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RESUMEN EJECUTIVO

El presente plan de mejora consiste en implementar una cultura de trabajo en equipo en toda
la organizacion, el plan se desarrollara y ejecutara con los mandos medio?, debido a que
tienen un nivel de decision importante y colaboradores a cargo; sin embargo, estan

involucrados también la Gerencia General, Vicepresidencias y Gerencias.

Este plan se da en un contexto en donde es necesario mejorar los resultados empresariales,
como la satisfaccion del cliente y productividad. Estas circunstancias no permiten que los
resultados se den de la forma esperada; sin embargo, las expectativas de crecimiento y
desarrollo en el sector de construccion para los proximos afios es bastante positivo, para lo
cual la empresa de estudio espera estar preparada y principalmente tener a su capital humano

fuerte y cohesionado.

Los mandos medio estan apuntando hacia sus propios objetivos, olvidando la visidn
empresarial. Las posibles causas son el desconocimiento de los objetivos estratégicos, poca
predisposicion de trabajar en equipo y falta actualizacion de procesos por parte de las areas

responsables.

La solucion es establecer el trabajo en equipo como parte de la cultura de trabajo entre areas,
en donde la finalidad sera desarrollar oportunidades de mejora, se establecerian los impactos
y se desarrollarian los planes de accion y compromisos. Esto permitird mejorar el indice de
trabajo en equipo entre areas de la encuesta de clima laboral, asi mismo impactara en las
mejoras de productividad, satisfaccion del cliente que indirectamente afecta a las ventas y

margen. ElI monto total de inversion para la implementacion del plan seria 19,200 soles.

Los resultados se podrdn observar en 6 meses, tiempo prudencial para la ejecucién de
acciones de los equipos de trabajo. Este plan tendra éxito, debido a que muchas empresas han
implementado metodologias de trabajo en equipo, que luego han sido parte de su cultura

empresarial y hasta el momento vienen logrando resultados importantes.

! Mandos medio: Nivel de jefe o coordinador en la estructura organica del presente plan.



1 ORGANIZACION Y ASPECTOS RELEVANTES
DE LA ENTIDAD

1.1 DATOS BASICOSDE LA ENTIDAD

1.1.1 Razon social de laempresa
El nombre de la empresa motivo del presente analisis se mantiene en reserva
debido al caracter confidencial de la informacidn que en el presente estudio se
muestra. En ese sentido, se indica que es una empresa de capital nacional,
perteneciente a uno de los grupos empresariales mas importantes de nuestro
pais. Su actividad esta dentro de la industria manufacturera, especificamente en
el subsector de fabricacion de productos metalicos. Por lo expuesto, tampoco
se indicard el RUC debido a que facilmente se podria deducir el nombre de la
organizacion analizada. La empresa, tiene una poblacion laboral de

267trabajadores.

1.1.2 Antecedentes histdricos relevantes:
Es parte de un grupo empresarial de capitales peruanos, fundada en los afios 80
con el compromiso de desarrollar y suministrar el Sistema de Construccion en

Acero a la medida de las necesidades de sus clientes.

Este compromiso se materializa mediante la blsqueda permanente de nuevas
tecnologias orientadas a desarrollar nuevos sistemas constructivos, ofreciendo
alternativas de vanguardia que aportan beneficios a sus clientes del sector de:

construccién, mineria, agroindustria, comercial, industrial, entre otros.



Cuentan con una capacidad instalada para producir mas de 160 mil toneladas
métricas de planchas de acero al afio. Planchas de acero con las que se elaboran
variados productos como: coberturas, revestimientos, fachadas, muros,
fachadas arquitectonicas, placas colaborante, tubos, perfiles estructurales y
accesorios metalicos en general. Cuenta con mas de 14 lineas de produccion y
mas de tres mil productos en acero. Producen paneles de acero con diferentes

caracteristicas de aislamiento, termicidad, luminosidad, forma, tamafio y color

1.1.3 Ubicacién:
Planta industrial: Cercado de Lima.

Oficinas comerciales: Santiago de Surco.

1.1.4 Tamafno y Tipo de empresa:
Segun la ficha RUC de la SUNAT es una empresa grande, con mas de 200

trabajadores y facturacion promedio de 12 millones de soles mensuales.

1.1.5 Actividad econémica que desarrolla:

La entidad se dedica a la produccidn y comercializacion de productos de acero.

1.1.6 Sector al cual pertenece:
2511: Fabricacion de productos metalicos.

4773: Venta por menor de otros productos nuevos especializados.

1.1.7 Campo de accion:
Distribuidores de estructuras de acero y construccion de proyectos

estructurales.



1.2 LA ORGANIZACION Y ADMINISTRACION DE LA ENTIDAD

1.2.1 Estructura Orgénica de las Principales Areas

Directorio
Estad conformado por los 5 socios del grupo empresarial, desde este nivel se

reciben las directrices corporativas hacia todas las empresas.

Gerencia General
Esta conformada por el principal socio y creador de la empresa de estudio, es

importante aclarar que no es una empresa familiar.

Vicepresidencia de Recursos Humanos

Es la unidad corporativa que brinda soporte en gestion del personal: seleccion,
administracion de compensaciones, capacitacién, clima, comunicacidn interna,
desarrollo, bienestar y seguridad. El objetivo de las areas es contar con las
personas correctas (perfil y tiempo) en los puestos de trabajo, generando
satisfaccion, productividad y eficiencia. Lo que permite contar con personas

que cumplen los estandares de desempefio esperados.

Vicepresidencia de Administracion y Finanzas
Es la unidad corporativa que brinda soporte en temas financieros: créditos y
cobranzas, planeamiento presupuestal, facturacién y contabilidad. El objetivo

de esta unidad en mantener la liquidez y rentabilidad de las empresas del grupo.

Gerencia Comercial

Es quien tiene a cargo las jefaturas de ventas, productos nuevos y marketing. El
objetivo principal de esta unidad es lograr los objetivos de venta, asi como
generar nuevas oportunidades de venta en el mercado logrando los margenes

establecidos.



Gerencia de Produccion
Tiene a cargo mas de 14 lineas de produccion en donde se crean mas de tres mil
productos. El objetivo de esta unidad es cumplir los planes de produccion

manteniendo los indicadores de calidad, seguridad y costos.

Gerencia de Cadena de Desarrollo

Es la gerencia encargada de supervisar los procesos de calidad, mantenimiento,
ingenieria y el desarrollo de productos nuevos. El objetivo de esta unidad es
brindar soporte oportuno a produccion, mejorar los procesos productivos y

desarrollar la cartera de productos.

Gerencia de Cadena de Suministro

Es la gerencia encargada de comprar, almacenar, programar Yy distribuir los
productos. Su objetivo es mantener la exactitud de inventario, cumplir la
programacion (tiempo y calidad) y brindar un buen servicio de entrega a los

clientes.

1.2.2 Organigrama

Organigrama vigente al 28 de abril del 2017

Gerente General

Vicepresidente de Gestion del Vicepresidente de
Capital Humano Administracion y Finanzas

Gerente de Cadena
de Desarrollo

Gerente de Cadena
de Suministro

Gerente de
Produccién

Gerente Comercial

Figura 1 Organigrama Empresarial
Fuente: Elaboracioén propia




1.2.3 Cuadro Estadistico de Personal

Tabla 1 Distribucién del Personal - Abril 2017

\ NIVEL N° DE PERSONAS
Ejecutivos 4
Empleados lima 89
Obreros lima 164
Practicantes 10
TOTAL TRABAJADORES 267

Fuete: Elaboracidn propia en base a la informacién de la empresa.

1.2.4 Principales Politicas y procedimientos de Personal
Existen 2 procedimientos relacionados al contenido del presente estudio:
e Procedimiento de Capacitacién y Desarrollo.

e Procedimiento de Gestidén de Desempefio.

1.3 LINEAS ESTRATEGICAS DE LA ENTIDAD

1.3.1 Mision
“Brindamos las mejores soluciones constructivas en acero e ingenieria a nuestros
clientes, generando rentabilidad y promoviendo el desarrollo de nuestro pais, a

través de un excelente equipo humano”.

1.3.2 Vision
“Ser el grupo de empresas reconocidas por la innovacién y el valor agregado en el
servicio que brindamos a nuestros clientes, con un equipo comprometido y

altamente productivo”.

1.3.3 Valores institucionales
. Confianza: Desarrollamos relaciones sinceras, abiertas y respetuosas.
. Compromiso: Nos esforzamos permanente en la consecucion y logro de los
objetivos.
. Integridad: Actuamos de manera honesta, solidaria y transparente.
. Excelencia: Hacemos las cosas con calidad y mejor, siempre.
. Servicio al Cliente: Actuamos con total entrega y predisposicion para superar

las expectativas de nuestros clientes.



1.3.4 Objetivos Estratégicos
La empresa de estudio, buscar ser lider en brindar soluciones constructivas para
el mercado de acero con un portafolio innovador que los posicione como el
mejor proveedor en productos para la construccion en seco.
e Facturacion: Mas de US$ 100MM
e EBITDA: 15%?
e Margen: 21%

1.3.5 Ventajas competitivas
e Mas de 30 afios en el mercado
e Gran portafolio de productos
e Pedidos a medida
e Servicio de post venta

e Mejores tiempos de entrega

1.3.6 Estrategias Competitivas

o Detectar las oportunidades y conocer las necesidades y tendencias de
los clientes para ofrecer soluciones integrales de valor agregado
sostenible en el tiempo.

e Fortalecer las marcas desarrollandolas como ventaja competitiva.

e Entregas completas a tiempo.

e Flexibilidad y rapidez en la evaluacion de créditos y busqueda de
instrumentos financieros.

¢ Incremento de portafolio.

e Aumento de capacidad.

2 E| ebitda es un indicador financiero que significa beneficio o ganancias antes de gastos financieros como
los intereses, impuestos, depreciaciones y amortizaciones.
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1.3.7 Analisis FODA

A continuacion, se muestra el analisis FODA de la empresa de estudio.

v Fortalezas

Top of mind de la categoria.
Correcta gestion de precios.
Producto de mayor calidad percibida.

Capacidad para producir el 90% de la demanda.

v Debilidades

No existe fidelizacion en el canal distribuidor.

No existe un producto bueno.

No poseemos un canal de venta para compras pequefias.

v Oportunidades

Bajas especificaciones en espesores especiales.
Oportunidad en el sector vivienda.
Alianza con productos de yeso carton.

Centro de distribucion zona sur.

v Amenazas

Ingreso de productos importados.
Guerra de precio con la competencia.
Productos alternativos.

Marca propia de retail.

11



2 MARCO TEORICO Y NORMATIVO

2.1 MARco TEORICO

Existen diferentes estudios relacionados a la cultura organizacional, ya que este tema esta
cobrando gran importancia en las empresas que buscan crecer y expandirse, (Garcia
Arevalillo & Maria Huete, 2015), demostraron que tener una cultura fuerte podria convertirse
en una ventaja competitiva dificil de copiar, a continuacién, mostramos los tiempos que se

estimaron para copiar los esquemas empresariales.

Tabla 2 Esquema de Ventaja Competitiva

ESQUEMA TIEMPO

Precios 60 dias
Marketing 90 dias
Tecnologia 1 afio

Distribucion 3 afios

Cultura 7 afios

Fuente: Garcia Arevalilllo & Maria Huete (2015)

Para alinear el proceso cultural en la organizacién debemos de partir de como las personas
actuan y piensan (Zolla Lujambio, 2017) nos dice que las personas muestran ciertas
conductas a partir de los pensamientos y experiencias que tienen, entonces partiendo de este

analisis el proceso cultural se podria desarrollar de la siguiente manera:
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¢ Qué experiencias S . iQué
¢Q. d p | ¢Qué creencias o cQ . . .
induciran las | ducira comportamientos ¢Qué resultados
creencias que valores conduciran produciran esos queremos?
clas g 5 estas conductas 5 ’
necesitamos? resultados?

Figura 2 Proceso Cultural
Fuente: Zola Lujambio, (2017)

Entonces definiendo esta estructura debemos de establecer que practicas vamos a promover

al interior de las empresas, para lograr los resultados que deseamos conseguir.

La cultura organizacional viene siendo estudiada hace muchos afios, (Edgard Schein, 1985)
nos dice que la cultura tiene 3 niveles: conductas y creaciones (aspectos visibles, pero no
siempre descifrables), principios (mayor nivel de conciencia), presupuestos basicos
(asumidos, invisibles, preconscientes). Entonces al hacer un diagnostico serd necesario

considerar los 3 niveles para tener un analisis total de la cultura.

Por otro lado, si la empresa tiene una buena estrategia y los activos intangibles estan
coordinados con ella, los activos creardn valor para la organizacion. (Jauregui, 2016)
menciona a Kaplany Norton como los especialistas en cultura, y ellos indican que los activos
intangibles mas importantes son los recursos humanos y la cultura organizativa. Estos activos
son muy dificiles de imitar por los competidores y es una fuente de ventaja competitiva y

repercute indirectamente en los resultados financieros.

Existen diferentes clasificaciones de las culturas desarrolladas por distintos estudiosos a

continuacion mostraremos algunas clasificaciones:

Existen distintas formas de clasificacion de la cultura organizacional (Deninson & Mishra,
1995) establecieron cuatro tipos de cultura: Cultura de Clan, en donde las principales
caracteristicas se centran en las necesidades de los empleados como ruta para el alto
desempefio, compromiso personal, fuerte sentimiento de identificacion, tomar decisiones por
consenso. Cultura Burocratica, sus principales caracteristicas son: se valora la formalidad,

reglas, productos y servicios estandarizados, los gerentes son vigilantes del cumplimiento.

13



Cultura de Mercado, se busca el logro de objetivos mesurables y exigentes, competitividad
enérgica, valoran la independencia e individualidad. Cultura Emprendedora, sus principales

caracteristicas es que son dindmica, creativa, innovadora y visionaria.

Respecto al trabajo en equipo (Lecioni, 2003), nos muestra que los equipos suelen padecer
cinco disfunciones® muy comunes en el mundo de los negocios: falta de confianza, temor al
conflicto, falta de compromiso, falta de responsabilidad y desatencién a los resultados. Para
conseguir cambio debemos de sacar a las de su zona de comodidad a las personas y cambiar
muchos paradigmas, no solo propios o individuales sino también de nuestro equipo, lo que
hay que preguntarse es (Esa forma de interaccion de mi equipo es la que me llevara a
conseguir mis objetivos? ¢Esa forma de interactuar de mi equipo es lo que lo convierte en un
equipo eficiente? ¢Esa forma de interactuar de mi equipo lo convierte en un equipo
cohesionado?, si la respuesta NO, se debe de trabajar las 5 disfuncionalidades en el equipo
de trabajo, estas cinco disfunciones afectan estructuralmente a todo, de modo que deben ser

tratadas, corregidas y evitadas en conjunto.

2.2 MARCO NORMATIVO

En la legislacién actual no existe alguna ley que se encuentre relacionada a la cultura

organizacional o trabajo en equipo.

3 Disfunciones: Caracteristicas importantes del trabajo en equipo, definidas por Lecioni en el 2003.
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2.3 NUEVAS TENDENCIAS EN LA GESTION DE PERSONAS

La gestion de personas cada afio va tomando mayor relevancia y las grandes empresas
consideran sus procesos estratégicos, la gestion ha pasado de un plano reactivo en donde se
desarrollaban procesos operativos, convirtiéndose en funcional y, en la actualidad, cumple

un rol proactivo que involucra el desarrollo organizacional.

Para entender mejor hacia donde va la tendencia en Gestion de Personas, Jauregui (2016),

nos muestra la siguiente figura.

DESARROLLO ORGANIZACIONAL

‘ DISENO ORGANIZACIONAL ‘

DIRECCION ESTRATEGICA ‘ GESTION DEL CAMBIO ‘

‘ CULTURA Y CLIMA ORGANIZACIONAL ‘

‘ COMUNICACION INTERNA ‘

‘ DESARROLLO Y LINEAS DE CARRERA ‘

FUNCIONAL

‘ COMPENSACION Y BENEFICIOS ‘

ATRAER, RETENER,
‘ CAPACITACION Y FORMACION ‘ FORMAR,

‘ DESARROLLAR

‘ INDUCCION Y ORIENTACION

‘ RECLUTAMIENTO Y SELECCION

OPERATIVA ‘ SEGURIDAD Y SALUD ‘

‘ BIENESTAR SOCIAL ‘

‘ ADMINISTRACION DE NORMA ‘ PROCESOS BASICOS

‘ CONDICIONES Y DERECHOS ‘

‘ POLITICAS Y NORMAS DE TRABAJO ‘

‘ PLANEAMIENTO DE PERSONAS ‘ PROCESOS BASICOS

‘ DESCRIPCION Y VALORIZACION DE PUESTOS ‘

Figura 3 Tendencias de Gestion de Personas

Fuente: Elaborado por Ph.D Kety Jauregui



2.4 FUNDAMENTO DE LA ESTRATEGIA DE MEJORA

Trabajar en equipo y crear una cultura es fundamental para el desarrollo y crecimiento
organizacional, pues permiten unir conocimientos y experiencias para el logro de un

mismo objetivo y alcanzar la vision empresarial.

Al respecto Blanchard, Randolph, & Grazier (2006) mencionan la importancia de
comunicar los objetivos estratégicos en todos los niveles de la organizacion, incluso
involucrar a los niveles operativos para el desarrollo de mejorasy procesos. Para lograr
esto también sera importante definir el proceso de funcionamiento del equipo, cuéles
seran los principios y si se tienen definidos de manera clara los roles de cada integrante
de equipo. Si logramos contar con un equipo cohesionado este sera estimulado a la

creatividad y exploracion.

Desarrollar un correcto trabajo en equipo permitira que las empresas puedan lograr
mejores resultados; sin embargo, Lecioni (2003) nos menciona que es importante
entender que trabajar en equipo no, sera facil y se tendra que estar dispuestos a escuchar
y sustentar los puntos de vista hasta llegar un acuerdo, para esto es importante preparar

a las personas.
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3

SITUACION PROBLEMATICA

3.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

3.2

El problema principal que se ha identificado en la empresa de estudio, es que las areas
trabajan de manera aislada, buscando el cumplimiento de sus propios objetivos, sin
tomar en consideracion los objetivos empresariales, lo cual viene generando la
reduccion del indice de productividad, asi como la reduccion del nivel de satisfaccion

del cliente, lo que conlleva al incumplimiento de objetivos empresariales.

Existe una falta de cultura de trabajo en equipo entre areas, en donde es necesario que
todos aporten hacia el logro de un mismo objetivo empresarial y no solo piensen en sus
resultados de area. Para esto es importante tener claro los objetivos empresariales,
conocer los procesos de las otras areas, integrar a las personas y crear objetivos

cruzados.

ANALISIS Y DESCRIPCION DEL PROBLEMA PRINCIPAL

El problema de trabajo en equipo entre areas se presenta en todos los niveles, lo cual
se puede visualizar en los resultados de Clima Laboral; sin embargo, el trabajo en
equipo dentro de las areas (internamente) funciona muy bien, pero cuando se trata de
distintas areas los resultados no son alentadores, ya que se aprecia que cada area trabaja

pensando en sus propios resultados.
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3.3

El grupo con el que se realizé un anélisis mas profundo fue el de jefes y coordinadores,
en donde ellos mencionan que los problemas se dan porque las areas no cuentan con
objetivos cruzados, tampoco tienen claro los objetivos organizacionales, asi mismo,
indican que el principal obstaculo para el trabajo en equipo son las personas y los

procesos.

DIAGNOSTICO PARA IDENTIFICAR LAS CAUSAS DEL PROBLEMA

Para el desarrollo del diagndstico se recurrid a la revision de registros y se utilizaron
encuestas para obtener informacidn relevante de distintas fuentes, a continuacion se
enumeran las fuentes utilizadas para el diagnéstico:
1. Registro de Resultados de la evaluacion de desempefio, respecto al nivel de
desarrollo de la competencia de trabajo en equipo.
2. Registro de Resultados de la Encuesta de Clima Laboral, respecto a la
satisfaccion de trabajo en equipo.
3. Encuestas a las Vicepresidencias y Gerencias, a través del formato de las 5
disfunciones de los equipos.
4. Encuesta a los Jefes y Coordinadores sobre el conocimiento de los objetivos
organizacionales, impacto, resultado del trabajo en equipo entre areas y

aspectos que obstaculizan los cumplimientos de los objetivos organizacionales.

1. Resultados Gestion del Desempefio 2016

La evaluacion de desempefio de la empresa en estudio se realizo en diciembre del 2016,
de los factores a evaluar el “trabajo en equipo” es una competencia transversal en todos
los niveles de la organizacién. El alcance de la evaluacion fue al 100% de trabajadores

de todos los niveles ocupacionales que cuentan con mas de 6 meses.

Por otro lado, la evaluacion de desempefio es de 360° para los Gerentes y Jefes; 180°

Coordinadores y Supervisores y 90° para Analistas y Personal Operativo.

La evaluacién de desempefio considera los siguientes factores de evaluacion:
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a)

b)

d)

Evaluacion de competencias organizacionales:
Las competencias consideradas son evaluadas a través de comportamientos
observables en todos los niveles, las competencias son: Trabajo en equipo,

iniciativa, comunicacidn y orientacion al logro.

Evaluacion de competencias por nivel:
Se consideran las competencias necesarias de cada puesto segun el nivel de
responsabilidad, a continuacion, se muestra las competencias por niveles:
e Gerentes: Pensamiento estratégico, negociacion y gestion de personas.
o Jefes, coordinadores y supervisores: Mejora continua y competitividad,
planeamiento y organizacion, gestion de personas.
e Ejecutivos comerciales: Negociacion y trabajo bajo presion.
e Analistas y Asistentes: Sentido de urgencia y aprendizaje continuo.

e Operativo: Flexibilidad y disposicién al aprendizaje.

Factores de éxito: Son los objetivos y/o funciones mas importantes del puesto
de trabajo, cada factor de éxito es revisado al inicio de cada afio por las jefaturas
y validados por sus gerencias, comunicandose a los trabajadores en el primer

bimestre de cada afo.

Compromiso organizacional: Se evalta el cumplimiento de las politicas

empresariales y la participacion a los eventos corporativos.

Considerando la falta de trabajo en equipo como un factor importante en el

incumplimiento de los objetivos empresariales, fue necesario revisar si primero las

personas contaban con la competencia. Es importante recalcar que como parte del

proceso de seleccidn se realiza una evaluacion por competencias, la competencia de

trabajo en equipo es considerada.
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EXCEPCIONAL SATISFACTORIO DESARROLLADO

Gréfico 1 Resultados de Desempefio - Trabajo en equipo

Fuente: Elaboracidn propia a partir de los resultados de la evaluacién.

Conclusion N° 1: El 3% de personas en la empresa muestra un desarrollo excepcional,
el 64% de personas en la empresa cuenta con las competencias de trabajo en equipo
desarrollada, mientras que un 29% se encuentra en proceso de desarrollo y un 4% no
tiene la competencia desarrollada. Por lo tanto, el 67 % de las personas de la empresa
en mencion cuenta con la competencia y el 29% se encuentran en proceso de desarrollo,
por lo tanto, la competencia no es un inconveniente que genera la falta de trabajo en

equipo.

2. Resultados de la Encuesta de Clima Organizacional 2016

Se accedi6 a la informacién de la evaluacion del clima laboral que se realizé en febrero
del 2017, en donde se aplicaron encuestas a los colaboradores de toda la organizacion

y en todos los niveles, obteniendo un 82% de participacion como promedio.

La encuesta de clima estd disefiada en escala de Likert y se desarrolla de manera

anénima.

20



Las 10 dimensiones que evalla el clima en la empresa de estudio son:

e Estructura organizacional

e Toma de decisiones

e Liderazgo

e Seguridad laboral

e Condiciones fisicas de trabajo
e Comunicacion

e Compromiso y orgullo

e Camareria de integracion

e Trabajo en equipo

e Reconocimiento
La dimension de trabajo en equipo cuenta con 4 preguntas:
a) ¢Enla organizacion trabajamos en equipo?
b) ¢Las diferentes areas cooperan entre si para alcanzar los objetivos?
c) ¢Parasacar adelante el trabajo, las personas de mi area se ayudan unas a otras?
d) ¢Mi jefe incentiva el trabajo en equipo?
Se consideraron los resultados de evaluacion para el estudio debido a que

necesitabamos conocer la percepcién del trabajo en equipo desde los distintos puntos

de vista (trabajo en equipo dentro de las &reas y trabajo en equipo entre areas)).

Es importante tener en cuenta que los intervalos menores de 65% son intervalos de

riesgo, 66% son los intervalos de control y 69% intervalos de consolidacion.

En el siguiente cuadro observamos los resultados por area y los promedios obtenidos,

ante las siguientes preguntas:

1)  ¢Para sacar adelante el trabajo, las personas de mi area se ayudan unas a

otras?”
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Resultados:

Figura 4 Resultados de Clima - Trabajo en Equipo dentro de las Areas
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Fuente: Elaboracién propia a partir de los resultados de la evaluacién.

Tabla 3 Resultados de Clima - Trabajo en Equipo dentro de las Areas

RESULTADOS
Ventas Distribuidores
Produccion
Almacén
Ventas Proyectos
Créditos y Cobranzas
Planificacion de Produccion
Calidad
Despacho
Mantenimiento
Programacion
PROMEDIO

Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la evaluacion.

Conclusion N° 2: Las personas de todas las areas se muestran satisfechas con el
trabajo en equipo que desarrollan dentro de sus areas, contando con un promedio total

de 82% de satisfaccion.
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2) ¢Las diferentes areas cooperan entre si para alcanzar los objetivos?

Esta pregunta mide el trabajo en equipo entre las personas de las distintas areas, fuera

de sus areas de trabajo.

Resultados

Figura 5: Resultados de Clima - Trabajo en Equipo entre Areas
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Tabla 4 Resultados de Clima - Trabajo en Equipo entre Areas

AREA RESULTADOS
Ventas Distribuidores

Produccion
Almacén
Ventas Proyectos
Creéditos y Cobranzas
Planificacion de Produccion
Calidad
Despacho
Mantenimiento
Programacion

PROMEDO
Fuente: Elaboracion propia a partir de los resultados de la evaluacion.

Conclusion N° 3: El resultado de satisfaccion es de 67%, en donde el 70% de areas
se muestran insatisfechas con el trabajo en equipo entre areas, ya que perciben que no

existe colaboracién.
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3. Encuestas a Vicepresidentes y Gerentes

Para el levantamiento de la informacion se ha desarrollado una encuesta en base al
formato sobre las 5 disfunciones* de equipo (Lecioni, 2003). Esta herramienta

evalla 5 caracteristicas necesarias para lograr trabajar en equipo.

La encuesta esta dirigida a los Vicepresidentes y Gerentes, en donde se puede

observar las oportunidades de mejora, percibidos por los ejecutivos.

Resultado de las relaciones de trabajo en equipo.

Tabla 5 Resultados de Relaciones de Trabajo en Equipo

Calificacién Cantidad Porcentaje
Excelentes 0 0%
Buenas 1 17%
Promedio bajo 5 83%
Deficientes 0 0%

Fuente: Elaboracion propia

Figura 6 Resultados de las Relaciones de Trabajo en Equipo

Deficientes
0%

Buenas
17%

Promedio bajo
83%

Fuente: Elaboracion propia

Para poder comprender los resultados es importante tener en cuenta que los resultados
de 1 a 5 significan que debemos afrontar la disfuncién, los resultados de 6 a 8 que
puede ser un problema y mas de 9 en los resultados significa que no debemos de

preocuparnos en la disfuncion.

4 Disfunciones: Caracteristicas de trabajo en equipo.
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Tabla 6 Resultados de las Disfunciones de Trabajo en Equipo

AUSENCIA DE TEMOR AL FALTA DE EVITAR

FALTA DE

DISFUNCION ATENCION A LOS

CONFIANZA CONFLICTO | COMPROMISO RESPONSABILIDADES

RESULTADOS

RESULTADOS

HAY QUE
AFRONTAR
LA

LA
DISFUNCION
PUEDE SER UN

DEFINICION LA DISFUNCION
DE PUEDE SER UN

HAY QUE AFRONTAR
LA DISFUNCION

LA DISFUNCION
PUEDE SER UN

RESULTADOS PROBLEMA PROBLEMA
DISFUNCION PROBLEMA

Fuente: Elaboracidn propia

Conclusion N° 4: La relacién que perciben los gerentes a nivel de areas es de un

promedio bajo, solo uno de ellos considera que las relaciones son buenas.

4. Encuestas a Mandos Medio.

Se aplico una encuesta a los Jefes y Coordinadores, esta encuesta fue de elaboracion

propia, revisada y validada por la Vicepresidencia de Gestion del Capital Humano. Con

esta herramienta se busca conocer la percepcion, impactos y resultados por area del

factor evaluado “trabajo en equipo”, en donde se estd considerando lo siguiente:

1) Conocimiento de objetivos empresariales
2) Aspectos que frustran el logro de los objetivos

3) Prioridad de impacto y resultado de trabajo en equipo entre areas

A continuacion, observaremos los resultados de la encuesta:

1) ¢Cuales son los 3 objetivos empresariales (principales) que persigue la

organizacion?

A continuacion, mostramos las respuestas de los objetivos mencionados

encuesta, los cuales fueron divididos en tres grupos:

en la

25



OBJETIVOS FUNCIONALES

Alcanzar las eficiencias operacionales

Disminuir las contingencias legales con clientes y proveedores
Administrar adecuadamente los recursos financieros
Reduccion de indice de desercién de personal operativo
Cumplimiento del plan de produccion

Mantener el inventario optimo

Gestionar adecuadamente el proceso comercial

Formacion de una cultura de seguridad preventiva

Mejorar los resultados de paradas no programadas

OBJETIVOS GENERALES

Solucion de problemas
Cumplimiento

Ahorros

Mejora continua de los procesos
Credibilidad

Establecer prioridades

Ser un socio estratégico

Apoyo mutuo

OBJETIVOS EMPRESARIALES:

Lograr mayor rentabilidad para la empresa
Cumplimiento de ventas — margen
Productividad

Excelencia en servicio al cliente
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Figura 7 Objetivos Empresariales

FUNCIONALES
47%

Fuente: Elaboracion propia

Conclusion N° 5: EIl 80% de respuestas estan orientadas a objetivos funcionales y
generales, solo el 20% de las respuestas se orientan a objetivos empresariales, por lo
tanto, se considera muy importante definir y comunicar formalmente los objetivos

empresariales.
2) ¢ Qué frustra el logro de objetivos?

En esta pregunta se establecieron 4 aspectos que podrian frustrar los objetivos, en

donde los mandos medio podian escoger mas de una opcion.

Figura 8 Aspectos que Frustran los Objetivos Empresariales

Ubicacién - 3

Procesos | 16

0 2 4 6 8 10 12 14 16

17

18

Fuente: Elaboracion propia
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Conclusion N° 6: El trabajo en equipo en la empresa debe de focalizarse en la
sensibilizacion de las “personas” en donde esta opcion fue seleccionada 16 veces y

evaluacion de” procesos” fue seleccionado 17 veces.

3) ¢Cual es el impacto y resultado del trabajo en equipo con las demas

areas?

A continuacién, podremos observar la leyenda para comprender el cuadro de impacto
y resultados, teniendo como referencia el area comercial, generadora de ingresos y con

impacto directo en los resultados del negocio.

N° DE PRIORIDAD E IMPACTO - |

1: Alto impacto en tu gestion
2: Con impacto intermedio en tu gestion
3: Con poco impacto en su gestion

RESULTADO -R

1: Siempre se cumplen los resultados
2: Casi siempre se cumplen los resultados
3: Casi nunca se cumplen los resultados

Figura 9 Resultados e Impacto

Alto Impacto: Comercial

AREA

Créditos y Cobranzas 1702
AR £\
Distribucion — Demtac 12
Programacioén 1

- DISTRIBUIDORES

|
(0] 3:{a):\R - PROYECTOS
Compras 1 2
- NUEVOS NEGOCIOS Planeamiento de la produccion 102
Almacén 1

|
Leyenda de Resultados: Produccién MTO 1 2
B 1:siempre . L,
2: A veces Mejora e Ingenieria Proyectos 1
B 3: Casinunca Calidad 1

Fuente: Elaboracion propia
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En este cuadro se puede observar el nivel de impacto 1 “Alto impacto” y los colores
nos informan la criticidad en el cumplimiento de resultados, siendo 4 areas con las

cuales casi nunca se logran resultados y 5 casi siempre se logran resultados.

3.4 ANALISIS DE LOS FACTORES QUE CAUSAN Y MANTIENEN EL
PROBLEMA

Se recurrié a la metodologia del Arbol de Problemas para profundizar méas acerca de
los factores que causan y mantienen el problema, habiéndose identificado las siguientes

causas:

3.4.1. Los jefes y coordinadores cuentan con escaso conocimiento de los objetivos
empresariales, cada area trabaja por lograr sus propios objetivos sin analizar el impacto
positivo 0 negativo que podria generar en las demas areas, asi mismo, no se toman en
cuenta como las acciones y decisiones aportan a los objetivos empresariales, esto se

debe en gran medida a:

a) La falta de comunicacién formal de los objetivos empresariales, debido a que es
necesario realizar ajustes en el plan estratégico y objetivos a la nueva realidad y

vision de la empresa.

b) Las Vicepresidencias y Gerencias no transmiten la vision empresarial, lo cual no

permite que todas las areas se encuentren alineadas hacia un mismo norte.

3.4.2. Los jefes y coordinadores cuentan con poca predisposicion para trabajar en
equipo con las demas areas, debido a que esto involucra negociar y salir de su zona de

confort, esto se debe en gran medida a:

a) Los mando medios buscan evitar responsabilidades y prefieren hacer su trabajo
como siempre, sin generar cambios o mejoras que involucren asumir
compromisos, esto se debe a la falta de atencion a los resultados empresariales

y/o resultados de otras areas.
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b) Existe temor al conflicto al tratar de comunicar puntos de vista para establecer
mejoras, esto se da por la falta de confianza que se percibe entre los mandos

medio, lo cual no permite una comunicacion eficaz.

3.4.3. Falta de actualizacion de procesos, en muchos casos son muy rigidos a la

nueva realidad de la empresa, esto se debe en gran medida a:

a) Los procesos no se actualizan a medida que se crean nuevos negocios, asi mismo
no se comunican los procesos a las areas usuarias, el pensamiento de area
responsable prevalece al pensamiento organizacional, esto genera dificultades en

la aplicacion de los procesos.

3.5 EFECTOS O CONSECUENCIAS DEL PROBLEMA

Por los problemas identificados en el punto anterior, se ha podido comprobar que no
existe una cultura de trabajo en equipo entre las personas que conforman las distintas

areas, y esto ha originado lo siguiente:

3.5.1 Deficiente servicio a los clientes, esto se genera porque no se esta pensando
en el en el fin primordial de la empresa que es el cliente, s6lo se estd pensando en

cumplir los objetivos de area, esto a su vez impacta en:

a) La satisfaccion del cliente, segun la Gltima encuesta realizada por Arellano
Marketing, los clientes no se sienten satisfechos con la gestion de créditos y

cobranzas y despacho.

b) La preferencia de la marca se ve reducida al tener diferentes competidores con
mejor servicio y precio, en el 2015 la empresa fue reconocida como parte de
las 100 empresas lideres en reputacion empresarial, en estos ultimos afios ha

perdido este importante reconocimiento.
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c) Todo esto afecta negativamente a las ventas, muchas veces existe frustracion
del equipo comercial al tener una serie de problemas con los clientes y las

demas areas.

3.5.2  Las personas no estan pensando en la productividad, estan viviendo el dia a
dia y cuando lo problemas aparecen buscan resolverlos, sin analizar la causa raiz,
esto, a su vez, genera:

a) Incremento en los costos por falta de aprovechamiento y uso adecuado de los

recursos como tiempo y dinero.

b) Reduccidn de la eficiencia, debido a que no todos estan pensando en como

aportar para mejorar los resultados.

c) Se piensa poco en el futuro y como se puede ser mas competitivo, los mandos
medio se toman mucho tiempo en resolver problemas y se toman poco tiempo

generar nuevas ideas y mejorar los resultados.

3.5.3 Se generan conflictos internos entre areas, al tratar de resolver problemas que se van
dando en el dia a dia, buscando culpables y soluciones momentaneas. Como podemos
observar en el diagndstico, los jefes consideran que las personas frustran el logro de

los objetivos que se proponen.

Esto, a su vez, origina:
a) Individualismo, las personas prefieren trabajar dentro de sus areas y no
involucrarse con otras areas para no crear conflictos, esto genera que no exista

un compromiso tacito con los resultados empresariales.

b) Las personas que si sienten un compromiso con los resultados de la empresa
y tienen el interés de mejorar los procesos se encuentran con obstaculos, 1o

cual les genera frustracion y desmotivacion.
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3.6 ARBOL DE PROBLEMAS
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4 FINALIDAD DEL PLAN

4.1 PLANTEAMIENTO DEL PLAN

El plan busca mejorar el cumplimiento de los objetivos organizacionales a través de un
mejor trabajo en equipo entre areas, el cual se transformara en parte de la cultura
organizacional a través de diversas actividades que se desarrollaran en el transcurso del

afo.

4.2 ALCANCES DE LA APLICACION DEL PLAN

El plan esta dirigido a los mandos medio, jefes y coordinadores de area. Para este plan
se considera este nivel debido a que ellos viven el dia a dia del negocio, tienen la
capacidad, para proponer y establecer mejoras en los procesos y ademas tienen equipos

a cargo en donde su nivel de influencia es alto.

4.3 OBJETIVOS

4.3.1 Objetivo Principal
e Incrementar el nivel de cumplimiento de los objetivos empresariales, a

través de la implementacidn de la cultura de trabajo en equipo.
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4.3.2 Objetivos Especificos

e Disefiar e implementar un plan de capacitacién de trabajo en equipo.

e Implementar un programa de motivacién y reconocimiento.

e Implementar un plan de comunicacion que permita generar compromiso

con los objetivos estratégicos y crear la cultura de trabajo en equipo.
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4.4 ARBOL DE OBJETIVOS
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5 ESTRATEGIAS PARA LA IMPLEMENTACION

5.1 FACTORES CLAVE PARA LA IMPLEMENTACION DEL PLAN

Uno de los aspectos fundamentales a considerar en la implementacion del plan,
sera la comunicacion del plan de trabajo, definir el mensaje que se compartira y
los canales que utilizaran, esto es de gran importancia para involucrar a los

participantes y comprometerlos con los resultados.

5.1.1 Involucramiento de las personas

Parte del éxito de la implementacion del plan sera el compromiso de la Gerencia
General con su participacion activa en la implementacion del proceso, ya que es
importante que los mandos medio reconozcan que es un plan que la Gerencia
General apoya, asi mismo es quien valida el presupuesto para solventar las
actividades contempladas. Las actividades en donde la Gerencia General
participard, sera en la comunicacion formal de objetivos empresariales y al final
de la implementacion de mejoras, los equipos tendran que exponer sus logros ante

la Gerencia General y Vicepresidencias.

Las Vicepresidencias y Gerencias cumplirdn un rol fundamental, ya que tendran
que brindar soporte en la implementacion de mejoras propuestas por los equipos
de trabajo. Asi mismo serdn quienes motiven a una mayor integracion y

participacion de trabajo en equipo entre areas.

Finalmente, los mandos medio serdn los ejecutores de los planes de mejora

desarrollados en equipos de trabajo, ellos seran responsables de definir las reglas
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del programa de trabajo en equipo, estableceran un nombre y slogan para este

proyecto.

5.1.2 Plan de Comunicacidén

Cuando la Gerencia General apruebe el plan, se expondra a las Vicepresidencias
y Gerencias los resultados del diagndstico, plan de trabajo y metodologia. Con el

objetivo de conseguir su apoyo y compromiso en la implementacion del plan.

Se realizard una reunion para comunicar de manera formal los objetivos
estratégicos de la empresa, en esta reunion participara la Gerencia General,

Vicepresidencias, Gerencias, Jefaturas y Coordinaciones.

Luego se realizard un primer taller de sensibilizacion de mandos medio, en donde
se buscara la participacion y compromiso, asi mismo se desarrollara una lluvia de
ideas de la importancia del trabajo en equipo, se estableceran actitudes necesarias
para el trabajo en equipo, metas y compromisos. Esta reunion también nos servira
para armar los equipos de trabajo de acuerdo al impacto y resultado de la gestién

de cada &rea.
5.1.3 Plan de Implementacion

Para la implementacién del plan se ejecutara un programa de actividades que

incluye las siguientes acciones:

I.  Sensibilizacion de trabajo en equipo

Il.  Lluvia de ideas para encontrar oportunidades de mejora
I1l.  Reuniones de equipo para la ejecucién de mejoras
IV.  Exposicién de los logros de equipo

V.  Reconocimiento de los equipos de trabajo

Para el desarrollo de las 2 primeras acciones se necesitara contratar un facilitador,
quien debe de ser un tercero imparcial, las siguientes acciones serd&n monitoreadas
por el Supervisor de Desarrollo Organizacional, que pertenece a la

Vicepresidencia de Gestion del Capital Humano.

En cada reunién de equipo se establecerdn compromisos, los cuales estaran

plasmados en un acta, estos compromisos seran compartidos a las Gerencias y
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Vicepresidencias, a continuacion, se muestra el ejemplo de un acta de

COMpPromisos.

Acta de Compromisos

Objetivo: Encontrar oportunidades de mejoras que nos permitan brindar un mejor
servicio al cliente final.
Areas: Comercial, almacén, programacion y despacho
Fecha: 02 /10/2016

Tabla 7 Seguimiento de Compromisos

Principales Efecto Acuerdos Area Responsables FEBLCE Seguimiento
Problemas Entrega

Existe falta de
coordinacion
y - -7
comunicacion
entre las areas

de cadena de Se ubicaran
A Comunicacion | las areas en )
suministro - Almacén,
cuando se deficiente un solo I'ugar Programacion . .
. entre almacén, | para mejorar -, ' | Juan Castillo 15/08/2016 Se cumplié
envia un o | facturacion y
edido; esto programacion a despacho
P ! y despacho. | coordinacion
provoca (puerta 3)
demoras en
brindar
respuesta  al
area
comercial.
El éarea de . L
Proyecto de Comercial - Vladimir
despacho no 3er turno retail Espinoza 01/09/2016
se abastece
con los Revisién de Juan
camiones, lo . Parametros Despacho 01/209/2016 Conversar
No se estan Mendoza
cual genera . de corte con
cumpliendo .
que se las horas de Gerencia
reprograme el corte Comercial y
pedido para ' Propuesta de Juan Distribucion
otra fecha; y ocupabilidad Despacho Mendoza 01/09/2016
produce de camiones
incomodidad
al cliente.

Fuente: Elaboracion propia

Mensualmente, los lideres de é&rea informardn las mejoras que se van

desarrollando, se tendra un indicador de cumplimiento de compromisos y al final

del afio se premiara a los equipos por los resultados obtenidos.

5.1.4 Reconocimiento

Cada equipo contara con un lider, quien serd el encargado del avance y

cumplimiento; sin embargo, Desarrollo Organizacional realizara el seguimiento

38




indirecto a los diferentes equipos conformados. Para asegurarnos del avance se
establecerd un indicador de cumplimientos que sera enviado a la Gerencia General

corporativa trimestralmente. El equipo que obtenga mejores resultados sera

reconocido en el evento anual de reconocimiento que realiza la empresa.

Evaluar los procesos

Reconocimiento

Cumplimiento de
los compromisos
Ejecucion del

Plan

Oportunidades
de Mejora

Objetivos
Empresariales
Diagnostico

Objetivo: Cumplimiento de Objetivos Empresariales

Figura 10 Proceso de Trabajo en Equipo

Fuente: Elaboracion propia
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6 ASPECTOS OPERATIVOS PARA LA
IMPLEMENTACION

6.1 RECURSOS Y COSTOS DE LA IMPLEMENTACION POR RUBROS

La gran parte de las actividades del plan de mejora se pueden desarrollar de manera
interna, en donde los gastos serian de material logistico de la capacitacion y reuniones. El
costo mas elevado sera el de contratacion de un facilitador externo para el desarrollo de

las 2 primeras reuniones, en donde el costo promedio seria de S/500 la hora.

Tabla 8 Inversion del Proyecto

\ N° | ACTIVIDAD DESARROLLO RESPONSABLE COSTO
. . ., Supervisor de
S Levantamiento de informacion para S/.
1 | Diagnostico sustentar el plan Desarrollo i
Organizacional
Vicepresidencia de
. . . Recursos Humanos y
2 | Sensibilizacion Talleres de trabaj_o en equipo y lluvia de Supervisor de S/. 100
ideas.
Desarrollo
Organizacional
Cofrg:;rr;;?aé:éon Reunién a mandos medios y Gerencia General /
3 - merchandising para la comunicacion a los Asistente de S/. 2,000
objetivos L L
demas niveles. Comunicacion Interna

empresariales

Desarrollo de reuniones de levantamiento
de oportunidades de mejora y desarrollo de
4 | Lluviade ideas | compromisos, se desarrollaran 2 reuniones | Proveedor Externo | S/. 16,000
en 4 grupos de trabajo, de 4 horas cada

uno.
5 Ejecucién del | Reuniones de avance dg cumplimiento de Lideres de Area s/ 50
plan compromisos
6 Cumpllmlen_to Presenta<_:|on formal hacia las G_erenuas de Lideres de Area s/ 50
de compromiso las mejoras desarrolladas y ejecutadas
7 | Reconocimiento Premiacion en el (r:gjnacurso de alfombra Gerencia General | S/. 1,000

TOTAL S/. 19,200
Fuente: Elaboracion propia
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6.2 INDICADORES DE GESTION

Para evaluar las mejoras, hacer un adecuado seguimiento y control de los resultados

esperados del plan propuesto, se revisaran los siguientes indicadores:

v" Cumplimiento del plan de trabajo
v Cumplimiento de los compromisos de trabajo en equipo e impactos

v Resultados de clima laboral en la dimension de trabajo en equipo entre areas

6.3 PROGRAMA DE ACTIVIDADES

Las reuniones de levantamiento de lluvia de ideas de oportunidades de mejora, de
gjecucion y exposicion de cumplimiento de compromisos son los que tomaran mas

tiempo; sin embargo las reuniones se realizaran en paralelo.

Tabla 9 Gantt de Actividades

N° ACTIVIDAD ‘MAYO‘JUNIO JULIO AGOSTO SETIEMBRE | OCTUBRE NOVIEMBRE DICIEMBRE

1 | Diagnostico

2 | Sensibilizacion

Comunicacion
formal de
objetivos
empresariales
Lluvia de ideas de
4 | oportunidades de
mejora

5 | Ejecucion del plan

Cumplimiento de
compromiso

7 | Reconocimiento

Fuente: Elaboracion propia
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/ RESULTADOS DE LA MEJORA DEL CAMBIO
ESPERADO

7.1 RESULTADOS ESPERADOS, CUALITATIVO Y CUANTITATIVO

Al finalizar el plan se espera mejorar el cumplimiento de los objetivos
empresariales, los cuales impactan directamente a las ventas. Asi mismo al tener
equipos cohesionados se incrementara la satisfaccion del cliente, influenciando
en la reputacién empresarial y preferencia de la marca. La productividad también
se verd afectada de forma positiva, los equipos buscardn mejorar sus procesos a
través de una actitud activa y los conflictos se resolveran bajo los lineamientos

de una comunicacién efectiva, en donde todos cooperaran.
Los indicadores cuantitativos que nos permitiran sustentar las mejoras seran:

a) Resultados de clima laboral en la dimension de trabajo en equipo,
obteniendo un resultado mayor al 82% en la satisfaccion de trabajo en equipo

entre las areas.

Figura 11 Resultados Esperado de Clima en la Dimensién de Trabajo en Equipo entre Areas

SATISFACCION DEL
TRABAIO EN B82% -85%
EQUIPO INTER-
AREAS
[ 105 i i 1 40% S0r B T Bl Gl 100

Fuente: Elaboracién propia

b)  Cumplimiento del plan de trabajo, se espera el lograr todas las actividades,
siendo el 82% de cumplimiento aceptable de las actividades en las fechas

planificadas.

c)  Cumplimiento de los compromisos de trabajo en equipo, al desarrollar las

reuniones se esperan levantar un minimo de 8 compromisos importantes y de alto
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impacto para la mejora de los objetivos empresariales por equipo de trabajo, en
donde la meta sera la ejecucion y cumplimiento de 6 compromisos, logrando un

75% de cumplimiento.

7.2 MECANISMO DE MEDICION Y CONTROL DEL CAMBIO
Las herramientas que nos permitiran un mejor control serdn los formatos de
compromisos por reunion y el informe de acciones de avance.

Se cuantificardn los compromisos y se relacionaran a puntos de mejora e

indicadores de cada area.

Se preguntara a las areas si estan logrando mayores resultados con las areas que

trabajan procesos de alto impacto.
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8 CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

1.1

CONCLUSIONES

La alta direccion no ha estado considerando el trabajo en equipo, como un
factor importante para el cumplimiento de objetivos organizacionales,
desconociendo que la falta de este componente entre las areas puede ser

perjudicial para el futuro empresarial.

Es importante comunicar los objetivos estratégicos a todos los niveles, de
esta manera se alinean los objetivos de area bajo un enfoque de negocio, es
sobre estos objetivos que se debe de medir el desempefio de las personas. La
empresa no ha estado comunicando estos objetivos y es por esto que todos

los colaboradores solo buscan el cumplimiento de sus objetivos.

Para crear una cultura es necesario tener una buena estrategia de
comunicacion en donde las gerencias se encuentren involucradas, asi mismo
es importante ser estrictos en el cumplimiento de compromisos como

también reconocer los logros de los equipos.
Los talleres ayudaran mucho a generar un cambio de actitud en las personas,

pero por si solo no se lograran los resultados esperados, serd necesario

monitorear los planes de accion y compromisos de los equipos de trabajo.
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1.2 RECOMENDACIONES

Fomentar la participacion de los Ejecutivos:
Se recomienda involucrar a las Gerencias en las actividades para que todos puedan

seguir el ejemplo y asumir el compromiso de trabajar en equipo.

Comunicacion:
La comunicacion y el impacto del programa a todos involucrados es importante,
se recomienda utilizar ejemplos de empresas que implementaron metodologias de

trabajo en equipo con buenos resultados.

Asegurarnos de tener al equipo adecuado:
Es importante verificar que todos los involucrados en el programa retnan la

competencia de trabajo en equipo, de lo contrarios sera dificil trabajar este plan.

Establecer un lider por equipo:
Es importante monitorear periddicamente los resultados de los compromisos
establecidos, para esto serd importante definir lideres para guiar a el equipo y

comunicar los avances.

Seleccionar correctamente al facilitador:
En el mercado existen muchos especialistas de trabajo en equipo que ayudan a
desarrollar la competencia; sin embargo muy pocos conocen metodologias de

trabajo en equipo en donde se establecen metas y objetivos de negocio.
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9 ANEXOS

9.1 ANEXO 1: ENCUESTA DE TRABAJO EN EQUIPO CORPORATIVO

ENCUESTA DE TRABAJO EN EQUIPO CORPORATIVO

1. Ingresar el area al que perteneces (Vicepresidencia o Gerencia):

2. ¢Cuales son los 3 objetivos empresariales (principales) que persigue tu gestion
cuando trabajas con otras areas?
l.
Il.
II.

3. ¢Qué consideras que frustra el logro de los objetivos empresariales?

MARCAR “X”
(Puede ser mas de un ASPECTOS
aspecto)
Ubicacion
Tiempo
Persona
Procesos

(agregar algun aspecto que consideres)

(agregar algun aspecto que consideres)
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4,
area:

N° DE PRIORIDAD E
IMPACTO
1: Alto impacto en tu gestion

2: con impacto intermedio en tu
gestion

3: con poco impacto en su gestion

Proyectos

Ingresa el nimero que consideres de impacto y resultado que trabajas con cada

RESULTADO
1: Siempre se cumplen los
resultados
2: Casi siempre se cumplen los
resultados
3: Casinunca se cumplen los
resultados

Tesoreria y Planeamiento Financiero

Contabilidad

Créditos y Cobranzas

Distribucién

Compras

Planeamiento de la Produccion

Almacén y Programacién)

Produccion MTS

Produccion MTO

Mejora e Ingenieria Proyectos

Calidad

Mantenimiento

Comercial — Distribuidores
Comercial - Distribuidores Retail

Comercial - Proyectos

Comercial - Nuevos Negocios

Seleccion del personal

Administracion del Personal y
compensaciones

Capacitacion y Desarrollo

Seguridad Corporativa

(ingresar algun

area adicional)

(ingresar algun area
adicional)

5. Que sugerencias propones para mejorar el trabajo en equipo
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9.2 ANEXO 2: ENCUESTA DE CLIMA LABORAL

ENCUESTA CLIMA

Marcar con una X" la respuesta que crea conveniente en cada una de las premisas que se muestran en el cuadro. Es necesario contestar todas las preguntas,
realizar esta encuesta toma aproximadamente 5 minutos.

Almacén D Despachos |:| Produccién |:| Transportes |:| Montacargas |:| Mantenimiento D
Preguntas I.! : : @

Totalmente en Totalmente

desacuerdo Desacuerdo  De acuerdo de acuerdo

El trabajo que realizo me permite desarrollar mis habilidades y conocimientos

En la empresa trabajamos en equipo

Los medios que utiliza actualmente la empresa (correo corporativo, Facebook, revista,
murales) para informar a sus colaboradores

Mi jefe inmediato (supervisor) es claro al dar instrucciones, comunicar, brindar
conocimiento o dirigir

PMP Holding es una corporacion que tiene un buen futuro porque puede mantenerse
en el tiempo

Mi jefe inmediato felicita mis esfuerzos y resultados alcanzados

La empresa nos brinda los recursos necesarios (EPP, equipos, etc.) para evitar poner en
riesgo nuestras vidas

En mi area las condiciones ambientales de trabajo (luz, ventilacién, ruido, temperatura)
son adecuadas

En las reuniones de trabajo, me dan la oportunidad de expresar mis ideas o sugerencias

Las actividades que realiza la empresa han servido para mejorar la integracion entre
todos los colaboradores (trabajadores)

Existen momentos donde mi jefe conversa conmigo sobre los objetivos y tareas a realizar

Recibo informacion a través de los diferentes medios de comunicacion, acerca de
cambios y sucesos importantes

En general, los jefes hacen un buen trabajo en la asignacién y coordinacion del trabajo
El trabajo de mi area esta bien organizado y definido

Las instalaciones de mi &rea me permiten realizar adecuadamente mi trabajo

En mi area se felicita mis esfuerzos y resultados al colaborador (trabajador) que hace
mas de lo que se pide

En la empresa, las diferentes areas cooperan entre si (suman esfuerzos) para alcanzar
los objetivos

La empresa busca se fomenta que las relaciones entre areas sean buenas

Me siento orgulloso de trabajar para esta empresa

Mi jefe inmediato es una persona en la que puedo confiar y es un buen lider

Mi jefe inmediato estimula (apoya) el aporte de nuevas ideas e iniciativa

Los trabajadores de la empresa trabajan respetando las politicas de seguridad
Conozco las responsabilidades, objetivos y tareas de mi puesto de trabajo

La empresa me proporciona los recursos y equipos necesarios para desarrollar mi
trabajo

Para sacar adelante el trabajo, las personas de mi area se ayudan unas a otras

La comunicacién entre jefes y colaboradores es adecuada y motiva a realizar con
claridad cualquier actividad encargada

La empresa nos capacita constantemente en temas de Seguridad y Salud Ocupacional
En mi area, el personal puede participar en cdmo hacer mejor su trabajo

Conozco las politicas y procedimientos de mi trabajo

La empresa se preocupa por el bienestar de sus trabajadores

El ambiente de trabajo es de amistad y cordialidad

La empresa pone a nuestra disposicion los servicios basicos como: agua, desagie y luz,
de acuerdo a mis necesidades

En mi &rea puedo proponer cémo hacer mejoras en el trabajo

En nuestras &reas de trabajo, nos ensefian constantemente sobre los riesgos a los que
estamos expuestos

La empresa reconoce el buen trabajo (desempefio)

Mi trabajo me produce (da)satisfacciones personales

En mi area las relaciones interpersonales (con mis compafieros )son positivas

Mi jefe inmediato escucha las opiniones e ideas de sus trabajadores

Me siento valorado por el trabajo que realizo

Tengo la autonomia (libe rtad) para realizar las tareas que me corresponden
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ANEXO 3:EVALUACION DE GESTION DEL DESEMPENO

GESTION DEL DESEMPENO 360°

Estimado evaluador, seguir las siguientes instrucciones para el correcto
desarrollo de la evaluacion de desempefio:

1) Leer la descripcion de la competencia que esta evaluando.

2) Por cada comportamiento, elegir la escala que mejor describe el nivel
de la persona evaluada.

NIVEL |[ESCALA DEFINICION

Desarrollo El evaluado supera las expectativas de desarrollo del
excepcional comportamiento, aplica y contagia a que otros lo hagan.
Desarrollo El evaluado cumple las expectativas de desarrollo del
satisfactorio comportamiento, aplica el comportamiento todo el tiempo.

El evaluado se encuentra en proceso de desarrollo del

En : . q Ny
desarrollo 2 comportamiento, es consciente de la necesidad de su aplicacion,
pero aun no la practica en su totalidad.
No se . ; c
S 1 El evaluado no tiene desarrollado el comportamiento, ni
desarrollado muestra interés en aplicarlo.

3) Ingresar las fortalezas y oportunidades de mejora, esta informacion
serd muy importantes para la retroalimentacion del colaborador

evaluado.

4) Este proceso de evaluacion es totalmente confidencial.

5) Cualquier duda o consulta puede comunicarse con
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Gestion del Desemperfio 360°

EVALUADO:

EVALUADOR:

TRABAJO EN EQUIPO Habilidad para trabajar con otras personas, con el propdsito de alcanzar una meta en comun, implica tener en cuenta el interés grupal antes del interés propio.

Comportamientos: Escala
1) Coopera con los demés con el propésito de alcanzar los objetivos fijados y fomentan el espiritu de colaboracion.

2) Se compromete con los objetivos del equipo y aporta en la ejecucion.

3) Propone alternativas para que todos logren sus objetivos.

4) Reconoce los éxitos y aportes de otras personas.

ORIENTACION A
RESULTADOS
Comportamientos: Escala
1) Define y acuerda prioridades que permiten el logro de los objetivos.

Capacidad de lograr objetivos y metas con altos niveles de eficiencia (costo y tiempo) y eficacia (logro), siendo perseverante incluso en situaciones criticas.

2) Entrega resultados de calidad dentro del limite de tiempo establecido.

3) Disefia mecanismos que permiten revisar periédicamente el progreso alcanzado con respecto al cumplimiento de las metas.

4) Demuestra una actitud firme y perseverante que permite cumplir con los objetivos que se plantea en forma satisfactoria.

PENSAMIENTO Capacidad para comprender rapidamente los cambios del entorno, oportunidades del mercado, amenazas competitivas, fortalezas y debilidades de la organizacién. Con el

ESTRATEGICO objetivo de ejecutar la mejor respuesta estratégica.
Comportamientos: Escala
1) Comprende los cambios del entorno (oportunidades y amenazas ), realiza una visién del futuro que permita generar propuestas de valor para el negocio.

2) Es consciente de las fortalezas y debilidades organizacionales, toma decisiones acertadas que permiten lograr los objetivos de su area, sin afectar negativamente en los procesos de las demés areas.

3) Tiene mapeado sus objetivos y desarrolla un plan para alcanzarlos, realizando seguimiento, control y los ajustes necesarios.

4) Comunica oportunamente los proximos escenarios que puedan impactar en el area a cargo y la organizacion.

Capacidad de ser asertivo para expresar opiniones, controlar emociones, comunicarse de la forma correcta y momento preciso, con el objetivo de lograr acuerdos ventajosos

NEGOCIACION

para ambas partes.
Comportamientos: Escala
1) Mantiene comunicacion asertiva, escucha de forma adecuada y se comunica en el momento preciso de la negociacion, lo cual le permite cerrar acuerdos favorables.

2) Comparte sus ideas y opiniones, confia en su argumento para entregarse a discusiones apasionadas y lograr un acuerdo.

3) Logra acuerdos ventajosos para ambas partes, acepta la decision y se compromete en la ejecucion, obteniendo los resultados esperados.

SENTIDO DE URGENCIA Capacidad de comprometerse con los i conseguir resultados favorables a corto plazo.

Comportamientos: Escala
1) Planea y organiza sus actividades de acuerdo a las prioridades del negocio.

2) Entiende una situacién de urgencia, cambia sus prioridades y act(ia con rapidez.

3) Comunica la importancia de la situacién de urgencia para su pronta resolucion.

4) Busca y ofrece soluciones alternas para sacar adelante cualquier urgencia.

Capacidad mpromiso de las personas de su area, con el fin de enfrentar con éxito los desafios de la organizacion. Asegurando una adecuada con

GESTION DE PERSONAS

personas, desarrollando el talento y manteniendo un clima arménico.
Comportamientos: Escala
1) Dirige, asume e impulsa los compromisos y objetivos que encabeza.

2) Genera sinergia con los miembros de su equipo y demas miembros de la organizacion guidndolos a cumplir una vision de futuro compartida.

3) Logra que la gente de lo mejor de si, conforma equipos de alto desempefio orientados a resultados, al desarrollo integral de las personas y a la generacién de ambientes sanos de trabajo.

4) Reconoce e incentiva los comportamientos esperados, retroalimenta de forma oportuna y honesta, los logros y areas de mejora (individuales y de equipo).

50



¢Cudles considera usted, son los aspectos a destacar del evaluado? ¢Explique por qué?

¢Cudles considera usted, son los aspectos a mejorar por parte del evaluado? ;Explique por qué?

51




10 BIBLIOGRAFIA

Acosta, J. (2011). Trabajo en Equipo. Madrid: ESIC.

Aguilar, H. (2015). Trabajo en equipo y clima organizacional. (Tesis de Grado). Universidad

Rafael Landivar. Guatemala. 82pp.
Ander, E. (2001). El trabajo en equipo. Mexico DF: Progreso.

Bayona , J. & Heredia, O. (2012). El concepto de equipo en la investigacion sobre efectividad

en equipos de trabajo. Estudios Gerenciales, 8, 121-124.

Benitez, M.; Medina, F. & Munduate, L. (2011). El estudio del conflicto en los equipos de
trabajo. Revista rapeles del psicologo,12, 69-81.

Blanchard, K.; Randolph, A. & Grazier, P. (2006). Trabajo en Equipo Go Team!. Bogota:

Planeta.

Deninson, D. & Mishra, A. (1995). Toward a theory of organizational culture and

effectiveness. Revista Pennsylvania State University, 18, 21-22.

Instituto Internacional de Planeamiento de la Educacion (2013). Trabajo en equipo. Buenos
Aires. 29p.

Garcia, J. & Maria, L. (2015). La creacion de culturas empresariales atractivas. 251, 22-24.

Harvard. (2002). Culture and Change. Cambridge: Harvard Business School Press.

52



Jauregui, K. (2016). Programa de Clima y Cultura Organizacional. Separata del curso de
especializacion de clima y cultura. Escuela de Post Grado. Universidad ESAN. Lima
a2p.

Koenes, A. & Soriano Soriano, C. (1998). Gestion Eficaz del Trabajo en Equipo. Madrid:

Diaz de Santos.
Kotter, J. & Heskett, J. (2003). Corporate Culture and Perfomance. UK: The Free Press.
Lecioni, P. (2003). Las cinco disfunciones de un equipo. Bogota: Empresa Activa.

Talleres, C.; Coiduras, J. & lIsus, S. (2011). Teamwork competence: Definition and

categorization. Revista Profesorado, 16 (3), 4-15.
Ulrich, D.; Kerr, S. & Anshkenas, R. (2002). GE Work Out. UK: Publishers Weekly.

Zolla, J. R. (2017). Cultura Empresarial. Separata del curso comunicacién, Estrategia y
Gestion de Medios. CIEC. Universidad de Lima. Lima. 48p.

53



