiia. Esta
compafiia es NEC de Latinoamérica, trabajando como una empresa contratista por mas
de 8 afos, participando en la instalacion, implementacion y cambios de capacidad de los

proyectos PMI y RDA en las areas divisionales de Puebla, Golfo y Sur de Telmex.?

NEC

llustracion 3: Logo NEC de Latinoamérica

2 NEC Latin America Support Center. (s. f.). NEC Latin America Support Center | LinkedIn.
https://www.linkedin.com/company/neclasc?original_referer=https%3A%2F%2Fwww.google.com%2F
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Desarrollo de los Servicios
Contando con una plantilla de 1 supervisor y 7 técnicos eléctricos, que asegura contar
con la experiencia y conocimiento en la instalacion de equipo NEC, atendiendo a

proyectos de Broad Band en las areas divisionales de Telmex.

Estos servicios que brindan son variados en donde primero si se otorga un nuevo
proyecto, se revisa si es una instalacion a una repisa nueva 0 una existente, que se

mostraran a continuacion:

1. Visita de Siete Survey: Recabar informacion de donde se va a instalar la repisa,
tomando posiciones, coordenadas, distancias, viendo el material necesario y

tomando evidencias fotograficas.

2. Instalacion:
a. Nuevo RACK (si es necesario): En caso de que no haya espacio y con las

adecuaciones necesarias, se coloca un RACK para la instalacion de la

repisa y el proceso suele durar 1 dia.

r = I \a

llustracion 4: Fotografia de un RACK
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b. Ampliaciéon de Repisa Nueva: Se instala y alimenta una repisa nueva,

donde el proceso suele durar 1 dia y medio por central.

llustracion 5: Fotografia de una repisa

c. Ampliacién Tarjeta o LAMBA Nueva: Se instala una tarjeta nueva en una
repisa existente en el cual el proceso suele durar 1 dia por central.
d. Ampliacién Puertos sobre LAMBA Existente: Se instalan puertos en una

tarjeta existente de la repisa y el proceso suele durar medio dia por central.

3. Gestion y Entrega:
a. Repisa: se da de alta y se hacen pruebas con una duracién aproximada de
4 dias.
b. Tarjeta o LAMBA Nueva: se da de alta y se hacen pruebas con una
duracion aproximada de 4 dias.
c. Puertos: se da de alta y se hacen pruebas con una duracion aproximada
de 2 dias.
4. Caracterizacion: Se mide la fibra que trabaja actualmente para verificar si esta
tiene algun problema y necesita arreglos, bajo la verificacién del supervisor.

16



a. Nuevo:

i. Fibra libre: 1 dia por proyecto.

ii. Fibra ocupada: 1 dia por puntual (conectar un sitio a otro).
b. Existente:

I. Fibra ocupada:1 dia por puntual (conectar un sitio a otro).

5. Actualizacion: Se actualiza a una version reciente, esta se suele hacer en la noche
y es una central por dia.

6. Migracién: Desde la central principal se cambia de capacidad un equipo; se pasa
de un CWDM (8 canales) a un DWDM (40 canales), este proceso se lleva 1 dia

por puntual y se suele hacer durante la noche.

7. Firma de Grafos “OTS”: Se va por los documentos los cuales nos dicen que se

aprueba la realizacion de los servicios.

17



Ademas de que una vez acabada la instalacion del proyecto se solicita informacion para

dar por terminado el proyecto, como lo son:

e Un reporte fotografico: Evidencia fotografica, en donde se coloca la informacion
requerida sobre el servicio que se realizo, llevando posiciones de la repisa, las
lineas y los remates de los clientes, ademas del destino al cual se conectan las

lineas y los clientes y fotografias del trabajo que se ha realizado.

SISTEMAS DE RED Y TELECOMUNICACIONES SISTEMAS DE RED Y TELECOMUNICACIONES ) SISTEMAS DE RED Y TELECOMUNICACIONES

2.-REMATES OPTICOS SM.

SISTEMAS DE RED Y TELECOMUNICACIONES ’ SISTEMAS DE RED Y TELECOMUNICACIONES

3.- ALIMENTACION|

REMATE LINEAS

llustracion 6: Reporte Fotografico
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Pruebas de Microscopios: A la hora que se instala la fibra Optica ya sean de
clientes o lineas, para estar seguro que ante un posible fallo la fibra 6ptica no va
en malas condiciones se realizan las pruebas de microscopio las cuales con ayuda
de un microscopio de fibra optica se va revisando cada cabezal de la fibra y en
caso de que esté sucia se limpia y se vuelve a realizar ese proceso, cada prueba
gue se hace se guarda y se combinan todas esas pruebas por proyectos para
mandar la evidencia de que la fibra dptica esta en 6ptimas condiciones.

Nombre del mforme
Marca do tempo
Nombee de la compadia
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e
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Numero de sere
Veridn ded lemware

e PASA @

b a

Jone AlD - 2%) A
Zooe 8125 - 115) PASA ASA
A

Jone C {115 135)
Z2one D (135 . 250)

Enfogue. 51 Enfoque: 91
Datos del andlisis 1

llustracion 7: Prueba de Microscopio
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e Memorias Técnicas: Es el plan general de lo que se harg, donde se encuentran lo
gue se envid para instalar, posiciones, velocidad, destino, diagramas de
conexiones, tipo de equipo, parametros técnicos que estos se llenan una vez

terminado el trabajo, y planta que es todo el inventario de lo que se instal6 en ese

proyecto.

MEMORIA TECHNICA

CVDA BAN LANE DE LA LOMA . TRCOPAN DF CALEANS

llustracién 8: Memoria Técnica

e Pruebas de BERT: Pruebas que se realizan para saber que el servicio se instal

segun lo requerido.
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21



Pantallas: Evidencia de cuanto trasmite y recibe cada posicion de fibra Optica, asi
como cudl es su ubicacion, tarjeta, IP y equipo instalado.

llustracién 10: Pantallas
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PDF’S: Son todos los documentos necesarios sobre la realizacién de trabajo,

como lo son inventarios, posiciones, velocidad de los puertos y demas.

Protocolos Firmados: Es todo el protocolo que se tiene que seguir para la
realizacion de un proyecto, el cual debera estar llenado y firmado por el ingeniero
o técnico de la empresa que realizo el servicio y por el ingeniero en planta de la

central a la que se le brindo el servicio.

OTS Notificadas: Son las ordenes de trabajo que entrega el cliente, las cuales
deben estar firmadas por el ingeniero o técnico que realizé el servicio y por el

ingeniero en planta al que se le brindd el servicio.
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Capitulo 3: CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1 INTRODUCCION AL CLIMA ORGANIZACIONAL
Una pieza clave dentro de todo el medio empresarial es el clima organizacional, ya que
el ambiente que este genera influye directamente de forma positiva 0 negativa en los
resultados que se da en las organizaciones (Murillo Vargas , Garcia Solarte, & Gonzalez
Campo, 2019), expresando que es el ambiente de trabajo resultado de la expresion o
revelacion de diversos factores como lo son el cardcter interpersonal, fisico y

organizacional.

Un mal clima organizacional puede causar muchas consecuencias que llegan a influir de
manera directa a los resultados econémicos de la misma asi como una baja productividad
por parte de los trabajadores, las principales causas de un mal clima organizacional
segun la investigacion de (Romero Pozuelo, 2021) son no contar con un liderazgo que
esté basado en la autoridad dentro de la empresa, ya que este es el responsable de guiar,
motivar y asignar objetivos, la segunda causa es la falta de claridad sobre las funciones
que desempefian los trabajadores, la tercera es una mala comunicacién que nos ayuda
a plantear las dudas que hay y mejorar las acciones dia a dia, la cuarta son las
condiciones de trabajo tomando en cuenta los salarios, horarios, ayudas de conciliacion,
que eviten la desmotivacion del personal, el quinto son los conflictos y el Ultimo aspecto
es a nivel personal, que tan comodo y satisfecho se encuentra el personal, ya que este
puede generar bastantes emociones negativas como lo son la apatia, aburrimiento

estrés, miedo y demas.

Es por lo que en las empresas en donde existe un clima mal clima laboral, es necesario
hacer una reestructuracion de procesos ademas de una implementacion de instrumentos
de medicién que nos ayuden a identificar qué aspectos afectan a cada empresa, el
objetivo de la medicion es hacer un diagndéstico sobre la percepcion y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones que elija
el investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e
informal que describen la empresa y que producen actitudes y percepciones en los
empleados, que a su vez inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. (Machorro

Ramos , Rosado Morales , & Romero Ortiz, s.f.) teniendo el propdsito de recomendar
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acciones especificas que nos permitan reestructurar y modificar ciertas conductas, con
el objetivo de crear un mejor clima organizacional, teniendo una mejor eficacia, y

cumplimiento de las metas por accion del recurso humano.

A medida de tener un mayor entendimiento de lo que es el clima organizacional y cuales
son los aspectos que lo dividen, se presentaran una serie de definiciones con una
interpretacion personal al final que ayudaran a estructurar de mejor manera un

diagnéstico final.

3.2 ORGANIZACION
La organizacion se define de diversas maneras, en donde a continuacion citaremos a
algunos autores con la respectiva definicion que ellos tienen sobre la organizacion, de

esta manera partiendo de leer a los autores interpretare que es una organizacion.

Segun (Rojas, 2018) quien cita a Koontz y Weihrich (1999) definen a la organizacion
como la identificacién, clasificacion de actividades requeridas, conjunto de actividades
necesarias para alcanzar objetivos, asignacion a un grupo de actividades a un
administrador con poder de autoridad, delegacion, coordinacion y estructura
organizacional. Siendo un concepto de usos mdultiples, para unas personas incluye todas
las tareas de todos los participantes. La identifican con el sistema total de relaciones
sociales y culturales. Sin embargo, para muchos administradores el termino organizacién

implica una estructura de funciones o puestos formalizados.

(Rojas, 2018) citando a Ledn (1985) “una organizacion es en el sentido mas amplio, un
acuerdo entre personas, para cooperar en el desarrollo de alguna actividad”. Este
acuerdo puede ser informal ya que constituye una sociedad con base en la ley establecida

formalmente con objetivos, estatus, funciones y el nimero de sus directivos.

(Correa Saénz, Nifio Arenas , Quifiones Loja, & Solon Murga , 2017) citando a Kreither y
Kinicki, 1997 define a la organizacion como “un sistema de actividades o fuerzas
conscientes coordinadas de dos o mas personas” mencionando que las caracteristicas

comunes de las organizaciones son:

e Coordinacion de esfuerzos.

e Objetivo comun.
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e Division de trabajo.

e Autoridad Jerarquica.

Una vez definido lo anterior, la organizacion se interpreta como un sistema de actividades,
siendo un acuerdo entre dos 0 mas personas dedicadas a coordinar y delegar diversas

tareas con el objetivo de desarrollar alguna actividad.

3.3 PLANIFICACION
El éxito de una empresa es consecuencia de una buena estrategia y planificacion, es por
lo que antes de cualquier accidén que tome la administracion, es necesario determinar qué
resultados son los que se quieren conseguir, ademas de las condiciones futuras y que

elementos se necesitan para un buen funcionamiento.

(Salazar & Romero, 2006) quien cita a Stoner (1996) la planificacion es el proceso de

establecer metas y elegir medios para alcanzar dichas metas.

(Mejias, s.f.) quien cita a Ortiz (s/f) nos dice que es el proceso que se sigue para

determinar de forma exacta lo que la organizacion hara para alcanzar sus objetivos.

(Salazar & Romero, 2006) quien cita a Goodstein (1998) lo plantea como el proceso de
establecer objetivos y escoger el medio mas apropiado para el logro de estos antes de

emprender a la accion.

Y, por ultimo, la definicibn de Murdick (1994) citado por (Mejias, s.f.) diciéndonos que
consiste en decidir con la anticipacion lo que hay que hacer, quien tiene que hacerlo y

como debe de hacerse.

Dadas las diversas definiciones podemos definir a la planificacibn como un proceso en el
cual ha se estableceran metas u objetivos, indicando como y quien va a desarrollar

determinadas acciones para el cumplimiento de estos.
La planificacién puede estar dividida en dos tipos basicos segun Stoner, los cuales son:

» Planificacion estratégica: tiene un enfoque a largo plazo y esta disefiada para
cumplir los objetivos y las metas.
» Planificacion operativa: son planes a corto plazo el cual especifica los detalles de

cémo se lograran los objetivos y las metas.
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Todo esto nos ayudara a tener un rumbo légico para el cumplimiento de los objetivos y
metas permitiéndonos realizar ajustes a las diversas dificultades que se presenten, asi

como nos ayudaran a comparar los resultados obtenidos.

3.4 CULTURA ORGANIZACIONAL

La cultura es un sistema de valores compartidos y creencias que interactian con la gente,
las estructuras de la organizacion y los sistemas de control de una compafiia para
producir normas de comportamiento donde (Sumba-Bustamante, Moreno-Gonzabay , &
Villafuerte-Pefafiel, 2022) citando a (Schein,1988) define el concepto de cultura como
respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su medio
externo y ante sus problemas de integracion interna; este nivel de presunciones y
creencias que comparten los grupos en la organizacion corresponde a la esencia misma

de la cultura.

Concibiendo a la cultura como el conjunto de experiencias importantes y significativas
tanto internas como externas que los individuos de la empresa han experimentado,
implementando estrategias para adaptarse a la organizacion. Teniendo ya que la cultura
organizacional es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los
miembros tienen en comun; ofreciendo determinadas formas de pensamiento,
sentimiento y reaccioén guiando a una toma de decisiones y demas actividades dentro de

la organizacion.3

(Yopan Fajardo, almero Gémez, & Santos Mejia, 2020) quien cita a (Kast y Rosenzweig,
2003) nos dice que la cultura organizacional se fundamenta en los valores, las creencias
y los principios que constituyen las raices del sistema gerencial de una organizacion, asi
como también al conjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de

soporte a esos principios basicos.

Donde las culturas organizacionales ofrecen una identidad organizacional a los
empleados, una vision definitoria de lo que representa la organizacion. Siendo una parte
importante de la estabilidad y continuidad, ya que brindan seguridad a sus miembros. De

la misma manera una buena cultura organizacional ayuda a los nuevos empleados a

3 (Yopan Fajardo, almero Gomez, & Santos Mejia, 2020)
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interpretar lo que sucede dentro de la organizacion, ya que ofrece cierto contexto para

ciertos hechos de podrian parecer confusos.?

Aunado a lo anterior podemos decir que la cultura organizacional se crea a partir de las
palabras, acciones y pensamientos. Donde si atacamos positivamente estos tres

parametros podriamos tener una buena cultura organizacional.

3.5 CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima organizacional es un aspecto fundamental en cualquier empresa ya que este es
un indicador que nos demuestra cdmo se encuentran las relaciones laborales dentro de

la empresa.

Ademas de que podria definirse como un conjunto de propiedades medibles conforme a
las caracteristicas percibidas directa o indirectamente dentro del ambiente laboral que

influyen a su comportamiento y motivacion.

Este varia dependiendo cada empleado, ya que, todos tenemos un juicio diferente de las
cosas Yy aqui se ven afectadas por factores mentales, emocionales y de dimensiones
fisicas. La consecuencia de un buen clima organizacional puede tener una importante
influencia en la productividad, el comportamiento y la motivacion de cada empleado, el
caso contrario, es tener un mal clima organizacional y este causaria perdidas, gastos,

conflictos y situaciones adversas que podrian llevar a la quiebra a la empresa.*

(Sumba-Bustamante, Moreno-Gonzabay , & Villafuerte-Pefiafiel, 2022) citando a
Hodgetts y Altman (1985) en su libro de comportamiento en las organizaciones
mencionan que las personas desempeiian un papel importante dentro de las empresas,
por esta razon hoy en dia hay una mayor atencion en los recursos humanos de la

organizacion.

El clima organizacional al no ser un concepto que se basa de una sola variable, (Astudillo
Lépez & Ordoiiez lllescas , 2014) quien cita a Likert (2005) nos da ciertas dimensiones
gue necesitamos tomar en consideracion, para la medicion del clima organizacional, que

se mencionan a continuacion:

4 (Yopan Fajardo, almero Gémez, & Santos Mejia, 2020)
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Vi.

Vil.

viii.

Estilo de autoridad: Forma en que se aplica el poder dentro de la organizacion.
Esquemas de motivacion: Métodos de motivacion utilizados en la organizacion.
Comunicaciones: Formas que adopta la comunicacion en la organizacion y estilos
de comunicacion preferidos.

Procesos de Influencia: Métodos utilizados en la organizacion para obtener
adhesion a las metas y objetivos de la organizacion.

Procesos de Toma de Decisiones: Forma del proceso decisional, criterios de
pertenencia de las informaciones utilizadas en él, criterios de decision y de
distribucion de las tareas decisionales y de ejecucion.

Procesos de Planificacion: Modos de determinacion de los objetivos y de los pasos
para lograrlo.

Procesos de Control: Formas en que el control se distribuye y se realiza en la
organizacion.

Objetivos de Rendimiento y Perfeccionamiento: Métodos utilizados para definir
estos objetivos y grados de adecuacion percibidos entre los objetivos asi definidos

y lo deseado por los miembros de la organizacién.®

(Machorro Ramos , Rosado Morales , & Romero Ortiz, s.f.) quien cita a Tauguri (1968) el

concepto organizacional posee las siguientes caracteristicas:

X/
L X4

X/
L X4

X/
°

El clima es un concepto cinético como la personalidad.

Tienen una configuracién especial de variables situacionales.

Los elementos que la constituyen pueden variar, aunque el clima puede seguir
siendo el mismo.

El clima de una organizacion puede tener cierta continuidad, pero no de forma tan
permanente como la cultura, por lo que puede cambiar después de una
intervencion.

Esta determinado por las conductas, caracteristicas, actitudes y expectativas
personales y por las realidades sociales y culturales de la organizacion.

El clima es un fenbmeno exterior al individuo. Sin embargo, este puede sentirse

como agente contribuyente a su naturaleza.

5 (Astudillo Lopez & Ordofiez lllescas , 2014)

29



X/
L X4

X/
L X4

X/
L X4

Es un fenédmeno distinto a las funciones del individuo por lo que se pueden
observar distintos climas entre las personas que ejecutan la misma tarea.

El clima esta basado en caracteristicas de la realidad externa tal y como es
percibido por el empleado. Es importante que la percepciébn no siempre es
consiente.

El clima puede ser dificil de describir verbalmente, pero sus resultados pueden ser
identificables facilmente.

Tiene consecuencias sobre el comportamiento de los empleados.

El clima actla sobre las expectativas y actitudes individuales, lo que implica que

es un determinante directo del comportamiento.

Existen ciertas condiciones determinantes del clima organizacional, (Machorro Ramos ,

Rosado Morales , & Romero Ortiz, s.f.) quien cita a J. Gibson (1992) establece un

conjunto de posibles condiciones que pueden influir en el clima organizacional, estos son:

v

Condiciones econdmicas: las percepciones de riesgo, conflicto y recompensa en
una organizaciéon pueden variar de acuerdo con la forma en que los altibajos de la
economia influyen en la organizacion.

Estilo de liderazgo: definido por la alta gerencia pueden influir en estilos adoptados
en los demas niveles de la organizacion, repercutiendo sobre el clima de esta.
Politicas organizacionales: la percepcion de las politicas organizacionales puede
ser un factor influyente en el clima. Algunos ejemplos de politicas organizacionales
pueden ser el sistema de recompensas y de ascensos de una determinada
organizacion.

Valores gerenciales: los valores gerenciales de los altos niveles organizacionales
pueden influir sobre el clima ya que las organizaciones tienden a tomar la forma
de quienes estan en la cumbre.

Caracteristicas de los miembros: aspectos como la edad, sexo y el modo de vestir
de los miembros de la organizacion pueden tener cierto impacto en el clima laboral.
Tipo de actividad: la actividad a la que se dedica la organizacién puede influir en
el clima de esta debido a que determina el tipo de personas atraidas por la

organizacion.
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De manera que tener un buen clima organizacional influye de gran manera en el
desemperio de los trabajadores, teniendo un impacto en su motivacién, actitudes y
nivel de satisfaccion a nivel individual de cada empleado. Teniendo una relacion
directa con la eficacia y el desempefio del trabajo. Que en caso de tener un buen clima
nos beneficiaremos con un ambiente cdmodo, incremento del interés, satisfaccion

laboral, evitar el absentismo laboral y mejoraremos la productividad laboral.®

3.6 COMPORTAMIENTO ORGANIZACIONAL
El comportamiento organizacional en general es tomado como un campo de estudio e
investigacion sobre el comportamiento humano dentro de las organizaciones. Este
comportamiento se puede ver influido por factores externos e internos en cuanto se
refiere a la toma de decisiones y como se ejecutan las actividades. Siendo la mentalidad
y la estructura organizacional dos grandes factores que ayudan a la comprension y el

estudio de las actividades que se desarrollan por individuo.

(Redator Rock Content, 2019) citando a Stephen Robbins (2009) nos dice que el
comportamiento organizacional es un campo de estudio que investiga el impacto de los
individuos, grupos y estructuras sobre el comportamiento dentro de las organizaciones,
con proposito de aplicar estos conocimientos en la mejora de la eficacia de las actividades

realizadas en la organizacion.

(Redator Rock Content, 2019) quien cita a Keith David y Newstrom (2003) dicen que el
comportamiento organizacional lo usan para referirse tanto al estudio como a la
aplicacion de los conocimientos relativos a la manera en que las personas actlan dentro
de una organizacion. Tratdndose de una herramienta de gestion humana para beneficio
de las personas y se aplica de manera general en la conducta de personas en cualquier

clase de organizacion.

Dadas estas definiciones se define el comportamiento organizacional como una
herramienta que nos ayuda a identificar el comportamiento de individuos, grupos y
estructuras, dentro de una organizacion y con la cual se puede mejorar la eficacia de

ciertas actividades que se realizan dentro de una empresa.

6 (Machorro Ramos , Rosado Morales , & Romero Ortiz, s.f.)
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El comportamiento organizacional tiene ciertos objetivos los cuales son:

e Describir: en este punto se describird como se desenvuelven las personas dentro
de la empresa.

e Comprender: responder a la pregunta ¢ Por qué se comportan asi?, encontrando
el origen y motivos de su comportamiento.

e Predecir: hacer proyecciones de sobre como los empleados pueden cultivar
competencias laborales, en cierto periodo de tiempo.

e Controlar: tener un mayor control en el comportamiento de los individuos, aunque

no en su totalidad de las actividades que realizan laboralmente. ’

De la misma manera, existen niveles del comportamiento organizacional que ayudan a
definir caracteristicas y aspectos relevantes de este concepto, a continuacion,
mencionare los 3 que para (Stephen P. & Timothy A., 2009) son los mas importantes:

e Nivel individual: la percepcion del individuo, rasgos biograficos, rasgos de
personalidad, toma de decisiones, el aprendizaje y la motivacion.

e Nivel grupal: patrones de comunicacion, liderazgo, poder, politica y niveles de
conflicto.

¢ Nivel organizacional: una estructura en el comportamiento individual y grupal,

cultura interna de la organizacion, politicas y practicas de recursos humanos.

3.7 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL
Tomando en cuenta que todas las decisiones importantes son tomadas en los procesos
de planeacién estratégica, requiriendo de una visién sistematica de la empresa y su
entorno, siguiendo el patron de productividad y competitividad. Es por lo que, el
diagnostico organizacional siendo un factor importante en el andlisis y deteccion, el cual
nos permite conocer la situacion actual de la empresa, nos ayuda a descubrir problemas
y areas de oportunidad, con la finalidad de corregir los problemas y aprovechar las

oportunidades.

7 (Redator Rock Content, 2019)
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Ademas de que, si un diagnostico es desarrollado sistematicamente, se convierte en una
estrategia clave para el desarrollo empresarial, evitando inconvenientes o imprevistos,

asegurando la rentabilidad, posicionamiento y competitividad de la empresa.?

Para entenderlo de una mejor manera, aprovechare las siguientes definiciones de
algunos autores sobre que es un diagnostico organizacional y de esta manera sacar una

interpretacion propia.

Segun (Valenzuela Mufioz, Bravo Rojas, Ramos Vera, & Tejada Arana, 2019) quien cita
a David (2003) lo plantea como un analisis de la situacién de cualquier empresa, que se
orienta a un diagndstico oportuno y veraz, constituido de factores internos y externos,
planteando una necesidad de una auditoria integral de la organizacion evaluando el

entorno, asi como las fortalezas y debilidades de la empresa.

Para Frances (2001) citado por (Valenzuela Mufioz, Bravo Rojas, Ramos Vera, & Tejada
Arana, 2019), el diagnostico organizacional consiste en un analisis del entorno para
identificar las oportunidades y amenazas de la empresa a través de identificar cuales son

sus fortalezas y debilidades.

Por ultimo, segun (Valenzuela Mufioz, Bravo Rojas, Ramos Vera, & Tejada Arana, 2019)
citando a Avila (2013) este puede ser considerado como uno de los pilares sobre el cual
se estructura y controla la efectividad de diferentes procesos en los cuales se involucra
un cambio, permitiendo obtener un conocimiento reciente de lo que esté sucediendo en
la organizacion para que de esta manera se puedan enfrentar los cambios de manera

dindmica y estratégica.

Con esto se puede decir que el diagnostico organizacional es un analisis por el cual
puedes estructurar y controlar los diferentes procesos de una organizacion a base de

comprender e identificar las fortalezas y debilidades de la empresa.

Este pretende preparar a las empresas, teniendo como objetivo principal al personal, en

contra de los cambios bruscos que se susciten con respecto a ciclos econdémicos,

8 (Valenzuela Mufioz, Bravo Rojas, Ramos Vera, & Tejada Arana, 2019)

33



politicos y sociales, trabajando para que estas lleguen a ser mas eficaces en sus

operaciones. Siempre buscando aprender, adaptarse y mejorar.

Para llevar a cabo un diagnéstico organizacional es necesaria la eleccién de un modelo
tedrico que nos sirva como base para el entendimiento de las problematicas que existen,

permitiéndonos comprender y explicar por qué se dan estos.

Existiendo ahora en la actualidad una diversidad de modelos para la medicién, pasando
de simples y sintetizados hasta modelos con mas detalle y elaboracion, siendo una

herramienta fundamental en la elaboracién de un diagnéstico en el clima organizacional.®

3.8 FACTORES QUE AFECTAN AL CLIMA ORGANIZACIONAL
Segun (Baltazar Zavaleta & Chirinos Antezana, 2014) quien cita a (Palma, 2004) el clima

organizacional presenta los siguientes factores que afectan el clima organizacional:

e Autorrealizacion: es la percepcion de oportunidad que se brinda dentro de la
empresa, para un buen desarrollo profesional y personal del empleado en el cual
se sienta realizado y que esta progresando.

¢ Involucramiento Laboral: este es el grado en el cual los colaboradores se
involucran y estan comprometidos con los valores de la empresa, asi como el
crecimiento de esta.

e Supervision: la valoracién e importancia del supervisor hacia las actividades de los
colaboradores.

e Comunicacion: la capacidad de intercambiar la informacion entre personas y como
estos perciben la precisiéon, rapidez, coherencia, fluidez y efectividad en la
transmision de la informacion.

e Condiciones laborales: Son componentes materiales, psicosociales y econémicos
que la empresa brinda para que los trabajadores cumplan de manera 6ptima las

actividades que se les asignan.?

9 (CHAVEZ, 2022)
10 (RODRIGUEZ & AYRTON, 2022)
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3.9 HERRAMIENTAS PARA LA MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
La medicion del clima laboral es de suma importancia, ya que a través de un diagnostico
se puede conocer las percepciones de los empleados sobre como se sienten al realizar
ciertas actividades, pudiendo identificar las areas en las cuales se puede mejorar creando

un ambiente de trabajo propositivo e integral.

Las herramientas mas usuales son la observacion, los grupos destinatarios, las
entrevistas y la investigacion, entendiendo que en la observacion el encargado de esta
area o el director general esta consciente del entorno laboral identificando que genera
insatisfaccion entre ellos. Una encuesta también es una de las mejores herramientas para

la recopilacién de datos precisos sobre el cémo se sienten los empleados. 1!

El diagnostico organizacional es como lo mencione anteriormente, una herramienta
fundamental a la hora de medir el clima organizacional es por ello, que mencionare

algunos de los modelos mas usados.

3.9.1 Analisis del campo las fuerzas de Lewin (1951):
Este modelo describe a la organizacion como un sistema social y que para poder propiciar
el cambio es necesario un andlisis sistematico de la actualidad teniendo que descongelar

la situacion actual, propiciar el cambio y volver a congelar la situacion actual.

Este tipo de modelo consiste en dos fuerzas, las fuerzas aceleradoras las cuales facilitan
al cambio y las Fuerzas frenadoras las cuales evitan que el cambio ocurra. Permitiendo
reflexionar de esta manera acerca de los factores que se encuentran a favor y en contra

de un posible cambio.

Lo primero que se tiene que hacer es definir cual es el cambio deseado, la situacion u
objetivo ideal y la situacion actual que se quiere abandonar, haciendo una lluvia de ideas
de lo que identificamos como fuerzas aceleradoras y frenadoras, luego ponerlas en una
tabla y asignar una calificacion de importancia utilizando una escala del 1 al 5y si las
fuerzas de aceleradoras son mayores que las frenadoras, se identifica que el cambio

propuesto vale la pena. Y de esta manera para terminar se hace un plan de accion para

11 (TECNICAS PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL, s.f.)
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asegurar y potenciar las fuerzas aceleradoras y minimizar o eliminar las fuerzas

restrictivas.12

Diagrama de Campo de Fuerzas (Kurt Lewin)

Situacion Actual |]D| Cambio Deseado > | Situacion Objetivo

rose . -

Listar todo lo que contribuye a lograr el Listar todo lo que nos impide lograr el
objetivo objetivo

Pej: acciones, conocimientos, procedimientos,
cultura, gente, equipamiento, reglamentos,

Pej: acciones, conocimientos,
procedimientos, cultura, gente,

equipamiento, reglamentos, habitos, etc. habitos, etc.
Puede considerarse a las 6M como regla Puede considerarse a las 6M como regla
mnemotécnica. mnemotécnica.

6M: Personas (Men), Madre Tierra (. Métodos y

llustracion 11:Diagrama de Campo de Fuerzas

l Fuerzas Restrictivas
3 4

Fuerzas Impulsoras |
5 4 3 2 1 0

Pérdida de
horas extra
para el staff

Los clientes requieren mas
productos (mejorara la
velocidad de produccion)

Mto teme a

Mejorara la
calidad del
producto

la nueva
tecnologia

Reducira el Impacto
tiempo de Ambiental
entrenamiento Negativo

Bajara los
tiempos de

I
|
I
I
|
)
|
I
|
|
)
I
I
I
I
I
I
I
I
I
I
|
|
|
|
|
|
I
|
|
|
|
|
|
|
|
1 I
mantenimiento |
|
|
|

|
|
|
1
|
1
|
|
I
I
I
I
|
|
|
|
|
|
I
|
1
1
|
1
1
1
I
I
I
|
|
|
|
|
|
|
|
|
I
|
|

llustracion 12: Ejemplo del campo de fuerzas

3.9.2 Analisis del sistema de Likert (1967):
En este tipo de modelo se requiere identificar el estilo de liderazgo que existe,

denominado como “Sistemas de Administracion”. Estos se catalogan por los siguientes:

12 (Perez Verzini, s.f.)
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e SAZ1: el lider dirige autoritariamente y busca la explotacion de los subordinados.

e SAZ2: es autoritario pero paternalista, controlando a sus subordinados de forma
estricta y nunca delega autoridad, dando la impresion de que hace lo mejor para
ellos.

e SA3: el jefe sigue una consultiva, donde pregunta a los subordinados sobre las
decisiones a tomar, pero es el quien toma la decision final.

e SA4: tiene un estilo democratico, dando algunas oOrdenes a los subordinados
permitiendo participar en la toma de decisiones en base a un consenso o por

mayoria.

Diciendo que en cuanto el sistema administrativo se aproxime mas al estilo 4, este tendra
una direccion de la empresa mas eficaz, viendo alta productividad buenas relaciones

laborales y una elevada rentabilidad.
Resumido como:

» Sistema 1: Administracion autocratica, imperativa y exploradora.
» Sistema 2: Autocracia benevolente, imperativa y no exploradora.
= Sistema 3: Consultiva.

» Sistemad4: Participativa.’®

3.9.3 Modelo de Seis Cajas de Weisbord (1976):
Este modelo nos indica donde y que debemos para diagnosticar los problemas de una
organizacion. Weisbord lo identificd con seis areas criticas, las cuales son los propdsitos,
la estructura, recompensas, mecanismos utiles, relaciones y liderazgo, en las cuales si

se quiere tener éxito estas deberan funcionar de manera 6ptima.

Este se desarrolla a través de un mapa cognoscitivo, examinando en forma sistematica

los procesos y las actividades de cada cuadro, buscando alguna sefal de problema.

13 (Rodriguez, 2015)
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PROPOSITOS
v iA qué negocio nos |
dedicamos?
A
4
RELACIONES
;Como manejamos el CESTR(EJCLURA '
~onflicto entre las sonas? (LOMO aiviaimos e
conflicto entre las personas | LAIDERAZGO wabsjo?
A ¢Alguien mantiene los
cuadros en equilibrio? A
< | 4
MECANISMOS UTILES RECOMPENSAS
;Contamos con tecnologias de ¢ Todas las tareas necesarias tienen
coordinacion adecuadas? incentivos?
< v
2 4

Medio Ambiente &

llustracion 13:Modelo de seis cajas de Weisbord

El autor comenta que se debe poner atencién en los aspectos formales e informales de
cada cuadro; siendo el formal el como se supone que suceden las cosas y el informal el

como suceden en realidad las cosas. Requiriendo de dos preguntas esenciales:

1. Los arreglos y los procesos desarrollados por el sistema formal ¢son los correctos
para cada cuadro?

2. Los arreglos y los procesos desarrollados por el sistema informal ¢son los
correctos para cada cuadro?

La distincion entre lo que sucede y deberia suceder es el gran secreto para comprender
la dinAmica de la organizacion. A continuacion, se detallara cada una de las seis

variables:

e Propésito: que es la organizacién y hacia donde se dirige, manifestando y
comunicando los propésitos y la misidén de la organizacion a sus empleados.

e Estructura: es laforma en la que se divide el trabajo por areas sea a nivel horizontal
en departamentos o vertical con niveles jerarquicos, ademas de nivel matricial para
proyectos especificos. Se agregan reglas, procedimientos, metas y planes para la

gestion del comportamiento humanao.
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¢ Relaciones: la comunicacion que existe dentro de la organizacion siendo un medio
para poder trasmitir la informacion necesaria para la realizacion de las actividades,
lograr las metas y los objetivos de esta.

e Recompensas: intercambio que existe entre las persas y la organizacion,
garantizando una satisfaccion del trabajador, manteniendo fuerza de trabajo
productiva.

e Liderazgo: va mas alla de un rol de administracién y coordinacion, incluye la
motivacion y la persuasion de grupos a los que inspira, con el fin de guiar a los
trabajadores a alcanzar las metas de la organizacion basado en las experiencias,
educacién, capacitacién, género y estimulo que motivan al lider en diferentes
circunstancias.

e Mecanismos auxiliares: son los procesos y medios para que se atienda la
supervivencia de la organizacion: planeacién, control, presupuestacion y sistemas
de informacion, desempefando sus funciones de una mejor maneray alcanzando

los objetivos correspondientes.'4

3.9.4 Marco McKinsey 7S (1980):
(Lucidchart, s.f.) menciona que el modelo de las 7s de McKinsey, el cual nos dice que si
la empresa quiere cumplir sus objetivos debera estar alineada en 7 aspectos internos que
se refuerzan entre ellos influyendo directamente en el desenvolvimiento de la

organizacion, los cuales son los siguientes:

1. Estrategia: un plan que es elaborado con el propdsito de mantener y construir
ventajas frente a los competidores.

2. Estructura: se refiere a como esta jerarquicamente estructurada la
organizacion.

3. Valores compartidos: son los valores principales de la organizacion los cuales
son evidenciados a través de la cultura organizacional.

4. Estilo: aqui se ve el cdbmo se comporta y guia la alta direccion a la compafia

en cuestion de toma de decisiones de alta complejidad.

14 ( Esquivel Hernandez, Segura Ozuna, Machorro Cano, Aguilar Lainez, & Hernandez Contreras, 2015)
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5. Personas: estd enfocada en la motivacion, comportamiento, y nivel de
compromiso que tienen.
6. Habilidades: es lo que poseen cada uno de los colaboradores de la empresa 'y

lo que te hace diferente de otra.

Sistemas: estos son los procesos internos y sistemas de informacion que facilitan el

funcionamiento de la empresa.*®

[ Sistemas

llustracion 14:Modelo de las 7s de McKinsey

3.9.5 Modelo Estrella de Galbrath (1982):
Este modelo se basa en una serie de politicas de disefio que son controlables por la
administracion y pueden influir en el comportamiento de los empleados, constando de 5
categorias las cuales deben de estar ajustadas entre si, para que de esta manera el
balance correcto de las siguientes generara consistencia dentro de la organizacién y

promovera un alto rendimiento.

I.  Estrategia: para poder construir un marco de crecimiento sostenible, se necesita
una estrategia, por lo que como vaya a ser disefiada debe de estar alineada y
coherente con la misma. Teniendo que comprender los factores externos, los
puntos fuertes de la organizacion, con el objetivo de obtener e identificar una
ventaja competitiva. Siendo esta la que establece la direccion basica de la

empresa.

15 (Escuela de Direccion de Empresas, s.f.)
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Estructura: nos da una jerarquia y subordinacion en el equipo de trabajo que tiene
un objetivo en comun, esta puede ayudarnos a establecer de mejor manera la
subordinacion, distribucion y los canales de comunicacién. Teniendo cuatro
elementos basicos para manejar la estructura:
» Departamentalizacion: base para la formacién de departamentos por
nivel de estructura.
= Especializacion: tipo y numero de singularidades en las actividades del
trabajo.
» Forma: numero de personas que constituyen los departamentos por
cada nivel de estructura.
= Distribucién del poder: en dimension vertical se refiere a los temas
clasicos de centralizacion o descentralizacion y en la lateral a la
circulaciéon de la energia para que el departamento trate directamente
con los temas criticos para su mision.
Procesos: una organizacion lateral que comprenda todos los mecanismos de
coordinacion facilitando a que la estructura organizacional pueda crear un disefio
estructural completo. Ayudando a una comunicacion directa sin necesidad de una
linea jerarquica y retne a las personas con la adecuada perspectiva para resolver

problemas, tomar decisiones y coordinar el trabajo.

Existen 2 tipos de procesos los verticales que se encarga de asignar los recursos
escasos, soliendo ser los procesos de planificacion y presupuestacion, y las
necesidades se rednen en el centro de los departamentos y la toma de decisiones se
decide por el presupuesto y la asignacion de los recursos, la investigacion y el
desarrollo, la formacién y asi consecutivamente. Y los procesos horizontales o

laterales disefiados alrededor del flujo de trabajo.

4. Incentivos: tiene como propdsito que los empleados se alineen con los objetivos de
la empresa. Un sistema de recompensas define las politicas de regularizacion de los

salarios, promociones, bonos, reparto de utilidades, opciones sobre acciones, etc.
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5. Personas: este se rige de las politicas de los recursos humanos de reclutamiento,

seleccion, rotacién, capacitacion y desarrollo de estos.16

Elementos
Metas
Estrategia Objetivos

Valores

Misiones
Especializacion

Poder Niveles de supervision

Estructura Autoridad Distribucion de la toma de

decisiones
Fronteras organizativas
Asignacion de recursos
Planeacién

Verticales Presupuesto

Procesos Supervision de las operaciones

Coordinacion de diferentes

Horizontales departamentos

Recompensas Motivacion
Incentivo
Reclutamiento
Personas Seleccion rotacion
Capacitacion
Desarrollo de RRHH

llustracion 15:Modelo Estrella de Galbrath

3.9.6 Modelo de Burke-Litwin de desempefio y cambio organizacional (1992):
Este modelo que involucra el proceso de trasformacion de una organizacion y
proporciona una perspectiva general del cambio que se da a partir de su interior y la

conexion que tiene con el ambiente exterior y competitivo de la organizacion.’

Considerando a el factor humano como el elemento fundamental en el cambio, debido a
que ellos son los que viviran el cambio y los efectos de la practica cotidiana, es por lo que

una adecuada gestion de este les facilitara el desarrollo de sus actividades.

16 (Hernandez Gonzélez , 2014)
17 (Orrego Rivera , 2022)
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Intentando especificar las interrelaciones de variables organizacionales, distinguir las
dindmicas transformacionales, transaccionales en el comportamiento y el cambio

organizacional.

Explicando a las dinamicas transformacionales como las areas en las cuales la alteracion
es probablemente causada por la interaccion con fuerzas externas y que requiere nuevos
tipos de comportamiento por parte de los miembros de la organizacion, encontrando en

estas a el ambiente externo, la mision y la vision, el liderazgo y la cultura organizacional.

Y a las dinamicas transaccionales en donde la alteracion ocurre en principio mediante la
reciprocidad de corto plazo entre la gente y los grupos, pudiendo hallar la estructura, las
practicas gerenciales, los sistemas, el clima organizacional, las habilidades del individuo,
las necesidades y valores individuales, la motivacidon y el desempefio individual y de la

organizacion.

Un diagrama como el presentado en.... el cual encuentra a las practicas gerenciales
como punto principal, las cuales son el factor mas importante del desempefio y gestion
del cambio organizacional. Teniendo que analizar factores como lo son el liderazgo, clima
laboral de la unidad de trabajo, estructura organizacional, mision, estrategia, cultura
organizacional, politicas y procedimientos que la alta administracion de una organizacién
gestiona el cambio de una manera adecuada, midiendo desde el individuo hasta el grupo,
que influye de manera importante en las decisiones que se tomen por parte de la alta
administracion, creando un mejor canal de comunicacion el cual a partir de la
retroalimentacion se establezcan métodos de gestion del cambio para una mejor

adaptacion dentro de la organizacion.®

18 (Torres Aranda , 2012)
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llustracion 16: Modelo de Burke-Litwin



3.9.7 Modelo “Hagalo Usted Mismo”:
En el libro “Diagnostico Organizacional” de Rodriguez (2001), nos propone que sea el
consultor quien haga por si mismo el modelo, adaptandose a las necesidades especiales
que tiene cada organizacion, el motivo de estudio y que se enliste en una serie de
conceptos. Este tipo de modelo de acuerdo con Helmut Corvo es una practica en la que
uno mismo puede fabricar y reparar las cosas, siendo una forma de autoproduccion sin
la espera de la voluntad de los demas para poder realizar convicciones propias,
ahorrando dinero y aprendiendo a solucionar y mejorar las cosas. Los conceptos por los

cuales te puedes guiar son:

I.  Organizacion-ambiente.
[I.  Cultura Organizacional.
. Estructura.
IV.  Comunicaciones.

V. Poder autoridad y liderazgo.

VI.  Conflicto.
VII.  Descripcion, evaluacion de cargos y desempefio.
VIIl.  Motivacion.

IX. Sindicatos.
X. Toma de decisiones.1®

19 (Rodriguez Mansilla, 2015)
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Capitulo 4: DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

4.1 SENSIBILIDAD DEL PERSONAL
En el presente capitulo se realizara un diagnéstico el cual se obtendra a partir de

los resultados que se consigan de una encuesta a todo el personal de la empresa.

Para la realizacion de esta encuesta se entablé comunicacion el Ing. Juan
Bernardo, quien es el director general de la empresa, explicandole la importancia que
tiene el clima organizacional dentro de la compafiia y el impacto que conlleva tener un
buen desarrollo, en los servicios que brinda, asi como el funcionamiento correcto de los

empleados, estableciendo un crecimiento eficiente dentro de la empresa.

Esta encuesta que se aplicara a los trabajadores de la empresa se vera distribuida por 5
puntos los cuales son los factores del clima organizacional, esto nos ayudara a recabar
informacion acerca de cémo perciben cada punto, estos factores tendran entre 4y 6

preguntas.

Los puntos que nos indicaran que debemos analizar son los factores que afectan el clima

organizacional como se menciona en el anterior capitulo los cuales son los siguientes:

Autorrealizacion.

e Supervision.

e Comunicacion.

¢ Involucramiento laboral.

e Condiciones laborales.
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De estos factores se realizaran las siguientes encuestas:

Encuesta Clima Organizacional 1

B I U o= T

Estimade colaboradar:

Esta encuesta servird para conocer tu opinidn acerca de las necesidades de la empresa y 2 la vez 2l clima
organizacional de SRyTEL, toda la informacion proporcionads serd tretada de manera confidencial y para fines
de majora continua dentro de |2 organizacion.

Titulo de imagen

:En que rango de edad 12 encuentras? *
20230 anos
312 40 anos

Mzs de 40 zfios

£0Qué tiempo llevas trabajando en "SRy TEL'? *
1a 2 afos
3a 3 afos

Més de 5 afios

llustracion 17:: Elaboracion propia.
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;Cudl es t estado civil? *
Soltero
Caon Pargja
Casado
Divorsiado

Viudo

Lee las siguientes preguntas sobre autorrealizacion v contesta si estas de acuerdo o en N
desacusrda con alguns de ellas.

Muy de acuerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo Muy en desacu..

¢Tienes oportu... O O O O O

iTeves &t miz_ D D |:| D D
i Te sientes rec.. D D |:| D D
| O O O |

iLa empresa re

"

Lee las siguientes preguntas sabre supervisidn y contesta si estas de acusrdo o en
deszcuerds con alguna de ellas.

Muy de acesrde De acuerdo Indecisio En desacuerdo  Muy 2n desacu..

;5@ reconocen O (] (] O O

i Tienes retroali_

iHa recibido al.

O o o

O O O O
O O O O
O O O O

i5e realizan av_.

"

Lee las siguientes preguntas sobre comunicacion y contesta si estas de acuerdo o en
deszcuerds con alguna de ellas.

Muy de acesrde De acuerdo Indeciso En desacuerdo  Muy 2n desacu..

;Tienes una bu.- O O O O O

£ Tienes buena D |:| D D D
5 te dejan en._ O [l [l [ O
O O O O O

£Tengo claro q...

llustracion 18: Elaboracion propia.



Encuesta Clima Organizacional 2

B I U & ¥

Estimadeo colaboradar:

Esta encuesta servird para condcer tu oginidn acerca de las necesidades de |z empresa y 2 la vez el clima
organizacional de SRyTEL, wda la informacién proporcionada serd tratada de manera confidencial y para fines
de mejora continua dentro de la arganizacion.

Titulo de imagen

:En que rango de edad 12 encuentras? *
20 a 30 afios
31 a 40 afios

Mzs de 400 afios

£0ué tiempo llevas trabajando en "SRy TEL'? *
1a2efios
3aSafos

Mas de 3 afios

llustracion 19: Elaboracion propia.
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£Cudl es tw estado civil? *

Saltero
Con Pargja
Casado
Divarciado

Viuda

Lee las siguientes preguntas sobre involucramiento laboral y contesta si estas de acuerdo o en
desacuerdo con alguna de ellas.

Muy de acuerdo De acuerdo Indecizo En desacuerdo  Muy en desacu...
iRecamendar 1 1 1 ] ]
:Tesientes sat..
#Conoces tu lu_
#Conoces al 10_.
iPlensas entu

:Te sientes org...

O o oo o
O o oo o
O o oo o
O O 0o o o
O O 0o o o

Lee las siguientes preguntas sobre condiciones labarales v contesta si estas de acusrdo o en
desacuerdo con alguna de ellas.

Muy de aceerdo De acuerdo Indeciso En desacuerdo  Muy en desacu...
:Se aclaran las_. O O O O O
fCuentas con .
i5ete proporci...
iSientes que 5.

iSientes liberta._

O o o o od
O o o o od
O o o o od
O O o o O
O O o o O

iPusdes confia_.

llustracion 20: Elaboracion propia.



Aunado a la informacion anterior, se aplicara el modelo de seis cajas de Weisbord, que
una vez se aplique el cuestionario este aportara informacién mas consolidada para un
mejor diagnostico, recapitulando que con la encuesta de escala LIKERT recabaremos
informacion y con el modelo utilizaremos la informacion para poder visualizar de mejor
manera toda la informacion recabada, en conjunto con un analisis propio acerca de la

situacion actual.

El modelo constara de las seis variables en donde los mecanismos auxiliares seran
actualizados ya que el modelo es algo antiguo y las necesidades empresariales van

cambiando, es por lo que se subdividiran en: Finanzas, Tecnologias de la informacion y

Capacitacion.

A continuacion, se detallard de manera grafica el como quedaria adaptado el modelo de

Weisbord.

Propdsito

Relaciones Estructura

Liderazgo

L Mecanismos
Capacitacion i Recompensas
D AIEIES

Tecnologias de
la Informacion

llustracion 21: Diagrama de Weisbord (elaboracion propia)

e Finanzas: segun ( Esquivel Hernandez, Segura Ozuna, Machorro Cano, Aguilar
Lainez, & Hernandez Contreras, 2015) quien cita a Bodie y Merton (1999) las
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finanzas “estudian la manera en la que los recursos escasos se asignan a través
del tiempo”, tratdndose de las condiciones y las oportunidades con el cual se
consigue el capital y los usos que tiene este, asi como del retorno de inversion de
los accionistas. Debido a esto los analisis relacionados a los sistemas financieros
nos ayudaran a nos permitird conocer las decisiones de inversion (inmuebles,
herramienta, maquinaria y equipos), que se requieran para la generacion de
ingresos, identificacion de las erogaciones y definir el uso del financiamiento
interno y externo que hay en este.

e Tecnologias de la informacion: Hoy en dia las TIC cumplen un papel de vital
importancia dentro de las actividades empresariales, debido a la implementacién
de estas las empresas pueden obtener importantes beneficios, como pueden ser
la mejora de sus operaciones, optimizacion de los recursos utilizados, mejor trato
con los clientes, apertura a nuevos mercados, un servicio con una mayor calidad
y una comunicacién mas fluida con clientes, proveedores y colaboradores (
Esquivel Herndndez, Segura Ozuna, Machorro Cano, Aguilar Lainez, & Hernandez
Contreras, 2015) citando a (Aniel, 2013). Es por lo que la empresa SRyTEL siendo
una empresa de telecomunicaciones es mas que necesario el uso de las TIC,
analizado esta variable obtendremos informacién para ver qué es lo que falta de
implementar en la compainiia.

e Capacitacion: La capacitacion es de vital importancia dentro de cualquier
organizacion, ya que “es el proceso educativo de corto plazo, aplicado de manera
sistemética y organizada, por medio del cual las personas adquieren
conocimientos, desarrollan habilidades y competencias en funcion de objetivos
definidos” (Chiavenato, 2007: 386) citado por ( Esquivel Hernandez, Segura
Ozuna, Machorro Cano, Aguilar Lainez, & Hernandez Contreras, 2015). De esta
manera la capacitacion nos ayudara a visualizar que tan capacitado esta el

personal para el desarrollo de sus actividades.

El siguiente paso para poder dar un diagnostico con este modelo sera responder las
siguientes preguntas con el objetivo de identificar de manera clara cuales son las

problematicas y puntos que mejorar dentro de la empresa.
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e Proposito:
1. ¢A que negocio nos dedicamos?
2. ¢Lamisidn y vision son claras?
3. ¢Los miembros del equipo la comprenden?
e Estructura:
1. ¢Cbmo nos dividimos el trabajo?
2. ¢El disefo organizacional es el apropiado para los objetivos?
3. ¢Facilita una comunicacion eficiente?
e Relaciones:
1. ¢Cdmo manejamos el conflicto entre personas?
2. ¢Existen relaciones colaborativas y productivas?
3. ¢Hay un equilibrio entre la independencia y la autonomia?
e Recompensas:
1. ¢Todas las tareas necesarias tienen incentivos?
2. ¢Las recompensas estan alineadas con los objetivos de la organizacion?
3. ¢Son percibidos como justos?
e Liderazgo:
1. ¢Alguien mantiene los cuadros en orden?
2. ¢Se mantiene un equilibrio adecuado entre los seis elementos?
3. ¢Se guia efectivamente al equipo con los objetivos?
e Mecanismos Auxiliares
1. ¢Contamos con tecnologia de coordinacion adecuadas?
2. ¢Sistemas de planificacién, control y presupuestacion son eficientes a alcanzar

las metas?2°

20 (IFM Global, 2023)
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1.2 APLICACION DEL DIAGNOSTICO
Para comenzar el presente capitulo, se presentaran los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas a cada miembro
del equipo incluyendo al director general, asi como una interpretacion de los resultados que se estaran viendo a

continuacion.

4.3 ANALISIS DE LOS RESULTADOS OBTENIDOS
Para este analisis de los resultados arrojados a continuacion, se medird como se encuentra el clima organizacional a

través de los pardmetros que se muestran en la siguiente tabla.

FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

SUPERVISION 154

INVOLUCRAMIENTO LABORAL

237

CONDICIONES LABORALES 268

M Total

COMUNICACION

178

AUTORREALIZACION 156

[=]

50 100 150 200 250 300

llustracion 22: Grafica de resultados generales (elaboracion propia).



De manera general podemos decir que el clima laboral ronda entre lo muy bueno y lo bueno ya que podemos ver que la
autorrealizacion, supervision y el involucramiento laboral son buenos y la comunicacion y las condiciones laborales son

muy buenas.

Ahora pasaremos a interpretar de manera individual cada uno de los factores, para tener una mejor vision acerca de lo

gue sucede y encontremos cual es el factor que realmente afecta.

APARTADO MUY BUENA BUENA REGULAR MALA MUY MALA PUNTUACIONES
AUTORREALIZACION 20-17 16-13 12-9 POREMPLEADO
AUTORREALIZACION 200-170 160-130 120-90 GENERAL

SUPERVISION 20-17 16-13 12-9 POREMPLEADO
SUPERVISION 200-170 160-130 120-90 | 8050 GO GENERAL
COMUNICACION 20-17 16-13 12-9 85 @ POREMPLEADO
COMUNICACION 200-170 160-130 1200 | 8050 O GENERAL
INVOLUCRAMIENTO LABORAL 30-25 24-19 18-13 127 e POR EMPLEADO
INVOLUCRAMIENTO LABORAL 300-250 240-190 180-130 | 120-70 NGO GENERAL
CONDICIONES LABORALES 30-25 24-19 18-13 127 e POR EMPLEADO
CONDICIONES LABORALES 300-250 240-190 180-130 _ |920:70  [NNNNCOORN GENERAL

llustracion 23: Parametros de evaluacion (elaboracion propia).

Estos valores se son la sumatoria de los valores asignados a cada respuesta que dieron cada uno de los empleados las

cuales estan asignados de la siguiente manera:

MUY DE ACUERDO

DE ACUERDO
INDECISO

EN DESACUERDO
MUY EN DESACUERDO

R IN[W|A~ (O

llustracion 24:Puntuacion por respuesta (elaboracién propia).



De los primeros 3 parametros que se miden son 4 preguntas por cada uno de esta manera en suma de la mayor puntuacion
sera 40 por empleado y de 400 en general ya que como se aplicé a los 10 colaboradores que estan en la empresa la

sumatoria nos arrojaria este resultado.

35

30
2727

29 29
27 27 27 27
26 26
25 25
25 2424 24
23 23
22 22
21
20 19 18 18
18 18 18 18
17 17 17 17 17 17 17
16 16 16 16
15 15 15 15 15 15 15 15 15
14 14
13
B AUTORREALIZACION
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llustracion 25: Grafico diagnosticé por empleado (elaboracion propia).

ENCUESTADOS ENC1 ENC2 ENC3 ENC4 ENC5 ENC6 ENC7 ENC8 ENC9 ENCENC10
AUTORREALIZACION MUY BUENA MUY BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA MUY BUENA BUENA MUY BUENA
COMUNICACION MUY BUENA BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA | MUY BUENA
CONDICIONES LABORALES MUY BUENA BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA MUY BUENA [ MUY BUENA
INVOLUCRAMIENTO LABORAL MUY BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA MUY BUENA BUENA MUY BUENA
SUPERVISION BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA BUENA MUY BUENA BUENA BUENA

llustracion 26: Tabla de resultados (elaboracion propia).




Dadas las anteriores graficas podemos decir que el punto mas bajo esta en la
autorrealizacion y en la supervision por lo que ahora veremos los resultados en cada

pregunta para identificar en de mejor manera las deficiencias.

1.3.1 Gréfica Autorrealizacién

mENC1
mENC2

4
mENC3
HENC4
W ENC5S
mENC6E
W ENC7
mENC8
W ENCS
HENC10

0

¢La empresa realiza capacitaciones regulares para el mejoramiento del personal?

w

[N

[

llustracion 27: Elaboracién propia.

BENC1
mENC2

4
mENC3
HENC4
HENC5
W ENCE
W ENC7
mENC8
W ENCS
EENC10

0

¢Te sientes recompensado por tu dedicacién y compromiso en "SR&T"?

©w

[N

[

llustracion 28: Elaboracion propia.
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EENC1
mENC2
WENC3
W ENC4
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B ENCE
BENC?Y
mENC8
BENCS
BENCI10

0

¢Teves atimismotrabajando en "SR&TEL" dentro de dos anos ?

llustracion 29: Elaboracion propia.
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¢Tienes oportunidades de crecimiento dentro de tu empresa?
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llustracion 30: Elaboracién propia.

Se puede observar claramente como el personal estd indeciso en si trabajara en los
préximos dos afios en esta compafiia y de igual manera sienten la misma opinién a la

hora de ver las oportunidades de crecimiento dentro de la empresa.

58



IS

©w

N

[

0

IS

w

N

[,

0

4.3.2 Grafica Comunicacion

¢Se tedejan en claro las actividades que te corresponden?

llustracion 31: Elaboracion propia.

¢Tengo claro que se espera de mi trabajo?

llustracion 32: Elaboracion propia.
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¢Tienes buena comunicacion con los lideres del equipo?

llustracion 33: Elaboracion propia.
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¢Tienes una buena relacién con tus companeros de trabajo?

IS

w

[N

[,

llustracion 34: Elaboracién propia.

No se observa un problema en la comunicacién que tiene la empresa ya que tiende a ser
muy buena solo hay un poco de confusion en las actividades que les corresponden y lo

gue se espera de su trabajo.
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4.3.3 Grafica Condiciones Laborales

¢Cuentas con manuales y guias para realizar tu trabajo?

llustracion 35: Elaboracion propia.

¢Puedes confiar plenamente entu lider de equipo?

llustracion 36: Elaboracion propia.
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¢Se aclaran las expectativas de trabajo?

llustracion 37: Elaboracion propia.

:Se te proporcionan todos los recursos e instrumentos necesarios para el desempefo de tus funciones?

llustracion 38: Elaboracién propia.
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¢Sientes libertad al expresar tus ideas o sugerencias?
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llustracion 39: Elaboracion propia.
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;Sientes que se te respeta en la organizacién?
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llustracion 40: Elaboracién propia.

Se puede observar que las expectativas que se tiene en el trabajo no son lo
suficientemente claras, no todos sienten completa confianza a la hora de expresar sus

ideas.
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4.3.4 Grafica Involucramiento Laboral

¢Conoces al 100% los objetivos yvalores de la empresa?

llustracion 41: Elaboracion propia.

¢Conoces tu lugary responsabilidades?

llustracion 42: Elaboracion propia.
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¢Piensas entu trabajo de manera positiva?

llustracion 43: Elaboracion propia.

¢Recomendarias a un amigo o familiar trabajar en la empresa?

llustracion 44: Elaboracion propia.

EENC1
mENC2
WENC3
W ENC4
B ENC5
B ENCE
BENC?Y
mENC8
BENCS
BENCI10

BENC1
mENC2
WENC3
HENC4
BENC5
BENCE
BENCY
mENC8
B ENCS
BENCI10

65



EENC1
mENC2

WENC3
W ENC4
B ENC5
B ENCE
BENC?Y
mENC8
BENCS
BENCI10
0

¢Te sientes orgulloso de representar a tu empresa?
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llustracion 45: Elaboracion propia.
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¢Te sientes satisfecho con eltrabajo que realizas en la empresa?
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llustracion 46: Elaboracién propia.

Aqui si es notable de manera considerable que nadie esta seguro de conocer los objetivos
y valores de la empresa, y en los demas aspectos no se encuentran 100% seguros la

mayoria.
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4.3.5 Grafica Supervision

¢Ha recibido alguna felicitacion por parte del lider de equipo?

llustracion 47: Elaboracion propia.

:Serealizan evaluaciones de desempeiio?

llustracion 48: Elaboracion propia.
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llustracion 49: Elaboracion propia.
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¢Tienes retroalimentacién sobre tus trabajos?
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llustracion 50: Elaboracién propia.

De igual manera en la supervision solo en lo que la mitad coincide es en la
retroalimentacion, pero no todos si no la mitad del equipo, donde se nota mas una
deficiencia es a la hora de las evaluaciones de desempefio ya la mayoria esta indecisa

en si se hacen.
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4.4 APLICACION DEL MODELO DE WEISBORD
Con los resultados vistos anteriormente, asi como en conjunto de la informacion que se
recabo en la entrevista al director general de la empresa y a una observacion al estar
conviviendo con los integrantes dentro de la empresa se resolveran las preguntas que se

mencionaron en la introduccion para poder aplicar el modelo de Weisbord.

e Propoésito:
1. ¢A que negocio nos dedicamos?

o Es una empresa que se que brinda servicios de instalacion,
mantenimiento y puesta en servicio de equipos de transmisién en
telecomunicaciones.

2. ¢Lamision y vision son claras?

o La mision no es clara debido a que es como una descripcion de sus
servicios y no es una razon de ser especifica y a donde quiere llegar de
manera precisa, aparte de que solamente esta dedicada a un solo cliente
y esto puede ser perjudicial a la hora de buscar una expansion. Y la
vision es clara y tiene un buen enfoque lo Unico que le falta es que este
redactada correctamente.

3. ¢Los miembros del equipo la comprenden?

o Por el momento no es posible que los miembros del equipo conozcan la

mision y la visién, debido a que no la conocen porgue no se les ha

comunicado de manera directa.

e Estructura:
1. ¢Cbmo nos dividimos el trabajo?
o La carga del trabajo estd mal distribuida debido a que, el director de la
empresa es el que se encarga del area administrativa, el area de
procesos y en la organizacion de los trabajos, diciéndole a cada técnico

gque es lo que tiene que hacer en la semana, y que este se encargue de
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realizar sus servicios. Viendo que practicamente muchos procesos

dependen de una sola persona.

2. ¢Eldisefo organizacional es el apropiado para los objetivos?

o No, porque una sola persona se esta encargando de la mayoria de los
procesos dentro del trabajo, ocasionando una carga de trabajo en una
sola persona haciendo que los tiempos ni la organizacion de los servicios
este en niveles 6ptimos.

3. ¢ Facilita una comunicacion eficiente?

o No, como podemos ver todo depende practicamente de 2 individuos, ya
gue pasa del director al técnico y no hay alguien que los organice y revise
sus trabajos quitdndole carga de trabajo al director para que él se pueda

enfocar en otras cosas que pueden ser controladas por alguien mas.

e Relaciones:
1. ¢Coémo manejamos el conflicto entre personas?

o El director se encarga de hablar directamente con los involucrados de
manera personal para poder expresar la soluciéon que el vea pertinente.

2. ¢Existen relaciones colaborativas y productivas?

o Si existen relaciones colaborativas, pero no productivas ya que hay
procesos que se pueden optimizar y no solo que toda la responsabilidad
recaiga en una sola persona y esa persona al quitarse carga puede
encargarse de otras mas importantes.

3. ¢Hay un equilibrio entre la independencia y la autonomia?

o No existe un equilibrio en eso, ya que como lo he mencionado,
actualmente todo recae en la independencia del director y del supervisor
gue es el que sabe hacer cosas mas complejas y depende de ellos dos

los trabajos dificiles.
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e Recompensas:
1. ¢Todas las tareas necesarias tienen incentivos?

o Los trabajadores se sienten recompensados de una buena manera
después de realizar un trabajo y el director les apoya dandoles bonos
cuando realizan varios trabajos durante un mes o dependiendo la zona
donde trabajen.

2. ¢Las recompensas estan alineadas con los objetivos de la organizacion?

o La empresa esta funcionando en manera de supervivencia y no tiene
objetivos lo cual hace muy dificil las cosas a la hora de buscar un orden
ya que va en una barca sin rumbo.

3. ¢Son percibidos como justos?

o No hay objetivos.

e Liderazgo:
1. ¢Alguien mantiene los cuadros en orden?

o El director general es el que se encarga de que estos cuadros se
mantengan en orden y se cumplan las indicaciones que este da para la
elaboracion de servicios.

2. ¢Se mantiene un equilibrio adecuado entre los seis elementos?

o No existe un equilibrio en estos seis elementos, ya que todos tienen
cosas 0 aspectos los cuales se deberan mejorar y comunicar a los
colaboradores.

3. ¢Se guia efectivamente al equipo con los objetivos?

o Como no hay objetivos no se puede decir si se guia eficientemente al
equipo de trabajo, aunque lo mas cercano a un objetivo a corto plazo es
en los trabajos que se realizan y en eso debido a una mala organizacion
y una gran carga de trabajo no se guian de manera efectiva a los

trabajadores.

e Mecanismos Auxiliares
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1. ¢Contamos con tecnologia de coordinacion adecuadas?

o Si se cuenta con la tecnologia adecuada pero no con la aplicacion y
organizacion adecuada para cada trabajo.

2. ¢Sistemas de planificacion, control y presupuestacion son eficientes a alcanzar
las metas?

o No hay metas estructuradas, no hay objetivos establecidos, asi que no
existe un control correcto de estos ya que como lo mencione
anteriormente solo se estan cumpliendo objetivos a corto plazo que es a
la hora de la elaboracién de los servicios, y en la presupuestacion debido
a la falta de control y administracién en el area financiera junto con lo
dicho anteriormente se puede decir que el trabajo no es eficiente y

Optimo para un buen funcionamiento de este.
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Capitulo 5: PROPUESTAS / IMPLEMENTACION

5.1 PLANEACION ESTRATEGICA
Gracias al modelo de Weisbord identificamos las areas de mejora y sacamos un
diagndstico sobre la empresa esto nos ayuda a identificar que aiin hay muchas areas por
mejorar o por establecer, asi que para lograr un mejor clima organizacional a través de

la siguiente planeacion estratégica la cual estara dividida de la siguiente manera.

Comenzaremos con la consolidacion de la identidad de la empresa esto quiere decir que
optimizaremos la mision, vision y valores para que puedan ser percibidos de una mejor
manera a la hora de comunicarlos. Después mejoraremos la estructura organizacional a
través de una descripcién de puestos y con ayuda del director general estableceremos
bien los puestos de trabajo, asi como sus obligaciones y los plasmaremos en un

organigrama.

Mejoraremos los formatos de los reportes fotograficos con el objetivo de tener una mejor
presencia a la hora de enviar la documentacion al cliente y a nuestros posibles nuevos

clientes.

Por ultimo, elaboraremos un analisis FODA el cual nos ayudara a establecer nuestros
objetivos a corto, mediano y largo plazo, los cuales nos ayudaran a definir un rumbo fijo
dentro de la organizacion, y de esta manera saber hacia donde nos dirigimos y de esta

manera poder tener la posibilidad de comunicarlo a los empleados.
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Consolidar la identidad de la empresa.
En este paso de consolidar la identidad de la empresa mejoraran la mision y vision, asi
como se identificaran los valores que guian el comportamiento y las decisiones que tiene
la organizacién, ademas de que se optimizara el organigrama para una mejor distribucién

en las tareas o trabajos de cada empleado.
Mision antigua:

Ofrecer el servicio de instalacidon, configuracion, entrega, actualizacion y cambio de
capacidad en equipos de la compafiia NEC DE MEXICO, asi mismo como supervision
de personal y coordinacién de proyectos, motivados siempre por la calidad basados en

la razén y pasion por nuestro trabajo y hacia la empresa, trabajando aun bajo presion.
Misién nueva:

Brindar servicios integrales con un enfoque claro en la calidad y efectividad, destacando
al promover la excelencia en nuestro trabajo, comprometidos con la satisfaccion y éxito

de nuestros clientes.

Esta se optimizo para que tuviera un mejor enfoque, demostrando el propdsito principal
gue es la excelencia en los servicios realizados y modificando la orientacion ya que
buscan nuevos clientes y la mision anterior se enfocaba solamente en un cliente que es

el actual.
Visién antigua:

Somos un grupo plenamente identificado por el sector de las telecomunicaciones en
México, como personas serias, capaces, responsables y profesionales en todos los
ambitos buscando brindar el mejor servicio al cliente para cumplir con las necesidades y

requerimientos.
Visidn nueva:

Ser un grupo plenamente identificado por el sector de las telecomunicaciones en México,
COMO personas serias, capaces, responsables y profesionales buscando brindar el mejor

servicio al cliente para cumplir con las necesidades y requerimientos.
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En esta no se modific6 mucho debido a que es clara, es inspiradora, realista y

permanente que son las caracteristicas mas importantes que debe de tener la vision de

una empresa.

Valores antes:

Puntualidad: En el trabajo diario se vea reflejado el respeto por el tiempo a los
clientes.

Actitud de servicio: Siendo una norma de la empresa, se tiene que ser amable,
proactivo e interesado en la presentacion eficiente del servicio.

Compromiso: Actuar con responsabilidad, calidad, conviccion y entrega en el
cumplimiento de sus obligaciones al ofrecer los servicios que los clientes
requieren.

Honestidad: Va orientado a la conducta de rectitud, honradez e integridad que
presenta en su trabajo diario.

Valores después:

Puntualidad: En nuestros servicios, consideramos la puntualidad como un
elemento fundamental que refleja el respeto por el tiempo de nuestros clientes.
Mostrandonos presentes y disponibles en el momento acordado, demostrando
nuestra dedicacion y compromiso de satisfaccion.

Actitud de servicio: En nuestra empresa, la actitud de servicio no solo se ve como
una norma si no como un pilar esencial dentro de nuestra cultura organizacional.
Comprometidos a ser amables, proactivos e interesados en cada interaccién con
nuestros clientes, garantizando una experiencia satisfactoria, reforzando nuestra
reputacion como proveedores de servicio confiables y orientados al cliente.
Compromiso: Extendemos el compromiso como piedra angular de nuestras
relaciones con los clientes, comprometidos a actuar con responsabilidad,
asegurando la calidad en cada paso del proceso y demostrando conviccion y
entrega en el cumplimiento de nuestras obligaciones. Viéndose reflejado en
nuestro trabajo diario, esforzandonos por superar las expectativas del cliente y

ofreciendo soluciones efectivas a sus necesidades.

75



e Honestidad: Un valor innegociable en nuestra empresa es la honestidad:
Comprometidos a mantener una conducta integra y transparente en todas
nuestras acciones y decisiones. Esto nos implica una orientacion hacia la rectitud
y la honradez en nuestro trabajo diario, siendo de esta manera en cOmo
construimos nuestras relaciones basadas en la confianza y el respeto mutuo con

nuestros clientes y colegas.

Para los valores nos parecié que es parte de la identidad de la empresa y que era correcta
la eleccion de ellos ya que para una decision correcta de estos el lider debe de ser el que
identifique y se sienta identificado con estos, y para poder trasmitirlos lo Gnico que se hizo

fue ampliar la explicacién de cada uno de los valores de la empresa.
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Organigrama

Una vez optimizado lo anterior se comenzard a estandarizar los puestos de trabajo, comenzando a dividir la carga de

trabajo, empezar a delegar obligaciones y de igual manera establecer sueldos para un determinado puesto de trabajo.

Anadlisis de puestos de trabajo:

Tabla 1: Analisis de puestos de trabajo (elaboracion propia).

Titul Resumen del .. e o . - . ) . ndicion
LIRS s . EUCH Responsabilidades principales Educacién Necesaria Habilidades Necesarias Competencias Requeridas  Supervision (LI o. €3
Puesto Trabajo de trabajo
Liderazgo
estratégico.
Toma de
Tener los ..
o decisiones.
conocimientos de .
Visién

un Supervisor y un

Contactarse con el .. L estratégica. Horarios
) ) técnico eléctrico. . P .
Plantea los cliente para posibles . Orientacién al flexibles.
e . Conocimientos . .
objetivos de nuevos trabajos. . L, cliente. Viajes de
. L, solidos en gestion ., :
la empresa, Realizacidn y revision de financiera Gestion del negocio.
se encarga de documentos requeridos o talento. Entornd de
L X L, empresarial. ., X
administrar por el cliente. Ingenieria en Gestion del trabajo
. X X Poder reclutar, X L
el drea Encargado de revisary sistemas o cambio dindmico.
) . o .. desarrollar y retener L . -
financiera, realizar ingresos y electronicay dlelkte tecnoldgico. Responsabilida
Director tiene egresos mensuales. licenciatura - Gestion d ejecutiva.
L. Comunicacion X X .
General contacto con Plantear objetivos a en . . financiera. Seguridad
. ; - L asertiva y efectiva. o
los clientes corto, mediano y largo administracio Visi6 tratéai Negociacién y laboral.
ision estratégica <. .
para nuevos plazo. nde ara desarrollgr resolucion de Estrésy
trabajos y se Identificar la mision y empresas. P X y conflictos. demandas
L, comunicar una L .
encarga de visién de la empresa. S e Resiliencia y emocionales.
Inspeccionar Plantear metas y - capacidad para Beneficios y
el trabajo del supervisar que se - manejar la compensacion
. Poder negociar con ) -
supervisor. cumplan. " presion. competitiva.
éxito acuerdos C imient
. nocimien
comerciales, onocimiento
. del sector.
contratos y alianzas E——
o ion
estratégicas. estion de
riesgos y

cumplimiento
normativo.



Técnico
Eléctrico

Encargado de
organizar los
servicios que
son
requeridos,
asi como la
supervision
de este, asi
como
encargarse
de los
trabajos mas
complicados
de manera
Optima.

Esel
encargado de
realizar
servicios de
IPS de
equipos de
transmision
WDM
alrededor de
la zona
centro y sur
del pais.

Dirigir, motivar y guiar al
equipo técnico.
Planificar y programas
las actividades diarias.
Supervisar y coordinar
las actividades del
equipo técnico.
Identificar las
necesidades de
capacitacion y desarrollo
del equipo.

Evaluar el rendimiento y
proporcionar
retroalimentacion
constructiva.

Mantener comunicacién
clara y efectiva.
Asegurarse de que las
actividades sean
cumplidas de acuerdo
con las normativas.
Gestion de recursos
eficiente.

Fomentar un ambiente
laboral colaborativo,
inclusivo y positivo.
Supervision del técnico
auxiliar.

Instalacion de fibra
Optica y eléctrica.
Mantenimiento
preventivo.

Realizacién de pruebas y
verificacion.
Cumplimiento de
normativas y cédigos.
Seguridad eléctrica.
Asistencia técnica a
clientes.

Actualizacion de
documentos.
Colaboracién en
proyectos.

Formacion continua.
Cambios de capacidad
en médulos y cambios
de tarjetas.

Ingenieria en
sistemas.
Ingenieria en
electronica.

Técnico en
electrénica.
Técnico en
informatica.
Carrera
trunca en
ingenieria de
sistemas
/electrdnica.

Conocimientos de
un Técnico Eléctrico.
Gestion de personal
técnico.
Comunicacion
efectiva.
Planificacion y
organizacion.
Gestion del tiempo.
Adaptabilidad y
aprendizaje
continuo.
Relaciones
interdepartamental
es.

Conocimiento en
IPS de equipos de
transmision en
telecomunicaciones.
Conocimientos en
tecnologia WDM.
Normatividad en IPS
de
telecomunicaciones.
Conocimientos
basicos en
electrénica.
Interpretacion de
planos y diagramas.
Seguridad eléctrica.
Licencia de
conduccion
particular.

Liderazgo.
Toma de
decisiones.
Trabajo en
equipo.
Resolucion de
problemas.
Gestion al
cambio.
Orientacién al
cliente.
Capacidad de
aprendizaje.
Gestion del
conflicto.
Gestion del
estrés.

. El director
general.

Compromiso.
Etica
profesional.
Adaptabilidad.
Trabajo en
equipo.
Resiliencia.
Gestion del
tiempo.
Desarrollo
profesional.
Seguridad.
Atencion al
detalle.
Comunicacion.

. El
supervisor.

Disponibilidad
para viajar.
Entorno de
trabajo
variable.
Seguridad.
Interaccién con
clientes y
equipo de
trabajo.
Formacion y
actualizacion.
Automovil de la
empresa.

Disponibilidad
para viajar.
Entorno de
trabajo
variable.
Seguridad.
Interaccién con
clientes y
colegas.
Formacioény
actualizacion.
Automovil de la
empresa.



Técnico
Auxiliar

Técnico
Aprendiz

Asistente
Administra
tivo

El encargado
de hacer las
instalaciones
de los
equipos de
transmision
pertinentes y
ponerlos en
servicio.

Es el
acompafiante
del Técnico
Eléctrico o
auxiliar el
cual le esta
ensefiando y
asignando
tareas
correspondie
ntes al
trabajo.

Dar
asistencia a
el director
general en lo
que el pida.

Supervision del Técnico
Aprendiz.

Instalacion y
mantenimiento a
equipos de transmision.
Realizacién de pruebas y
verificacion.
Cumplimiento de
normatividad y codigos.
Asistencia técnica a
clientes.

Actualizacion de
documentos.

Formacidn continua.
Apoyo en la instalacién y
mantenimiento.
Soporte en la realizacion
de pruebas.

Preparacion de
materiales y
herramientas.
Cumplimiento de
normativas y
procedimientos.
Colaboraciéon en
proyectos.

Seguridad de trabajo.
Buena comunicacion.
Actualizacién de
conocimientos.

Limpieza de la oficina.
Imprimir y escanear
documentos.

Pruebas de
microscopios.

Realizar pagos
requeridos.

Asistencia en lo que se
requiera.

Recepcién de materiales.

Técnico en
electrénica.
Técnico en
informatica.
Carrera
trunca en
ingenieria de
sistemas
/electrdnica.

Bachillerato.

Bachillerato.

Conocimientos de
un Técnico
Aprendiz.
Normatividad en IPS
de
telecomunicaciones.
Interpretacién de
planos y diagramas.
Seguridad eléctrica.
Licencia de
conduccidn
particular.

Conocimientos
basicos en equipos
de
telecomunicaciones.
Conocimientos
basicos en
electrénica.
Interpretacion de
planos y diagramas.
Herramientas
manuales.

Licencia de
conduccion.
Conocimientos en
seguridad del
trabajo.

Organizacién de
actividades.
Atencidn al detalle.
Conocimientos
basicos en limpieza.
Adaptabilidad.
Etica laboral.

Capacidad para
seguir
instrucciones.
Habilidades
manuales.
Trabajo en
equipo.
Flexibilidad y
adaptabilidad.
Atencidn al
detalle.
Comunicacién.

Capacidad para
seguir
instrucciones.
Aptitud técnica
basica.
Habilidades
manuales.
Capacidad para
trabajar en
equipo.
Flexibilidad y
adaptabilidad.
Etica laboral.
Habilidades de
comunicacion.

Proactividad.
Responsabilida
d.

Empatia.
Integridad.
Trabajo en
equipo.
Gestion del
estrés.

. Técnico
eléctricoy

supervisor.

. El Técnico
eléctrico
asignado.

. El
supervisor
y el
director
general.

Disponibilidad
para viajar.
Entorno de
trabajo
variable.
Seguridad.
Interaccién con
colegasy
supervisores.
Formacion y
desarrollo
profesional.
Presién y
exigencia.

Disponibilidad
para viajar.
Entorno de
trabajo
variable.
Seguridad.
Interaccion con
colegasy
supervisores.
Formaciony
desarrollo
profesional.
Presidny
exigencia.

Jornada laboral
completa.
Exposicion a
productos de
limpieza.
Movilidad
fisica.

Optimas
condiciones de
higiene y
seguridad.



Organigrama SRYTEL.:

ORGANIGRAMA “SRYTEL”

o

Juan Bernardo Pérez Espinosa
e e e e ()
DIRECTOR GENERAL 1

3

José Luis Jurado
ASISTENTE ADMINISTRATIVO

Diego Burgos Melchor
SUPERVISOR
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TECNICO ELECTRICO TECNICO ELECTRICO TECNICO ELECTRICO TECNICO ELECTRICO

e
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Jorge Mastranzo Gaspariano Juan Carlos Espinosa José Cristian Jurado
TECMICO AUXILIAR TECNICO AUXILIAR TECNICO AUXILIAR

llustracion 51: Organigrama SRYTEL (elaboracion propia).



Optimizacion de formatos.
Dado que la empresa necesitaba un cambio en el que se hiciera notar y realmente tener
un sentido de pertenencia, en un mundo donde la imagen de una empresa es
fundamental para su éxito se actualizaron algunos de los formatos que no solo son para

un cambio estético sino es una declaracion de identidad y evolucion.

Esta forma parte de una percepcién visual que juega un papel crucial para los clientes y
los empleados haciendo que nos vean y nos recuerden. Este cambio no solo funge un
papel superficial, sino que también una oportunidad estratégica para revitalizar la marca,
reflejar evolucién y fortalecer la conexion con los clientes, siendo asi no solo un cambio
nuevo de apariencia sino de compromiso renovado con nuestra identidad y nuestros

valores.

A continuacién, veremos un cambio en cdmo se resaltan los colores corporativos en el
Reporte Fotografico que mandaba la empresa, asi como un nuevo disefio en donde se

ordenan las cosas de una forma mas sencilla de visualizar la informacion requerida.

REPORTE FOTOGRAFICO WDM_OTO8_011Z5UR

LIUTLA - ARCELIA

2. Remates Opticos

llustracion 52: Elaboracion propia.
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REPORTE FOTOGRAFICO WDM_OT08_0117SUR

REPORTE FOTOGRAFICO WDM_OT08_0117SUR

WDM SAN JOSE POLIUTLA - ARCELIA
Ampliacion 4x1G TELCEL

WDM SAN JOSE POLIUTLA - ARCELIA
Ampliacion 4x1G TELCEL

3.-Alimentacion.

PwWR
0130112 1200 o o0.pFh MARCONT
o201z 1202 @ wpr MARCONE

llustracion 53: Elaboracion propia.

REPORTE FOTOGRAFICO WDM_OT08_011ZSUR

WDM SAN JOSE POLTUTLA - ARCELTA
ampliacion 4x1G TELCEL

3.-Gestion.

BASTIDOR RCOT
a105831 1402 os.TI07830 o1 i)

llustracion 54: Elaboracion propia.
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Anélisis FODA.
Este andlisis nos ayudara a identificar de una manera mas ordenara todos los datos que
recabamos para plantear de mejor manera los objetivos tomando en cuenta los factores

que componen este tipo de analisis y asi tomar mejores decisiones.

F

FORTALEZAS

_&
Mas de 10 anos de experiencia como
' empresa.
Personal con mas de 20 anos de experiencia.
Eficiencia y calidad al elaborar los servicios.
Resolucion a problemas al momento en
pruebas, actualizaciones e instalaciones.
Equipos y herramientas de trabajo propio
necesario para la elaboracion de servicios.
Confianza de un cliente por mas de 10 anos.
Reconocimiento en la zona centro y sur del
pais.

|

Oportunidades

Alta demanda en los servicios de internet.
Implementacion de nuevas tecnologias

como lo son el 5G.

Crecimiento de dispositivos conectados a
internet.

Clientes nuevos con los que no hemos
trabajado.

Debilidades

P
Mala distribucion dentro de las

( 3 NS
k\ » actividades en la empresa.

. 3 « Mala organizacion en el area financiera.
Falta de comunicacion asertiva acerca de
lo que se debe de hacer en los trabajos y
actividades de la empresa.
Mala administracion legislativa dentro de
laempresa.

Tener un unico cliente.

D

Amenazas

b
Empresas con mayor solvencia economica.

o
Problemas con el cliente actual.
I L] 9
Ideas perjudiciales para las
telecomunicaciones tomadas por el
gobierno.

Aumento de costos en la industria hotelera

y de comida.
Eliminacion de los servicios de contratistas.

llustracion 55: Andlisis FODA (elaboracion propia).
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Dado lo anterior, nos damos cuenta de que hay varios puntos importantes que considerar
para que se puedan orientar a futuras estrategias para la empresa y en este caso nos

ayude a establecer unos objetivos de mejor manera.

En primer lugar, identificamos las fortalezas de la empresa, teniendo como puntos mas
fuertes la experiencia tanto en el personal como en la compaiiia, esto podria ayudar a
consolidar la posicion en la industria. Ademas, la eficiencia y calidad en la prestacion de
los servicios son los aspectos que daran a diferenciar la empresa de las demas y generar

una lealtad como la que tienen con su actual cliente.

En las debilidades tenemos como principales a la mala distribucién de las actividades,
una organizacion financiera deficiente y la falta de comunicacién asertiva, siendo estos
un obstaculo en el rendimiento general de la empresa y dificulta la capacidad de

aprovechar las oportunidades dentro del mercado.

Las oportunidades son muy buenas dentro del sector de las telecomunicaciones porque
como lo hemos vivido estamos en plena era de la digitalizacién y esto requiere que se
distribuya en mayor volumen informacion, es por lo que surgen tecnologias como lo es el
5G y con ello el requerimiento de mas equipos para poder trasmitir esta gran cantidad de

datos.

Teniendo que tomar las amenazas externas en cuenta, vemos a empresas con una mayor
estabilidad o mayores volumenes en temas financieros, también el tener un solo cliente
y no saber que acciones va a tomar ese cliente y alguna de ellas podria afectarnos, asi
como sabemos que gran parte del desarrollo de un pais depende de su gobierno y las
decisiones que tome en la industria de las telecomunicaciones podria afectar la cantidad

de servicios que brinda la empresa.
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Establecer objetivos.
Se estableceran metas a corto, mediano y largo plazo, estas deberan estar definidas por

la metodologia SMART la cual nos ayudara a que estas se puedan cumplir.

Objetivos a corto plazo:

1. Mejorar la comunicacion interna y la distribucién de actividades mediante la
implementacion de un sistema de gestion de proyectos para asi poder asignar de
manera eficiente, realizando sesiones de capacitacion acerca del nuevo protocolo
de gestion de proyectos realizando evaluaciones trimestrales para asegurar su
efectividad.

2. Mejorar la organizacion financiera a través de la contratacion de un profesional
durante 2 meses el cual establezca un plan de accién para mejorar la gestion de
cuentas de planificacion financiera y estableciendo un plan de accion para los
siguientes 3 meses.

3. Implementar un programa de reconocimiento y participacion que incluya
actividades como eventos sociales, reconocimiento de logros y contribuciones,
adecuando espacio para un correspondiente feedback mejorando el sentido de
pertenencia de cada empleado y realizando evaluaciones trimestrales ajustando y
mejorando el programa segun las necesidades y retroalimentaciéon que den los

empleados.

Objetivos a mediano plazo:

1. Diversificar la base de clientes a través de una estrategia de marketing dirigida a
segmentos de mercado no explorados realizando investigaciones que ayuden a
identificar oportunidades de expansion ampliando la base de clientes en al menos
tres nuevos durante los préximos 2 afios.

2. Mejorar la eficiencia operativa y calidad de servicio implementando un programa

de mejora continua para identificar y resolver areas de mejora en los procesos
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operativos capacitando al personal en técnicas de mejora de procesos fomentando
una cultura de innovacién y excelencia mejorando la satisfaccion del cliente
realizando revisiones trimestrales de los procesos operativos y realizando mejoras

continuas durante los proximos 3 afios.

Objetivos a largo plazo:

1. Convertirse en lider en la implementaciéon de nuevas tecnologias emergentes
como lo es el 5G, a través de desarrollar alianzas con proveedores de tecnologia
y participando en proyectos piloto, asi como invertir en investigacion y desarrollo
adquiriendo nuevos conocimientos especializados en este tipo de tecnologia
posicionandonos como lideres en innovacion y tecnologia en el mercado de las
telecomunicaciones estableciendo alianzas estratégicas el primer afio y
participando en proyectos piloto los siguientes 3 afios.

2. Ampliar la presencia regional y nacional de la empresa a través de desarrollar un
plan de expansion que incluya el abarcar mas zonas dentro de la republica
mexicana a la cual repartir nuestro servicio identificando areas con alta demanda
en este tipo de trabajos para asi fortalecer la posicidbn competitiva de la empresa

a nivel nacional en los proximos 3 afios.
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CONCLUSION Y RECOMENDACIONES

Conclusion.
En conclusion, actualmente la mayoria de Las pymes y pequefias empresas descuidan
algo fundamental como lo es el clima organizacional, este siendo la base de cualquier
empresa ya que de este derivan muchos aspectos que ayudan a organizar, mejorar y
optimizar cualquier empresa, como vimos una empresa carente de una identidad deriva
problemas de pertenencia en los trabajadores en este caso, los puntos importantes a

resaltar eran la mision, vision y los objetivos.

Es por lo que a través de una encuesta general sobre el clima organizacional podemos
notar en que parte de la empresa existen deficiencias, esto a través de separarla por
apartados (Autorrealizacion, Comunicacion, Supervision, Involucramiento y Condiciones
laborales) ayudandonos a obtener la suficiente informacién para que con ayuda del
modelo de Weisbord podamos identificar de manera clara cuales eran las areas que se
necesitaban atender.

Con ayuda del Modelo aplicado pudimos identificar que, aunque esta empresa ya tenia
una misién y una vision, no la habia comunicado hacia los trabajadores y eso es parte
fundamental para que ellos tengan un sentido de pertenencia dentro de la empresa, asi

como saber hacia donde se dirigen, afectando directamente al propdsito de la empresa.

También se identifican problemas de comunicacion asertiva, distribucion de actividades,
la estructura no estaba bien definida y aunque el sistema de recompensas es bueno no
se nota mucho cuando los empleados les hace falta ese sentido de pertenencia dentro

de la empresa.

Aunado a lo anterior la falta de objetivos hace que cualquier barco navegue a la deriva 'y
sin ningun rumbo, esto lo Unico que ocasiona es que no se sepa que hacer y solo se
dediquen a apagar los bomberasos. Es por lo que se establecen objetivos a corto,
mediano y largo plazo, pero estos objetivos estaran regidos por la metodologia SMART
(Especificos, Medibles, Alcanzables, Realistas, Acotados al tiempo), que nos ayuda a

gue estos tengan mayor consistencia y coherencia con lo que se tiene y quiere.
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Asi como una mejora en el organigrama empresarial comenzara a que cada uno tenga
obligaciones bien definidas dadas por el analisis de puestos de trabajo, haciendo que
esto sea de ayuda a la hora de delegar y quitar carga de trabajo que solo recaia en una
sola persona.

Ademas de que se mejoraron los formatos en los cuales se entregan los Reportes
Fotogréficos esto con el propdsito de que sea un diferenciador a la hora de que se
entreguen al cliente y en lugar de que vea algo comun o poco profesional por asi decirlo
se dara la impresion de que es una empresa ordenada, la cual entrega calidad no solo

en los servicios que se dan, también en la informacién de la cual se hace entrega.

Esto hace que notemos que tener un clima organizacional deficiente, hace que haya
cargas de trabajo, mala comunicacién, un sentido de pertenencia deficiente, alta rotacion
del personal, asi como navegar sin un rumbo especifico, ocasionando no saber qué es lo
gue se quiere y solo trabajar por trabajar. Afectando todo esto a un posible crecimiento
tanto de la empresa como de los trabajadores ya que si una empresa se queda estancada

también sus empleados.

Siendo asi que podemos concluir brevemente con una frase que no solo para el caso del
clima organizacional si no abarca algo mas en general y que es notable en lo

anteriormente menciona siendo asi: “lo que no crece y mejora esta muriendo”.
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Recomendaciones.
La principal recomendacion que se puede dar a partir de lo concluido y elaborado con
anterioridad es darle importancia a este aspecto que muchas PYMES olvidan y es el clima
organizacional dentro de sus empresas, ya que como lo dije con anterioridad al estar
apagando bomberasos se olvidan de mantener un orden de las cosas y esto solo le

ocasiona mas problemas a largo plazo.

Es por lo que se recomienda hacer una evaluacion como la elaborada en este trabajo con
el fin de saber cdmo esta su clima organizacional, y de esta manera identificar cuales son
sus areas de oportunidad en las cuales puede mejorar como empresa. Una vez
identificadas estas areas de oportunidad desarrollar objetivos para poder resolver los

problemas que surgieron y evitar mas a futuro.

Estos objetivos deberdn ser SMART, ya que tienen lo necesario para que se puedan
cumplir, una vez echo lo anterior las empresas tendran que hacer un plan de accién para
gue se puedan cumplir esos objetivos, lo recomendable es que se tengan apuntados y el
plan también este por escrito y este bien especificado incluyendo un calendario de

actividades que se irdn cumpliendo ya sea por semana, mes o dia.

Algo con mucha importancia es la constante evaluacion ya que este es un parametro que
nos indica si vamos por el buen camino o tenemos que hacer reajustes para maximizar

la efectividad de este ya que recordemos que “lo que no se mide no se puede mejorar”.

Dicho lo anterior se dejara un plan de accion para todos los objetivos a corto plazo ya que
son los mas urgentes de SRyTEL, esto ademas ayudara a que se pueda tomar como una
guia en la elaboracion de los objetivos de cualquier otra PYME 0 nuevos que se quieran

afnadir a la compaifiia.

Primero objetivo: Mejorar la comunicacién interna y la distribucion de
actividades.
e Semana 1: Investigaciéon y seleccién del sistema de gestion de proyectos.
o Investigar y evaluar los diferentes sistemas de gestion de proyectos y

seleccionar el que mejor se adapte a las necesidades de la empresa.
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o Seleccionar el sistema que sea facil de usar y que les permita una
asignacion eficiente a las tareas, seguimiento de proyectos y colaboracion
del personal.

Semana 2: Implementar el sistema de gestion de proyectos.

o Establecer y configurar el sistema seleccionado, creando perfiles de
usuario, proyectos, tareas y permisos de acceso de la empresa.

o Integrar el sistema con otras herramientas existentes de ser necesario.

Semana 3: Capacitar a los empleados.

o Organizar sesiones de capacitacion para todos los empleados sobre cémo
usar el nuevo sistema de gestion de proyectos.

o Proporcionar el material y herramientas de referencia necesarios para que
los empleados puedan consultarlos cuando sea necesario.

Semana 4. Implementacién de un nuevo protocolo lo de gestidén de proyectos.

o Implementar un nuevo protocolo de gestion de proyectos con el sistema
recién ingresado.

o Monitorear el uso y ofrecer un soporte continuo a los empleados en su
implementacion, resolviendo cualquier pregunta o duda que les surja.

Semana 5: Realizar evaluaciones trimestrales.

o Realizar revisiones trimestrales del uso del sistema de gestion de proyectos
para ir midiendo la efectividad y cumplimiento del objetivo.

o Recopilar un feedback de los empleados sobre el sistema y el protocolo de
gestion de proyectos.

o Reajustar el protocolo basandonos en los resultados y el feedback.

Segundo objetivo: Mejorar la organizacién financiera.
e Semana ly 2: Contratar a un profesional financiero.
o Hacer una descripcion clara del puesto de trabajo para el profesional
financiero especificando sus responsabilidades y expectativas.
o Proceso estricto de seleccidbn para encontrar a un candidato con
experiencia en gestion financiera y planificacion.

o Contratar al candidato seleccionado.
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e Semana 3y 4: Evaluacion de la situacion financiera.
o Elempleado contratado revisara los estados financieros esenciales para
poder evaluar la situacion de la empresa.
o ldentificara areas de mejora, em los flujos de efectivo, gestion de
cuentas y planificacion financiera.
e Semanab5y 6: Desarrollo del plan de accidn.
o En base a las evaluaciones hechas por el profesional se disefiara un
plan de accion para la gestion de cuentas y la planificacion financiera.
o Esteincluira objetivos SMART, ademas de las estrategias para lograrlos.
o Presentar el plan de accion al director general para su aprobacion e
inmediata aplicacion.
e Semana 7 a 18: Aplicacion del plan de accion.
o Unavezy el plan haya sido aprobado se pasara a la ejecucion de este,
y a los requerimientos necesarios que este mencione.
o Ir capacitando al personal que se hara cargo de los cambios pertinentes
en la gestion financiera.
e Semana 10, 14 y 18: Monitoreo del progreso y ajustes del plan.
o Se realizaran revisiones cada mes para monitorear el progreso del plan
de accion.
o El personal asignado a esta area, asi como el profesional financiero
daran informacion para un posible reajuste del plan y mejorar su

efectividad.

Tercer Objetivo: Programa de reconocimiento y participacion.
e Semana 1y 2: Desarrollo del programa de reconocimiento y participacion.
o Investigar y disefiar un programa que incluya actividades como el
reconocimiento de logros, eventos sociales y espacio para un feedback.
o Establecer el criterio de cumplimiento y definir los tipos de premios o
incentivos que se daran.

e Semana 3: Establecer un calendario de actividades.
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o Planificar eventos sociales como celebraciones de aniversario,
convivios, cumpleafios o actividades en equipo.

o Programar un reconocimiento de logros trimestral a los empleados.

e Semanas 4 a 18: Implementar el programa.

o Organizar eventos segun el calendario de actividades.

o Realizar las actividades de reconocimiento y logro de los empleados.

o Crear espacios y oportunidades para que haya un feedback de los
empleados.

e Meses 3,6 y 9: Realizacion de evaluaciones trimestrales.

o Evaluar el impacto que ha tenido el programa en el sentido de
pertenencia de los empleados mediante encuestas o0 grupos de
discusion.

o Recopilar la informacion de los empleados.

o Ajustar el programa segun los resultados obtenidos.
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GLOSARIO DE TERMINOS

1. Organizacién: Asociacion de personas regulada por un conjunto de normas en
funcién de determinados fines. (Roldan, 2020)

2. Cultura organizacional: Personalidad de la organizacion, la que caracteriza su
forma de ser y hacer las cosas y que tiene como base: sus valores, mision y vision.
(Nirian, Cultura organizacional, 2020)

3. Climaorganizacional: El ambiente generado por las practicas de los trabajadores
de una empresa y que se materializa en las actitudes que tienen para relacionarse
entre si. (Nirian, Clima organizacional, 2019)

4. Motivacion: Conjunto de factores internos o externos que determinan en parte las
acciones de una persona. (Motivacion , 2022)

5. Diagnostico organizacional: Proceso analitico que permite conocer la situacion
real de la organizacibn en un momento dado, para descubrir problemas y
corregirlos. (Grupo Soluciones Horizonte, 2023)

6. Telecomunicaciones: Actividad que consiste en transmitir y recibir sefales.
Dichas sefiales pueden contener todo tipo de informacién, desde imagenes o
videos hasta documentos y sonidos, entre otros. (Llamas, 2021)

7. Comportamiento humano: Aquel que engloba una serie de actos puestos en
practica por el ser humano. Sobre él, tienen influyen una serie de factores
destacados. (Peir0, 2021)

8. Comunicacion: Trato, correspondencia entre dos o mas personas. (Real
Academia Espafiola, 2022)
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