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PROLOGO

El Empowerment es una forma de capacitar o proporcionar, a una o varias
personas, los elementos necesarios para atender y resolver las situaciones de
negocio que se planteen a su nivel dentro de una Empresa; también es un
proceso estratégico que mejora la efectividad y el desempefio de las
organizaciones, busca cambios significativos en la cultura y el clima de la
organizacion y maximiza la utilizacion de las diferentes capacidades del
personal. Este término tiene varios significados, en virtud de que es una
palabra del Idioma Inglés, entre los cuales podremos mencionar:
empoderamiento, facultar, delegacion. Este ultimo es el que dio origen al
presente trabajo, denominado “ La Importancia de la Elaboracion y Ejecucién de
un Programa de Empowerrment para Motivar al trabajador en su labor diaria”.

El presente programa se llevd a cabo en una Empresa de la Ciudad de
Guatemala dedicada a la Comercializacion de Productos Agroquimicos, que
funciona desde 1,992, ubicada en la 32 avenida 2-45 zona 9.

Durante muchos afos las Empresas tanto comerciales como Industriales, han
manejado, dentro de su cultura Organizacional, la forma tradicional de la
administracion; es decir, de una forma burocratica, la toma de decisiones son

realizadas unicamente por la alta Gerencia.



El presente trabajo se enfocO directamente a aplicar este nuevo concepto del
Empowerment en esta Empresa Comercial. El programa estuvo conformado por
varias fases., una de ellas, la primera consistio en una Evaluacion inicial de la
motivacion actual de cada trabajador (a) a través, de un tests de Satisfaccion
Laboral, que incluye preguntas relacionadas hacia como es el trato del
trabajador hacia la Empresa, hacia sus jefes inmediatos, hacia los mismos
compafieros. Posterior a esto, se impartieron cuatro talleres de 1 hora con la
finalidad de introducir a las Gerencias Yy a los trabajadores esta nueva forma de
trabajo que coadyuvara a que la o el trabajador se motive mas en sus puestos
de trabajo y se PERCIBA como parte de la Organizacion y no perciba que es

un Trabajador mas.

El primer taller se impartié al aire libre en el Centro de recreacion la Red,
kilometro 35 carretera a Escuintla. Este estuvo dirigido a la diferencia que existe
entre Grupo y Equipo de trabajo, utilizando técnicas ludicas para ejemplificar
mas sobre este tema. El segundo taller se denominé la Importancia del Lider en
el equipo de trabajo, destacando la necesidad de que exista un buen lider que
sepa delegar responsabilidades en sus subalternos. En éste cobré mucha
importancia la Ley de la especializacion. El tercer Taller fue la Importancia de la
Motivacion en el trabajo en Equipo, en donde se enfatizd la autoestima personal
y las motivaciones que cada persona tiene para llevar a cabo su trabajo diario. El

ultimo taller fue sobre la Importancia de la Comunicacion en el equipo de trabajo;



ultima fase del Empowerment que declara que una persona sin comunicacion no
puede actuar como una persona responsable y por ende delegada, ademas se
menciond los tres puntos fundamentales que sustentan el Empowerment. Los
talleres del segundo al dltimo fueron realizados en las instalaciones de la

empresa.

La muestra que se utilizod para este trabajo fue de 30 personas, tanto hombres

como mujeres, comprendidos entre las edades de 18 a 47 afos, de distintos

niveles académicos, desde el nivel primario hasta licenciados universitarios.






I.- INTRODUCCION

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El presente trabajo, se realizd con la intencion de dar a conocer la importancia
de la Elaboracién y ejecucion de un programa de Empowerment para motivar
al trabajador en su labor diaria. Aunque vivimos en pleno siglo veintiuno, ain
se sigue trabajando en muchas Empresas de nuestro pais con una
administracion burocrética, es decir, en una linea vertical, en donde el
mando total lo posee la alta Gerencia y Gerentes de Areas, y no se esta, por lo
tanto, autorizado una toma de decisiones de mandos medios, por lo cual no se
delega ninguna responsabilidad a las personas que trabajan en ellas, es decir,
los subalternos, olvidandose que éstos son los que tienen el primer contacto
con los clientes, razén de ser de cualquier Empresa Comercial. Asimismo,
por otro lado, cada trabajador tiene suefos, metas, por alcanzar y una gama
de rasgos de personalidad, que es muy vulnerable ante el mundo que Io
rodea. Aunado a esto, si tomamos en cuenta que el trabajo ocupa la tercera
parte del dia de nuestra vida, es aqui en donde debe de mantenerse el
estimulo y motivacion necesaria.

En la Empresa en donde se desarrollo este programa, se observé, dentro de sus
necesidades, reforzar las siguientes areas: falta de comunicacion, no se ha
trabaja bajo el concepto de Trabajo en Equipo en un porcentaje preocupante, no

existe diferencia entre  Grupo y Equipo de trabajo, generando con ello



desmotivacion en las ylos trabajadores, haciendo que en el valioso Recurso
Humano no se pueda aprovechar su mayor potencial ; y con las exigencias del
nuevo siglo, y con la entrada en vigencia en este afio del Tratado de Libre
Comercio, es fundamental el Empowerment parar mantener motivado al
trabajador, prestar un excelente servicio al cliente y con esto cada Empresario
pueda tener personal altamente capacitado diariamente.

Es por ello que surgié la necesidad de trabajar un Programa de Empowerment
para motivar al trabajador (a), en virtud de que se pudo observar en la poblacion
objeto de estudio, que era necesario implementar esta forma de trabajo, en
virtud que la poblacion se encontraba desmotivada, debido a que en muchas
decisiones de la rutina diaria del trabajo, era necesario consultarlas con el jefe
de area, y, en ocasiones, los procesos eran altamente burocraticos para la
toma de decisiones, este programa se realizé en un periodo de 5 meses en la
Empresa PROMOAGRO, ubicada en 32 avenida 2-45 zona 9 de esta Ciudad,
durante varias sesiones, es importante dejar claro que se tuvo la limitante del
tiempo que la Empresa pudo otorgar, ya que se pudo trabajar Gnicamente una
hora a la semana, debido al constante movimiento de trabajo que tiene la
Empresa, pero esto no fue factor influyente para que los objetivos trazados no

fueran alcanzados.



1.2 FUNDAMENTACION TEORICA DEL PROGRAMA

1.2.1. Conceptualizacion

Durante muchos afios las empresas han establecido, dentro de su Cultura
Organizacional, la tradicional forma de ejecutar sus tareas de una manera
vertical, es decir, que la toma de decisiones en cualquier asunto es establecida
por la alta Gerencia, o bien por los gerentes de departamentos. Esto ha
provocado que, en muchas ocasiones, los trabajadores no tengan ningun tipo de
participacidon en la toma de decisiones, generando con esto la falta de
Motivacion en los mismos. Esta linea de pensamiento actualmente se lleva a
cabo dentro de muchas empresas de nuestro pais, en donde en mdultiples
ocasiones él trabajador expresa su punto de vista ante algun problema
determinado, pero su idea no es escuchada por la alta gerencia, lo cual ha
generado desmotivacion en él trabajador e inclusive genera el deseo de
renunciar a su puesto actual por no ser tomados en cuenta en decisiones que,
segun ellos, pudieron haberse resuelto en los niveles medios, sin necesidad de
tener que acudir a la alta gerencia.

De igual forma, existen procedimientos que en un momento determinado se
consideran burocraticos para poder realizar la labor diaria, que desmotivan la
participacion de los trabajadores. Esto genera que muchos trabajadores que a
un inicio daban la impresion de ser aptos en sus puestos, es decir que cumplen
el perfil y llevan a cabo el trabajo segun sus atribuciones, se acoplen al sistema,

manteniéndose en él circulo de la cultura organizacional en forma pasiva.



En la actualidad, también existen empresas en donde los trabajadores
desconocen la verdadera funcién de sus puestos por falta de descripciones de
puestos o bien un programa de induccion. Aunado a la falta de comunicacion
de los que ejercen cargos ejecutivos, existen ordenes de la alta gerencia en
donde los subalternos no saben como actuar, por no tener clara sus atribuciones
y funciones. Es importante mencionar que existen muchos gerentes que
centralizan las actividades de la empresa, lo cual no permite que estos se
desarrollen con prontitud, pues no tienen confianza plena o suficiente en sus
subalternos, por lo que necesitan evaluar o hasta ejecutar por ellos mismos cada
una de las tareas realizadas diariamente. Con esto provocan, tanto para ellos
como para los subalternos, pérdida de tiempo y poca agilidad en las
ejecuciones finales, debido a que no descentralizan las funciones establecidas.

El Empowerment quiere decir potenciacion o empoderamiento, que es el
hecho de Delegar poder y autoridad a los subordinados y de conferirles el
sentimiento de que son duefios de su propio trabajo. Ademas. significa crear
un ambiente en el cual los empleados de todos los niveles sientan que ellos
tienen una real influencia sobre los estandares de calidad, servicio, y eficiencia
del negocio dentro de sus areas de responsabilidad. Empowerment es donde
los beneficios 6ptimos de la tecnologia de la informacién, son alcanzados. Los
miembros, equipos de trabajo y la organizacion, tendran completo acceso y uso

de informacion critica, poseeran la tecnologia, habilidades y responsabilidades y



autoridad para utilizar la informacién y llevar a cabo el negocio de la
organizacion.

También Empowerment significa Facultar, pero este término no quiere decir
darle poder a la gente asi por asi, sino que saber que la gente ya lo tiene
(conocimientos, aptitudes), lo que significa darle la oportunidad de liberar ese

poder en beneficio propio y de la compaiiia.

1.2.2. Claves importantes para un buen programa de Empowerment
Compartir la Informacion;

Esto quiere decir que hay que explicarle a todos los trabajadores la forma de
trabajar en la empresa, esto debera estar relacionado en como anda el negocio,
utilidades, desperdicio, presupuestos, participacion de mercado, productividad,
defectos y todo lo concerniente al trabajo. En este aspecto los lideres que no
estén dispuestos a compartir informacién con sus empleados, nunca los tendran
COmo SOcCios para manejar con éxito la compafia y no tendran jamas una
organizacion facultada (empowerment). Quienes carecen de informacion no
pueden actuar con responsabilidad, quienes tienen informacion se ven obligados

a actuar en forma responsable. (1)

1) Ken Blanchard, Empowerment ( Bogota Colombia, editorial norma 1,996) Pag. 29.



Se necesita comunicacion para crear cambios positivos en una organizacion, la

Interaccion aviva la comunicacion (2)

Un equipo sélo puede triunfar con buena comunicacién, no importa que se trate
de una familia, una empresa, o un club de pelota. Los equipos eficaces tienen
compaferos que estan constantemente hablando unos con otros. La
Comunicacion incrementa el compromiso y la conexion, lo que a su vez genera
accion. “De modo irénico, si usted quiere que su equipo se desempefie en el
nivel mas alto, las personas que lo integran deben saber hablar y escuchar
mutuamente.” John C., Maxwell.

Autonomia por medio de Fronteras: los individuos tienen que aprender
nuevas maneras de pensar y de trabajar juntos, eso quiere decir, que sin normas
gue sirvan de guia, los empleados vuelven a caer en sus viejos habitos de
cuando no estaban facultados, vuelven otra vez a lo que le es familiar. Las
fronteras tienen la capacidad de canalizar la energia en una determinada
direccién. Es como un

rio, si se quitaran las orillas, ya no seria un rio. Su impetu y su direccion
desaparecerian. Cuando se crean las fronteras se dan cuenta las
organizaciones, que a menudo hay diferencias entre lo que las personas creen

gue deben estar haciendo dia a dia, y lo que su jefe cree que deberian hacer.

(2) John C.Maxwell, Las 17 leyes incuestionables del trabajo en Equipo, Editorial
Caribe, Estados Unidos, 2,003 pagina. 201



Reemplazar la Jerarquia con equipos Autodirigidos;

Toda organizacion es fundamentalmente un equipo constituido por sus
miembros. Desde el nacimiento de ésta, el acuerdo basico que establecen sus
integrantes es el de trabajar en conjunto; o sea, el de formar un equipo de

trabajo.

1.2.3 .El Trabajo en Equipo

De lo expresado con anterioridad surgen dos conceptos importantes de aclarar :

equipo de trabajo y trabajo en equipo.

—El equipo de trabajo es el conjunto de personas asignadas o
autoasignadas, de acuerdo a habilidades y competencias especificas,

para cumplir una determinada meta bajo la conduccion de un coordinador

—El trabajo en equipo se refiere a la serie de estrategias, procedimientos
y metodologias que utiliza un grupo humano para lograr las metas

propuestas.

De las diferentes definiciones de trabajo en equipo, nos parecié apropiado

adoptar las siguientes:

" Numero reducido de personas con capacidades complementarias,
comprometidas con un propésito, un objetivo de trabajo y un planeamiento

comunes y con responsabilidad mutua compartida”.



Katzenbach y K. Smith.

"Un equipo es un conjunto de personas que realiza una tarea para

alcanzar resultados".

Fainstein Héctor.

1.2.3.1. Caracteristicas del trabajo en equipo:

Es una integracion armoénica de funciones y actividades desarrolladas por
diferentes personas.

Para su implementacion requiere que las responsabilidades sean
compartidas por sus miembros.

Necesita que las actividades desarrolladas se realicen en forma
coordinada.

Necesita que los programas que se planifiqguen en equipo apunten a un

objetivo comdn.

Aprender a trabajar de forma efectiva como equipo requiere su tiempo, dado que
se han de adquirir habilidades y capacidades especiales necesarias para el

desempefio armonico de su labor. (3)

(3) Monografias.com/trabajos6/napro.shtml



Existen distintos aspectos necesarios para un adecuado trabajo en equipo, entre

ellos podemos mencionar:

Liderazgo efectivo, es decir, contar con un proceso de creacion de una vision del

futuro que tenga en cuenta los intereses de los integrantes de organizacion

desarrollando una estrategia racional para acercarse a dicha vision,

consiguiendo el apoyo de los centros fundamentales del poder para lograr lo

anterior e incentivando a las personas cuyos actos son esenciales para poner en

practica la estrategia.

Promover canales de comunicaciodn, tanto formales como informales,

eliminando al mismo tiempo las barreras comunicacionales y fomentando

ademas una adecuada retroalimentacion.

Existencia de un ambiente de trabajo armdnico, permitiendo y promoviendo
la participacion de los integrantes de los equipos, donde se aproveche el

desacuerdo para buscar una mejora en el desempefio.



1.2.3.2. Desarrollando Equipos

El trabajo en equipo es el alma misma de una empresa moderna. El mejor
acercamiento para desarrollar equipos es empezar oportunamente y ser abierto
y honesto con todos los que estan involucrados. Todos necesitan saber que
estan en el equipo por una razén en particular y que su contribucién es vital. La

gente joven y/o timida podria tener que ser convencida para participar.

Un problema comdn en equipos técnicos es el joven arrogante (o anciano) que
piensa que €l o ella es la persona mas inteligente en el cuarto. "Algunas veces
tienes un cafion suelto (ellos piensan que tienen una mejor forma). Son
ferozmente independientes y lo saben todo", indica Robichaud en un tono
exasperado. Esto es cuando el administrador tiene que asumir un papel

autoritario y decirle al técnico como se supone que debe hacerse el proyecto.

Para mover a un equipo, haga que los participantes documenten sus ideas y
estrategias para crear el producto final. Luego redna a todos para discutir sus

ideas y llegar a un plan comun.

Una vez que el plan esté establecido, es importante mantener a todos
involucrados en un continuo flujo de informacion. Uno o mas de estas técnicas

pueden ser usados para mantener al equipo

10



1.2.3.3. Técnicas del Trabajo en Equipo

Las técnicas son: Los procedimientos para luego de identificado el problema,

buscar las soluciones, optimizar la mejor de estas y decidir cual es la mas

adecuada.

Caminos que orientan al equipo sobre como debe trabajar, y que le indican la ruta a
seguir, pues facilitan la consecucion de los objetivos a lograr. Las maneras,
procedimientos o medios sistematizados de organizar y desarrollar las actividades
del equipo. Los medios o los métodos empleados en situaciones grupales,
buscando la interaccién de todos los miembros de un equipo a fin de lograr los

objetivos propuestos.

1.2.3.4. Formacion de Equipo; Cinco cuestiones a considerar en la formacién

de equipos a la hora de poner en practica propuestas de aprendizaje

colaborativo en la formacion de equipos de trabajo, para que funcionen

eficientemente y permitan el desarrollo del aprendizaje colaborativo (4.

(4).www monografias com/trabvajo10/tequip shtml

11



El gprendizaje colaborafivo es aquél que se desarrolla a partir de propuestas de

trabajo grupal. Para hacer referencia al trabajo en equipo, la especialista Susan

Ledlow considera necesario establecer previamente la diferencia entro grupo 'y

equipo. Senala que un grupo es "un conjunto de personas que se unen porque

comparten algo en comun". Lo que comparten puede ser tan insignificante como

el deseo de subir a un dmnibus. En cambio, sefala Ledlow, un equipo es "un

grupo de personas que comparten un nombre, una misién, una historia, un

conjunto de metas u objetivos y de expectativas en comun".

Para que un grupo se transforme en un equipo es necesario favorecer un
proceso en el cual se exploren y elaboren aspectos relacionados con los

siguientes conceptos:

Cohesion.

Asignacion de roles y normas

12



Comunicacion.

Definicion de obijetivos.

Interdependencia

La cohesidn Se refiere a la atraccion que ejerce la condicion de ser miembro de
un grupo. Los grupos tienen cohesion en la medida en que ser miembro de ellos
sea considerado algo positivo y los miembros se sienten atraidos por el grupo.
En los grupos que tienen asignada una tarea, el concepto se puede plantear
desde dos perspectivas: cohesion social y cohesion para una tarea. La cohesion
social se refiere a los lazos de atraccion interpersonal que ligan a los miembros
del grupo. La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las
aptitudes y habilidades del grupo se conjugan para permitir un desempefio
Optimo. Existen actividades para la formacion de grupos con un componente de
diversién o luego que pueden ser de gran utilidad para promover la cohesion
social. Algunos ejemplos son: disefiar un logotipo u otra clase de identificacion
del equipo, compartir informacién sobre sus primeros trabajos, o promover
actividades que revelen las caracteristicas en comun de los integrantes. Para
desarrollar la cohesion para las tareas, resulta util realizar actividades que
permitan a los miembros del grupo evaluar sus respectivas habilidades,

fortalezas y debilidades.

13



La asignhacion de roles y normas Con el transcurso del tiempo, todos los
grupos asignan roles a sus integrantes y establecen normas aunque esto no se
discuta explicitamente. Las normas son las reglas que gobiernan el
comportamiento de los miembros del grupo. Atenerse a roles explicitamente
definidos permite al grupo realizar las tareas de modo eficiente. Cuando se
trabaja en el aula con grupos, en muchas oportunidades los roles y las normas
que rigen su funcionamiento son impuestas por el docente. Sin embargo, puede
resultar positivo realizar actividades en las cuales se discutan y acuerden los
roles y normas del grupo para garantizar su apropiacion por parte de los
integrantes. En este sentido, muchos docentes proponen a los grupos que
elaboren sus propias reglas o establezcan un "codigo de cooperaciéon”. Respecto
de los roles, algunos sugieren que los alumnos identifiquen cuéles son los roles
necesarios para llevar adelante un tarea y se encarguen de distribuirlos entre los

miembros del equipo.

La comunicacién Una buena comunicacién interpersonal es vital para el
desarrollo de cualquier tipo de tarea. Los grupos pueden tener estilos de
funcionamiento que faciliten o que obstaculicen la comunicacion. Se pueden
realizar actividades en donde se analicen estos estilos. Algunos especialistas
sugieren realizar ejercicios donde los integrantes deban escuchar a los demas y

dar y recibir informacion.
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La definicion de objetivos. Es muy importante que los integrantes del equipo
tengan objetivos en comun en relacion con el trabajo del equipo y que cada uno
pueda explicitar claramente cuales son sus objetivos individuales. Para ello se
sugiere asignar a los grupos recién formados la tarea de definir su mision y sus
objetivos, teniendo en cuenta que los objetivos compartidos son una de las

propiedades definitorias del concepto "equipo".

La interdependencia positiva El aprendizaje colaborativo se caracteriza por la
interdependencia positiva entre las personas participantes en un equipo, quienes
son responsables tanto de su propio aprendizaje como del aprendizaje del
equipo en general. Sus miembros se necesitan unos a otros y cada estudiante
aprende de los demas compafieros con los que interactia dia a dia. Para que
los integrantes tomen conciencia y experimenten lo que significa la
interdependencia, algunos docentes sugieren poner en practica un ejercicio
denominado "Supervivencia en una isla" en el que los compafieros de equipo
deben imaginar cudles son los elementos que necesitarian para sobrevivir en
una isla desierta luego de un naufragio. Luego, deben realizar el mismo analisis
de modo grupal. En general, los ranking grupales suelen ser mas precisos que la

mayoria de los individuales.

Tener en cuenta estos elementos puede ser de gran utilidad para pensar
actividades tendientes a promover un verdadero trabajo en equipo donde "el

todo sea mucho més que la suma de las partes".
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Condiciones que deben reunir los miembros del equipo:

Todos los integrantes del equipo deben saber que son parte de un grupo; por lo
mismo, deben cumplir cada uno su rol sin perder la nocién del equipo. Para ello,

tienen que reunir las siguientes caracteristicas:

1. Ser capaces de poder establecer relaciones satisfactorias con los integrantes

del equipo.

2. Ser leales consigo mismo y con los demas.

3. Tener espiritu de autocritica y de critica constructiva.

4. Tener sentido de responsabilidad para cumplir con los objetivos.

5. Tener capacidad de autodeterminacién, optimismo, iniciativa y tenacidad.

6. Tener inquietud de perfeccionamiento, para la superacion.

En un equipo de alto rendimiento, no se sabe quien es el jefe. Todos comparten

por igual las responsabilidades. El liderazgo del equipo puede rotar, pero el

grupo decide como.

De estas tres claves se reemplaza la vieja jerarquia piramidal por equipos

Autodirigidos, donde la informacion se comparte con todos y las personas tienen
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la oportunidad y la responsabilidad de dar lo mejor de si, consiguiendo personas
MOTIVADAS, y comprometidas. Dentro de esta linea el concepto de delegacion
o facultar cobra vital importancia, se basa en la confianza, respeto y tolerancia
al fallo y entendiendo que el proceso conlleva una formacion, comunicacion y
claridad que es el Unico camino para alcanzar los objetivos deseados. Es
importante diferenciar delegar con “despreocuparse” ya que el proceso de
delegacion requiere ademdas evaluar las competencias de la persona
candidata, definir responsabilidades, delegar autoridad, definir objetivos
de desempefio, entrenamiento y desarrollo, brindar informacién vy

conocimiento, brindar retroalimentacién, y reconocimiento.

1.2.4. LA MOTIVACION

Puede decirse que la motivacién es el resorte que activa todo nuestro capital
humano en busca de resultados. En esta breve afirmacion inicial hemos
utilizado conceptos cuyo significado ha evolucionado sensiblemente en los
ultimos cien afios. Satisfechas ahora, casi siempre nuestras necesidades
basicas, los Trabajadores de grandes y medianas empresas nos movemos ya en
busca del afecto, el reconocimiento, la autorrealizacion, la autonomia y aun el

poder.

En una Empresa bien organizada y dirigida, la motivacion en las personas es

seguramente la norma; pero no se nos escapa que es vulnerable: la motivacion
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padece esporadicas interferencias, procedentes por ejemplo, de aparentes
contradicciones en la organizacion, de desencuentros personales o de agravios
comparativos. Tradicionalmente, se ha pensado que los jefes debian motivar a
sus colaboradores, pero esta idea ha de ser objeto de matizacion y reflexion,
ahora gue se van consolidando postulados como el empowerment, el liderazgo,
el trabajo en solidaria colaboracion, el compromiso con el proyecto de Empresa
y la calidad de vida en el trabajo. (5)

La motivacion de cada individuo se desarrolla de forma intrinseca de acuerdo a
la Personalidad de cada quien, de esta manera la motivacion industrial o de
trabajo se torna muy compleja para esto, existe un modelo que esboza en cuatro
aspectos esa complejidad de motivacion de la cual sé esta hablando:

a) ldentificacion y denominacion de los motivos: los motivos que se tienen
no pueden ser observados directamente porque su identificacion es dificil. “Su
descripcion deber derivarse de inferencias basadas en otras conductas y estas
inferencias rara vez son tan sencillas o tan precisas como las relacionadas con

cualquier motivo” que se quiere estudiar ()

(5) Enebral Fernandez, José, Motivar y Motivarse, Reflexiones en torno a la motivacién en el

trabajo, www.arearh.com/rrhh/motivar.htm, 2,001

(6) dunnete, Marvin Psicologia industrial, Editorial Trillas, Biblioteca técnica de Psicologia

Facultad de Ciencias, Universidad Veracruzana (México, 1984)
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El dinero, por ejemplo, puede ser un incentivo para algunos trabajadores,
porque ayuda a satisfacer sus deseos o posicidon. Para otros porque lesda  un
gran sentido de seguridad. En estos casos se observa que conductas similares
pueden tener motivos basicos muy diferentes y se observa que conductas
distintas pueden resultar frecuentemente del mismo motivo basico.

b) Configuraciéon de los motivos. Un motivo rara vez existe solo o aislado. Los
motivos pueden estar de forma o en niveles diferentes de acuerdo a la fuerza
gue ejerza en el individuo. De aumento o declinacibn a medida que son

satisfechos o frustrados ademas unos pueden estar en conflicto con otros.

c) Diferencia entre los individuos. Todas las personas se diferencian por algo
propio de su personalidad de la misma manera la naturaleza de los motivos que
cada individuo tienen también tienen a diferir de una forma o de otra, de tal
manera que las respuestas de cada persona ante los mismos incentivos seran
distintas. Es decir, que no solamente difieren en lo que buscan en sus empleos,
sino también existe una diferencia en la facilidad con que sus motivos se

satisfacen por esas diferencias individuales de cada quien.

d) Naturaleza de los cambios en los motivos después de alcanzar la meta.
Por la misma forma en que los motivos de cada individuo se modifican, surge
otra complicacién al lograrse los incentivos. Segun lo plantea Marvin Dunnette

en su libro Psicologia Industrial “algunos motivos como el hambre, la sed, el

19



sexo y el suefio disminuyen temporalmente al ser gratificados (mientras estos
estén satisfechos, son insignificantes como activadores de la conducta) sin
embargo los motivos que se basan en la anticipacion del goce a menudo son
fortalecidos por el logro de metas. Tales motivos pueden no ser susceptibles y

tomar propiedades motivantes por su cuenta.

MOTIVO MOTIVADOR O MOTIVO SATISEACTOR.

Diferencias que dentro del medio industrial o laboral deben tenerse claras, para
incitar y mantener ciertas conductas deseadas de los empleados dentro de la
organizacion, porque resulta dificil definir con exactitud si un motivo se puede
definir como satisfactor el que es apaciguado al ser satisfecho y el motivador
gue no es apaciguado al ser satisfecho y toma propiedades motivantes mas
grandes a través del mismo proceso de luchar por alcanzar la meta, solamente
es el impulsador aunque no sea satisfecho.

1.2.5. La Toma de Decisiones

Debemos tomar en cuenta que trabajador es toda persona individual que presta
a un patrono sus servicios materiales, intelectuales o de ambos géneros, en

virtud de un contrato o relacién de trabajo. (7)

(7) Cadigo de Trabajo de Guatemala, (Articulo 3, Titulo primero) Pag. 11
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Como estamos hablando de programa es importante mencionar que Programa
se define como una sucesion de indicaciones en la solucién de problemas de
una misma clase (s)

Podemos constatar que en nuestra labor cotidiana, como muchos gerentes son
muy rigorosos en los analisis de los problemas y de las situaciones, sometiendo
ese analisis a pruebas logicas y estadisticas antes de convencerse de su
solidez, luego toman una decisién casi sin darse cuenta y pasan el resto del
tiempo justificAndola con otro analisis, a veces muy diferente del andlisis final.
Se analiza bien y se decide mal ¢por qué? Por que analizar es méas sencillo que
decidir. Analizar involucra un proceso ordenado de utilizacion de herramientas y
de técnicas, cosas que son faciles de ensefiar y de hecho en los colegios y en
las universidades nos ensefian a analizar y no a tomar decisiones. Decidir

implica pensar, decidimos mal porgue “pensamos mal” o porque hay varias

maneras de pensar:

e No hay un pensamiento mejor
e No todos los pensamientos son igualmente validos.
¢Por qué tomamos decisiones, para resolver problemas o para satisfacer las

expectativas del sistema que le confiere al gerente un papel decisorio?

(8) Friedrich, Dorsch. DICCIONARIO DE PSICOLOGIA
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En realidad a mucha gente no le qusta tomar decisiones, tomamos una decision

cuando se retinen tres condiciones:

e Estamos insatisfechos con la situacion actual
e Estamos lo suficientemente motivados como para desear cambiar la
Situacion.

e Creemos que tenemos la capacidad de cambiar una situacion. ()
Otro punto importante en la nueva modalidad del Empowerment es el hecho de
los equipos autodirigidos que tienen que contemplar el tener reuniones de
trabajo que sean de mucho provecho para la Organizacion, como para los
propios colaboradores. En este sentido, es importante mencionar que cualquier
empresa lucha por mantener en equilibrio dos situaciones extremas. En la
primera, un lider Unico y autocratico regenta la compafia, toma todas las
decisiones y evita que cualquier otra persona ofrezca ideas, participe en la
creacion de soluciones o incluso este consciente de las prioridades.
En la segunda, existe una cultura altamente participativa, en la que la Gerencia
trata de que todo el mundo se sienta totalmente comprometido a tomar parte,
En la segunda, existe una cultura altamente participativa, en la que la Gerencia

trata de que todo el mundo se sienta totalmente comprometido a tomar parte,

(9) Sallenave, Yean Paul, La Gerencia Integral (Edicion 1,994) pag. 38.
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hasta el punto de que nada puede hacerse porque nadie estd en posicion de
tomar una decision. (10)

La reunion debe disefiarse para conservar en la compafia la interaccion entre
esos dos extremos, con un sano grado de contribucion de los empleados, pero
sin la burocracia que ahoga la accién empresarial.

A medida que una compafiia aumenta su tamafio, en cuanto geografia, volumen
y Empleados, la tendencia a un estado mas burocratico es una tendencia
peligrosa que vale la pena evitar. Una organizacion que esta creciendo enfrenta
la amenaza de que un equipo que funciona con éxito se pueda convertir en una
cadena ineficaz de comités, en la que nadie puede actuar 0 esta siquiera
dispuesto ha reconocer que existe un problema. Otro aspecto importante que es
basico para el proceso del Empowerment es lo denominado Reingenieria que es
la revision fundamental y el redisefio radical de procesos para alcanzar mejoras
espectaculares en medidas criticas y contemporaneas de rendimiento, tales
como costos, calidad, servicio y rapidez. Recordemos que el Empowerment es
relativamente nuevo y trae consigo muchos cambios que las compafiias y
ponen en tela de duda su funcionalidad, pero podemos extraer algunas partes
importantes de la reingenieria que pueden ayudar a insertar el Empowerrment

en las empresas.

(10) Michael C. Thomset Las Reuniones de Trabajo (Bogota Colombia, Editorial Norma, 1996) pag.62
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Se ha insistido repetidas veces que la reingenieria implica el redisefio radical de
los procesos de negocios. Pero si bien se empieza por redisefiar los procesos,
no se termina alli. Los cambios fundamentales en los procesos de negocios
producen consecuencias en muchos otros aspectos de una organizacion; en
realidad en toda ella.

Cuando sé redisefia un proceso, oficios que eran estrechos y orientados a una
tarea pasan a ser multidimensionales. Individuos que antes hacian lo que se les
ordenaba, ahora toman decisiones por si mismos. El trabajo en serie
desaparece.

Los departamentos funcionales pierden su razon de ser. Los Gerentes dejan de
actuar como supervisores y se comportan mas bien como entrenadores. Los
trabajadores piensan mas en la necesidades de los clientes y menos en las de
sus Jefes. Actitudes y valores cambian en respuesta a nuevos incentivos.

Las compafiias que emprenden la reingenieria no solo comprimen los procesos
horizontales, confiando tareas mdltiples y secuenciales a trabajadores de caso o

a equipos de caso, sino también verticalmente. Comprension vertical significa

que en aquellos puntos de un proceso en que los trabajadores tenian que acudir

antes al superior jerarquico, hoy pueden tomar sus propias decisiones (11)

(11) Hammer Michael & Champy James. Reingenieria(Editorial Norma, 1998, Bogota Colombia), pag. 56
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II TECNICAS E INSTRUMENTOS

2.1 Técnicas

2.1.1 Técnicas de Muestreo:

Se tomaron en cuenta treinta trabajadores de las edades de 18 afios a 47 afios,
con diversas escolaridades que oscilan entre el nivel primario hasta el nivel de
Licenciatura de la Universidad, que laboran en el area Operativa, administrativa,
ventas, contable y las respectivas Gerencias, de los cuales 8 fueron mujeres y

22 hombres. La muestra fue intencional.

2.1.2 Técnicas utilizadas en el Programa.

2.1.2.1 Observacion

En el programa se utilizé la Observacion libre, para revisar el clima
organizacional y determinar el nivel de motivacion en la poblacién objeto de

estudio, en sus puestos de trabajo durante 2 meses.

2.1.2.2 Entrevista Estructurada
Se aplicO una entrevista estructurada con la que se determindé el nivel de

motivacion y se impartieron cuatro talleres.

2.1.2.3 Talleres
Se impartieron cuatro talleres, con duracion de una hora, para trasmitir las

bases del Programa del Empowerment.
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2.1.2.3.1 Taller No.1
Se impartid el taller denominado, “Diferencia entre Grupo y Equipo de Trabajo”,
el cual sirvio para destacar la importancia de trabajar en Equipo, en el nuevo

Proceso del Empowerment.

2.1.2.3.2 Taller No.2
Se imparti6 el taller denominado, “La importancia del lider en el Equipo de
trabajo”, el cual fué de utilidad para destacar que en el equipo de trabajo el lider

es importante.

2.1.2.3.3 Taller No. 3
“La importancia de la motivacion en el equipo de trabajo” fue el tercer taller que
se impartio y sirvio para destacar lo importante que es la motivacion en cualquier
equipo de trabajo, ya que para trabajar en equipo deben de mantener altos
niveles de motivacion.
2.1.2.3.4 Taller No. 4
El dltimo taller impartido se denomindé “La comunicacion como tercera fuerza
para instaurar el Empowerment”; durante el desarrollo del taller se platico sobre
las tres bases que integran el Empowerment y que la comunicacion es de suma

importancia para el desarrollo del PROGRAMA.
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2.2 Instrumentos:

2.2.1 Cuestionario.

Se aplico un Cuestionario con 8 preguntas cerradas, el cual sirvio para
determinar el grado de asimilacion del programa y la motivacion del trabajador
durante este proceso;. ademas evaluar si cada trabajador consideraba

importante el programa a ejecutar.

2.2.2. Diario de Campo
Durante el proceso se llevdo un Diario de Campo, el cual sirvié para registrar

todos aquellos datos de suma importancia durante el programa.
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1. EJECUCION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

3.1- Caracteristicas del Lugar y Poblacion

3.1.1 Caracteristicas del Lugar:

PROMOAGRO,S.A. nacié como han nacido muchas de las grandes empresas
en el mundo, como la materializacion del suefio y la visiébn de Carlos Enrique
Zufiga Fumagalli, quién junto a su familia fund6 la empresa el 2 de mayo de
1,992 en la ciudad de Guatemala, empezando, en ese entonces, con 5 personas

como su principal activo y una oficina alquilada para poder funcionar.

En ese entonces, PROMOAGRO, S.A.® estaba dedicada exclusivamente al
cultivo del café, contando Unicamente con la distribucién de productos de la
empresa ICl ( Imperial Chemicals Industries) Panamericana y completaba su

portafolio con productos de compra local.

A través del tiempo, con la visién de su fundador y el esfuerzo tesonero de todo
un equipo de profesionales PROMOAGRO, S.A.® se ha colocado como una de
las compafias mas importantes del mercado Agricola Nacional Guatemalteco
con cobertura en todo el pais, prestando servicios a todos los cultivos y con
ventas por encima de los 6 millones de US$ y la representacion de varias
compafias de renombre mundial. En la actualidad, PROMOAGRO, S.A.® esta

presente en el resto de paises de Centro América comercializando marcas
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propias que en forma sostenida han ido logrando una mayor participacion y

liderazgo en el mercado de la region.

Al inicio de su actividad comercial, PROMOAGRO encontré que ninguna de las
compafias que comercializaban Agroquimicos como Agribodegas, Grupagro,
tenian un mercado orientado al cliente, que el servicio al cliente no era el
adecuado y que no se proporcionaba asistencia técnica en el campo. Las ventas
se estaban realizando debido a que los agricultores requerian sus productos
mediante pedido y no como resultado de un esfuerzo por medio de estrategias

de venta.

Esto significo que habia una brecha abierta, en la cual los agricultores tenian la
necesidad de una asistencia técnica real, buscando a un proveedor con
conocimientos de esas necesidades; es por esta razon que PROMOAGRO
surge como una nueva compafila de servicio orientado al cliente, con
conocimientos de los cultivos y velando por el cuidado del medio ambiente.

La filosofia PROMOAGRO, respecto a las ventas, ha sido crear e innovar
nuevas alternativas en este campo, tecnificando agricultores por medio de
nuevos métodos de cuidado de siembras.

Desde 1996, PROMOAGRO empezdé exportando a otros paises del area
centroamericana. Actualmente se estan haciendo negocios con México, Belice,

el Salvador, Honduras, Costa Rica y Panama.
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Hoy en dia cuenta con mas de sesenta personas laborando en los distintos
cargos. Estos estan formados por Gerencia General (Asistente de Gerencias),
Gerencia de Mercadeo (Secretaria de ventas, representante de Ventas, Pilotos,
Gerencia de Ventas (Secretaria de ventas), Gerencia Financiera, (Contabilidad y
Créditos y Cobros, Mensajera) y Gerencia de Operaciones. (Bodega,
Produccién, Seguridad)

Hoy en dia el lema de PROMOAGRO es “En tierra de paz cosechamos

desarrollo”

MISION DE PROMOAGRO

Ser proveedores de soluciones para los agricultores en armonia con la salud y el
medio ambiente, para mejorar la productividad de los agricultores por medio de:
nutricibn adecuada, mejor material genético, control de plagas y enfermedades,

Teniendo como respaldo la més avanzada tecnologia en productos y servicios.

Ser el mejor y mas confiable canal de distribucion, que les permita a los lideres
en manufactura de agroquimicos, semillas, fertilizantes y soluciones
tecnologicas agropecuarias, llegar de una manera rapida y efectiva a los

agricultores.

VISION PROMOAGRO, S.A.

“Ser una compafia totalmente orientada al mercado, que busca lograr un

crecimiento sostenido, tanto en participacion como en el valor del negocio en el
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area de Centro América y Caribe; llenando las expectativas de rentabilidad de
nuestros accionistas. Trabajando con tecnologia de vanguardia, con el respaldo
de proveedores de renombre mundial, estando en coherencia con el medio

ambiente y cuidando el manejo seguro de los productos”

“Enfocamos todos nuestros esfuerzos a ir mas alld de las expectativas de
nuestros clientes. Basamos esto en relaciones a largo plazo con nuestros
socios comerciales, buscando reciprocidad, lealtad y sinergismo en el desarrollo
del negocio, asi como siempre, comprometidos con el desarrollo de un

personal altamente capacitado y motivado.”

Ser una organizacion con responsabilidad social empresarial

3.1.2- Caracteristicas de la Poblacion

La seleccién de la muestra de la poblacion beneficiaria del programa fue al
azar. Se escogieron 30 trabajadores de ambos sexos, nueve mujeres y 21
hombres comprendidos entre las edades de 19 a 45 afios de nivel socio
Econdmico Media Baja, con nivel académico de basicos hasta profesionales
Universitarios, que pertenecen a los distintos departamentos de la empresa,

como area Operativa (Bodega, pilotos) area Contable, Ventas, Administrativas.
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3.2- Resultados y Analisis por Fases del Programa.

3.2.1 Fase No.01

Objetivos de la Fase

Determinar la motivacion actual de los trabajadores con relacion a sus puestos
de trabajo, recopilar opiniones de la poblacién objeto de estudio, sobre si toman
decisiones importantes en sus puestos de trabajo que vayan de la mano con el
Empowerment. Y de igual forma escoger al personal idoneo para la muestra a
trabajar.

Contenido

Motivacion en los puestos de trabajo y auto estima actual. La toma de
decisiones en sus puestos de trabajo, si creen tener la suficiente pertenencia al

grupo y a la organizacion.

Esto se hizo una vez por semana. Por la mafana.

Técnica

Encuesta.

Instrumento utilizado.

Cuestionario.
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Resultados de la Fase No.1:

La poblacion objeto de estudio, en el dignostico que se realiz6 durante los
meses de Agosto y Septiembre del afio 2,005, al seleccionar al azar ciertos
trabajadores de distintas areas (contable, operaciones, administracion) y
conversar con ellos, se pudo establecer desmotivacion, baja auto estima, ya
gue, a pesar de que algunos tienen mas de 3, 4, o 5 afios de estar laborando en
la Empresa, los jefes inmediatos no confiaban aun en ellos para tomar ciertas
desiciones en sus puestos de trabajo, lo cual no les permitia realizar con
motivacion sus funciones diarias, debido a la burocracia que existia. Por medio
de un cuestionario con preguntas cerradas se logro identificar los problemas
latentes dentro de la poblacion objeto de estudio, con lo cual se comprobo que,
en la poblacion, los jefes inmediatos no le permitian tomar decisiones en los
puestos de trabajo, sin antes consultarles; esto genera mal servicio al cliente,
por cuanto la persona tiene que consultar primero a su jefe para poder atender
de manera correcta al cliente. También arrojé que la poblacion estaria mas
motivada en sus puestos de trabajo si pudieran tomar ciertas decisiones sin
acudir al jefe inmediato y que confiaran en ellos; se determind, asi mismo, que
no existe buena comunicacion entre compafieros de trabajo, que no se trabaja
en Equipo en la Empresa y opinan que un programa que ensefie a los jefes de
areas a delegar responsabilidades en sus sub alternos seria importante para

sentirse motivados.
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3.2.2_Fase No.2

Objetivos de la Fase

Insertar tanto a las Gerencias, como a los Jefes de areas y a los trabajadores
en la nueva forma de trabajo del Empowerment.

Contenido

Se impartieron 4 Talleres relacionados con temas importantes que son la base
para poder implementar un programa de Empowerment en la organizacion.
Estos fueron Liderazgo, diferencia entre Grupo y Equipo de trabajo, la
importancia de la motivacion en el trabajo en Equipo, La Comunicaciéon en el
trabajo en equipo.

Técnica

Talleres

Instrumento utilizado

Retroproyector, dindmicas participativas, hojas con tips que resuman el tema a
impartir, mesa de madera, hojas de papel bond en blanco, 80 gramos, papel

periodico, goma. reloj, tijeras, tubos de pvc de 30 centimetros de largo.
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Talleres
A continuacion se presenta la forma en la que se llevo a cabo el programa de
talleres para insertar a la poblacion objeto de estudio al Empowerment; esto se

realizé durante los meses de Octubre y Noviembre 2,005

Taller 1.-

Diferencia entre Grupo y Equipo de Trabajo.

Se realizo el taller, con la participacion de los trabajadores y trabajadoras de la
organizacion; se llevo a cabo al aire libre en el centro de recreacion LA RED,
Kilébmetro 34 carretera a Palin Escuintla.

Se empezo6 con una dinamica rompe hielo que consistia en cantar una
cancion, en la que el capacitador decia una frase de la canciony las deméas
personas tenian que repetir esa frase con mucho entusiasmo; posterior a eso,
se llevo a cabo la platica y se realizé otra dindmica que consisti6 en hacer 3
grupos de personas de 10 participantes y se les dieron a cada participante 1
tuvo de pvc de 30 centimetros de largo, partido a lo largo para hacer dos
mitades y se coloco un vaso a una distancia de 40 metros. Ellos tuvieron que
hacer una especie de puente en el que se coloc6 un Limoén y no debian dejarlo
caer hasta que cayera en el recipiente de un lado hacia otro. Las actividades
realizadas fueron muy productivas, ya que la poblacion participo activamente y

mostraron mucho interés.

36



El resultado obtenido fue que los participantes pudieron entender de una
manera sencilla, dinamica y muy consistente la gran diferencia entre grupo y
Equipo de trabajo. Dentro de los comentarios de los participantes salié a luz que
“solo El trabajar en equipo se pueden lograr alcanzar los objetivos

organizacionales y personales”.

Este taller se dio un sabado por la mafiana con una duracién de 1 hora, que

fue lo autorizado por la institucion.

Taller 2

La Importancia del Lider en el Equipo de trabajo.

La ley de la Especializacion:

Se realiz6 una técnica de relajacion, la cual consistié en que los participantes
sentados cdmodamente en las sillas de la sala de conferencias de la
Empresa; se les indicé que cerraran los 0jos y que prestaran atencion a las
palabras del disertante y que toda la carga negativa que tuvieran la
expulsaran. Por medio de esta técnica, segun las propias palabras de los
participantes, los resultados fueron muy positivos. Esta dindmica se realizo
porque se pudo observar a los participantes muy estresados por el diario

trabajo.
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Posteriormente, para realizar la platica del tema en si, se realiz6 una dindmica
rompe hielo, llamada el “pueblo pide”. Esta consistio en reunir a trabajadores de
forma heterogénea, a los cuales se les proporcioné tijeras, papel periédico,
goma, papel bond; se formaron en Grupos de 5 personas, y se les pidid6 una
serie de figuras que tenian que hacer y entregar en el tiempo estipulado que
fueron de 5 minutos. Entre lo que tenian que entregar se les pidié, un barquito
de papel, un dibujo de un avién, la figura recortada de una persona, un reloj y
una hoja de cualquier arbol. En ese momento se destaco la importancia del lider
y ademas salio a flote la necesidad del lider circunstancial que es importante en
la nueva forma de trabajo del Empowerment. Adicional a esto, se dieron las tres
claves del Empowerment, Compartir la informacion, Autonomia por medio de
fronteras, Reemplazar la Jerarquia por Equipos Autodirigidos que son el
fundamento de la nueva forma de trabajo a través de la delegacion. Se dejo

tiempo para preguntas y respuestas.

Resultado: La poblacién entendié que en la nueva forma de trabajo, no

necesitan que una persona necesariamente esté constantemente dirigiéndolos,

si no que pueden trabajar de forma libre cuando existen estas tres claves.

Se dio 1 vez a la semana por 1 hora dia lunes de 8:00 a 9:00 por instruccion

de la Empresa.
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Taller 3

La importancia de la motivacion en el trabajo en Equipo.

Se realiz6 la dindmica del espejo, que consistio en colocar a todos los
participantes comodamente sentados alrededor de la mesa de conferencias y
mediante el sonido de una musica instrumental se realizé una relajacion y
mientras ellos se concentraban se les colocé enfrente aellos un espejo
de 5 centimetros de diametro, volteada la parte del espejo hacia la mesa.
Durante la relajacion se hizo mencion del potencial que existia en una persona
gue ellos conocian, porque siempre la miraban en la mafiana al despertarse,
se les dijo que abrieran los ojos y dieran vuelta al espejo y observaran a esa
persona, que eras “tu mismo”;. “Fué impresionante descubrir el potencial que
tengo y no lo he aprovechado”, indicO una sefiorita auxiliar de contabilidad.
Se Procedio a dar el concepto de motivacion a todos los participantes y se
hizo énfasis en la importancia de motivarse dentro de los mismos comparneros

(as) para mantener buena armonia en el equipo de trabajo.

Posterior a esto, se procedio a realizar una dindmica en la que puestos de pie
todos los participantes se les indicé que deberian de saludar a cada uno de
los deméas comparfieros en forma respetuosa, pero serios. Asi lo hicierony
luego se les indicé que debian de saludar a los comparfieros (as) en forma
respetuosa, pero como si se conocieran desde hace afos y con abrazos,

besos, sonrisas, etc. Al terminar esta dindmica se pudo identificar que la
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motivacion en el trabajo es de suma importancia para poder convivir en armonia
y que es fundamental para mantener al equipo motivado, ya que es parte
importante del EMPOWERMENT. Posteriormente se dio tiempo para preguntas
y respuestas.

Se dio 1 vez a la semana por una hora, del dia viernes por la tarde, de 4:00

p.m a 5:00 p.m.

Taller No. 4.

La comunicacion como tercera fuerza para Instaurar el Empowerment (Compartir
la informacion)

Si un equipo va a desarrollar todo su potencial, se requiere que cada jugador
esté dispuesto a subordinar sus metas personales al interés del Equipo

“Bud Wilkinson”.

Se hizo una dinamica rompe hielo, en la cual cada participante puesto en pie
tenia que presentar al compafero de la pary decir el nombre, el cargo y 3
cualidades positivas de esta persona. Esto sirvio para fortalecer aun mas
la comunicacion en el grupo de trabajo. Posterior a esto, se hizo una
dinamica en donde se utilizaron 5 rompe cabezas de carton con diferentes
dibujos, y se formaron grupos de 6 personasy a cada uno se le repartio una

parte del rompecabezas, pero al formarlo no podian hablarse entre si,
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Unicamente formar el rompecabezas; posteriormente al haberlo armado se
deshizo el rompecabezas y se hizo nuevamente, en esta oportunidad los
participantes pudieron utilizar la comunicacion verbal el uno con el otro, de

esta forma unieron el rompecabezas con mayor facilidad.

Se destacd la importancia de la comunicacién para lograr los objetivos;
asimismo, se hablé sobre la comunicacion en el Equipo de trabajo que se
desarrollé en 4 éreas, del Lider a los comparferos de trabajo, desde los
companeros de equipo al lider; entre compaferos de equipo; entre el equipo y
el lider. Se realizé la dinamica de la Psicologia del Rumor, que consistié en
gue se llamé a cinco personas de los participantes y se les pidié a cuatro de
ellos que se salieran de la sala de conferencias y al que se quedo se le conto
una historia, la dinamica consisti6 en que cada persona que entrara de los
cuatro que estaban afuera deberian de contarse mutuamente la historia y el
ultimo debia de escribir en la pizarra lo que se le dijo, y al comparar con la

primera persona el mensaje se habia distorsionado totalmente.

Se dio tiempo a preguntas y respuestas.

Resultado: La poblacién, comprendié que estaban carentes de Comunicacion y
gue era una de las causas principales de confrontaciones entre comparieros.

Se dio 1 vez a la semana por una hora, el dia lunesde 8:00 a 9:00 de la

manana.
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Resultados de la Fase No.2:

Los talleres impartidos fueron capacitaciones concretas, claras y sencillas de
introduccion del EMPOWERMENT en la Organizacion. La poblacion identificd de
manera clara sus fortalezas y debilidades que como Organizacion tenian. La
poblacion tuvo mucha participacion y entusiasmo a la hora de las
capacitaciones: Como era de esperarse, en el primer taller hubo resistencia a
participar, pero las técnicas rompe hielos sirvieron de base para que la poblacion
pudiera abrirse a los talleres. Después de cada taller, el expositor coloc6 en una
grabadora un CD, con musica de aliento para fortalecer ain mas la auto estima
en la poblacién, lo cual fue muy bien recibido por la poblaciéon. Entre las
canciones estuvo, Desiderata, que hablaba de no compararse con los demas,
sino a ser uno mismo y no darse por vencido ante las adversidades.

De igual manera, la poblacion pudo expresar dudas que fueron aclaradas en su
momento y al finalizar se pas6 unas boletas en blanco para que colocaran sus
comentarios, favorables o desfavorables. Se obtuvieron buenos resultados.

3.2.3 Fase 3

Objetivos de la Fase

Diagnostico final para establecer el impacto en la organizacion de los temas
desarrollados, a lo largo de la elaboracion y ejecucion de un programa de
Empowerment para motivar al trabajador en su labor diaria, relacionados a la
nueva forma de trabajo.

Contenido
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Se volvib a pasar la encuesta inicial, para establecer el impacto del
Empowerment en el personal objeto de estudio.
A continuacion se presentan, los alcances, que se obtuvieron después de

finalizado el Programa.

Resultados de la Fase No.3:

Los resultados fueron:

La poblacion comprendio que el Empowerment es importante para poder
mantenerlos motivados en sus puestos de trabajo y que, al mismo tiempo, es
una herramienta esencial en las Empresas de hoy en dia, ya que en la
actualidad la sociedad moderna exige cambios importantes dentro de las
estructuras organizacionales, para enfrentar con profesionalismo los retos de la

globalizacion.

Los conceptos de Grupo y Equipo de trabajo, la importancia del Lider en el
Equipo de trabajo, la importancia de la motivacion en el trabajo en Equipo, la
Comunicacién a todo nivel, fueron comprendidos por la poblacion y estos
estuvieron dispuestos a ponerlos por obra para mejorar como Corporacion y en
forma personal.

Al finalizar, cada participante coloco sus impresiones en una boleta en blanco

gue aparecen en los anexos del presente trabajo.
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Es importante sefalar que este Programa no se da por concluido hasta estas
instancias, sino que el éxito del programa del Empowerment, dependera del
seguimiento que puedan darle a todo nivel las Gerencias y los Jefes de
Departamento, ya que uno de los pilares de este PROGRAMA consistié en que
cada lider de Grupo pudiera reconocer, en sus subalternos, el potencial para

desempenar sus puestos de la mejor manera.
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V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

4.1. Conclusiones

1.

La Elaboracion y ejecucion de un Programa de Empowerment para
Motivar al trabajador en su labor diaria si es efectiva, ya que los

trabajadores se identificaron con la nueva forma de trabajo.

EL proceso de Delegar funciones es basico para motivar al trabajador en
su labor diaria, ya que provee de capacidad para actuar en nombre de

la Empresa.

El Programa logré cambiar la mentalidad de los Jefes de Areas, dando

como resultado un mejor desenvolvimiento de los subalternos.
La motivacién alcanzada por medio del Empowerment sirvio para que
los equipos de trabajo fueran mas eficaces en sus resultados, generando

con esto mayor rentabilidad hacia la Empresa.

La metodologia de talleres vivénciales fueron eficaces para introducir el

proceso del Empowerment a la Organizacion.
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6. Como era de esperarse, hubo un porcentaje que, aunque no

significativo, se opuso a aplicar este programa.

7. La elaboracion y ejecucion del Programa del Empowerment se dio justo
en el momento en que muchos trabajadores se encontraban indecisos en

seguir laborando para la Organizacion por la falta de motivacion.

8. El Empowerment, como nueva metodologia de trabajo, es efectiva para
cambiar la forma de trabajo tradicional que aun en pleno siglo XXI

muchas empresas siguen practicando.

9. Como todo cambio que se desee realizar, el Empowerment necesita de
otras areas para poder sustentar su eficacia, siendo esto el Liderazgo,

Trabajo en Equipo, buena Comunicacion,

10. Antes de la Elaboracién y Ejecucién del Programa de Empowerment la

relacion entre Jefes y Sub. Alternos se encontraba en una situacion

dificil.
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4.2. Recomendaciones
1. A la Empresa en donde se realizo este Programa, continuar planificando
la continuidad del Empowerment, para lograr el perfeccionamiento de esta

nueva metodologia de trabajo.

2. A nuevos estudiantes de la Rama de la Psicologia Industrial se les

motiva a seguir profundizando sobre este tema

3. A las Empresas Interesadas que necesiten motivar a sus trabajadores y
gue se identificaron con el tema, aplicar este programa para motivar a

sus trabajadores.

4. A la Escuela de Ciencias Psicologicas de la USAC, capacitar al
estudiante en nuevas estrategias para implementar esta metodologia en

otras Organizaciones.

5. Ala Biblioteca de la Escuela de Ciencias Psicoldgicas, que se interese

en incluir, dentro de su listado de libros, documentacion relacionada al

Empowerment.

6. Se le recomienda a toda persona, Institucion, que desee implementar este

Programa que lo culmine, ya que una vez tomada la tarea de cambiar la
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forma tradicional de trabajar, es contraproducente el dejar el programa a
mitad del Camino, ya que Generard& mayor desmotivacion en los

trabajadores.

Se recomienda a toda Organizacion que esté orientada al mercado

Comercial, incluir temas relacionados al Empowerment para enfrentar con

profesionalismo la actual globalizacion y el tratado de Libre Comercio.
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ANEXOS (APENDICES)

Cuestionario para trabajadores (as)

En este cuestionario se presentan una serie de preguntas, las cuales se debera
marcar con una “X” sobre la respuesta que escoja.

1.- ¢ Su jefe actualmente le permite tomar decisiones en su puesto de trabajo?.

Si No

2.- ¢, Cree usted que su trabajo fuera mas eficiente si lo dejaran tomar sus propias
decisiones?

Si No

3.- ¢, Cree usted que se daria un mejor servicio al cliente si usted pudiera resolver
los problemas cotidianos con el cliente?

Si No

4.- ¢, Cree usted que lo motivaria, si en su puesto de trabajo pudiera tomar ciertas
decisiones sin acudir al jefe inmediato?

Si No

5.- ¢ Existe actualmente buena comunicacién entre los compafieros de trabajo?

Si No

6.- ¢ Cree usted que un programa que ensefie a los Jefes de Area a delegar
responsabilidades en los subalternos redundaria en personal mas motivado?

Si No

7.- ¢ Se trabaja actualmente en Equipo en la Empresa?

Si No

8.- ¢ Crees que tu puesto de trabajo te da el sentido de pertenencia a la Empresa?

Si No

o1
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RESUMEN

Durante muchos afos las empresas han establecido dentro de su Cultura
Organizacional, la tradicional forma de ejecutar sus tareas de una manera
vertical, es decir, que la toma de decisiones en cualquier asunto es
establecida por la alta gerencia, o bien por los gerentes de departamentos.
Los objetivos principales del presente Programa es crear mas motivacion en los
trabajadores (as), a través de la descentralizacion de atribuciones de las
gerencias existentes hacia sus subalternos, establecer un programa eficaz de
Empowerment que beneficie a la Empresa como al trabajador (a),establecer una
buena induccion hacia el Empowerment y de esta manera romper con el
esquema burocratico existente en la organizacion, generar en el trabajador el
sentido de pertenencia en la organizacion, generar el sentido de trabajo en
equipo, reemplazar la jerarquia tradicional por equipos autodirigidos, crear
autonomia por medio de fronteras. Dentro de las Técnicas e Instrumentos
utilizados en el presente Programa, se encuentran las siguientes: Técnica de
Muestreo, se tomaron dentro de los trabajadores a 30 personas entre las edades
de 18 a 47 afos de edad, en diferentes puestos, de diferentes niveles
académicos; dentro las Técnicas de recoleccion de datos se utilizaron
observaciones durante 2 meses consecutivos, se aplicd una entrevista
estructurada antes y después de elaborado el programa y se impartieron cuatro

talleres, para insertar a la poblacion objeto de estudio en el programa.
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