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RESUMEN

El empoderamiento tiene el potencial de ofrecer beneficios relevantes, tanto en
aspectos organizacionales estratégicos, como de bienestar para los empleados;
incrementa la claridad de rol y la responsabilidad en la toma de decisiones, es un
proceso que impacta positivamente al generar autonomia, e incrementar el
compromiso organizacional y la satisfaccion en el trabajo; esta actividad trae como
consecuencia empleados productivos y encaminados en la busqueda de objetivos

colectivos, tanto a nivel personal como organizacional.

La presente investigacion se realizd en la comercializadora del Atlantico ubicada
en el municipio de Rio Hondo, departamento de Zacapa, planteandose como
objetivo general, analizar el empoderamiento en dicha comercializadora, con la
finalidad de examinar o determinar su grado de empoderamiento y asi, el
desarrollo de metas tanto individuales como colectivas, asi como las relaciones

armonicas dentro de la organizacion.

Para la investigacion de campo se aplico un cuestionario a veintiin empleados de
la comercializadora, mismo que contenia veintinueve ITEM en escala de Likert,

con el cual se conocié el empoderamiento que impera en la empresa.

Se pudo determinar que el empoderamiento puede indicar que el personal, tanto
directivo como operativo, en cierta medida se les ha conferido de una estructura
organizacional, toma de decisiones, poder, autoridad y responsabilidad vy
delegacién; por lo que la empresa debe considerar tener apertura para que dichas
variables sean instaladas dentro de la Comercializadora de manera directa, y asi

los empleados se sientan identificados con la misma.



INTRODUCCION

El talento humano en las empresas es el recurso mas importante, por la razon
gue son las personas quienes hacen que las operaciones se ejecuten y cobren
vida, y se desencadene el proceso dinamico que hace poner en marcha a una
organizacion; los individuos por no ser magquinas son seres complejos, por el
hecho de estar formados por pensamientos, sentimientos, voluntad, conocimiento
y la razdn, que se expresa a través de la conducta, tales factores lo hacen Unico y

lleno del potencial creativo para mejorar el ambiente laboral.

De tal manera que, el empoderamiento es una herramienta que contribuye a
facultar a los colaboradores en identificarse con su puesto de trabajo y toma de
decisiones, por el motivo de que son los que mejor conocen las tareas y
actividades que se relacionan con su cargo laboral y por lo tanto los que tienen la
mejor capacidad para identificar soluciones rapidas a los problemas cotidianos o
incluso proporcionar ideas practicas para contribuir con el desarrollo productivo de

la empresa.

En este sentido, el proyecto de tesis tiene como objetivo analizar el
empoderamiento como herramienta de gerencia de personal para los
colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, del Municipio de Rio Hondo,
Departamento de Zacapa.

El presente trabajo se encuentra estructurado en tres partes, la primera es el
marco referencial, la segunda es el planteamiento del problema y la tercera es el

método.

En el marco referencial se contextualiza la investigacion que se realizo,
describiendo diferentes estudios relacionados con el tema en cuestion, asimismo

se describe la situacion actual de la empresa (mision, vision, organigrama y



Descripcién de puestos), y seguidamente se sustenta el trabajo con el marco

tedrico donde se define con ampliacion la variable y sus indicadores.

En el planteamiento del problema, se identifica los sintomas y consecuencias que
se pudieron observar en la empresa, describiendo las razones del por qué amerita
realizar el presente estudio, los objetivos (general y especificos), hipotes, variable,

indicadores, alcances y limitantes, y el aporte de la tesis.

En el método se describen los sujetos de estudio a través de los cuales se pudo,
recolectar la informacion necesaria para el andlisis de los resultados, ademas se

identifica la poblacién, instrumentos, metodologia y el procedimiento utilizado.

Finalmente, se describe toda la bibliografia consultada, utilizada y citada para el

presente estudio, y ademas se adjuntan los anexos correspondientes.



l. MARCO REFERENCIAL

1.1 Marco contextual

1.1.1 Antecedentes
Para la presente investigacion se consultaron estudios previos relacionados con el
tema del empoderamiento y consiste en “facultar al personal para tomar
decisiones, que implica delegarle poder y autoridad y conferirles el sentimiento de
que son duefios de su propio trabajo” (Werther, Davis y Guzman 2014), entre los

gque destacan:

Colindres (2012), en su estudio titulado “Empowerment como sistema de
administracion participativa aplicado a la empresa de litografia”, tuvo como
objetivo aportar una herramienta administrativa de utilidad para la potenciacion de
las personas manera que aumente la satisfaccion personal de los colaboradores;
dicha investigacion llegd a la conclusion de que existen personas con habilidades
implicitas que dejan de actuar y aprovechar sus capacidades por las limitantes que
ofrece el trabajo que realizan, ya que cada trabajador para tomar una decision

depende de la opinidn y consulta directa del jefe inmediato.

Rosas (2012), realizé una tesis denominada “Aplicacion del Empowement como
herramienta de mejora en el servicio en los hospitales privados de Guatemala”, su
objetivo se enfocd en brindar un plan de capacitacién que permitiera tanto a los
directivos de dichos hospitales como al personal en general conocer mas acerca
del tema y poderlo aplicar de la mejor manera; se llego a la conclusién de que el
responsable de delegar autoridad a los empleados, es el directivo quien asigna
funciones especificas al personal, los cuales consideran ser capaces de aportar
Sus opiniones o conocimientos si se les toma en cuenta en la toma de decisiones
de rutina del hospital, para mejorar la calidad de servicio que le prestan al cliente.
Por su parte, De Le6n (2011), realizé una investigacién bajo el nombre
“‘Empowerment una técnica para elevar la calidad del servicio en los hospitales

privados de San Pedro Sacatepéquez del Departamento de San Marcos”, cuyo



objetivo consistio en establecer si utilizan dicha técnica moderna de administracion
para elevar la calidad del servicio y al final se concluyé de que los superiores, son
los encargados de asignar las funciones, de delegar autoridad y responsabilidad
en relacion al cargo que desempefia cada trabajador y que son pocos los
empleados que tienen la libertad de tomar ciertas decisiones sin tener que

consultar a nadie.

Mufioz (2011), en su estudio denominado “Aplicacion del Empowerment como
Técnica de Motivacion para Mejorar la Productividad del Personal en las
Pequeias Empresas Comerciales de la Ciudad de Quetzaltenango”, su objetivo
consistid en poner en marcha el empoderamiento en la empresa, investigando
previamente la situacién en la que se encuentra la empresa; se llegd a la
conclusién de que después de la aplicacion de la herramienta, la productividad del
personal y las ventajas competitivas mejoraron, esto se debe a que el compromiso
de los empleados ha crecido sustancialmente, a consecuencia de estar mas
motivados, es evidente que las ventas han aumentado, se le da seguimiento a la
informacion de clientes, se les contacta constantemente y se estd creando una
cartera de clientes, los procesos se hacen mucho mas rapidos lo que beneficia al

cliente.

En tanto, Ochoa (2011), en su estudio denominado “Impacto del proceso de
implementacién del empowerment para la toma de decisiones. Caso de estudio:
Grupo Decoarte”, tuvo como objetivo implementar en el Grupo DecoArte una
herramienta organizacional basada en el empoderamiento, a través de la cual se
formen colaboradores comprometidos y motivados para construir una cultura que
propicie la toma de decisiones en todos los niveles de la organizacién; se lleg6 a la
conclusién para que la implementacion del empoderamiento sea efectiva, es de
vital importancia contar con el total apoyo al proyecto por parte de la alta gerencia
y en conjunto reconocer cuales son las necesidades que la organizacion tiene, asi
como tomar accion sobre dichas necesidades y elaborar un plan de accion para

crear un ambiente adecuado que propicie el empoderamiento. Definir y dar a



conocer la visién, mision, y valores de la empresa a todos sus integrantes, es
considerado como el punto de partida que orienta a sus colaboradores hacia un
objetivo comun, y transmite un sentimiento de que en conjunto se comparte una

misma meta.

Pérez (2011), llevd a cabo una investigacion denominada “Aplicacion del
Empowerment para el logro de la productividad”, y defini6 como objetivo
establecer la influencia del empoderamiento para la productividad en los
colaboradores de Visibn Mundial de San Juan La Laguna; dentro de sus
conclusiones principales, se puede citar que se comprobé que la empresa
necesita el 25% mejorar la productividad para lograr los objetivos valiosos que se
pretenden alcanzar con la capacidad de los colaboradores, equipos adecuado,
buenas condiciones materiales de trabajo, liderazgo y administracion solvente,
salud, seguridad y otras condiciones que acrecientan el desempefio del

colaborador.

Romero (2010), en su tesis titulada “El empowerment aplicado a la empresa
Naokure, S.A. de C.V.”, se enfoc6 en capacitar para delegar poder y autoridad a
los subordinados; y transmitirles el sentimiento de que son “duefios” de su propio
trabajo; el estudio llegd a la conclusién de que el modelo exige mentalidad abierta,
hacia disciplinas que intervienen como materiales de construccion en nuevas
administraciones, quedando claro que no se trata de cambiar el sistema de
trabajo, si no darle un mejor enfoque de sensibilidad para trabajar en equipo e

individualmente.

Tambriz (2010), en su tesis “Empowerment como Herramienta Administrativa para
la Toma de Decisiones en la Asignacion de Créditos de Consumo en Agencias
Bancarias del municipio de Nahuald”, su objetivo consistié en establecer las
caracteristicas, responsabilidades y beneficios de la herramienta administrativa
Empoderamiento para que funcione en las agencias bancarias del municipio de

Nahuala en el proceso de toma de decisiones y autorizacion de créditos con



prontitud para beneficio de los solicitantes, de los empleados y de los mismos
bancos del sistema; dentro de sus conclusiones principales se determiné que
algunos gerentes de agencia y asesores de créditos en las agencias bancarias del
municipio de Nahuald, tienen conocimiento basico sobre la técnica de
administracion Empoderamiento, pero no se aplica en dichas agencias para la

toma de decisiones sobre los créditos.

Vargas (2010), realiz6 una investigacion denominada “Empowerment como
Herramienta para Mejorar el Servicio al Cliente en las empresas Farmacéuticas de
la Ciudad de Quetzaltenango”, su objetivo consistio en determinar como el
Empoderamiento es una herramienta administrativa que mejora el servicio al
cliente en las empresas farmacéuticos de la ciudad de Quetzaltenango; se llegé a
la conclusion de que el Empoderamiento es una herramienta que puede ayudar a
gue las empresas farmacéuticas de la ciudad de Quetzaltenango mejoren el
servicio que le brindan a sus clientes, resolviendo de una forma mas rapida y
adecuada las quejas de los clientes y brindandoles a los mismos mayor
informacion acerca de los precios y productos que se ofrecen. También ayuda

realizar negociaciones de una forma mas efectiva.

Yapur (2010), en su tesis “Empowerment, una herramienta para mejorar la calidad
de servicio en hospitales privados de la ciudad de Quetzaltenango”, tuvo como
objetivo establecer la incidencia que tiene el empoderamiento en la calidad de
servicio que se presta en los distintos hospitales privados de la ciudad de
Quetzaltenango; se llegd a la conclusion de que existen debilidades en la
aplicacién de empoderamiento en los diferentes puestos de trabajo debido al poco
conocimiento del tema como tal en los centros hospitalarios que lo aplican, lo cual

repercute en la calidad de servicio que se presta al cliente.

De tal manera que, las investigaciones citadas, suministran un soporte esencial
para la presente investigacion, considerando que otorgan informacion, teorias y

conocimientos que seran de ayuda para la realizacion de la misma; ademas, se



evidencia la importancia del Empowerment en las empresas, por la razén de que
fomenta la participacion de los colaboradores en la toma de decisiones en la

ejecucion de las operaciones de la empresa.

1.1.2 Situacion actual
La presente investigacion se realizo6 en Comercializadora del Atlantico, situada en
el kilbmetro 137 ruta al Atlantico, del Municipio de Rio Hondo, Departamento de

Zacapa.

La actividad empresarial en sus comienzos, se orientd hacia la realizacion de
obras pequefias de construccion trabajando principalmente en canalizaciones de
servicios y urbanizaciones. Con el paso del tiempo ha ido realizando obras de
mayor envergadura, tanto para las distintas administraciones publicas como para
clientes privados, consiguiendo un sdlido crecimiento hasta la fecha actual dentro

del sector.

Siempre ha adaptado su metodologia de trabajo y sus sistemas de ejecucion a las

nuevas tecnologias y a las exigencias de sus clientes.

Actualmente la empresa se encuentra consolidada dentro de su ambito, siendo
una empresa de referencia dentro y fuera del municipio de Rio Hondo, sus afios
de experiencia le ha reportado un prestigio de sobriedad y firmeza en los trabajos

ejecutados.

La obra civil es uno de los pilares principales sobre el que se sustenta las
actividades de Comercializadora del Atlantico, por la razén de que se encuentra
presente tanto en el sector publico como privado con total disposicion de satisfacer

todas las necesidades de sus clientes, garantizando los resultados.

Trabajan por la demanda de proyectos y construccion de todo tipo de

urbanizaciones, desde singulares obras privadas hasta grandes infraestructuras



con las diferentes administraciones publicas; en el campo de las obras hidraulicas
abarcan todo tipo de obras relacionadas con el agua. Sus certificados de gestion
de calidad y medio ambiente, aseguran y garantizan un resultado final respetuoso

con el medio ambiente y totalmente satisfactorio para sus clientes.
La comercializadora, cuenta con un logotipo que la distingue como empresa

especializada en la construccién, el mismo se presenta en la siguiente figura:

Figura 1

Logotipo de Comercializadora del Atlantico
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Fuente: Informacion proporcionada por la empresa, 2015.

Comercializadora del Atlantico, tiene una estructura organizacional formal, por la
razén de que esta conformada por mision, vision, valores de la empresa y su

respectivo organigrama, las mismas se describe a continuacion.

a) Mision
“Somos una empresa que suministra servicios profesionales publico y privado de
construccion de infraestructura y vivienda para satisfacer las necesidades con
requerimiento de nuestros clientes, cumpliendo estandares de calidad con
equilibrio financiero y fisico, sobre la base decrecimiento detallando planificacion,
gestidn eficiente y ejecucion efectiva con la supervisién adecuada al crecimiento

integral de todos aquellos que seran beneficiados”



b) Vision

“Consolidarnos como una empresa lider en el ramo de la comercializacion de

materiales y productos para la construccion asi como también los servicios

basicos para pavimentacién de obra civil, expandiendo nuestras operaciones a

otras areas geograficas del pais.”

c) Valores delaempresa

Comercializadora del Atlantico se enfoca en el trabajo honesto y bien hecho,

constituyéndose en la base de nuestros principios; por lo tanto son valores de la

empresa lo descrito en la siguiente tabla:

Tabla 1

Valores de Comercializadora del Atlantico

No. ‘ Puesto

1 Liderazgo

Descripcion

Significa asumir la autoridad para guiar para inspirar y fomentar un cambio

positivo en su entorno.

2 | Trabajo en
equipo

Nuestro equipo cuenta con talento multidisciplinario para resolver ante los
obstaculos para avanzar y generar alianzas productivas.

3 Responsabilidad

Somos una empresa que actia con responsabilidad, tenemos buen juicio
para tomar decisiones, palabra para cumplir y conciencia del medio en el
medio que nos desarrollamos.

4 Excelencia

Vivimos la excelencia procediendo con los mas altos estandares de
calidad, manteniendo en todo nuestro personal en una mejora continua y
con un estricto enfoque hacia la realizacion de metas establecidas.

5 Respeto

Tenemos la apertura para aceptar la diversidad, la sensibilidad para
escuchar y la capacidad para valorar las contribuciones del personal,
clientes, inversionistas y proveedores.

6 Lealtad

Como una gran familia en nuestra empresa existe un fuerte lazo que nos
mantiene unidos bajo los valores y los intereses de un bien comun.
Nuestra lealtad tiene sus cimientos en el respeto y la admiracién que como
grupo nos ganamos cada dia ante la sociedad.

7 Honestidad

Valoramos la verdad tanto como las capacidades de cada uno de nuestros
empleados, la verdad bien expresada y completa es el cédigo que rige la
comunicacion de nuestra empresa, dandole fuerzas a nuestra palabra.

Fuente: Informacién proporcionada por la empresa, 2015.




d) Organigrama
El organigrama esta compuesto por 15 puestos, los cuales estan divididos por la

siguiente estructura jerarquica.

Figura 2

Organigrama de Comercializadora del Atlantico

Gerente General

financiero

Encargado de obras

) Pilotos
de construccion

Contador

Guardia de
seguridad

Auxiliar de

Disefiador grafico contabilidad

Encargado de
adquisiciones

Topagrafo Conserje

Fuente: Informacion proporcionada por la empresa, 2015.
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En este sentido, se consider6 pertinente presentar un cuadro con la cantidad de
colaboradores por cada puesto de trabajo de la Comercializadora del Atlantico y
paralelamente la descripcién de las funciones laborales que cada uno debe

realizar:

Tabla 2

Descripcion de puestos de Comercializadora del Atlantico
Puesto Cantidad de Descripcion

empleados

Gerente general

Se encarga de planear, organizar, dirigir y controlar las
entre los diferentes departamentos como los son areas
administrativa, operativa, planificacion estratégica y
areas adquisitiva de la empresa.

Asistente de

Revisar y ejecutar la programacion de agenda del

gerencia gerente general.
Organizar y velar por el correcto funcionamiento de la
dependencia, en cuanto a los servicios que en ella se
brinden, especialmente en la organizacion de archivos,
Secretaria atencién al publico, transcripciones y dotacion de

papeleria y Utiles para la oficina y ejecutar las
actividades que le correspondan para el cumplimiento de
los procedimientos establecidos en la entidad.

Maestro de obras
de construccion

Velar por todo los servicios que presta la empresa en
construccién de obra gris, controla el personal operativo,
de campo dirige los proyectos asignados por la gerencia
general, organiza a los operadores de maquinaria las
horas de trabajo y también vela por el bienestar por cada
empleado de campo.

Encargado de
obras de
construccion

Se destaca como la figura clave en la planificacion,
ejecucion y control del proyecto y es el motor que ha de
impulsar el avance del mismo mediante la toma de
decisiones tendentes a la consecucion de los objetivos.

Disefiador grafico

Su principal funcién es realizar el disefio de ilustraciones
para las diferentes publicaciones de la Institucion,
aplicando las técnicas requeridas en el disefio y dibujo de
las mismas, a fin de satisfacer las necesidades de la
empresa.

Topdgrafo

Su funcién es ejecutar trabajos de topografia efectuando
levantamientos  topograficos, replanteos de obras,
nivelacion de terrenos, mediciones de construcciones, a
fin de facilitar informacion indispensable al maestro de
obras y construccion para la realizacion de sus obras.

Gerente
administrativo

Planea, ejecuta y dirige la gestion administrativa y
operativa de la empresa como también el manejo de la
relacion con los diferentes proveedores nacionales.
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Contador

Es responsable de la planificacion, organizacion y
coordinaciéon de todas relacionadas con el area contable,
con el objetivo de obtener las consolidaciones y estados
financieros requeridos por la empresa. Establece y
coordina la ejecucion de las politicas relacionadas con el
area contable, asegurdndose que se cumplan los
principios de contabilidad generalmente aceptados y con
las politicas especificas de la empresa.

Adicionalmente elabora y controla la labor presupuestaria
y de costos.

10

Auxiliar de
contabilidad

Efectiia asientos de las diferentes cuentas, revisando,
clasificando y registrando documentos, a fin de mantener
actualizados los movimientos contables que se realizan
en la Empresa

11

Encargado de
adquisiciones

Llevar el control correcto de los proyectos asignados a la
empresa, también se encarga de supervisar y digitalizar
los procesos de la pagina web. De Guate Compras,
como también llevar al dia los contratos se prestacion de
servicios de construccion en entidades privados y
publicos.

12

Encargado
operativo

Su funcién principal es de comprar todos aquellos bienes
gue la empresa necesita ya sea para la reventa o para el
uso de los mismos por parte de la compafiia. Ha de
conseguir comprar esos bienes al mejor precio pero sin
afectar a la calidad. Tiene su parte de responsabilidad en
gue la empresa sea cada vez mas competitiva.

13

Piloto

Su funcién consiste en pilotear vehiculos y maquinaria
que propios de la empresa, en servicios al personal y
comisiones que se le indiquen.

14

Guardia de
seguridad

Su funcién tiene como mision central mantener el orden 'y
seguridad total en el interior de la empresa, velar por el
respeto de las normas y prevenir robos u otros hechos
de violencia.

15

Conserje

Su funcion es de encargase del mantenimiento y
seguridad de las instalaciones y suelo ajardinado
circundante. Trabajan lleva a cabo a cabo reparaciones
menores del inmueble y equipos menores.

Fuente: Elaboracién propia, con base en la informacion proporcionada por la empresa, 2015.

1.2 Marco tedrico
Para sustentar la presente investigacion, a continuacion se describen los

fundamentos tedricos sobre el tema objeto de estudio de este trabajo.
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1.2.1 Empowerment
El empowerment como herramienta de gerencia de personal, se encuentra en la
etapa de la organizacion del proceso administrativo, por la razén de que se enfoca
en el trabajo de los individuos en su @mbito laboral, y que estos se apropien de las
actividades y funciones que se les han asignado.
a) Definicion
El empowerment se ha convertido en una herramienta estratégica para fomentar la
toma de decisiones entre los empleados de una empresa, para darles autonomia
en las tareas, actividades y operaciones que ejecutan, esto hara que sientan

identificados con su puesto y con lo que hacen.

Asimismo es visto como una de las préacticas para la gerencia de personal que
contribuye a aumentar la productividad de los colaboradores al compartir las
tareas administrativas y transmitir a los empleados el sentir de que son duefios y
responsables de su propio trabajo; consiguiendo que la fuerza laboral de la
empresa se caracterice por ser comprometida con lo que hace, reflejandose al

final eficiencia, mejores resultados y mayor calidad.

Franklin (2014), define el empowerment como el “proceso estratégico que trata de
establecer una relacion de socios entre la organizacion y su personal promoviendo
el aumento de la confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para

desempenar su trabajo en forma éptima.” (p. 101)

También es entendido como “el aumento de la eficacia organizacional mediante la
cesion del poder para tomar decisiones al primer nivel en que existe cualificacion

para ello” (Porret 2014).

Por su parte, Alles (2013), define al empowerment como “delegar poder a través
de la creacion de confianza y de compartir la vision de la organizacién, creando de
ese modo un mayor sentido de responsabilidad, reemplazando las antiguas

jerarquias por modernos equipos autodirigidos; es la capacidad (competencia)

13



para obrar brindando apoyo a los otros (pares, subordinados, superiores),

demostrando sensibilidad ante sus necesidades y requerimientos.” (p. 191)

Significa ademas, “delegar y confiar en todas las personas de la organizacion y
conferirles el sentimiento de que son duefos de su propio trabajo, olvidando las
estructuras piramidales, impersonales y donde la toma de decisiones se hacia solo

en los altos niveles de la organizacion” (Vasquez 2010).

El empowerment también es definido como “facultar al personal para tomar
decisiones, que implica delegarle poder y autoridad y conferirles el sentimiento de
que son duefios de su propio trabajo” (Werther; Davis y Guzman 2014).

Hace alusion a “la delegacion de poder desde el superior hasta sus subordinados;
se trata de delegar autoridad, responsabilidad a los trabajadores, de forma que
éstos se sientan autbnomos y responsables de su trabajo, y en consecuencia de

los resultados que producen” (Ruiz 2009).

Robbins y Coulter (2012) proporcionan una definicibn sencilla, pero bastante
entendible al referirse que el empoderamiento “es el aumento de poder que se da

a los empleados en la toma decisiones.” (p. 240)

b) Beneficios
Son grandes los beneficios que ofrece el empoderamiento para las empresas, a
continuacion se describe una serie de enunciados que demuestran su utilidad,

basados en:

e Los directivos lo consideran un medio para eliminar las burocracias y liberar
a los trabajadores de las histéricas negociaciones controladas por los
sindicatos, obteniendo asi una mayor flexibilidad y la posibilidad de
recompensar a sus trabajadores por sus esfuerzos individuales.

e Ofrece el desarrollo y el uso de los talentos ocultos que existe en los

individuos.
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e Junto con una mayor flexibilidad y libertad en el trabajo, se encuentra con la
posibilidad de ser creativos e innovadores.

e Lainnovacién y la creatividad aparecen cuando las personas tienen libertad
de pensar y correr riesgos, lo que es consecuencia directa del
empoderamiento.

e También conlleva introducir el poder y la toma de decisiones hasta los
niveles inferiores de la organizacion, llevando asi a mejorar las relaciones
entre los clientes y a acelerar la resolucion de las quejas que éstos
pudieran tener.

e “Las personas pueden tomar la responsabilidad en su trabajo, organizarlo
para que se adapte a sus necesidades individuales y llevarlo a cabo sin
ningun tipo de interferencias externas, consiguiendo mejores resultados.
(Wilson 2007).

C) Importancia
Para las organizaciones es vital contar con un ambiente participativo que integre a
sus empleados a ser incluyentes en la ejecucion de las operaciones; de tal manera
gue el tipo de gestion debe ser sumamente sensible al contexto y entorno en el

cual se encuentre inmersa.

Asi como en décadas pasadas se necesitaba de la identificacion de areas
cientificas para dirigir y controlar las actividades de una empresa, el
empoderamiento se ha convertido en una filosofia gerencial para el presente siglo,

ayudando a que los empleados funcionen bien.

Por tal razon, el escritor y consultor Edward Lawler argumenta que “la mayoria de
los modelos de disefio de la organizacion y del cambio, tienen mas de 100 afios;
nacieron cuando los ambientes eran estables o predecibles; como resultado se
han estado disefiando y desarrollando organizaciones y procesos de cambio con
la presuncion implicita de que las organizaciones serian predecibles, estables y

estarian en equilibrio” (Montes 2010).
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Ya lo decia Ken Blanchard, en su libro empoderamiento que “el modo de pensar
que condujo al éxito en el pasado, no llevara al éxito en el futuro” (Blanckard;
Carlos y Randolph 2006).

La importancia del empowerment radica en el hecho de que “en un entorno de
empoderamiento, la gente estd comprometida en la toma de decisiones que
afectan la calidad de su vida laboral y la calidad del producto o servicio que
ofrecen a sus clientes. Las personas empoderadas tienen el feedback necesario,
el entrenamiento y el conocimiento para desempefar su trabajo de forma exitosa”
(Dew 2009).

Terry Wilson, en su obra manual del empoderamiento provee de un analisis
comparativo sobre las empresas que cuentan con dicha herramienta y aquellas

gue no, denominandolo descripciones de comportamiento

Tabla 3
Descripciones de comportamiento

Empresas con empoderamiento Empresas sin empoderamiento

Ella cometié el
solucionarlo.

error, le ayudaremos a | Ella cometio el error, ella podra solucionarlo.

Se aplauden los intentos aunque fallen.
Se castigan los intentos si fallan.

Toda persona tiene talentos latentes que pueden
ser desarrollados.

Algunas personas estan sordas y nunca podran
hacer nada.

Los criterios para el éxito y el ascenso dentro de
esta empresa son el talento y el rendimiento.

Si no perteneces al club nunca podras tener éxito
en esta empresa.

Hay personas motivadas y creativas en todos los
niveles de la empresa.

Los Unicos innovadores y la gente creativa estan
en los departamentos de marketing e 1+D.

El trabajo es tan agradable y divertido como el
resto de mi vida.

El trabajo no es divertido, mi vida privada es mas
interesante.

Ser emprendedores, tener iniciativa y aceptar el
reto de intentar hacer cosas nuevas son la norma.

Es preferible que no te noten, mantén la cabeza
baja.
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Nos gustan las nuevas ideas. Ya lo he visto todo.

La mayoria de las personas intentan ser | Debes ser un cinico en esta empresa.
auténticas y abiertas.

Presentarse voluntarios para tareas especiales es | Nunca te presentes de voluntario para nada.

el camino hacia el crecimiento.
Lo que producimos no es mejor ni peor de lo que

hace cualquiera.

Los productos y servicios son de primera calidad. Nadie tiene un verdadero interés, ten tu propio

desarrollo profesional.
Hay un verdadero interés por el bienestar y

desarrollo individual.

Fuente: Alles (2013)

Un aspecto fundamental que concluye la importancia del empowerment“consiste
en ser responsable de las labores que la persona lleva a cabo. Dicho de otra
manera, consiste en la libertad de controlar las respuestas propias al entorno de
trabajo. Los puestos que confieren autoridad para formular decisiones
proporcionan responsabilidades adicionales que tienden a incrementar el sentido
de autoestima y autovaloracion del empleado. Por el contrario, la ausencia de
empoderamiento puede provocar la apatia de los empleados o0 que se

desemperfien de manera insuficiente” (Werther; Davis y Guzman 2014).

1.2.2 Premisas del empoderamiento
Tales premisas se basan en el postulado de conseguir el compromiso y
participacion de los empleados en la toma de decisiones y que estos muestren
interés al alcanzar las metas; para ello, se presenta la siguiente tabla donde se

describen cada una de ellas:
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Tabla 4

Premisas del empowerment

Responsabilidad por area o rendimientos

asignados

La persona tiene la responsabilidad sobre su
actividad, no el jefe, el supervisor u otro
departamento (que ha de servir de apoyo). En
definitiva el jefe ha de ser un facilitador.

Los empleados tienen el control sobre los
recursos, sistemas, métodos y equipos de
trabajos

La direccion de la empresa debe establecer
fronteras de autonomia y marcar las metas.

Los empleados tienen el control sobre las
condiciones de trabajo y el trabajo que
realizan

Es conveniente establecer formar de autocontrol
por parte de la direccién de la empresa o el jefe
inmediato.

La autoridad es delegada (dentro de unos
limites definidos) para actuar en nombre de la
empresa

Las organizaciones donde existe una cultura y
estilo de direcciéon autoritaria no permiten aplicar
esta filosofia.

El puesto de trabajo es parte de lo que es la
persona

La identificaciébn es mucho méas elevada que el
gue trabaja sin empoderamiento.

Fuente: Porret (2014).

De tal manera que, permite fomentar en los empleados confianza en si mismos, y

tienen la oportunidad de dar lo mejor de

si.

1.2.3 Estructura organizacional

La estructura organizacional se define como la “disposicion en que se ordenan las
unidades administrativas de una organizacién conforme a criterios de jerarquia y
especializacion. Sistema formal en que se plasma la division del trabajo,
precisando la interrelacion y coordinacion de las funciones con la mision vy
objetivos; para funcionar correctamente, todas las organizaciones,
independientemente de su naturaleza, campo de operacion o ambos, requieren de

un marco de actuacion” (Franklin 2014).
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Los propdsitos que una estructura organizacional debe cumplir son siete funciones

especificas:

1) Dividir el trabajo a realizar en tareas y departamentos especificos.

2) Asignar tareas y responsabilidades relacionadas con empleos individuales.
3) Coordinar diversas tareas organizacionales.

4) Agrupar los trabajos en unidades.

5) Establecer relaciones entre individuos, grupos y departamentos.

6) Establecer lineas formales de autoridad.

7) Distribuir y utilizar los recursos organizacionales (Robbins y Coulter 2012).

Al respecto ha de considerarse que una estructura organizacional ha de estar
sustentada por seis elementos: especializacion de trabajo, cadena de mando,
amplitud de control, toma de decisiones, autoridad, poder y responsabilidad, de los

cuales los ultimos cuatro se definiran en los apartados correspondientes.

La especializacion del trabajo “es el grado en que las tareas de una organizacion
se dividen en tareas separadas; conocida también como divisidn del trabajo”
(Robbins y Coulter 2012).

La cadena de mando es la “linea continua de autoridad que se extiende de los
niveles organizacionales mas altos a los mas bajos y define quién informa a quien”
(Robbins y Coulter 2012).

Es por ello, que contar con una estructura organizacional definida proporcionara a
una empresa la capacidad de estructurarse y redisefiarse para adaptarse a todas

aguellas condiciones internas y externas cambiantes.

1.2.4 Tomade decisiones
La toma de decisiones pertenece a uno de los elementos basicos para formar una
estructura organizacional, por la razén de que “es fundamental en cualquier

actividad humana; algunas de ellas son decisiones de rutina mientras que otras
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tienen una repercusion drastica en las operaciones de la empresa donde se
trabaja” (Amaya 2010).

En este sentido, la toma de decisiones va vinculada a dos aspectos basicos para

dar vida a dicho acto, el primero es la facultad y el segundo es la funcion.

La facultad es la “capacidad de una persona u organizacion para tomar decisiones

relacionadas con su funcion o cargo” (Franklin 2014).

La funcion es el “conjunto de actividades asignadas a cada una de las unidades
administrativas que integran una institucion, que se definen a partir del

ordenamiento que la crea” (Franklin 2014).

De tal manera que, para que una empresa aplique el empowerment debe conferir
a sus empleados cierto nivel de toma de decisiones para alimentar su sentido de
pertenencia hacia la organizaciéon y estimular su grado de compromiso con las
tareas que desempefa, y dejar aquellas que son de gran envergadura para la

gerencia o directivos de la misma.

1.2.5 Poder
El poder “es la capacidad del lider de influir en las actividades y decisiones
laborales” (Robbins y Coulter 2012).

Es decir, que se refiere al hecho de saber que no implica un poder de opresion,
posesion, autoritarismo o de dominio, sino al contrario, es un poder de activacion
del capital y capacidad propia de la persona, el deseo de desarrollo y de
transformacion, que motive las competencias inherentes de un individuo.

“La sensacion de poder juega un papel clave en la salud de cada persona; en
realidad, las personas logran un aprendizaje derivado de sus posiciones de poder,
o falta de poder, en la vida; la falta de poder desde la perspectiva del

empoderamiento tiene costes tanto individuales como sociales, ya que conduce al

20



rechazo de las identidades valoradas, de los roles y recursos sociales, limitando la

autodeterminacién y engendrando un sentido de dependencia” (Fombuena 2012).

“El empoderamiento apoya la idea de un poder que emerge desde el interior; es el
poder de la habilidad, de la eleccion y el compromiso, es creativo y transformador,
y no es un poder controlador; en definitiva la persona con poder tiene la habilidad
de ejercer influencia sobre el curso de su propia vida, y la posibilidad de trabajar

con otros para influir en aspectos de la vida publica” (Fombuena 2012).

También, como la reconocida profesional en formacion y autora Rees (1995)
argumenta en su libro el liderazgo de los grupos de trabajo: habilidades de
facilitacion que el poder debe ser ejercido a través de los lideres — facilitadores y

por lo tanto debe ser una persona que:

e Escucha con atencion.

e Hace preguntas y escucha la totalidad de la respuesta.

e Se reserva su opinién y mantiene una mentalidad abierta.

e Busca activamente las ideas y opiniones de los demas.

¢ Alienta la expresion de diferentes puntos de vista.

e Ensefia a los deméas como resolver problemas sin resolverlos por ellos.

e Ensefia y aconseja a los demas sin decirles qué tienen que hacer.

e Organiza la informacion y los datos para que los demas puedan entenderla
y actuar positivamente.

e Modela el comportamiento que quiera ver en los demas.

e Sabe como conjuntar al personal adecuado para una tarea.

e Es consciente de sus propias limitaciones y sabe quién estd mejor
calificado para tomar una decision o completar una tarea.

e Ayuda al grupo a decidir por consenso y lucha por lograr una situacion de

ganar — ganar.
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No se apropia del mérito de lo que hacen otros o el grupo, sino que se
asegura de que el reconocimiento sea otorgado a la o las personas que lo
merecen.
Comprende que la diversidad puede afectar positivamente al trabajo en
equipo.
Comprende que los individuos se sienten motivados en formas muy
diferentes y esta dispuesto a trabajar con ahinco para satisfacer estas
necesidades individuales.
Comparte el poder y la autoridad con los demas.
Alienta a los integrantes del grupo a hacerse responsables de los
problemas planteados, los temas discutidos, las acciones y los proyectos.
Busca la manera de ayudar a que el grupo cumpla con sus objetivos.
Encuentra las oportunidades para recompensar los desempefios notables y
minimiza los castigos por los comportamientos mediocres.
Exhibe una actitud de firmeza en cuanto a los objetivos y es flexible en lo
que respecta al proceso para lograrlos.
Ha pertenecido a grupos heterogéneos y tiene una experiencia positiva al
respecto (no ha operado exclusivamente con gente muy similar a él).
No le teme a los conflictos.
Comprende y reconoce que las necesidades individuales de los empleados
(sociales, personales, laborales, estilo de vida, preferencias, etc.) afectan al
trabajo en equipo y que estas caracteristicas pueden ser favorables para el
grupo.” (pp. 31-32)

1.2.6 Autoridad y responsabilidad

Segun Robbins y De Cenzo (2009) la autoridad se entiende “como el derecho

inherente a un puesto administrativo que permite girar érdenes y esperar que sean

cumplidas; para las primeras personas que escribieron sobre administracion, la

autoridad era uno de los postulados basicos, y consideraban que era el

pegamento que unia a la organizacion; se delega en los gerentes de nivel inferior,

y se les otorgaba ciertos derechos, a la vez que se les imponia limites para sus

22



actividades; asi pues, la autoridad esta relacionada con el puesto que uno ocupa

en una organizacion.” (p. 158)

También, la autoridad es la “facultad conferida a un érgano o persona para actuar
y resolver acerca de una materia 0 campo especifico; y responsabilidad es la
asignacion de wuna tarea a una persona 0 unidad administrativa, que

indefectiblemente, debe realizar” (Franklin 2014).

Para que el proceso de conferir autoridad y responsabilidad en los empleados,

deben seguirse cuatro aspectos fundamentales:

1) Los empleados han de ser capaces de comprender la comunicacion que se
establece entre ellos y el superior.

2) Los empleados deben percibir una relacion entre lo que se les pide y los
objetivos de la organizacion por ellos conocidos.

3) Las peticiones que emanan de los superiores han de estar de acuerdo con
los principios éticos del subordinado.

4) Los empleados han de estar preparados mentalmente, fisicamente y han de
contar con el suficiente conocimiento para realizar lo que se les demanda
por parte del ocupante de la posicién sustentadora de autoridad (Vasquez
2010).

La finalidad entonces de la autoridad y la responsabilidad relacionada al
empowerment, es dotar a los trabajadores de autonomia para tomar decisiones

referentes al desempeiio de sus tareas y actividades.

1.2.7 Delegacién
La delegacién es la via a través de la cual el empowerment hace uso de los

elementos de toma de decisiones, poder, autoridad y responsabilidad, y dar mayor
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flexibilidad en el trabajo, dando respuestas oportunas a las condiciones variables
de la empresa.

La delegacion es “asignar autoridad a una persona para llevar a cabo actividades
especificas; si no existe delegacion, una sola persona tendria que hace todo; toda
organizacion que se precie tiene perfectamente establecidas las condiciones de
delegacion necesarias para poder llevar adelante los objetivos propuestos” (Arroyo
2012).

La combinacién del empowerment y la delegacion ostenta los siguientes

beneficios:

e Aumenta la satisfaccion y la confianza de los trabajadores.

e Mejoran el compromiso con el cliente, interno o externo.

e Fomentan la participaciébn de todos, aumentando la creatividad y la
resistencia al cambio.

e Estimulan el liderazgo compartido.

e Permiten que el ambiente de trabajo mejore a través de una buena
comunicacion, confianza y satisfaccion en todos los niveles y direcciones.

e Latoma de decisiones en mas creativa reduciéndose ademas el margen de
error.

e La motivacion general aumenta de forma muy significativa (Vasquez
2010).

En este sentido, para hacer efectivo el empowerment dentro de la empresa se
requiere que los directivos de todos los niveles modifiquen sus formas de trabajo,
en virtud de que apliquen la delegacion como fuente de enriquecimiento laboral,
cambiando el paradigma tradicional de que los empleados estan en la obligacién

de depender totalmente de sus superiores.

Para que la delegacion tenga total éxito, se deben seguir determinados puntos que
faciliten el proceso:
e Se debe elegir una persona confiable y capacitada para la realizacion de la
tarea que se va a delegar, sea ésta cual sea.

24



Se le explicar4 a la persona quien se le delega, lo que se quiere de ella,
asegurandose de que se han comprometido con lo que se requiere.

Hay que asegurarse de que la persona tiene la autoridad necesaria para
realizar la actividad, y en su defecto facultarsele para ello.

Una persona que delega no perdera de vista el proceso, manteniéndose
informado sobre él cuando sea necesario.

Durante el proceso y después del mismo, se debe reconocer el esfuerzo de

la persona que recibe la mision que se le encomendo6 (Vasquez 2010).

Por lo tanto, con base a lo expuesto, el vinculo supervisor, director, jefe y

empleado, colaborador, trabajador debe ser de mutua aceptacion e interaccion

donde ambos se enfoquen en su crecimiento personal y el de la organizacion,

para ello deben seguirse dos pasos:

1)

2)

El jefe ayuda y el colaborador desarrolla sus capacidades: para que el
empoderamiento se verifique el jefe debe ayudar a que sus colaboradores
mejoren sus capacidades — tanto competencias como conocimientos —. Por
su parte el colaborador debe ser receptivo e incrementarlas.

El jefe delega y el colaborador realiza eficazmente la tarea delegada:
producto del desarrollo de las capacidades de los colaboradores, los jefes
podran delegar tareas y responsabilidades y éstos las realizaran
eficazmente. En una accién combinada, el jefe delega y el colaborador
realiza nuevas tareas y/o asume nuevas responsabilidades con eficacia
(Alles 2013).

Es de vital importancia entender que la delegacion que los colaboradores asuman

nuevas responsabilidades y este rol no habilita para que los superiores se

desentiendan de ellas, sino al contrario deben responder por lo que sus

subalternos hagan ya que ambos al final se adhieren a un compromiso

colaborativo.
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Il. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Las empresas son consideradas como un organismo Vivo, con sistemas sociales
altamente dinamicos, quienes necesitan de recursos econdmicos, materiales,
tecnoldgicos y humanos, los cuales al unirlos sinérgicamente producen distintas
actividades que ponen en marcha el ser de una entidad; de dichos recursos, el
Unico capaz de generar algo distinto es el hombre, por caracterizarse en un ser

pensante, articulado por el conocimiento, la razén, las emociones y la voluntad.

En este sentido, la administracion del capital humano en el siglo XXI presenta
grandes retos para la mejora continua de las empresas, en la actualidad se
requiere contar con empleados que sepan mas, hagan mas y aporten mas; no
obstante, se puede observar que en Guatemala, las organizaciones han sido
lentas en la aplicacion de practicas para el desarrollo de sus colaboradores, para

agilizar sus operaciones.

Con base a la investigacion preliminar se pudo detectar que la empresa objeto de
estudio, no cuenta con equipos autodirigidos con la facultad de tomar decisiones
por si mismos para la mejora de la organizacion, con la finalidad de que sus
sistemas integrales sean ejecutados de manera altamente productiva por la fuerza

laboral.

La empresa posee un manual de procedimientos y procesos, el cual en su
mayoria los empleados desconocen, el cual se pudo identificar por medio de

conversaciones con los mismos.

A la vez, se pudo detectar que existe en la Comercializadora la falta de autonomia
en los colaboradores de la empresa, por la razén de que toda opinidon debe ser
aprobada por su jefe inmediato, cuando es la persona que esta en el puesto la
mejor facultada para indicar en qué areas se necesita mejorar y cuales erradicar;

esto no permite que se ejerza con libertad las tareas que le han sido asignadas.
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La estructura de la organizacion muestra que la responsabilidad, el poder y la
autoridad recaen sobre la cabeza de la empresa, con ello se ha fomentado la
burocracia y ademas la sobrecarga de trabajo a una sola persona; un ejemplo de
ello, es el hecho de que emitir sugerencias para mejorar alguna actividad, se
requiere de un procedimiento largo y tedioso para que la misma sea tomada en
cuenta, otro ejemplo, es que toda decision es tomada por la cupula administrativa,

aumentando la carga laboral sin razon.

Es evidente que la organizacién no ha sido participativa ni colaborativa, por lo que
su fuerza laboral afiade escasamente valor a los productos que actualmente se
ofrecen, por estar reprimidos a Unicamente obedecer; si la empresa necesita con
urgencia satisfacer la demanda de lo que fabrica, y un empleado ve que un
porcentaje de la produccion esta saliendo defectuosa, y él tiene la capacidad de
arreglar la maquina, tal accion no es posible hacerla, por el hecho de que la

empresa no le ha dado la facultad de hacerlo.

En definitiva la empresa no les ha conferido poder a los empleados, debido a que
no cuentan con la suficiente amplitud para aportar sus ideas y que éstas se hagan
valer, y por lo tanto no proporcionan soluciones a los problemas cotidianos,
dejando pasar soluciones practicas que contribuyan al desarrollo de las

operaciones laborales.

Las circunstancias anteriores pueden llevar a la empresa a no aprovechar el
potencial humano con el que cuenta, y que los mismos no se sientan identificados
con su trabajo, desmotivacion por falta de crecimiento, no se estimule la
creatividad, que los colaboradores no asuman la responsabilidad por las tareas
gue ejecutan y no se comprometan en las actividades que realizan, falta de
sentido de pertenencia, acomodamiento, de tal manera que no tengan iniciativa

por mejorar ellos mismos y su entorno.
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De acuerdo con lo expuesto anteriormente, se plantea la siguiente pregunta:

¢,Como el empowerment puede ser utilizado como herramienta de gerencia de
personal para los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, del

Municipio de Rio Hondo, Departamento de Zacapa?

2.1  Objetivos

2.1.1 Objetivo general
Analizar el empowerment como herramienta de gerencia de personal para los
colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, del Municipio de Rio Hondo,

Departamento de Zacapa.

2.1.2 Objetivos especificos

e Evaluar la estructura organizacional que conforma la empresa.

e Identificar el proceso de toma de decisiones de los empleados de acuerdo a

lo establecido por la empresa.

e Determinar el nivel de poder que se les faculta a los empleados de la
empresa.
e Examinar el grado de autoridad y responsabilidad que se les confiere a los

empleados de la empresa en sus actividades.

e Describir como se delega funciones a los empleados, con base al desarrollo

de actividades que ejecuten en sus puestos de trabajo.

2.2 Elemento de estudio

e Empowerment
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2.2.1 Definicion conceptual
Franklin (2014), define el empowerment como el “proceso estratégico que trata de
establecer una relacion de socios entre la organizacion y su personal promoviendo
el aumento de la confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para

desempenar su trabajo en forma éptima.” (p. 101)

2.2.2 Definicion operacional
“El empowerment tiene el potencial de ofrecer beneficios relevantes, tanto en
aspectos organizacionales estratégicos, como de bienestar para los empleados;
incrementa la claridad de rol y la responsabilidad en la toma de decisiones, es un
proceso que impacta positivamente al generar autonomia, e incrementar el
compromiso organizacional y la satisfaccion en el trabajo; esta actividad trae como
consecuencia empleados productivos y encaminados en la busqueda de objetivos

colectivos, tanto a nivel personal como organizacional.”

2.2.3 Indicadores
e Estructura organizacional
e Toma de decisiones
e Poder
e Autoridad y responsabilidad

e Delegacion

2.3  Alcances y limites

2.4.1 Alcances
La presente investigacion se realizé6 en Comercializadora del Atlantico, ubicada en
el Municipio de Rio Hondo, Departamento de Zacapa; con la finalidad de
evidenciar el empoderamiento como herramienta de gerencia personal clave en

las operaciones de la empresa.
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2.4.2 Limites
Dentro de los limites se encontrd6 que en Guatemala se evidencia escaza
informacion documental sobre la tematica del empoderamiento, recurriendo a
bibliografia de autores extranjeros versados y expertos en la materia; asimismo,
por las consideraciones del caso, se tomaron como referencias bibliogréaficas libros
con ediciones de 10 afios que anteceden a la presente fecha para sustentar el
respetivo marco tedrico, y porque tal literatura se promueve como referente del

empoderamiento.

2.5 Aporte
Los empleados de la Comercializadora del Atlantico, y la empresa misma, seran
los principalmente beneficiados con la presente investigacion, contando con el

personal capaz de tomar decisiones correctas, para el bien de ambos.

A la vez, los clientes de la empresa seran beneficiados por el hecho de recibir un
servicio eficiente y de alta calidad, por el hecho de los empleados se veran
identificados con la empresa y veran a los compradores como una oportunidad de

dar a conocer los servicios de la Comercializadora.

Los estudiantes de la Universidad Rafael Landivar se favoreceran por la razén de
que contardn con estudio actualizado sobre el tema del empoderamiento, del cual
podran obtener informacion suficiente que pueden utilizar como material de apoyo

o como referencia para futuras investigaciones.
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. METODO

Este estudio se realizé con 21 colaboradores de la Comercializadora del Atlantico,

siendo la poblacion total del objeto de estudio.

3.1 Sujetos
Segun los datos proporcionados por la empresa, se pudo identificar dos sujetos de
estudio, quienes fueron las fuentes primarias para el desarrollo de la presente

investigacion.

3.1.1 Sujeto uno
El sujeto uno le corresponde al personal directivo de la Comercializadora del
Atlantico quienes son los encargados de dirigir y administrar todo lo concerniente
al personas y operaciones de la empresa; son personas de género femenino y
masculino, con edades comprendidas entre 20 y 45 afios, y la educacion requerida

para el puesto es de nivel superior universitario, en administracion de empresas.

3.1.2 Sujeto dos
El sujeto dos de estudio, comprende los empleados de nivel operativo (un total de
12 personas); las edades comprendidas son entre 20 y 30 afos de edad, son de
género masculino, la educacion requerida para el puesto de maestro de obras de

construccion, es nivel universitario en las carreras de ingenieria o arquitectura.

En este sentido, es conveniente presentar una tabla explicando el nivel jerarquico
de los colaboradores, cuantas mujeres y cuantos hombres laboran dentro de la
empresa, y la escolaridad de cada uno (universitario, nivel diversificado y nivel
basico de estudios); esto ayudd a la investigacion a ubicar los sujetos de estudio

dentro de los dos niveles de la organizacion directivo y operativo.
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Tabla 1

Titulos de puestos y numeros de empleados de la Comercializadora del

Atlantico
Género 9 g Esocolarldad
o o o = |
< Nivel S| £ 88 S8 8 |o
Orden Area o puesto e c | S| =38 | 5 E |©
Jerarquico 3] o | =8 2 lodn
c b c8 0 5 | o
o | &8s | 2 |®
w2 o 5 A
1 Gerente general Directivo 1 1 1
5 Asistente de gerencia 'y > > 1 11
secretaria
3 | Area de construccion 6 6 2 |31
4 ?rea e}dmlnlstratlva y 1 3 4 1 |3
inanciera
5 Area operativa Operativo 8 8 8
Total de colaboradores 21

Fuente: Elaboracidn propia, con base en la informacién proporcionada por la empresa.

3.2 Poblacion
Para la presente investigacion se tomo la poblacion total de la Comercializadora

del Atlantico, que son 21 personas (ver detalle en tablas 1y 2).

3.3 Instrumentos
Se elabor6é un instrumento, que servir4 para analizar la informacién y recabar

datos por medio de los sujetos de estudio uno y dos (anexo 1).

Borda, Tuesca y Navarro (2014), explican que la escala de Likert, “fue
desarrollada por Rensis Likert, son hoy una estrategia muy empleada cuando se
desea establecer niveles de satisfaccion, por lo que cuenta con una gran vigencia.
Esta herramienta contempla un conjunto de items presentados en forma de
afirmaciones o juicios de valor ante los cuales se mide el conocimiento, la actitud o
la practica que se tiene en relacion al objeto de valoracion. A cada afirmacion que
se le presenta al sujeto de observacion, se le pide que situé su posicion en una de

las opciones de respuesta y a cada respuesta se le asigna un valor numérico. Asi
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el sujeto obtiene una puntuacién respecto a la afirmacién y al final se totaliza la

puntuacion obtenida en relacién con las afirmaciones presentadas.”

La escala de Likert “evalia cuan intensamente la gente coincide/disienta en
afirmaciones favorables a cerca de un objeto de actitud; al principio se investigan
mucho items, después del andlisis por item, soOlo se conservan aquellos

correlacionados entre si” (Hogg y Vaughan, 2010).

3.3.1 Cuestionario dirigido a los colaboradores de Comercializadora

del Atlantico
El instrumento utilizado (ver anexo 1), consta de 29 items, cuya respuestas se
basan en la escala de Likert, dicho cuestionario se elaboré para analizar como el
empoderamiento puede ser utilizado como herramienta de gerencia de personal
para los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, del municipio de Rio

Hondo, Departamento de Zacapa.

Se realiz6 a través de 5 escalas de medicion, asignandoles un valor numeérico para

cada criterio, y se calificé de la siguiente forma:

e Siempre: 5 puntos.

e Casi siempre: 4 puntos.

e A veces: 3 puntos.

e Muy pocas veces: 2 puntos.

e Nunca: 1 punto.

3.3.2 Ponderacion del cuestionario
El siguiente cuadro refleja el punteo maximo y minimo que se puede obtener de
los sujetos de estudio en los indicadores planteados; teniéndose el maximo en 105

y 21 como minimo.
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Tabla 2
Ponderacion maximay minima del instrumento

5 4 3 2
Sujetos 21 21 21 21 21
Punteo total 105 84 63 42 21

Fuente: Elaboracién propia, con base en Hernandez, Fernandez y Baptista (2010).

La tabla anterior explica que si un colaborador de la Comercializadora del Atlantico
marca la opcién siempre que tiene una calificacion de 5 puntos en todas las
preguntas se obtendra: 21 * 5 = 105; o bien el escenario pesimista que se elija la

opcion nunca y su valor es de 1 punto, obteniéndose: 21 * 1 = 21.

Tabla 3
Peso asignado por indicador del instrumento

No. Indicador Peso asignado
1 Estructura organizacional 5%
2 Poder 20%
3 Autoridad y responsabilidad 15%
4 Toma de decisiones 30%
5 Delegacion 25%

‘ Total 100%
Fuente: Elaboracion propia, con base Baca (2006).

La tabla 3 es propuesta de investigador, lo cual consistio6 en analizar los 5
indicadores considerados para el estudio, y luego tomar la decision sobre el
porcentaje a asignar, de acuerdo a la relacion de cada uno de ellos con el tema

principal objeto de estudio.

34



Tabla 4

Valoracion cuantitativa y cualitativa del instrumento

Indicadores

Valoracion
cuantitativa

Valoracién
cualitativa

Explicacion

Estructura
organizacional

2 |Poder

Autoridad y
responsabilidad

4 |Tomade
decisiones

0% - 5%

Débil

Limita los valores en cuentas
personales generando problematica en
la alta administracién, considerando
gue existan una mala comunicacién y
los mensajes sean contradictorios. No
permitiendo la delegacion de tareas
y/o actividades, por lo cual el
empoderamiento de los colaboradores
es muy escaso considerando falta de
autonomia y toma de decisiones en el
trabajo. Por lo que es importante que
cada colaborador se sienta identificado
con la organizacion.

5 |Delegacion

6% - 20%

Bien
establecido

Es donde la participacion de los
colaboradores es ampliamente activa,
dandoles la capacidad de de influir en
las actividades y decisiones laborales,
lo cual alimenta su sentido de
pertenencia hacia la organizaciéon y
estimula su grado de compromiso con
las tareas que desempefia, y dota a
los trabajadores de autonomia para
tomar decisiones referentes al
desempefioc de sus tareas vy
actividades; al delegarles tareas los
colaboradores asumen nuevas
responsabilidades. Por lo tanto, el nivel
de empoderamiento estd  bien
establecido.

Fuente: Elaboracion propia, con base en Franklin Fincowsky (2014); Robbins y Coulter (2012);
Robbins y De Cenzo (2009); y Vasquez (2010).

3.4 Tipo de investigacion, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptiva, debido a que se hizo un analisis,

registro e interpretacion de la informacion que se haya recopilado.

Segun Ruiz (2012), investigacién descriptiva es: “un método de recogida habitual

de informacién primaria de tipo cuantitativa, teniendo como objetivo primordial la

descripcion de la realidad, la encuesta e incluso la observacion”.
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Asimismo, la investigacidon descriptiva “tiene como objetivo primordial Ila
descripcion de la realidad, siendo sus principales métodos de recogida de

informacion la encuesta e incluso la observacion” (Mas 2010).

Para la tabulaciéon de los resultados se empled la estadistica descriptiva, la cual
hace uso de la utilizacion de cifras porcentuales para medir los resultados y hacer
comparaciones entre los resultados; ademas, la informaciéon que se obtenga se

presentard mediante graficas y tablas para una facil interpretacion.

3.5 Procedimiento

En la elaboracion del presente estudio se realizaron a cabo los siguientes pasos:
e Se selecciond el tema, tomando como base los ejes tematicos enmarcados
en la agenda de investigacién de la Facultad de Ciencias Econdmicas y

Empresariales de la Universidad Rafael Landivar.

e Se realizo la investigacion preliminar, con el propésito de llevar a cabo la

investigacion.

e Se procedio a analizar y describir antecedentes de tesis relacionadas con
el tema y la situacion actual del objeto de estudio. También fue necesaria

la fundamentacion tedrica.

e Se elaboré el planteamiento del problema y se formuld la pregunta de

investigacion.

e Se defini6 el objetivo general asi como los objetivos especificos.

e De igual manera se establecieron los alcances y limites de la investigacion.
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Se recolectaron previas investigaciones que tuvieran relacion con el tema

para poder tener una base historica.

Luego se recolectd informacion necesaria para la elaboracion del marco

tedrico.

Se disefé la investigacion a utilizarse.

Se identificé el elemento de estudio, desarrollando la definicion conceptual,

operacional e indicadores.

Se elabor6 el método de estudio, definiendo los sujetos, poblacién y

muestra.

Se diseflaron los instrumentos.

La validacion de los instrumentos con tres expertos en el tema.

Aplicacioén de los instrumentos a los 21 sujetos de estudio.

Se tabularon los resultados obtenidos.

Elaboracion de las conclusiones y recomendaciones.

Al momento de elaborar el documento final, esta inmersa la recopilacion de

informacion bibliografica.

Elaboracion y presentaciéon de documento final.
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V. PRESENTACION DE RESULTADOS

A continuacién se detallan los resultados obtenidos del trabajo de campo

4.1 Resultados del cuestionario dirigido al personal de la Comercializadora

del Atlantico

Enseguida se presentan las tablas y gréaficas que son el resultado del cuestionario

aplicado:

Tabla 1

Estructura organizacional

Muy
. . Siempre| Casi |Algunas | pocas|Nunca| Z n
Indicador Item (5) siempre| veces |veces| (1) @ | (b) _
4) 3) (2) X
1 1 9 9 1 1
5 36 27 2 1 71 | 21 3.38
2 4 8 3 6 0
20 32 9 12 0 73 | 21 3.47
3 9 7 2 2 1
45 28 6 4 1 84 | 21 4.00
EStI"UCtL'Jra 4 8 7 4 1 1
organizacional 40 28 12 2 1 83 | 21 3.95
5 6 5 2 4 4
30 20 6 8 4 68 | 21 3.23
6 10 5 0 2 4
50 20 0 4 4 78 | 21 3.71
7 7 6 5 3 0
35 24 15 6 0 80 | 21 3.80
. . Sumatoria indicador
Fuente: Elaboracion propia. Estructura organizacional | 25.54
Punteo maximo 35
Peso asignado al indicador 5
VER ANEXO 1 % de evaluacion del indicador 3.65

En la tabla anterior se ve reflejado el resultado del indicador estructura

organizacional obtenido de

la percepcion de

los colaboradores de la

Comercializadora del Atlantico, dando 25.54 de 35 segun la escala de Likert, con
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ponderaciones desde 3.23 la cual demuestra debilidad al considerar que los
sistemas de trabajo de la empresa se apoyan mas en la vigilancia y control, que
en el compromiso y comparfierismo y 4 que es la mayor ponderacion y es porque
la empresa tiene la reputacion de ser seria, jerarquica, tradicional y autoritaria,
siendo evidente que cuenta con una estructura sumamente centralizada en la

cupula jerarquica.

Tales resultados muestran que, con base al respectivo indicador, la empresa no
estd permitiendo, en cierta medida, el involucramiento de sus colaboradores para

gue sus esfuerzos sumen importancia en las actividades de la misma.

Tabla 2

Toma de decisiones

Muy
: . Siempre| Casi |Algunas|pocas|Nunca| X n
Indicador Item (5) siempre| veces |veces| (1) @ | (b) _
4) 3) (2) X
8 0 1 5 10 5
0 4 15 20 5 44 | 21 2.09
9 2 7 5 3 4
10 28 15 6 4 63 | 21 3.00
Tomade 10 5 2 7 5 2
decisiones 25 8 21 10 2 66 | 21 | 3.14
11 5 9 3 3 1
25 36 9 6 1 77 | 21 3.66
12 2 7 7 5 0
10 28 21 10 0 69 | 21 3.28
Fuente: Elaboracion propia Sumatoria indicador
) prop Toma de decisiones 15.17
Punteo maximo 25
Peso asignado al indicador 30
VER ANEXO 1 % de evaluacioén del indicador 18.20

Los resultados de esta tabla indican que para el indicador toma de decisiones los
colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, reflejaron los resultados de
15.17 de 25 segun la escala de Likert, con ponderaciones desde 2.09 que es la

mas débil, lo cual sefiala que todas las decisiones tomadas por sus superiores, de
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una u otra manera les afecta, y la ponderacion de 3.66 siendo la mayor vy refleja

gue los colaboradores tienen el respaldo de la empresa al momento de tomar

decisiones siendo estas bien recibidas; no obstante, se consideré importante

resaltar el punteo de 2.85, ya que este se acerca al minimo considerado, y sefiala

que la empresa en cierta medida incide en que los empleados no tomen a

cabalidad sus propias de decisiones, dependiendo las circunstancias (ver detalle

en pregunta 8 y 9 del instrumento).

Tabla 3
Poder
Muy
. . Siempre| Casi |Algunas | pocas|Nunca| Z n
Indicador Item (5) siempre| veces |veces| (1) @ | (b) _
(4) 3) (2) X
13 2 4 9 4 2
10 16 27 8 2 63 | 21 3.00
14 1 8 11 1 0
5 32 33 2 0 72 | 21 3.42
Poder 15 0 > 1 14 1
0 20 3 28 1 51 | 21 2.42
16 5 10 3 3 0
25 40 9 6 0 80 | 21 3.80
17 7 8 6 0 0
35 32 18 0 0 85 | 21 4.04
., . Sumatoria indicador
Fuente: Elaboracion propia Poder 16.68
Punteo maximo 25
Peso asignado al indicador 20
% de evaluacién del indicador 13.34

VER ANEXO 1

Segun la tabla anterior muestra que los resultados del indicador poder refleja que

los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, proyectan 16.68 de 25

segun la escala de Likert, con ponderaciones desde 2.42 la cual demuestra cierta
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debilidad y es porque el poder coercitivo impide sobre los colaboradores emitir

opiniones y sugerencias, limitando de manera directa la participacion de los

mismos en las actividades que se desarrollen y asimismo en mejorar procesos y/o

sistemas; y 4.04 que es la mayor ponderacion, por lo tanto consideran que

cuentan, en cierta medida, con la facultad de aportar ideas u opiniones siendo

tomadas en cuenta en la empresa.

Tabla 4

Autoridad y responsabilidad

Muy
: . Siempre| Casi |Algunas |pocas|Nunca| Z n
Indicador Item (5) siempre| veces |veces| (1) @ | (b) _
(4) 3) 2) X
18 7 6 5 2 1
35 24 15 4 1 79 | 21 3.76
19 13 7 1 0 0
65 28 3 0 0 96 | 21 4.57
20 16 4 1 0 0
Autoridad y 80 16 3 0 0 99 | 21 4.71
responsabilidad 1 17 3 0 1 0
85 12 0 2 0 9 | 21 4.71
29 1 7 11 2 0
5 28 33 4 0 70 | 21 3.33
23 2 7 7 5 0
10 28 21 10 0 69 | 21 3.28
Sumatoria indicador
Fuente: Elaboracién propia Autoridad y responsabilidad 24.36
Punteo maximo 30
Peso asignado al indicador 15
% de evaluacion del indicador 12.18

VER ANEXO 1

En la tabla anterior se ve reflejado el resultado del indicador autoridad y

responsabilidad el cual demuestra un resultado 24.36 de 30 segun la escala de

Likert, con ponderaciones desde 3.28 con una debilidad por lo que demuestra que

sus superiores no permiten que formen parte de las actividades que desempefian
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a diario y emitan sus sugerencias con respecto a las formas de trabajo; asi
también un 4.71, como un punteo maximo, con la particularidad que resaltan las
preguntas 20 y 21, las cuales indican que son responsables por situaciones que
no se relaciones en su puesto de trabajo y que la empresa, en cierta medida,

aprovecha algunos talentos y habilidades que cada colaborador realiza.

Tabla 5
Delegacion
Muy
: . Siempre| Casi |Algunas|pocas|Nunca| Z n
Indicador Item (5) siempre| veces |veces Q) @ | (b) _
4) 3) 2) X
24 9 9 3 0 0
45 36 9 0 0 90 | 21 4.28
25 8 8 4 1 0
40 32 12 2 0 86 | 21 4.09
26 3 2 5 6 5
., 15 8 15 12 5 55 21 2.61
Delegacion
27 3 4 3 5 6
15 16 9 10 6 56 | 21 2.66
28 1 4 7 6 3
5 16 21 12 3 57 | 21 2.71
29 6 5 3 4 3
30 20 9 8 3 70 | 21 3.33
By ] Sumatoria indicador
Fuente: Elaboracion propia Delegacién 19.68
Punteo maximo 30
Peso asignado al indicador 25
VER ANEXO 1 % de evaluacion del indicador 16.40

La tabla 5 presenta el indicador delegacion, cuya informacion se obtuvo de los
colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, en donde se proyectan los
resultados de 19.68 de 30 segun la escala de Likert; con ponderaciones minimas,

desde 2.61 la cual nos demuestra que no reciben capacitaciones sobre sistemas

42



de trabajo y desempefio para que el rendimiento sea alto y ejecutado con
eficiencia, y asimismo un 4.28 que es la mayor ponderacion el cual refleja que la
empresa le brinda cierta confianza a los colaboradores para ejecutar o realizar sus

actividades de trabajo.

A continuacion se presenta la siguiente grafica que ilustra los resultados totales
agrupados sobre el 100%, para su respectivo analisis general.

Gréafica 1l

Empoderamiento de los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico

30% 29%
26%
25%
21%
20% 19%
15%
10%
6%
5%
0%
Estructura Toma de decisiones Poder Autoridad y Delegacion
organizacional responsabilidad

Fuente: Elaboracién propia, con base en la investigacion realizada.

En este caso, se puede observar que los indicadores con mayor ponderacion
porcentual son toma de decisiones y delegacion con el 29% y 26%
respectivamente, lo que indica que la empresa empodera a sus colaboradores,
aungue no en su totalidad, hasta donde la estructura organizacional se lo permite,
ya que es el indicador de menor cifra con tan solo el 6%.
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Lo anterior significa que la Comercializadora del Atlantico, guarda todavia un

esquema donde toda la responsabilidad recae sobre los directivos de la cupula

administrativa, jerarquicamente hablando, aunque no estan lejos de empoderarlos

por la razon de que es un factor a considerar por la organizacion propiamente.

Tabla 6
Valoracion cuantitativa y cualitativa del instrumento
Valoracion | Valoracion
Indicadores cuantitativa | cualitativa Explicacion
A través de los resultados que se
obtuvieron se evidencio, por medio
de la escala cuantitativa y cualitativa,
que el indicador de la estructura
oorganizacional se encuentran en un
Estructura _ i i i
1 tiew 0% - 5% Débil nivel de empoderamiento bajo, tal
organizacional aspecto es que la empresa cuenta
con una estructura funcional, pero
los empleados no conocen los
niveles de jerarquia Y lo por lo tanto
es en la cupula administrativa donde
giran las actividades.
Autoridad y En tanto a los indicadores de
2 . ' ili
responsabilidad autorldaq y responsabllldgq, poder,
delegacion y toma de decisiones los
3 Poder Bien niveles de empoderamiento son
6% - 20% . altos, por el hecho de que los
establecido - ) :
4 Delegacion empleados participan en la ejecucion
de sus propias tareas relacionados
Tomade i
5 o con su puesto de trabajo.
decisiones

Fuente: Elaboracion propia, con base en Franklin Fincowsky (2014); Robbins y Coulter (2012);
Robbins y De Cenzo (2009); y Vasquez (2010).
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V. DISCUSION

En este apartado se presenta la relacion existente entre el marco tedérico y los
resultados obtenidos de la informaciébn de las encuestas realizadas a los
colaboradores de Comercializadora del Atlantico, del municipio de Rio Hondo,

departamento de Zacapa.

La estructura organizacional se define como la “disposicion en que se ordenan las
unidades administrativas de una organizacién conforme a criterios de jerarquia y
especializacion. Sistema formal en que se plasma la division del trabajo,
precisando la interrelacion y coordinacion de las funciones con la mision y
objetivos; para funcionar correctamente, todas las organizaciones,
independientemente de su naturaleza, campo de operacion o ambos, requieren de

un marco de actuacion” (Franklin 2014).

Con base a la percepcion del personal directivo y operativo se pudo comprobar
que, lo dicho por el autor anterior, se cumple, debido a que la organizacion es vista
como seria, jerarquica, tradicional y autoritaria; mostrando con ello que el disefio

formal de la empresa es centralizada.

Al relacionarlo con la herramienta del empowerment, el estudio de tal variable
indica que es necesario que los empleados, en la estructura jerarquica, vean que
tienen la facultad para que sus actividades sumen esfuerzos a la productividad de

la empresa.

La toma de decisiones pertenece a uno de los elementos basicos para formar una
estructura organizacional, por la razén de que “es fundamental en cualquier
actividad humana; algunas de ellas son decisiones de rutina mientras que otras
tienen una repercusion drastica en las operaciones de la empresa donde se
trabaja” (Amaya 2010).
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Con los resultados del instrumento que se pasd a los colaboradores de
Comercializadora del Atlantico, indica que cuando los empleados toman
decisiones, dependiendo de las circunstancias, éstas son bien recibidas por la
empresa; de tal manera, que se cumple a cabalidad lo descrito por el autor
anterior, tal variable es fundamental para el empoderamiento dentro de la
empresa, ya que su accion va implicita para que el personal asuma con agrado
sus actividades y aporte soluciones practicas, que de otra manera fuera dificil

obtenerlas.

“La sensacion de poder juega un papel clave en la salud de cada persona; en
realidad, las personas logran un aprendizaje derivado de sus posiciones de poder,
o falta de poder, en la vida; la falta de poder desde la perspectiva del
empoderamiento tiene costes tanto individuales como sociales, ya que conduce al
rechazo de las identidades valoradas, de los roles y recursos sociales, limitando la

autodeterminacién y engendrando un sentido de dependencia” (Fombuena 2012).

Al cotejar la variable de poder, con lo descrito por el autor anterior y los resultados
del presente estudio, se puede observar que en cierta medida no se le esta
confiriendo poder a los empleados en el sentido de que sientan la facultad de
accionar con total y entera libertad sobre las actividades y/o tareas que
desempeian, ya que deben estar dependiendo de sus superiores para ejecutar
sus funciones; no obstante, todas aquellas ideas u opiniones de los empleados

son tomadas en cuenta por la empresa.

Para que el proceso de conferir autoridad y responsabilidad en los empleados,

deben seguirse cuatro aspectos fundamentales:

1) Los empleados han de ser capaces de comprender la comunicacion que se
establece entre ellos y el superior.
2) Los empleados deben percibir una relacion entre lo que se les pide y los

objetivos de la organizacioén por ellos conocidos.
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3) Las peticiones que emanan de los superiores han de estar de acuerdo con
los principios éticos del subordinado.

4) Los empleados han de estar preparados mentalmente, fisicamente y han de
contar con el suficiente conocimiento para realizar lo que se les demanda
por parte del ocupante de la posicion sustentadora de autoridad (Vasquez
2010).

Al relacionar lo dicho por el autor anterior y los resultados obtenidos, se puede
observar que la empresa si ha asignado a los colaboradores autoridad y
responsabilidad sobre sus funciones, y ademas de situaciones donde ellos
mismos se vean involucrados también toman parte de las consecuencias tanto

positivas como negativas.

La delegacion es “asignar autoridad a una persona para llevar a cabo actividades
especificas; si no existe delegacion, una sola persona tendria que hace todo; toda
organizacion que se precie tiene perfectamente establecidas las condiciones de
delegacion necesarias para poder llevar adelante los objetivos propuestos” (Arroyo
2012).

De acuerdo con la informacién obtenida y con lo descrito por el autor, la
percepcion de los colaboradores de Comercializadora del Atlantico es que si se

les esta delegando actividades para que éstas sean ejecutadas por ello.

Al relacionarlo con el empowerment se puede indicar que el personal, tanto
directivo como operativo, en cierta medida se les ha conferido de una estructura
organizacional, toma de decisiones, poder, autoridad y responsabilidad y
delegacion; por lo que la empresa debe considerar tener apertura para que dichas
variables sean instaladas dentro de la Comercializadora de manera directa, y asi

los empleados se sientan identificados con la misma.
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VI. CONCLUSIONES

Con base a los resultados de la investigacion y al método establecido, realizada

en Comercializadora del Atlantico, se llegaron a las siguientes conclusiones:

Al efectuar el estudio sobre el empowerment como herramienta de gerencia
de personal de los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico, del
Municipio de Rio Hondo, Departamento de Zacapa, se pudo observar que
en cierta medida han empoderado a los empleados, por la razén de que en
los resultados se evidencidé que se les ha conferido toma de decisiones,

poder, autoridad y responsabilidad y delegacion.

La estructura organizacional de la empresa, es funcional puesto que cuenta
con una jerarquia donde las consultas y decisiones son realizadas por
gerente general, lo anterior muestra que Comercializadora del Atlantico
tiene reputacion de ser seria, tradicional y autoritaria; ademas, los esfuerzos
se centralizan en los directivos de la misma, en donde todos los empleados
deben rendir cuentas y ejecutar sus funciones dependiendo lo que sus

superiores les indiquen.

La toma de decisiones por parte de los colaboradores de la empresa, en
ocasiones se sienten con libertad para hacerlo dependiendo siempre de las
circunstancias en que lo hagan, las mismas son bien recibidas; sefialando

ademas que cuentan con el apoyo interno de la organizacion.

Los empleados perciben que la empresa les ha conferido cierto grado de
poder en lo que respecta el aporte de sus ideas y opiniones, por lo que
segun la informacién obtenida mediante el trabajo de campo, éstas son bien

recibidas.
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En cuanto a la autoridad y responsabilidad, los colaboradores indicaron que
la empresa les ha asignado tales funciones a sus actividades y/o tareas,
aun de situaciones que no se relacionen con su puesto de trabajo,

permitiendo con ello el aprovechamiento de sus habilidades.

Los colaboradores indican que la empresa si ejerce la delegacion para
ejecutar las actividades de la misma, de tal manera que los espacios y las
funciones son compartidas entre los miembros, propiciando un ambiente
laboral de armonia; tal aspecto se evidencié al momento de ejecutar la
encuesta con los trabajadores, expresaron que la forma en que delegan es
cuando las actividades y/o tareas a realizar son de campo o afuera de la

empresa.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Con base a las conclusiones anteriormente descritas, se presentan las respectivas

recomendaciones, obtenidas de la investigacion que se realizd en

Comercializadora del Atlantico:

Utilizar la herramienta de gerencia de personal del empowerment e
implementarlo completamente (toma de decisiones, poder, autoridad y
responsabilidad y delegacion), de manera tal que la estructura de la
organizacion sea propicia para poder desarrollarlo conforme a los planes de

la empresa objeto de estudio.

Evaluar la estructura organizacional de la empresa, para que se estudie si
el disefio de puestos, la distribucion de tareas, especializacién del trabajo y
cadena de mando, es la adecuada y si realmente se apega a la realidad y
contexto de Comercializadora del Atlantico, esto con el objeto de que los
empleados vean una estructura jerarquica que los involucre a ellos,
fomentando una cultura laboral flexible y donde los valores sean
compartidos; a través de un diagnéstico organizacional que muestre su

disefio de puestos y su funcionalidad actual.

Revisar periddicamente si se estan involucrando a los colaboradores en la
toma de decisiones de la empresa, ya que la suma de esfuerzos permitira
gue se busquen las mejores practicas y soluciones creativas para
enriquecer los sistemas de trabajo de la Comercializadora del Atlantico, y
obteniendo con ello un buen desempefio de las actividades y tareas que se
realicen; a través de la supervisidon de los empleados, para evaluar los

avances que se han tenido.
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Conferir cierto grado de poder a los empleados de la Comercializadora del
Atlantico para que ellos se sientan con la facultad y libertad de emitir sus
opiniones, ideas y aun criticas constructivas, esto ayudara a que se sientan
totalmente identificados y empoderados para realizar sus funciones,
desarrollando de una mejor manera su carga laboral; a través de la

realizacién de actividades donde los empleados trabajen en conjunto.

Establecer medios de evaluacion interna para verificar la autoridad y
responsabilidad que se les ha asignado a los empleados, y que ellos
cumplan con la misma, y que ademas formen parte de las actividades de
sus superiores, para que se fomente el trabajo compartido y éste sea
debidamente elogiado; a través de la supervision de personal de la

empresa por parte de los directivos de la misma.

Promover la delegacion para que sea evidente en las actividades de la
Comercializadora del Atlantico, de esta manera los colaboradores se
sentiran valorados por el trabajo que se les ha confiado, sabiendo que se
estdn aprovechando sus capacidades y talentos, esto permitird que la
empresa los empodere en su totalidad; a través de la competencia laboral
como el trabajo en equipo, ya que esto sumaran esfuerzos y por lo tanto la

identificacién del empleado hacia la empresa.
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ANEXO 1

UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR

CAMPUS REGIONAL SAN LUIS GONZAGA, S.J. ZACAPA
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES
LICENCIATURA EN ADMINISTRACION DE EMPRESAS

MW Universidad
y Rafael Landivar

Tradicion Jesuita en Guatemala

CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DE LA COMERCIALIZADORA DEL ATLANTICO EN
EL MUNICIPIO DE RIO HONDO, DEPARTAMENTAL DE ZACAPA

Buen dia, mi nombre es Byron Ivan Quinto Garcia, estudiante de la carrera de Licenciatura en
Administracion de Empresas de la Universidad Rafael Landivar, Campus Regional San Luis
Gonzaga, S.J. Zacapa y actualmente me encuentro realizando mi estudio de tesis titulada "El
empoderamiento como herramienta de gerencia de personal para los colaboradores de la
Comercializadora del Atlantico del Municipio de Rio Hondo, Departamento de Zacapa”. Por tal razén
le solicito su valioso tiempo para que puedan responder las siguientes preguntas.

Identificacién personal
Usted ocupa el puesto de:

Tipo de puesto en la Empresa: Directivo:

Operativo:

Elemento de estudio: Empoderamiento

A continuacion se le muestra una serie de items, mismas que se solicita que responda de acuerdo a
su criterio. Coloque una x donde usted considere.

Estructura Organizacional

No.

Casi | Algunas | Muy pocas
Pregunta Siempre | siempre | veces veces Nunca

(©) 4 (©) 2 (@)

¢,Cree que la estructura organizacional con la
gue cuenta la empresa define los niveles, los
puestos y las funciones de cada empleado?

¢ Se encuentra la toma de decisiones
centralizada; es decir, que el peso de la
responsabilidad recae sobre sus superiores
unicamente?

¢ Tiene la reputacion la empresa de ser seria,
jerarquica, tradicional y autoritaria?

¢ El estilo de direccién que predomina en sus
superiores, es participativo?

¢ Considera que los sistemas de trabajo de la
empresa se apoyan mas en el compromiso y
compafierismo, que en la vigilancia y el
control?

¢, Considera que la forma de trabajar con sus
comparieros es altamente efectiva?

¢ Considera que existe cooperacion entre sus
compafieros de las distintas areas de la
empresa?
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Toma de Decisiones

No.

Pregunta

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy pocas
veces

Nunca

¢ Todas las decisiones tomadas por sus
superiores, lo afectan?

¢La empresa le permite ser participe de la
toma de decisiones, en lo que respecta al
puesto que desempenfa actualmente?

10

¢Las decisiones tomadas en la empresa
tienen como consecuencia la sensacion de no
tener sentido de pertinencia con su puesto?

11

¢ Considera que si usted tiene la oportunidad
de tomar decisiones en la empresa, éstas
seran respaldadas y bien recibidas?

12

¢ Considera que la empresa valora su toma de
decisiones con respecto a las tareas y/o
actividades que realiza?

Poder

No.

Pregunta

Siempre

(©)

Casi
siempre

@

Algunas
veces

3

Muy pocas
veces

&)

Nunca

(@)

13

¢ Considera que tiene la autonomia para
desempefiar sus actividades y tareas diarias,
relacionadas al puesto que actualmente

14

¢ Existe flexibilidad, valores empresariales, los
cuales hacen que usted se involucre en las
actividades que realiza?

15

¢Ejercen los superiores un poder coercitivo y
dominador sobre los colaboradores, el cual
impide emitir sus opiniones 0 sugerencias?

16

¢ Considera que cuenta con la libertad
necesaria para ejecutar sus actividades y
desempefiar su trabajo?

17

¢ Considera que cuenta con la facultad de
aportar ideas u opiniones y que estas sean
tomadas en cuenta?

Autoridad y responsabilidad

No.

Pregunta

Siempre

(©)

Casi
siempre

(C)

Algunas
veces

(©)

Muy pocas
veces

)

Nunca

()

18

¢Les faculta la empresa autoridad en las
actividades que habitualmente desempefian,
en el sentido de conferirles autonomia en lo
que hacen?

19

¢La empresa le permite ser responsables de
las operaciones que a diario ejecuta,
relacionados a su propio puesto de trabajo?

20

¢La empresa lo hace responsable por
situaciones que no estan relacionadas a su
puesto de trabajo?

21

SAprovecha la empresa al maximo su
potencial, talento y habilidades ?
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22

¢ Delega sus superiores actividades de menor
envergadura, para que ellos no se
sobrecarguen de trabajo y asimismo para
darles participacion?

23

¢Permiten sus superiores que formen parte de
las actividades que desempefian a diario y
amitan sus sugerencias con respecto a las
formas de trabajo?

Delegacion

No.

Pregunta

Siempre

(©)

Casi
siempre

(4)

Algunas
veces

(©)

Muy pocas
veces

)

Nunca

(@)

24

¢Se le brinda la confianza necesaria para
ejecutar ¢ realizar sus actividades?

25

¢ Sus superiores confian en que pueden
desempefiar con total eficiencia y rendimiento,
las tareas y actividades que ejecutan, en
relacion a su puesto de trabajo?

26

¢ Facilita la empresa capacitaciones sobre
sistemas de trabajo y desempefio, para que el
rendimiento sea alto y ejecutado con
eficiencia?

27

¢ Facilita la empresa capacitaciones sobre
nuevas formas y practicas administrativas de
trabajo por ejemplo el empoderamineto, para
agilizar sus operaciones?

28

¢Al momento de que su superior delegue
actividades, tareas, responsabilidad, autoridad
e incluso poder, les provee de informacion
suficiente y conocimientos necesarios sobre
los requerimientos que le han encomendado?

29

¢Le provee su superior la retroalimentacion
sobre el desempefio que actualmente tiene?

jAgradecido por sus aportes!
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ANEXO 2

Zacapa 19 de Agosto de 2015

A quien Interass:

Por este medio indico gue a peticidn del estudiante BYRON VAN QUINTO
GARCK v con aprobacién de su asesor Lic. Omar Alexandar Aldana Portillo he
procedido a revisar y validar los instrumentos utiizados para el trabajo de campo
de |a tesis denaominada “El empoderamiento como herramienta de gerencia de
personal para los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico del
municipio de Rio Hondo, departamento de Facapa", obssrvando que cumphs
con los requerimientos establecidos en la reglamentacidn de ka Universidad Rafael

L amdivar.

De acuerdo con lo antenior, considero gue los mismos cumplen con bos requisitos
para sef utilizados para &l respeactvo trabajo de campo

Al ofrecerme para cualguier aclaracidn adicional, me suscribo de ustedas.

L. anchivo
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Zacapa 08 de Agosto de 2015

A quian Interese:

Por este medio indichd que a peticidn del estudiante BYRON IVAN QUINTO
GARCIA y con aprobacién de su asesor Lic. Omar Alexander Aldana Portillo he
procedido @ revisar y validar los instrumentos utiizados para al trabajo de campo
de la tesis denominada “El empoderamients como herramienta de gerencia de
personal para los colaboradores de la Comercializadora del Atldntico del
municipio de Rio Hondo, departamento de Zacapa®, observando que cumple
ET:.IWWNHMMMEHHW“EUHM@MHM
r.

De acuerdo con lo antenior, congidero gue los mismos cumplen con los requisitos
para ser utlizados para el respectivo trabajo de campo

Al ofrecarme para cualguier aclaraciin adicional, me suscribo de ustedes,

Psicologa Indusrial / Organizacional

i.c. archivg

62



Zacapa, (5 de Agosato de 2015

A quien interase:

Por este medio indico que a peticion del estudiante BYRON IVAN QUINTO GARCIA y
con aprobacion de su asesor Lic. Ormar Alexander Aldana Portillo be procadido a revisar
y validar los instrumentos wliizados para el trabajo de campo de |a lesis denominada
"El empoderamiento como herramienta de gerencia de personal para los
colaboradores de la Comercializadora del Atléntico del municipio de Rio Hende,
departamento de Zacapa®, ocbservando gue cumple con los requenmienios
establecidos en la reglamentacion de la Universidad Rafael Landivar

[ scuardo con lo anterior, consideno que 108 MISMOSs cumMplen ©on |08 requisios para
gar utilizados para &l respectivo trabajo de campo.

Al ofracerme para cualquesr aclaracion adicional, me suscribo de usbedas

c.c. anchivo
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ANEXO 3

PROPUESTA PARA EL EMPOWERMENT COMO HERRAMIENTA DE
GERENCIA DE PERSONAL PARA LOS COLABORADORES DE LA
COMERCIALIZADORA DEL ATLANTICO DEL MUNICIPIO DE RIO

HONDO, DEPARTAMENTO DE ZACAPA

UNIVERSIDAD RAFAEL LANDIVAR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y EMPRESARIALES

CAMPUS REGIONAL SAN LUIS GONZAGA, S.J. ZACAPA

“El Empowerment.como herramienta de gerencia de personal para los
colaboradores de la Comercializadora del Atlantico del Municipio de Rio
Hondo, Departamento de Zacapa.”

Por:

Byron Ivan Quinto Garcia

Zacapa, Guatemala, Marzo del 2016
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1.1 Introduccién

El talento humano en las empresas es el recurso mas importante, por la razén
que son las personas quienes hacen que las operaciones se ejecuten y cobren
vida, y se desencadene el proceso dinamico que hace poner en marcha a una

organizacion.

Los individuos por no ser maquinas son seres complejos, por el hecho de estar
formados por pensamientos, sentimientos, voluntad, conocimiento y la razén, que
se expresa a través de la conducta, tales factores lo hacen unico y lleno del

potencial creativo para mejorar el ambiente laboral.

De tal manera que, el empoderamiento es una herramienta que contribuye a
facultar a los colaboradores en identificarse con su puesto de trabajo y toma de

decisiones.

Por el motivo de que son los que mejor conocen las tareas y actividades que se
relacionan con su cargo laboral y por lo tanto los que tienen la mejor capacidad
para identificar soluciones rapidas a los problemas cotidianos o incluso
proporcionar ideas practicas para contribuir con el desarrollo productivo de la

empresa.

En este sentido, se presenta una propuesta para desarrollar el empowerment

como herramienta de gerencia de personal para los colaboradores de la
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Comercializadora del Atlantico del Municipio de Rio Hondo, Departamento de

Zacapa.

1.2 Objetivos de la propuesta

1.2.1 General
Facilitar una propuesta para el empowerment como herramienta de gerencia de
personal para los colaboradores de la Comercializadora del Atlantico del Municipio

de Rio Hondo, Departamento de Zacapa.

1.2.2 Especificos
a) Definir las estrategias de accion y los responsables en el desarrollo
de lo propuesto.
b) Establecer una programacién que ayude en la implementacion de la
propuesta.
c) Detallar los recursos a utilizar para el desarrollo de las estrategias.

1.3 Responsables
El principal responsable en el desarrollo de la propuesta es el gerente general de
la empresa, no obstante, es necesario configurar un equipo de trabajo para dar
solidez a las actividades que deben realizarse, el mismo debera estar conformado
por:

e El jefe del area de maestro de obras de construccion.

e Gerente administrativo y financiero.

e El encargado operativo.

e Asistente de gerencia y secretaria.

1.4 Desarrollo de la propuesta
Es necesario establecer las estrategias de accion, para desarrollar el

empowerment como herramienta de gerencia de personal para los colaboradores
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de la Comercializadora del Atlantico del Municipio de Rio Hondo, Departamento de

Zacapa.

1.4.1 Estructura organizacional
La estructura organizacional es la division detallada y ordenada de las unidades

de trabajo, su representacion es el organigrama:

Gerente
General

|
obras de Contador Pilotos
construccion

Disefiador Auxiliar de Guardia de
grafico contabilidad seguridad
Encargado de .

e Conserje
adquisiciones

Fuente: Informacién proporcionada por la empresa, 2015.

Topografo

Ji

Como se puede observar, la estructura organizacional de la empresa esta divida
en areas de trabajo, donde la cUpula administrativa recae en el gerente general, tal
representacion es Util considerando que ubica la jerarquia de cada puesto, los

niveles de autoridad, responsabilidad y poder conferidos.

Lo anterior proporciona las bases formales estratégicas para iniciar el proceso de

toma de decisiones, poder, autoridad, responsabilidad y delegacion, buscando con
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ello empoderar a los colaboradores de la empresa, y asimismo se sientan parte

vital en el desarrollo de las actividades.

1.4.2 Toma de decisiones, poder, autoridad y responsabilidad
Es importante establecer que el poder, autoridad y responsabilidad van implicitos
al momento de conferir la toma de decisiones en los empleados, la siguiente

imagen lo ilustra de una mejor manera:

Poder, autoridad y responsabilidad

Mayor

SOUOISIIAP AP BWO],

Menor

Poder, autoridad y responsabilidad

A mayor toma de decisiones, mayores seran los grados de poder autoridad y
responsabilidad, y cuanto menos una persona se le confiera dicha toma de

decisiones, su participacion sera menor.

Asimismo, para entablar dicho proceso es necesario abordar los siguientes
aspectos, con el objetivo de contribuir a una mayor eficacia en la toma de

decisiones:

e Asunto o tema objeto de decision: se explica formalmente la necesidad
de tomar decisiones y especificar en qué actividades.

e Exposicion de informacion necesaria y pertinente: se pone en
conocimiento de todos la informacion necesaria, con objeto de que todos
puedan arrancar de un mismo punto de partida, entender algunos aspectos

gue pueden resultar mas complejos y participar en el proceso.
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Reconocimiento y/o generacion de alternativas: se buscan vy
seleccionan alternativas o se generan otras nuevas.

Andlisis de las alternativas: se ponen en comun y analizan las ventajas e
inconvenientes, los riesgos, el interés y la viabilidad de cada una de ellas.
Eleccion de las alternativas: se elige la alternativa mas adecuada.
Formalizacién de la decision tomada: se valida la decision tomada
explicandola formalmente.

Ejecucién o aplicacion: se lleva a cabo la decision.

Seguimiento y evaluacién del resultado: se mide el resultado y se

compara las posibles desviaciones con el resultado esperado inicialmente.

Estrategia para la toma de decisiones

Inicio del proceso |
1 Ejecucion
e Seguimiento y
Exposicion de la T ..
g L evaluacion
n "'1'””"" Formalizacién de la decision
tomada
Generacion de T
1 Eleccion de la alternativa
Andlisis de las alternativas T

Ponderacion cuantitativa

]

Es importante que al momento de permitir a los colaboradores tomar decisiones,

es necesario hacerles ver cinco aspectos fundamentales:

a)

Tomar decisiones sin autoritarismo, teniendo en cuenta las sugerencias que
sus comparieros o superiores puedan hacerle.

Ser justo e imparcial en las decisiones que adopta.

Tratar con respeto y consideracion a sus compafieros.

Recoger, valorar e integrar las aportaciones de todos.

Comunicar con claridad la decisién tomada.
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1.4.2 Delegaciéon

La delegacion es una estrategia fundamental al momento de empoderar a los

empleados, ya que la misma va relacionada a las necesidades de formacién en

los colaboradores; no es simplemente asignar tareas o actividades, es también

transferir autoridad y responsabilidad para desarrollar determinados trabajos, para

ello se debe tomar en cuenta lo siguiente:

a)

b)

f)

o))

Objetivo: indicar el propésito y el por qué se le esta delegando al
colaborador.

Contenido: explicar las actividades y/o tareas e incluso toma de decisiones
gue se le esta concediendo.

Condiciones: explicar cdmo debe actuar el colaborador y el grado de
supervision que tendra.

Recursos: proveerles de recursos y la disposicion de los medios que
pueden hacer con libertad.

Formacion: formar para la realizacion de la tarea, e indicar las
instrucciones respectivas, éstas deben ser clara y sencillas.

Motivacion: animar al inicio y durante el proceso, reconocer y felicitar los
logros.

Plazos: cuando debe terminarse cada fase de delegacion.

Por otro lado, es importante resaltar que se debe evitar delegar tareas que puedan

afectar a la coordinacion, control y al propio liderazgo de la persona y el clima

laboral de la empresa.

Hay que dejar un cierto margen de flexibilidad en los métodos para subrayar y

poner el acento en los resultados, permitiendo también un cierto margen de error,

considerando que se esta pasando por un proceso de aprendizaje.
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1.5 Reuniones de evaluacion

Las reuniones de evaluacion cumplen con el propésito de dar seguimiento a la
ejecucion de la propuesta, verificando el alcance de los resultados e indicado las
areas que necesitan ser reforzadas. Para ello se presenta la siguiente guia para

estructurar de manera adecuada las reuniones:

a) Antes de lareunién

¢ Planificacion
v' Tema y objetivo a lograr.
v" Orden del dia: puntos a tratar, problemas, decisiones, etc.
v Asistentes e invitados.

v' Decisiones sobre el lugar, fecha, hora y duracion.

e Preparacion
v' Documentacion.
v Citaciones e informacion necesaria.
v' Confirmacion de asistencia.

v Disponibilidad y adecuacién de la sala: asientos, audio visuales, etc.

b) Durante lareunién

e Apertura
v' Comenzar puntualmente.

v Exponer el objetivo, orden del dia, duracién y normas basicas.
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v" Solicitar la colaboracion.

e Conduccion de la reunion
v' Motivar y mantener el interés y la moral alta.
v Estimular, sugerir y hacer preguntas.
v' Fomentar la participacion y actividad de todos los asistentes.
v Evitar la formacién de subgrupos, o el monopolio de un solo grupo o
sujeto.
v' Marcar el limite de tiempo a las intervenciones.
v' Centrar el tema.
v' Controlar los tiempos asignados a cada tema.
v' Respetar las opiniones y aportaciones de los participantes.
v" Coordinar los puntos de vista.
v" Tomar notas y resumir al concluir cada tema.
v Facilitar la toma de decisiones.

v’ Clarificar las acciones que corresponda a cada sujeto.

e Conduccién de la reunion
v' Resumir las conclusiones, enumerar las decisiones y los acuerdos
tomados.
v Describir el plan de accion y los responsables.
v' Comprobar que se conocen los acuerdos, plazos y responsables.
v" Fecha de nueva convocatoria, respetando el horario previsto.

v Agradecer la colaboracion.
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c) Después de lareunion

e Balance
v' Realizar una evaluacion de la reunién
v' Redactar y enviar la minuta de la reunion, con la mayor brevedad
posible.
v Informar a los interesados.
v" Realizar el seguimiento de la ejecucién y el curso de las decisiones

tomadas.

El siguiente formato puede ser utilizado como guia en las reuniones:

Convocatoria

Iniciativa:

Objeto de la reuniéon:

Lugar:

Fecha: Hora:

Convocados:

Evaluacion de la reunion

Anotacion de observaciones:

Minuta de la reunién

Fecha: Hora: Duracion:

Asistentes:

Objeto de la reunion:

Decisiones:

Acciones a tomar: Fechas:

Fecha de la proxima reuniéon:
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1.6 Programacion

La programacion incluye la calendarizacion de las actividades que deberan

realizarse, en cumplimiento de las estrategias de accion definidas:

Responsable:

Gerente general

Asistentes:

Jefes de las &reas de la empresa, asistente de gerencia y secretaria.

Objetivo:

Supervisar el avance de las actividades programadas, para identificar los

aspectos que necesitan fortalecerse.

L Exposicion,
Reunion para e'ab","%f el dialogo, Instalaciones | Folders, hojas,
FODA, con el proposito de articipacion lra. Semana de 1.30 horas de la lapiceros
identificar la situacion actual particip enero ) P y
de la empresa y lluvia de empresa | proyector.
ideas
Socializacién de la propuesta Ei)gl’gsc')uon’ lra. Semana de 1.30 horas Inst%l:ci;)nes ll‘:’iolic(jzzrrz,shqas,
para el empoderamiento gy enero ’ P y
participacion empresa | proyector.
Conocer las experiencias y Exposicion Instalaciones | Proyector
sugerencias de la propuesta, Xp ' lra. Semana de Y y
or parte de los colaboradores dlalqgo y enero 1.30 horas de la cuaderno de
ge la empresa participacion empresa | notas
Proyector,
Capacitacién sobre el Lluvia de 2da. Semana de Instalaciones | cuaderno de
empoderamiento laboral |q§as y enero 10 Ineires ED & MEIES I EYLEE,
dialogo empresa | de un experto
en el tema.
Aplicacion de politicas Exposicion 3ra. Semana de Instalaciones FoIQers, hojas,
. ; 2.00 horas de la lapiceros y
enfocadas al empoderamiento | dialogada enero
empresa | proyector.
e e e, | iflogoy |11 Semanade | o0 e | ™0™ ST,
P participacion marzo ’
propuesta empresa | notas
Proyector,
Capacitacion trimestral sobre | Exposiciony | 3ra. Semana de h Instalacllones cuaderno de
el empoderamiento participacion marzo 2.00 horas de la notasy ayuda
empresa | de un experto
en el tema.
Conocer las experiencias y oy .
sugerencias de la propuesta E.>§p05|0|on, 4ta. Semana de [MEEEEENES | PreyRory
' | didlogoy ’ . 2.00 horas de la cuaderno de
por parte de los colaboradores R abril
de la empresa participacion empresa | notas
Proyector,
Capacitacion trimestral sobre | Exposiciony | 1ra. Semana de Instalaciones | cuaderno de
. R T 2.00 horas de la notas y ayuda
el empoderamiento participacion junio
empresa | de un experto
en el tema.
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Evaluaciéon semestral de los Exposicion,
4ta. Semana de

Instalaciones

Proyector y

10 [avances de la implementacién | didlogo y :Unio 2.00 horas de la cuaderno de
de la propuesta participacion J empresa | notas
Proyector,
Capacitacion trimestral sobre | Exposiciény | 3ra. Semana de Instalaciones | cuaderno de
11 . S . 2.00 horas de la notas y ayuda
el empoderamiento participacion septiembre
empresa | de un experto
en el tema.
Proyector,
o s Instalaciones | cuaderno de
Capacitacion trimestral sobre | Exposiciény | 1ra. Semana de
12 - VN g 2.00 horas de la notas y ayuda
el empoderamiento participacién diciembre
empresa | de un experto
en el tema.
Evaluacién semestral de los Exposicion, Instalaciones | Proyector y
. - L 2da. Semana de
13 |avances de la implementacién | dialogo y diciembre 2.00 horas de la cuaderno de
de la propuesta participacion empresa | notas
1.7 Recursos

1.7.1 Recursos humanos
e Personal directivo de la empresa.

e Colaboradores.

e Expertos en temas de empoderamiento laboral.

1.7.2 Recursos Materiales
e Folders y ganchos.
e Lapiceros.
e Lapices.
e Cuaderno de notas.
e Hojas.
1.7.3 Recursos tecnolégicos

e Proyector.
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e Computadora.
e Impresora.

e Memoria USB.

1.8 Criterios de evaluacioén

La siguiente guia cumple con la funcién de evaluar los avances de las variables

de estudio ejecutadas:

Bien
establecido

1 Estructura

organizacional
2 Poder
3 Autoridad y

responsabilidad
4 Toma de decisiones
5 Delegacién
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