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Resumen

El perfeccionamiento empresarial como proceso de mejora continua de la gestion interna de las
empresas, tiene entre sus bases teéricas la descentralizacién de la gestién empresarial y la
busqueda de mecanismos que contribuyan al aumento de la eficiencia y la conciencia de todos
los trabajadores. El presente trabajo tuvo como objetivo diagnosticar el actual estado de las
variables socio psicolégicas relacionadas con la Gestion del Capital Humano en la Empresa de
Disefio e Ingenieria de Guantdnamo, para ello se aplicaron métodos de nivel tedrico, empirico y
estadistico, los que proporcionaron una visidon general de la organizacién con relacion a la
percepcion que se tiene sobre las diferentes variables socio psicolégicas, relacionadas con el
Capital Humano y las variables del Perfeccionamiento Empresarial. Los principales resultados
alcanzados permitieron la implementacion de un proceso de intervencion y la consolidacion del
Perfeccionamiento Empresarial, contribuyendo, a la aplicaciébn de nuevas estrategias para
facilitar la necesaria gestion de cambio.

Abstact

The managerial improvement as process of continuous improvement of the internal managment
of the companies, has among its theoretical bases the decentralization of the managerial
administration and the search of mechanisms that contribute to the increase of the efficiency
and the conscience of all the workers. The present work had as objective to diagnose the
variable partner's current state psychological related with the Administration of the Human
Capital in Design and Engineering Company of Guantanamo, for they were applied it methods
of theoretical, empiric and statistical level, those that provided a general vision of the
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organization with relationship to the perception that one has on the psychological different
variable partner, related with the Human Capital and the variables of the Managerial
Improvement. The main reached results allowed the implementation of an intervention process
and the consolidation of the Managerial Improvement, contributing, to the application of new
strategies to facilitate the necessary change administration.

Palabras clave: Capital humano en Génedis, variables sociopsicolégicas aplicadas en
Génedis, perfeccionamiento empresarial en Génedis, mejora continua, psicologia
organizacional en Génedis
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DESARROLLO

1. DISENO METODOLOGICO DEL ESTUDIO.
Para la realizacién del estudio se utiliza el enfoque mixto con caracter predominantemente
cualitativo que se caracteriza por recolectar y analizar datos cualitativos y cuantitativos y
permite mayor amplitud, diversidad y riqueza interpretativa; se asume una via inductiva, ya que
se parte de la realidad concreta y los datos que esta le aporta para llegar a una teorizacion
posterior.
En esta investigacién, las técnicas, instrumentos y estrategias de recogidas de informacion
permiten conseguir datos que facilitan la descripcién exhaustiva de la realidad concreta objeto
de estudio. En tal sentido se realizé un Diagnéstico Organizacional con la finalidad de evaluar
las variables socio psicolégicas que guardan relacién con la Gestion del Capital Humano en la
Empresa de Disefio e Ingenieria de Guantanamo, en lo adelante (GENEDIS).
La consulta realizada a diferentes obras (Alvarado, 2015; Avila, 2013; Hernandez y Caboverde,
2011) en relaciéon con la tematica que se estudia, permitié realizar una operacionalizacion de
las variables identificadas y establecer nuevas adecuaciones al contexto organizacional. El
andlisis de las variables socio psicolégicas relacionadas directamente con el capital humano y
aquellas que interactian con este de manera indirecta, permiten conocer y establecer los
juicios pertinentes para que la alta direccibn establezca estrategias que favorezcan el
desarrollo y el crecimiento del capital humano en pos de consolidar el perfeccionamiento
empresarial (PE) en la organizacion.
Las variables socio psicoldgicas del diagnéstico organizacional y las presentes en el sistema de
gestién capital humano del PE abordan desde la misma éptica las condiciones de trabajo tanto
las interiores como las exteriores, las respuestas solicitadas como parte del diagnostico
organizacional estan en concordancia con el mejoramiento de estas condiciones.
Se considera entonces que las variables socio psicolégicas que mantienen una relacion
estrecha con el sistema de gestién capital humano son la de satisfaccion con el trabajo, politica
de recursos humanos, administracion estratégica y percepcion del funcionamiento del centro
(ver figura 1), pero al concebirlo de manera integral y sistémico se observa que las restantes
variables presentan una gran interinfluencia en el desarrollo del capital humano, que es
imposible obviarla cuando son analizadas ambas variables.
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A partir de estas se definen como sub — variables las que se muestran en la tabla 1.
Tabla 1 Variables y sub - variables a evaluar

Variables Conceptualizacion Sub - variables
Percepcion de la Imagen que tienen los trabajadores de la e Confianza en la Direccion
Direccion organizacion acerca de sus directivos, su e  Supervision

preparacion profesional para el ejercicio e Relaciones Jefe - Subordinados
de las funciones administrativas y la toma e  Estilo de Direccion
de decisiones; y valoracion del caracter e  Competencias de los Directivos
de las relaciones interpersonales que
establecen con sus subordinados.
Relaciones Satisfaccion de los trabajadores de la e Relaciones Individuo — Individuo
Interpersonales organizacion con el establecimiento de e Relaciones Intergrupales
relaciones interpersonales arménicas con los e  Colaboracién — Competencia
miembros de su grupo de trabajo y de la
organizacion total y valoracion del caracter
colaborador o competitivo de dichas
relaciones.
Identificaciéon con Sentimiento de identidad de los trabajadores e Confianza en los Trabajadores
la Organizacién con la organizacion y los objetivos e  Proyeccion
organizacionales; y sentido de pertenencia a . Participacion
la misma. e Informacion
e Integracion a la Organizacion
e  Satisfaccion con el Centro
e  Sentido de Pertenencia al Grupo




Percepcion del Valoracion de los trabajadores acerca del e  Eficiencia
Funcionamiento funcionamiento actual de su organizacion, su . Perspectivas de la Organizacion
del Centro eficiencia y eficacia y las perspectivas futuras e Comunicacion
que le ven a la misma. e FEficacia
e Capacidad de Adaptacién y Auto
renovacion

e Capacidad de Aprendizaje
e  Trabajo en Equipo

Satisfaccion con Estado emocional positivo o agradable que e  Motivacion por el Trabajo

el trabajo manifiestan los trabajadores de la e  Condiciones de Trabajo
organizacion con relacion a su trabajo y que e  Seguridad de Conservar el
resulta de la valoracion que realizan acerca Puesto
del trabajo en si mismo, sus condiciones de e  Estimulo a la Creatividad y la
trabajo y sus experiencias laborales. Innovacién

e Reconocimientos y Castigos

e  Satisfaccién con la Politica de
Retribuciones

e  Satisfaccién con la Politica de
Estimulaciones

Politicas de Percepcion de los trabajadores de la e  Seleccion de Personal e
Recursos organizacion acerca de las politicas de Induccion a la Organizacion
Humanos gestion de los recursos  humanos e  Programas de Desarrollo y
desarrolladas por los directivos del centro y Planes de Carrera
valoracion gue realizan acerca de la calidad e  Evaluacion del Desempefio
de las mismas. e Proteccion e Higiene del Trabajo
Administracion Valoracion de los miembros de la e  Planeacion estratégica
Estratégica organizacion acerca del grado en que las e  Orientacion a la Calidad Total
estrategias del centro estan orientadas hacia e  Orientacion a la Satisfaccion del
el desarrollo organizacional, siguiendo la Cliente
direccion un proceso relativamente e  Establecimiento y Dominio de los
estructurado para la elaboracién y puesta en Objetivos Organizacionales
practicas de dichas estrategias. e  Establecimiento y Delimitacion de

Roles Organizacionales

Fuente: elaborado a partir de Avila (2013)

Una vez definidas cada una de las variables a valorar se realizan un conjunto de pasos
metodolégicos para llevar a cabo el proceso de diagnéstico:

>
>

>

Establecimiento de las variables sociopsicolégicas que van a ser exploradas.
Determinacién de los trabajadores de GENEDIS que formaran parte de la muestra y las
técnicas a aplicar.

Realizacién de la observacion de la actividad laboral en GENEDIS

Se comunicé a cada integrante de la muestra el propésito de la investigacion, la
importancia y las caracteristicas de su participacion (voluntaria y anénima)

Para procesar la informacién recopilada se empled la interpretacion cualitativa en todas
las técnicas y el andlisis porcentual en el cuestionario estandarizadas.

La medicién del cuestionario de diagnéstico organizacional se realiza a través de una
escala ordinal, teniendo cada item 5 opciones de respuestas posibles. La codificacion
de las respuestas establece que la respuesta extrema en el sentido de la clave tiene un
valor de 5 puntos y la respuesta extrema, en el sentido contrario a la clave, obtiene un
valor de 1 punto.

Para calificar cada item se suman todas las respuestas de los sujetos y se busca el
promedio, lo que hace que el resultado siempre tome valores numéricos entre 1y 5,
con la posibilidad de fraccion. De igual manera, para calificar la sub variable, se suman
los promedios de las puntuaciones obtenidas por los sujetos en los items que miden la
sub variable y se haya un nuevo promedio, que obtiene a su vez valores entre 1y 5
con fraccion y que indica la puntuacion final de la sub variable.

Este mismo procedimiento se realiza para determinar el valor de cada una de las
variables del cuestionario. Se suman los promedios de las sub variables que integran
cada variable y se haya el promedio de cada una de ellas, tomando valores entre 1y 5,
con fraccion.

A partir de los resultados se elaboré una propuesta de intervencion organizacional orientada a
fortalecer las variables sociopsicolégicas que reflejen debilidades.




1.1 Poblacién y Muestra
La Organizacién cuenta con una plantilla aprobada de 102 trabajadores, se consider6 como
criterio de inclusion, a todos los empleados que se encontraban en la organizacion al comienzo
de la investigacion (89) y como criterio de exclusion aquellos empleados que, aunque se
encontraban en la organizacion al momento de comenzar la investigacion tendrian afectaciones
fuera de esta en el transcurso de la misma (15) empleados.
Por lo anterior se constituy6 en poblacién de estudio 74 trabajadores, de ellos: de la categoria
ocupacional Operarios 5, Servicios 2, Técnicos 58 y Cuadros 9. Para la seleccidon de la muestra
se utiliz6 como método el probabilistico, donde todos los elementos de la poblacion tienen la
misma probabilidad de ser muestreados y dentro de ese método se usd el Muestreo
Estratificado, los elementos son seleccionados atendiendo a su pertenencia a determinada
clase o estrato, de manera que en la muestra estén representados los elementos de cada clase
en la misma proporcién en que lo estan en la poblacion objeto de estudio. El estrato escogido
fue segun categoria ocupacional de los empleados. La muestra total quedo representada por
65 trabajadores que representan el 88% de la poblacién y estructurada de por: Operarios 4,
Servicios 2, Técnicos 51 y Cuadros 8.

2. ANALISIS E INTEGRACION DE LOS RESULTADOS.
El proceso de observacion se inicié con un andlisis de la Organizacion del Trabajo y se pudo
constatar que en las areas productivas el trabajo se ejecuta por mediacién de equipos
multidisciplinario y en las areas de regulacion y control se tiende a la especializacion, la
organizacion y servicios a los puestos de trabajo se ve afectada en la primera por factores
externos que provocan que el proceso productivo sufra de interrupciones ya que la
documentacién de entrada no se presentan en todo momento con todos los requisitos
necesarios para comenzar a laborar.
En recorridos por las diferentes direcciones se pudo verificar que en la Organizacion existe mas
de 120 computadoras es decir aproximadamente una maquina por cada trabajador que lo
necesite, la utilizacién de esta tecnologia es vital para el desarrollo del trabajo ya que el 100%
de la informacion se encuentra digitalizada.
La jornada de trabajo esta disefiada para 9 horas de lunes a jueves y 8 horas los viernes para
el completamiento de las 44 horas semanales establecidas, estan definidas las pausas para el
almuerzo y el tiempo de descanso y necesidades personales con una duracion de 30 minutos.
En el periodo que se realizé la observacion, la Organizacién establecié convocatoria de dos
plazas vacantes y 6 plazas para la promocion a cargos de mayor complejidad, colocando estas
en murales para el conocimiento de los interesados y priorizando la fuente interna de
promocién, ademas de la divulgacién en los medios de difusién masiva de las plazas vacantes,
estableciendo mecanismo adecuado para la Seleccién del personal.
Se pudo observar la existencia de un comité de experto, que es el encargado de proponer a la
direccion el reconocer o retirar la Idoneidad Demostrada de cualquier empleado, ofreciéndole
seguridad a estos que sus valoraciones siempre sean con la mayor justeza, lo que garantizara
la transparencia de este proceso.
Partiendo del criterio que la Capacitacidon y Desarrollo del Capital Humano, permite aumentar
las capacidades de esto, se pudo observar el interés mostrado por la alta direccion de que este
proceso sea permanente y dirigido a todas las areas de la organizacion. En el periodo se
discuti6 el plan de capacitacion para el afio, en el cual los criterios vertidos estuvieron
encaminados a la blsqueda de alternativas de superacion que permita que todos los
trabajadores como minimo participen en una accién de capacitacién en el transcurso del afio.
Se observo el dominio por parte de los empleados de los salarios a devengar en el mes, las
divergencias esenciales estuvieron dadas en el proceso de discusion de los convenios de pago
y el proceso de evaluacion, a partir de los disimiles criterios y que estos estan afectados por la
subjetividad a la hora de evaluar por parte de los directivos.
El ambiente en que se desarrolla la actividad laboral en GENEDIS, desde el punto de vista de
las oficinas es muy confortable donde se conjuga de manera apropiada, la iluminacién natural
con la artificial no provocando deslumbramiento alguno, se cuenta con servicio telefénico en
cada puesto de trabajo, los locales de trabajo estan climatizados, el nivel de ruido es bajo
debido a que los ventanales cuentan con cristales que amortiguan el que procede del exterior
del edificio. La organizacion esta en proceso de cambio de todo el mobiliario para ajustarlo a
las necesidades ergonémicas necesarias.



El estilo de direccion que prevalece en la dindmica del ejercicio de la direccion, lo podemos
considerar como participativo, existe flexibilidad a la hora de tomar decisiones, se mantiene una
politica de escucha y retroalimentacion, esto no contradice que no en todo momento la
comunicacion fluya de manera adecuada, se puede apreciar cualidades de liderazgo en la
maxima direccion de la organizacion ya que muestra la capacidad de incitar a alcanzar metas
superiores, pero se debe estimular la creatividad como forma de aumentar el protagonismo de
todos los empleados en la consecucion de los objetivos empresariales.

En sentido general se puede considerar, segun lo observado, que el ambiente laboral es
favorable, aunque susceptible de perfeccionar, la organizacion y servicio de los puestos, como
via de perfeccionar la organizacién del trabajo lo que redundara en un aumento de la eficiencia
y por consiguiente influira de manera positiva en la motivacion de todo el capital humano de la
Organizacion.

Una vez aplicado un cuestionario de diagnéstico organizacional se constatoé que la Percepcion
de la Direccion alcanza una puntuacion promedio de 3.5 puntos, la cual refleja satisfaccion por
parte de los trabajadores (45) en sentido general, aunque en algunas respuestas se mostraron
indices de insatisfacciones (20) dado a que la confianza de los trabajadores hacia la direccién
se ve afectada por debilidades en la informacion de los directivos hacia sus subordinados,
ademas de un pobre apoyo de los primeros hacia estos.

Aunque la percepcion de la direccion no es totalmente favorable se expresan cifras elevadas
desde lo positivo en la relacion jefe — subordinado (3,8 puntos) y en la supervisién (3,7 puntos),
lo que sugiere que el rol predominante es el participativo, pero con algin matiz de
inconsistencia o falta de estabilidad, esto se constata en las cifras que expresan el estilo de
direccion y las competencias de los directivos (3,5 puntos).

Para alcanzar una mejor percepcion de la direccién se deben accionar sobre cada una de sus
sub variables de forma sistémica y no aisladamente ademas de mantener un control consciente
(analisis desde la direccion de la Organizacion) de estos indicadores a fin de favorecer no solo
la actividad de direccién sino su impacto en el trabajador.

En la exploracién de las Relaciones Interpersonales se pudo comprobar la existencia de
buenas relaciones entre los miembros de la Organizacién fundamentalmente en la relacion
individuo — individuo (4,5 puntos). Respecto al indicador de relaciones intergrupales (4,1) existe
una disminucion, aunque es una cifra notable se pudo constatar que predominan condiciones
positivas para que las relaciones sean favorables. De ahi que se puede inferir que el vinculo
que las caracteriza es predominantemente afectivo. Esto se constata en las sub variables:
colaboracién y competencia las que alcanzan la menor puntuacion (3,8 puntos). Se puede
afirmar que las relaciones interpersonales son una fortaleza con que cuenta la Organizacion.
Respecto a la Identificacion con la Organizacion los empleados (62%) consideran que podrian
tener mayor protagonismo en el desarrollo de la organizacidn, no obstante, a pesar de existir
buenas relaciones interpersonales muchos (58%) quisieran cambiar de grupo de trabajo en el
futuro. Esto se comprueba con la baja puntuacion alcanzada en las sub variables: sentido de
pertenencia (3,5 puntos), participacion (3,7 puntos), informacion (3,7 puntos) e integracion a la
organizacion (3,7 puntos).

Estos procesos son fieles termémetros de identificacion del trabajador y expresan su vinculo y
compromiso con la Organizacién. Si esta situacion no se tiene en cuenta por parte de la alta
direccion podria conspirar contra los niveles de motivacion, productividad y eficiencia.

Respecto a la Percepcion del Funcionamiento del Centro, es notable, en las respuestas de los
empleados, las deficiencias relacionadas con la comunicacion, al alcanzar esta sub variable el
menor indice de satisfaccion como indica el grafico # 1 mostrando debilidades en la
organizacién, desde el punto de vista de la comunicaciéon interna. Se muestra que
independientemente de la existencia de los canales formales para la comunicacion la eficacia
de estos no se logra.

Se puede inferir que, si este proceso clave para la generalizacion y retroalimentacion de toda la
organizaciéon como sistema no es efectivo, entonces la percepcion del funcionamiento del
centro en general puede quedar distorsionada o imprecisa sin lograr expresar su real estado de
avance, desarrollo o retroceso.
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Esto se verifica en las cifras de caracter promedio sobre la eficacia, capacidad de adaptacion y
capacidad de aprendizaje (3,4 puntos). La variable Satisfaccion con el Trabajo, es la que menor
puntuacion aporta al diagnéstico realizado, mostrando la presencia de fuentes de insatisfaccion
en los trabajadores como refleja el grafico #, fundamentalmente en la sub variable Politica de
Retribuciéon donde los encuestados, en su totalidad, responden que no es satisfactoria la
cantidad de salario que perciben, las sub variables Estimulo a la Creatividad (3.1 puntos) e
Innovacién, Satisfaccidn con la Politica de Estimulaciones
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También denotan elementos de insatisfaccion, aunque en menor escala, al no considerar los
empleados (58) no haber sido estimulado por haber realizado aportes creativos, particular
relevancia, presentan las sub variables, Motivacién por el Trabajo, Condiciones de Trabajo y
Seguridad de Conservar el Puesto, representando todas estas sub variables fortalezas para la
Organizacion.
La politica de Recursos Humanos se muestra bien delimitada, desde sus funciones como area
especializada en capital humano, muestra un adecuado manejo de la Seleccion del Personal,
mostrando la sub variable (4.0 puntos). La sub variable Programa de Desarrollo y Planes de
Carrera con (3.6 puntos) aunque no se puede considerar una debilidad en si, muestra
insuficiencias en algunas de las respuestas dadas a las cuales se le debera dar seguimiento,
fundamentalmente en los empleados pertenecientes al estrato operarios donde los 5
encuestados, mostraron insatisfaccion al calificar la subvariable con puntuaciones entre (2 y 3
puntos) al declarar que no han logrado laborar de conjunto con sus jefes en la elaboracion de
los planes de superacion.
La variable Administracion Estratégica en su conjunto se considera una fortaleza de la
Organizacion, a partir de que todas las sub variables que la conforman estan en un rango entre
3.5 y 4.3 puntos, las respuestas dadas fueron revelando el conocimiento mostrado por los
empleados de que las tareas a ellos encomendadas se rigen por el cumplimientos de los
objetivos de la organizacion, que el trabajo esta enfocado en lo fundamental a la satisfaccién
del cliente y que la calidad es la carta de presentacién ante estos, no obstante un 43% de los
encuestados evaluaron con puntuaciones entre 1 y 2 puntos la pregunta referida a que si
consideraban inalcanzables algunas de las metas que se tienen definidas para el trabajo.
Aunque se muestran fuentes de insatisfaccion en los trabajadores en cuanto a su percepcion
del comportamiento de algunas de las variables analizadas en el cuestionario de diagnéstico
organizacional, estas alcanzan un promedio de 3.8 puntos en su puntuacion, que representa un
indice superior al 75%, significando fortalezas para la organizacion, no obstante a esto como se
observa en el grafico # 3 existen fuente de insatisfaccién, fundamentalmente en las variables
Percepcion de la Direccién y Satisfaccion con el Trabajo, alcanzando estas puntuaciones
inferiores al promedio general, ademas se revelé que es necesario trabajar en algunas sub
variables de manera diferenciada y encaminarse a la solucion de algunas debilidades que
estas presentan, que de no darsele una solucibn adecuada pueden conspirar con la
consolidacion del PE en la Organizacion.
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Por otra parte, se deberd mantener un proceso de retroalimentacién entre jefes y subordinados
donde se puedan escuchar todos los criterios, tendientes a buscar soluciones positivas y que
logren minimizar los efectos negativos de estas insatisfacciones y no se vean afectadas la
estima y el sentido de pertenencia de los empleados. Sobre esta base se construye la siguiente
Propuesta de intervencion que consiste en un programa que direcciona, planifica y proyecta las
futuras acciones para fortalecer el sistema de comunicacion interna de la empresa GENEDIS,
Guantanamo.
2.2 Programa de Intervencién Psicolégica “Por una mayor Efectividad Organizacional”
El Objetivo General del programa es: fortalecer el sistema de comunicacién interna para incidir
positivamente en las variables socio psicoldgicas deficitarias implicitas en la gestién del capital
humano para una mejor dinamica de funcionamiento de la empresa.
Premisas:
» Implicacion de todos los niveles o jerarquias en la solucién de los problemas
diagnosticados en la Organizacion.
» Favorecer el sistema de comunicacién interna como via de intercambio y
retroalimentacion en la Organizacion.
» Compromiso e implicacién del sistema de direcciéon, como factor clave para el éxito
Programa de Intervencion.
» Considerar el cambio como un sistema que irradia y modifica los restantes procesos
organizacionales.
Prioridades del Programa:
» Lograr: comunicacion adecuada jefes- subordinados a partir del establecimiento de los
canales de comunicaciones formales; necesarias para una mayor confianza en la direccion.
» Comunicacion asertiva en los directivos para un mejor clima interno.
» Toma de conciencia de la importancia de otras formas de estimulacion ademas de la
monetaria.
> Herramientas para afrontar las problematicas que presenta la empresa.
Beneficios del Programa de intervencion
> Aporta a la empresa una alternativa de solucion que desde el enfoque sociopsicolédgico;
propone acciones en pos de un comportamiento positivo de los procesos subjetivos
presentes en la organizacion.



» Facilita las acciones del Sistema de Gestion de Capital Humano para su desarrollo y la

eficacia organizacional en GENEDIS.
El programa de intervencion se estructura en varias fases como se muestra en la figura 2.
Cada una de estas se describe a continuacion:

1. Fase I: Informacion y retroalimentacion de los resultados del diagnéstico

organizacional

A partir de los resultados obtenidos en la investigacion se logran identificar las insuficiencias en
las variables socio psicolégicas exploradas en GENEDIS y las principales causas que inciden
en ella. Esta etapa permite la informacién a todos los decisores e implicados en la investigacion
de los resultados encontrados, asi como criterios que giran alrededor del diagnéstico y posibles
alternativas para solucionar la situacion existente. Sobre esta base se comunican las
intenciones del programa.
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Figura 2 Fases para la implementacién del Programa “Por una mayor Efectividad
Organizacional”
Fuente: elaboracion propia

Los objetivos de la etapa son:

» Valorar las causas que provocan la existencia de insuficiencias en las variables socio
psicol6gicas investigadas y su impacto en los diferentes procesos organizacionales
(cambio, conflicto, evaluacion).

» Informar y valorar la importancia de implementar un programa de intervencién que
fortalezca la comunicacion interna.

Medios: reuniones para dar informacién, sondeo de opinién, buzén interactivo.

2. Fase ll: Planeacién

Esta fase es un proceso concebido de manera anticipada al momento de ejecucion o
intervencién como tal. Requiere de la formulacion de un documento oficial que refleje la
estrategia de intervencion (disefio de las sesiones) segun el orden légico de los objetivos que
se pretenden alcanzar. Conjuntamente con el disefio de las sesiones se identifican los recursos
necesarios materiales, financieros y humanos, las potencialidades para lograr los fines
propuestos, asi como las fuentes de resistencia al cambio. En esta fase se examinan los



posibles resultados que traera consigo la implementacion del programa, los instrumentos de
evaluacién y seguimiento.
Las siguientes preguntas de apoyo facilitan el proceso de planeacion: ¢,Qué se quiere?; ¢ Para
gué se hace?; ¢(Como se hace?; ¢Quienes lo hacen?; ¢Cuando se hace?, ;Qué se debe
observar?; ¢ Qué se necesita?
Obijetivos de la etapa: Organizar la secuencia légica de las acciones del programa. Pautar con
el grupo de trabajo las particularidades del programa a partir de sus valoraciones y la propuesta
que se les ofrece. (horarios, frecuencias, recursos, expectativas) Establecer un orden de
prioridad a los elementos a tratar en el programa.
Medios: lluvia de ideas, entrevista grupal e individual, reuniones.
3. Fase lll: Sensibilizacion
En esta fase se socializan y comunican los propdsitos del programa para que los miembros del
grupo conozcan su importancia y viabilizar el proceso, propiciando de alguna manera el
compromiso por parte de éstos.
Objetivos:
= Concientizar la importancia de un enfoque sociopsicolégico para darle solucién a los
problemas identificados en la empresa.
= Lograr el compromiso e Involucramiento de los miembros del grupo.
= Conformar y Preparar el Equipo de Trabajo. Es aconsejable establecer un equipo de
trabajo en el que estén involucrados los miembros implicados con la intencion de
minimizar las resistencias en pos de una mayor efectividad del proceso en sus
diferentes etapas. Medios: charlas, murales, pancartas.
4. Fase IV: Ejecucion
La etapa de ejecucion es en la cual los implicados y responsables deben asegurarse que las
acciones previstas sean implementadas con calidad y con todas las condiciones que se
requieren. Exige primeramente la preparacion de las condiciones para la implementacion para
luego el desarrollo de las acciones.
= Objetivos:
= Dotar a los miembros del grupo de los conocimientos necesarios para la asumir una
actitud activa ante el cambio. Estimular una postura de apertura hacia el aprendizaje
para lograr los cambios que se desean.
= Promover un adecuado funcionamiento de los canales de comunicacion interna en la
organizacion.
= Reflexionar sobre las caracteristicas de la politica de retribucién para la reconsiderar
otras formas de recompensa o estimulo.
= Capacitar a los miembros de los grupos (de cada estrato) sobre el tema de la
comunicacién (ventajas, barreras, reglas, habilidades comunicativas).
= Promover una relacién mas favorable jefe —subordinado.
= Fomentar el andlisis integrado de los procesos organizacionales (variables socio
psicolégicas, relacién hombre- trabajo, direccion, politicas, estrategias, etc.) haciendo
énfasis en los elementos identificados en el diagndstico.
= Debatir sobre el vinculo entorno - organizacion.
5. Fase V: Divulgacion de los Resultados
En este momento se informa de manera oficial los resultados de la ejecucion del programa de
intervencion psicolégica. Se escuchan criterios para una nueva redefinicién de objetivos.
Objetivo: Socializar con los decisores claves de la organizacion (directivos) y los implicados los
resultados del programa
Medios: Reuniones, conversatorios, talleres de reflexion.
6. Fase VI: Evaluacion del programa
En esta etapa se aplican las fuentes de verificacion con la mayor fiabilidad requerida para
conocer si se logré alcanzar el objetivo propuesto. Se valora el impacto de la intervencion y las
reestructuraciones que se pueden realizar. Segun los resultados que se obtengan se puede
valorar su generalizacién a otras empresas homaélogas que presenten la misma problematica.
Objetivo: Evaluar los logros alcanzados y las limitaciones presentadas a partir de la
implementacion del programa.
Medios: Talleres de participacion para el intercambio de criterios, sondeos de opinion,
encuestas.



A partir de las limitaciones recogidas en el diagnostico organizacional y en congruencia con las
fases del programa “Por una mayor Efectividad Organizacional” se proponen medidas
concretas encaminada a favorecer la Gestion del capital humano en (GENEDIS).
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