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Resumen

Actualmente en Guatemala existen muchas empresas que se ven afectadas por un inadecuado
desarrollo organizacional por no inculcarle a los colaboradores un adecuado empoderamiento,
le prestan poco interés a la comunicacion, la cual es la base para el crecimiento empresarial;
cuando no se realiza una buena labor se obtienen deficiencias en el desarrollo, lo que afecta a

la empresa y en ocasiones se declara en quiebra.

La presente investigacion tiene como objetivo relacionar el empoderamiento y el desarrollo
organizacional con los mandos medios de la empresa Alimentos Xelapan S. A., ubicada en la

ciudad de Quetzaltenango.

La investigacion es de tipo descriptivo, tiene como objetivo determinar la relacion que existe
dentro del empoderamiento y desarrollo organizacional, estudio realizado con colaboradores
de Alimentos Xelapan S. A. A traves del estudio se citaron algunos especialistas que

proporcionaron definiciones para conocer sobre el tema que se investiga.

Los instrumentos para realizar la investigacion fueron una escala de Likert la cual determiné la
relacién entre las dos variables de estudio y una encuesta que ayudd a determinar la relacion
del mismo. El resultado de la investigacion fue significativo y fiable en base al método de
proporciones y a los enunciados que miden exactamente el empoderamiento y el desarrollo
organizacional. Ademas, se concluyd que los colaboradores de Alimentos Xelapan poseen

empoderamiento lo cual mejora el desarrollo organizacional.

Por lo tanto, se recomendd capacitar al personal para mejorar el empoderamiento y desarrollo
organizacional y desarrollar las habilidades, destrezas y conocimiento que cada colaborador
tiene en beneficio y mejora del empoderamiento para que asi la empresa desarrolle al maximo

Su recurso mas importante, el capital humano.



I INTRODUCCION

En un mundo competitivo todas las empresas han realizado avances significativos en los que
deben invertir para que se logre la expansion de las capacidades de los colaboradores y por
ende mejorar su calidad laboral y desempefio. Es por ello que la presente investigacion acerca
del empoderamiento y el desarrollo organizacional pretende ser un trabajo de exposicion y
reflexion donde se pone en cuestionamiento la relacion del poder en el crecimiento
empresarial. Es un contexto globalizado, donde las empresas necesitan un instrumento de

desarrollo organizacional convirtiéndolo como una guia indispensable de trabajo y mejora.

El empoderamiento, es un nuevo concepto, una nueva forma de administrar la empresa que
integra todos los recursos, basados en capacitar para delegar poder y autoridad a los
subordinados y trasmitirles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo, provee de
elementos que fortalecen los procesos que llevan a las compafiias a su optimo desarrollo, se
suele trabajar en grupos que comparten el liderazgo y las tareas administrativas, posee
facultades para evaluar, mejorar la calidad del desempefio y el proceso de informacion,
ademéas proporciona ideas para las estrategias del negocio, todo esto con el objetivo de

aumentar la confianza, responsabilidad, autoridad y compromiso para servir mejor al cliente.

Asi como el desarrollo organizacional es un conjunto de ideas acerca del hombre, la compafiia
y el ambiente; orientadas a propiciar la evolucion y el crecimiento de sus habilidades,
competencias y destrezas; obtener asi una cultura empresarial orientada al cambio y su

evolucion.

La investigacién busca mejorar el desarrollo de los colaboradores para obtener un cambio
positivo en la empresa Alimentos Xelapan, a través del llamado empoderamiento de las
personas, que tengan como objetivo establecer la relacion que tiene la toma de decisiones en el

desarrollo empresarial.

Se tomard en cuenta la opinion de distintos autores donde ampliaran los conceptos de

empoderamiento y desarrollo organizacional.



Cordon (2015) en el articulo como empoderar a mi colaborador disponible en la revista
Perspectiva describe al empoderamiento como un término muy usado y poco comprendido en
los negocios. Existen muchas definiciones, pero se prefiere explicarlo asi, delegar autoridad y
responsabilidad, otorgandoles el sentimiento de que son duefios de su propio trabajo y
resultado. En realidad es un concepto bastante simple, entonces, ¢por qué cuesta tanto
implementarlo? Los elementos clave para sentir poder en el puesto desempefiado son,
organizacion, acceso a la informacion, inclusion, participacion, compromiso, motivacion y

entrega de resultados.

El proceso de poder involucra dos etapas, primero soporte organizacional, carga de trabajo,
autonomia, sistemas y procesos claros, segundo la parte psicologica implica las condiciones
conductuales relacionadas como significado y competencia, inteligencia emocional,
capacitacion y entrenamiento. Para poder satisfacer la parte estructural, se debe tener no solo
desarrollados sino que plenamente entendidos los procesos y sistemas que involucran el
trabajo. Muchas veces al permitir la toma de decisiones no de obtiene resultados ya que no se
ha implementado esta tarea y el colaborador simplemente no sabe qué acciones tomar. Por
otro lado para poder satisfacer la parte psicoldgica es necesario que la empresa haya invertido
no solo en capacitacién y desarrollo, sino que también el jefe debi6é haber desarrollado en el
trabajador un sentido de independencia, de compromiso y autoconfianza para que tenga un
buen nivel de inteligencia emocional y pueda tener la capacidad para tomar sus propias

decisiones sin temor.

Segun Maton (2008) en el articulo de Empoderamiento psicoldgico disponible en la revista
psicolégica (PUCP) comenta que el clima laboral que favorece al poder laboral debe reunir
ciertas condiciones, entre las que se encuentran, el sistema de creencias en base al grupo, las
actividades centrales que desarrolla la comunidad, el ambiente que favorece las relaciones, la
estructura de oportunidad para el ejercicio de roles, liderazgo, cambio, asi como el
funcionamiento de cada equipo de trabajo. EI autor sefiala que existen cuatro areas de

dominio para el poder otorgado en su trabajo.



La primera se refiere a la influencia que se lleva a cabo con los adultos y que les permite
superar dificultades individuales. La segunda habla del dominio que tiene que ver con el
empoderamiento que los jovenes son capaces de promover ante circunstancias adversas de
desarrollo, realizacion y ejecucion. La tercera area de dominio hace referencia al desarrollo de
los ciudadanos en comunidades empobrecidas, toman acciones para mejorar las comunidades
en las que viven. Y la cuarta area de dominio se enfoca al poder historico de ciudadanos

oprimidos que resisten y desafian a la sociedad, la cultura y las instituciones.

Montero (2009) describe que el empoderamiento es considerado como un proceso mediante el
cual los colaboradores, organizaciones y comunidades logran tomar el control sobre sus
asuntos. Es asi que los empleados, organizaciones o grupos mas importantes y marginados se
dan cuenta de la funcion del poder dentro del contexto de sus vidas, y desarrollar asi
habilidades y capacidades que ayuden a tomar autoridad de las mismas. Este liderazgo puede
ser ejercido sin perjudicar los derechos de los demas. Asimismo, involucra cambios en la
identidad y en el auto percepcion de las personas. Generalmente cuando un individuo o grupo
se empoderan, se apoyan en la comunidad para la transformacion de su entorno segin sus

necesidades y aspiraciones en comun, asi como para si mismo.

Gil (2014) en el blog Empowerment, Democratizacion de la gestion empresarial refiere que
empoderamiento es dar poder de decision y accion a los trabajadores. Hacerlos responsables
de los objetivos organizacionales, del cumplimiento sobre el plan estratégico, superar las
metas establecidas, visualizar el futuro, innovar y crear productor y servicios que permitan

alcanzar una posicién de liderazgo para la empresa.

En el empoderamiento, el lider propone una vision, una mision y busca que sean compartidas
con el resto de la organizacion. Luego, otorga a sus colaboradores para que a partir de su
actitud responsable y proactiva, tomen las mejores decisiones, aporten ideas creativas y

adopten soluciones rapidas y favorables para la empresa.

Soberanis (2014) en el articulo Empoderamiento disponible en el periddico Diario de Yucatan

explica que el empoderamiento es permitir que los empleados lleven su cerebro al trabajo y



alentarlos a la posibilidad de utilizar su conocimiento, experiencia y motivacion para crear los
resultados esperados. Hay que crear un clima empresarial que libere las ideas, el desarrollo y

la toma de decision que habita en las personas.

Una de las necesidades béasicas de las empresas se encuentra en aprovechar al méximo la
capacidad y la energia de su recurso humano. Lo cierto es que muchas empresas contindan su
trabajo desde las antiguas y obsoletas estructuras de jerarquia, donde las decisiones
importantes se toman Unicamente desde los niveles més altos, lo que limita la capacidad de

crecimiento y autonomia de los individuos y de los equipos.

El empoderamiento es un sistema de trabajo cuyo origen se encuentra en los modelos de
mejora continua y reingenieria y que muchas empresas comienzan a darle la oportunidad de

implementar.

Alamo (2013) en la columna Empowerment empresarial, la motivacion méas profunda,
disponible en la revista Finanzas Personales desarrolla empoderamiento como una forma
critica y responsable de actuar con el fin de dar lo mejor de si mismos y cumplir con las
obligaciones profesionales.

Describe el fendmeno de globalizacién como un nuevo modo de entender el poder y las
relaciones personales en el ambito empresarial, que afecta la manera de entender la gestion, las
estrategias, la toma de decisiones y en general el liderazgo de las organizaciones. Los
empleados no tienen la misma dependencia jerarquica, es por ello que se desea empoderar al
colaborador comparte autoridad con los empleados dando asi una mayor autonomia y

responsabilidad.

Gonzalez (2016) en la columna Apertura al cambio y liderazgo, basico para el desarrollo
organizacional disponible en el periddico Angulo 7 donde explica que las estrategias de
crecimiento comunmente llamado DO se enfoca en la ejecucion de cambios de las empresas a

través de diversas intervenciones, pero siempre basandose en la calidad de las relaciones



humanas; por tanto, estd sustentado en valores humanisticos y democraticos, que pretenden

mejorar el funcionamiento de las organizaciones y el bienestar de los empleados.

Los programas de desarrollo organizacional deben ser elaborados por especialistas en el
ambito, preferentemente por personas externas a la empresa o organizacion, es decir, por
consultores; de esta manera se tendrd un punto de vista mas objetivo sobre lo que ocurre en la
entidad, asi como de sus necesidades peculiares; entonces, se podran otorgar mejores

propuestas para propiciar los cambios adecuados.

Alvarez (2011) en el blog Salomon ¢ Qué es desarrollo organizacional? Explica que desarrollo
organizacional trata de un andlisis completo de la empresa, de sus departamentos, sus
productos, servicios, sus procesos de fabricacion, formulacion de los servicios, su
infraestructura y sus recursos, tanto personales como financieros para hacer frente a las

necesidades de los negocios de la empresa, tanto en el presente como en el futuro.

Este analisis muchas veces utiliza herramientas de comprension por parte de la empresa con el
objetivo de asegurar la efectividad y viabilidad del negocio, la evaluacién de los aspectos de la
organizacion es esencial en un entorno empresarial cambiante donde todos estos aspectos
cambiaran con el tiempo y la parte fundamental del desarrollo organizacional es conducir a las
mejoras en la cultura, estructura, formas de trabajar y de relacionarse para asegurar que la

empresa responsa mejor cada vez a su nuevo entorno.

Duran (2003) Desarrollo Organizacional en el articulo de la revista gestiopolis explica que las
mejoras empresariales, es un esfuerzo a largo plazo que es apoyado por la alta gerencia para
mejorar procesos de solucién a problemas organizacionales, en especial mediante un
diagnostico eficaz y colaborador, apoyar a la administracion de la cultura organizacional, con
la asistencia de un consultor, facilitador emplear la teoria y tecnologia de la ciencia aplicada al

comportamiento, incluidas en la accion y la investigacion.



El desarrollo organizacional incluye cambios estructurales y técnicos, pero su objetivo
principal es cambiar a las personas, su naturaleza y calidad en las relaciones laborales, es

decir, cambiar la cultura organizacional.

En el blog sobre desarrollo organizacional (2009) explica que el desarrollo organizacional es
como una herramienta orientada a mejorar los procesos de solucién de problemas y de
renovacion de una organizacién con la ayuda de un agente de cambio, que juega un papel
fundamental en las empresas ya que el mismo debe guiar el proceso de cambio utiliza diversas
herramientas que le permitira analizar la integracion del factor humano con el entorno en el

que se desarrolla.

El desarrollo organizacional no solo ve la organizacion como una estructura sistematica sino
que integra el concepto del hombre y su comportamiento dentro de la misma, estudia como sus
acciones pueden influir en el producto final, es por ello que se dedica a estudiar las relaciones

humanas en temas en cuanto al liderazgo, relaciones intergrupales y la motivacion.

En el blog sobre desarrollo organizacional (2013) se explica que son actuaciones dentro de la
organizacion destinadas a aumentar su eficiencia. EI desarrollo empresarial es una compleja
estrategia que pretende cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones para que puedan adaptarse mejor a las nuevas tecnologias, mercados y
desafios. Por tanto no es cualquier cosa hecha para mejorar una organizacion, ni la funcién de
capacitacion de la organizacion, es un tipo particular de cambio en el proceso destinado a
lograr un determinado resultado final. Asi las nuevas herramientas de trabajo pueden implicar
intervenciones en la organizacion de procesos, la utilizacién de habilidades englobadas dentro
de la economia del comportamiento, asi como la reflexiéon, la mejora de sistemas, la

planificacion y el auto-analisis.

Rios (2015) en el articulo Desarrollo organizacional disponible en la revista gestiopolis
explica que desarrollo organizacional funciona en los administradores que toman decisiones
donde se aprovechan las fortalezas y se combinan los talentos para el logro de los objetivos de

la organizacion. EI cambio acelerado generado por el ambiente, la globalizacion y las nuevas



tendencias econémicas Ilaman a que el ser humano y su entorno se ajusten a un proceso de

evolucion que nunca antes se habia requerido.

El desarrollo organizacional implica la integracion del factor humano con su entorno socio
econdmico y cultural, establece procesos que adecuen el ambiente dentro de las empresas y asi

enfocar el sistema en un tipo de intervencion donde las estrategias a seguir sean innovadoras.

1.1 Empoderamiento

1.1.1 Definicion

Garcia (2014) explica que empoderamiento es darles a los colaboradores el poder de su
puesto de trabajo, busca delegar la capacidad de actuacion, de modo que sientan que son
responsables y capaces de las actividades que desarrollan, deja a un lado las jerarquias basadas
en estructuras en forma de pirdmide, en las que los trabajadores no participan en la toma de las
decisiones, limitandose las mismas a los niveles directivos de la empresa. Mediante el sistema
de empoderamiento, se aprovecha al maximo nivel los recursos técnicos y humanos de la
empresa, ademas de la informacion, necesaria ya que los miembros de la compafiia cuentan
con los medios, responsabilidades y capacidades necesarios para alcanzar los objetivos de la

misma.

Es importante dirigir a los colaborares hacia un proceso de liderazgo, comunicacion entre
quipos de trabajo con autodireccion con una estructura en donde todos los participantes de la
empresa puedan desempefiar un papel en la gestion de la empresa con la finalidad de

incrementar la capacitacion y los ingresos de las personas que integran la compafiia.

1.1.2 Principales caracteristicas de empoderamiento
Se conoceran las principales caracteristicas del poder que debe existir en un trabajador para

que su trabajo sea exitoso y bien desarrollado.
e Valorara siempre las tareas que tiene asignada cada colaborador.
e Desarrollar siempre el trabajo en equipo ya que ayudara a crear union.

e Tener siempre los objetivos bien planteados para no salirse de la linea que se debe seguir.



e Generar siempre la confianza de lo que ellos propongan para mejoras de la empresa se

realizara.

A través del empoderamiento se logra que los colaboradores dentro de la empresa se sientan
parte de ella ya que sus aportaciones son tomadas en cuenta y agregadas a las actividades
diarias que realizan, no se trata de complacer a los gerentes si no mejorar el servicio por parte

del recurso humano integrandose de manera solida en un objetivo en comun.

1.1.3 Principios basicos de empoderamiento

Al tener pasos que seguir se puede tener una mejor guia y parametros de lo que se realiza ya

que no solo se actuard por instinto si no por reglas.

e Otorgar reconocimiento por los objetivos alcanzados.

e Hacer del conocimiento del equipo la gestion empresarial que ellos practicaran.

e Emplear sistemas donde se busque la excelente en forma conjunta.

e Compartir responsabilidades y capacidades con todo el personal haciéndolos participes de
la gestion.

e Confiar en la capacidad personal y profesional del equipo.

e Ofrecer a todas las personas capacitacion para que puedan alcanzar los objetivos de la
empresa.

e Impulsar a la empresa hacia la mejora continua de su gestion y alcance de objetivos.

1.1.4 Tipos de empoderamiento

Se habla de dos tipos de empoderamiento el estructural y el psicologico. El estructural esta
centrado en las condiciones en el ambiente de trabajo, como: variedad, autonomia, carga
laboral, soporte de la organizacion y posicion dentro de la empresa. Constituye las
caracteristicas estructurales del empleo. Las variaciones de dichas condiciones se traducen en
una forma de satisfaccion laboral, pero dejan a un lado la percepcion que el trabajador tiene de

dichas diferencias en las condiciones ambientales.



El psicologico abre campo al empoderamiento definido como la interpretacion mental de cada

individuo en cuanto a los cambios estructurales del ambiente de trabajo. Dichas

interpretaciones generan cuatro dimensiones.

e EI significado que supone una congruencia entre las creencias de un empleado, sus
valores, sus conductas y los requerimientos del empleado.

e Lacompetencia, se refiere a las habilidades para el desempefio del empleo.

e Laautodeterminacion, se refiere a los sentimientos de control sobre el trabajo.

e EIl impacto, se refiere como la capacidad para influenciar importantes resultados en

conjunto con la organizacion.

La idea general del empoderamiento es la complementacion de los dos tipos ya que para
analizar el proceso se necesita saber si existen o no condiciones favorables para un ambiente

empoderado y ademas las formas como los empleados perciben dichas condiciones.

Este proceso de empoderamiento inicia con la estimulacion con el liderazgo de los mandos
intermedios de la organizacion para que cumplan el papel de guias para alcanzar los objetivos

de la empresa y no como supervisores del cumplimiento de los mismos.

Es necesario compartir la informacion con todos los empleados para aprovechar al maximo el
capital humano y permitirles entender la situacion actual en términos claros, crear confianza
en toda la organizacion, acabar con el modo de pensar jerarquico tradicional, ayudar a las
personas a ser mas responsables y a su vez estimularlos para actuar como si fuera (duefias) de

la empresa.

Después de cumplir con la anterior etapa, se comienza a generar la autonomia mediante
fronteras. En este paso los trabajadores se basan en la informacién compartida para tomar sus
propias decisiones sin perder de vista la mision y la vision de la empresa. Con la
retroalimentacion de ellos mismos y el trazo de sus metas especificas para cumplir con su
papel. Finalmente, la organizacion reemplaza la jerarquia piramidal con equipos auto dirigidos
gue gozan de cierta autonomia. Para esto, todos deben ser entrenados con destreza de equipos
y recibir el compromiso y el apoyo de la gerencia.



Vigo (2015) explica que el empoderamiento puede definirse con la expansion, mano de hierro
en guante de seda, que significa ceder poder para tener autoridad en la toma de decisiones,
realizar cambios y resolver problemas sin tener que consultar con el administrador de la
empresa o jefe para tomar ciertas decisiones, y aceptar la responsabilidad de sus

consecuencias.

Realmente es una estrategia de gestion que hara mas lideres al administrador ya que sera el
quien desencadene la sesion del poder en el momento y de la manera que esté planifique,
reforzar el papel y permitir con esta accion que los colaboradores tengan el sentimiento de que
son duefios de su propio trabajo.

Todo esto va a permitir una mayor integracion de los colaboradores en el proyecto ya que se
va a percibir la empresa como propia y serd una parte activa e importante de una organizacion
de la que es participe y asi genere valor, tener consistencia del poder de influencia que tiene al

tener control sobre su propio puesto de trabajo y sobre su manera de hacer las cosas.

Conseguir integrar al personal de una organizacion en un proceso de empoderamiento tiene

una serie de etapas que se analizan a continuacion.

En primer lugar, establecer y consolidar relaciones estables con los empleados, conseguir una
comunicacion fluida en todas las direcciones y orientarlos hacia la consecucion de los

objetivos en el trabajo.

En segundo lugar, involucrar al empleado en el organigrama de la empresa, determinar
perfectamente el alcance de las funciones y responsabilidades de cada uno. Esto va a permitir

que el personal siempre sepa donde esta y qué tiene que hacer.

En tercer lugar, hay que saber que gestionar personas es delicado y se ha de ser suave en la
relacion pero exigente con los resultados. Trabajar en la alineacion de los trabajadores hacia
un objetivo global de la empresa y comun de los empleados, intentar conseguir que la ilusion

sea el estimulo del dia a dia y el esfuerzo sea constante.
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En cuarto lugar, el empoderamiento supone saber apostar por alguien, poder delegar,
asegurarse de que la persona a la que se le dan poderes va a saber recibirlos y ponerlos en
practica. Se trata de una tarea que requiere de cierta calma para implementar, ya que pone a
disposicion de la persona que recibe los poderes los recursos de la empresa. Se trata de darle a
la persona herramientas fundamentales para que esta las utilice y asi tener como méxima
defender los intereses de la empresa por encima de los inherentes a su puesto de trabajo y a los

Suyos propios.

El empoderamiento es una manera nueva de gestionar equipos de trabajo en la que se
comparte cierta autoridad y poder de superiores con los subordinados, necesitandose unos a
otros para ser llevados a cabo un minucioso analisis de la situacién y analizar detalladamente

el ambito y los objetivos que se persiguen en cada caso.

Es una buena estrategia, pero que por si sola serd incapaz de lograr un efecto positivo en la
empresa, ya que va a suponer un esfuerzo mayor para los trabajadores, pero que redundara en
beneficios para la empresa como pueden ser la mejora de la productividad en general, mayor
profesionalizacién para sus trabajadores asi como una mejora en la confianza percibida por el
trabajador sobre la organizacion a la que pertenece, sintiéndose parte importante y activa de

esta.

Los motivos por los que resulta interesante es comenzar a desarrollar un proceso de
empoderamiento en la estructura de personal de la empresa son la mejora de la competitividad
en general, incremento de los margenes de maniobra y poder de negociacién de los
trabajadores para poder solucionar problemas con mayor rapidez y responsabilidad delegada a

distintos departamentos, lo que repercutira en una mayor amplitud de los frentes de trabajo

Para que el empoderamiento sea eficaz es necesaria una sincera aceptacion y un alto nivel de

confianza entre responsable y empleado, premiar a éstos por ejercer su autoridad de decision.

1.1.5 Fases del empoderamiento

Se distingue por dos fases principales
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Incidencia sobre pardametros o factores; los factores con los que normalmente se acttan son,

e Congruencia de metas; se tiende a que el trabajo del individuo cobre sentido, es decir, que
los objetivos, ideales y metas se identifiquen con los de le empresa.

e Competencia; al individuo se le otorga confianza en virtud de sus conocimientos,
experiencia y habilidades.

e Autonomia; posee libre iniciativa, de procesos de trabajo, ritmo, metas y esfuerzo.

e Impacto; al individuo se le informa que influencia tienen su desempefio junto con los

resultados generales de la empresa.

Se actla sobre los factores fomentandolos; se delegan responsabilidades, se delega poder, se
conjugan ideales, creencias y metas entre trabajador y empresa, asi como se determina el valor

generado por cada individuo en el total de los objetivos conseguidos.

1.1.6 Caracteristicas de un lugar de trabajo con empoderamiento

Una organizacién bajo esquema de empoderamiento presenta las caracteristicas siguientes:
Empleados; se sienten responsable no solamente por realizar un trabajo, sino también por
hacer que la compafiia trabaje mejor. El colaborador moderno es un activo solucionador de
problemas, que ayuda a planear cdmo se deben ejecutar las cosas y cdmo determinar para que

éstas se lleven a cabo.

Equipos; trabajan juntos para mejorar continuamente su desempefio, y asi alcanzar con esto

mayores niveles de productividad.

Organizaciones; estan estructuradas de tal modo que su personal se sienta capaz de alcanzar
los resultados esperados, que puedan hacer lo que se necesite hacer, no solo lo que se requiere

de ellos y por lo cual son recompensados.

Un lugar con empoderamiento se caracteriza por.
e Mejorar constantemente la calidad de trabajo.
e Ampliar las habilidades y tareas que se utilizan en el puesto.

e Tener mas control sobre las decisiones acerca del trabajo.
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e Ejecutar tareas enteras, en vez de llevar a cabo Unicamente parte de ellas.
e Satisfacer al cliente.

e Tener orientacion del mercado.

Se requiere entonces una fuerza motivadora que vigorice a la gente, una guia para la accion.
Con la orientacion las personas se vuelven responsables de su trabajo, les pertenece, saben
donde estan ubicados, pueden dar su opinién acerca de las cosas y tienen control sobre su

trabajo.

1.1.7 Por qué movernos hacia el empoderamiento
a) El empoderamiento ha contribuido a mejorar
Productividad.

La calidad.

La satisfaccion del empleado.

La satisfaccion del cliente.
b) Mayor flexibilidad en el trabajo y dar respuestas a condiciones variables.

c) Reacciones mas rapidas a los cambios tecnoldgicos.

1.1.8 El empoderamiento como protector de la subjetividad y la salud mental

Chavez, Matias y Klein (2012) explican que estd demostrado que el empoderamiento durante
la vejez es un recurso eficaz para lograr el bienestar subjetivo del individuo. Un adulto mayor
empoderado es un individuo con una subjetividad reforzada, con un sentimiento de valor
personal, conciencia de sus derechos y de sus recursos propios, y con fortalezas que le
permitiran afrontar los cambios al envejecer. Una persona empoderada que ha pasado por el
proceso de tomar conciencia de las situaciones o condiciones que afectan su capacidad de
control, y ha desarrollado poder personal, esta en condiciones de crear y aplicar estrategias que
lo protegeran de la negatividad de las representaciones sociales sobre su adultez, del impacto
de sus cambios individuales e incluso del deterioro mental, se tiene como referencia que los
cuadros méas comunes de enfermedad mental del adulto mayor tienen que ver con
circunstancias propias de la madurez; soledad, aislamiento, disminucion de la autoestima,

perturbaciones afectivas, reacciones de angustia, inseguridad y temor.
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Tener poder en la vejez es volver a ser uno mismo, tener conciencia de si de lo que se puede
hacer y ser, es el control de la mismidad, de convertirse en su propia prioridad. Esto implica el
reconocimiento de si y la necesidad de ver por ellos mismos, es decir, cuidarse fisica y
mentalmente para mantener el control, fortalecer su subjetividad e incluso darle nuevos

referentes.

La esencia del conocimiento propio tal cual la concebimos tiene un elemento adicional; es
adquirir poder para si pero también es una fuerza que invoca la solidaridad y se orienta al

cambio. Es una razon generativa, productiva y solidaria.

1.1.9 Empoderamiento y desarrollo humano, actuar en un espacio y pensar con
instrucciones

Toda accién y lucha es ocasional y particular. Las llevan a cabo gente muy concreta, aunque si
son dignas y tienen un valor humanos luego beneficien a muchos e idealmente a todos. Las
acciones en favor del desarrollo humano no suelen hacerse en abstracto y por eso tienen un
inevitable sesgo concreto, casual, historico y local. En definitiva, los cambios y luchas reales
solo se consiguen en marcos reales y concretos, que luego hay que ampliar para que alcancen
a toda la humanidad.

Es por eso que es muy disputada la paternidad de una de las consignas claves en la aceleracion
de la globalizacion, como se vera en el termino empoderamiento que implica a infinidad de
contextos tanto por parte de los mas radicales activistas ecologistas y de distintos mundos,
como también de los mas altos ejecutivos multinacionales. EI motivo es que el complejo y
profundamente interrelacionado mundo actual, se basa en la necesidad de pensar global y

histéricamente como condicién para actuar eficazmente de forma correcta.

Por otra parte para llevar a cabo acciones efectivas es necesario mover la voluntad de nuestro
personal y conocer los mecanismos concretos que permiten obtener los objetivos deseados.
Ello comporta también que, para lograr avanzar con el desarrollo humano, es necesario
conocer el talento de los colaboradores, como aclarar en las personas que hay que movilizar

toda accion.
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El desarrollo de personal, en definitiva, solo es posible si se moviliza la voluntad de los
empleados comprometidos y si se dispone también de los suficientes conocimientos de la
realidad, del mundo y de las personas. No se puede construir el desarrollo humano sin atender
los deseos reales de los individuos. La evolucion de los colaboradores es contagiosa y provoca

en los mismos poder para poner en marcha sus metas.

El mundo actual ofrece una guia eficaz para actuar en un lugar, aquel pensamiento que
consigue ser global, historico, macro, disciplinado y que asuma desafios. Solo ese tipo de

ideas tiene fuerza y duraderos efectos de empoderamiento.

1.1.10 El empoderamiento empresarial y la gestion humana

Gonzélez (2013) menciona que el concepto empoderamiento ha incursionado con mucha
fuerza, incluso en el mundo de la gestion del talento humano, a nivel empresarial. Al darle
poder a sus empleados y desarrollar el talento de su equipo humano, las entidades no solo
consiguen el mejoramiento continuo de los individuos en su vida personal, sino que, como

resultado obvio, son mucho maés rentables.

El mayor beneficio, la inversion inteligente de dar autoridad, es la entidad. Logra impulsar su
negocio con los procesos haciéndolos mas eficaces a su valiosa gente y su trabajo.
El empoderamiento de las personas redunda en el alto rendimiento, y por consiguiente, en la

alta rentabilidad de la compafiia.

Por medio de procesos de entrenamiento y capacitacion, los lideres y colaboradores de las
organizaciones se vuelven mas emprendedores y creen en su capacidad de decision. De esta

manera se descentralizan las oportunidades.

Uno de los aspectos més relevantes del poder en nuestro puesto de trabajo es el desarrollo de
la comunicacion como habilidad y competencia definitiva que supera a todas las demas del
liderazgo. El empoderamiento fomenta las capacidades en todas las direcciones, a la vez que

disminuye la estructura jerarquica y la hace mas eficaz y menos burocratica.
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El conocimiento y la capacitacion es poder, fomenta la competitividad de los mercados.
¢Coémo podria sobrevivir una comparfiia sin el control en el desarrollo de puestos de su
personal? Las empresas que no lo logran, estan destinadas a desaparecer. Una poblacion entera
puede ser destruida por falta de conocimiento. Dar programas de aprendizaje es dar
herramientas para la vida. Por eso las nuevas técnicas de gestion del talento incluyen el
empoderamiento de su recurso humano o de su gestion humana. Y de todas las aéreas del

empoderamiento, de la comunicacién es la mas necesaria y prioritaria.

1.1.11 El proceso de empoderamiento

El empoderamiento es un proceso multidimensional de carécter social en el que el liderazgo,
la comunicacién y los grupos auto dirigidos reemplazan la estructura escalonada, mecanicista
por una mas horizontal. Permite la participacion de todos y cada uno de los individuos dentro
de un sistema que forma parte activa del control del mismo con el fin de fomentar la riqueza
y el potencial del capital humano. Luego se vera reflejado no solo en el individuo, sino

también en la comunidad donde se desempefia.

1.1.12 El empoderamiento empresarial centrado en el desarrollo

La globalizaciéon ha cambiado el mercado, las personas y las organizaciones. Los procesos
productivos han cambiado paulatinamente con la introduccion de nuevas tecnologias de forma
continua y nuevas directrices de gestion. El gran desafio para las empresas es acompafiar estos
cambios y adaptarse a estas nuevas oportunidades y riesgos sin comprender la sostenibilidad, y
en este contexto pensar en la importancia de la iniciativa empresarial y por qué no decirlo, en

el emprendimiento corporativo.

La comprension de iniciar dentro de la empresa es mucho mas facil de ver cuando se tiene una
comprension del emprendimiento empresarial, citado por cdémo hacer algo nuevo, diferente,
cambiar la situacion actual y perseguir incesantemente nuevas oportunidades de negocio, con
un enfoque en la innovacion y la creacion de valor. Es un hecho que ese paradigma se amplia
y se incorpora a todo el capital humano de la empresa y asi se tiene el emprendimiento

corporativo.
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Llama la atencion que en el siglo XXI, los empleados de las empresas estdn cada vez mas
dispuestos a la necesidad de integrarse en la organizacién. De esta manera, serdn resaltadas las
perspectivas ahora citadas como factores resultantes mas probablemente en una iniciativa

emprendedora corporativa efectiva con el fin de contribuir al desarrollo de la organizacion.

1.2 Desarrollo organizacional

1.2.1 Definicién
Sanchez (2009) define desarrollo organizacional como un conjunto de ideas acerca del
hombre, la compafiia y el ambiente; orientadas a propiciar la evolucion y el crecimiento de sus

habilidades, competencias y destrezas.

El desarrollo organizacional busca introducirse en el pensamiento administrativo al presentar
desde sus origenes, un concepto dindmico de las empresas, de su cultura empresarial y el

cambio de las compafiias.

Desarrollo organizacional esta conformado por dos palabras importantes, crecimiento; implica
una accion y efecto de realizar actividades que ejecuta una persona 0 una empresa.
Disposicién; es la coordinacion de actividades de todos los individuos que integran una
compafiia con el proposito de obtener el maximo provecho de los elementos materiales,
técnicos y humanos, en la realizacion de los fines, metas y objetivos que la organizacion tiene

planteados.

Estratégicamente el desarrollo organizacional sistematiza el cumplimiento de competencias,
habilidades y destrezas, lo que hace es que las empresas elaboren herramientas cognitivas que
posibiliten la integracion y consolidacion de equipos de trabajo multidisciplinarios y
comprometidos con la calidad de vida, la excelencia corporativa, el uso racional de la
tecnologia, bajo una cultura empresarial propia, sustentada en la adquisicién de compromisos,

responsabilidad social y valores.
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1.2.2 Objetivos del desarrollo organizacional

Para la conduccion de empresas lideres, el desarrollo organizacional construye al logro de

estos objetivos que se denominan estratégicos.

¢ Posibilitar la identificacion, proteccion de los recursos y capacidad actual que posee la
compafiia; asi como, el reconocimiento de las necesidades en el futuro y potenciar su
talento.

¢ Incorporar en los procesos un cambio planeado de cuatro tipos de conocimientos, el saber
qué, el saber por qué, saber como y saber a quién.

¢ Optimizar recursos y elevar la competitividad a través del desarrollo de la organizacion
basada en conocimientos.

¢ Formalizar el aprendizaje permanente a través de factores humanos, organizacionales y
tecnoldgicos para la integracion de equipos de trabajo comprometidos.

¢ Construir culturas organizacionales globales que posibiliten la transferencia del

conocimiento.

1.2.3 El futuro del desarrollo organizacional

De acuerdo a sus objetivos estratégicos en los proximos afios, estudiara y disefiard modelos
organizacionales que ayuden al desarrollo progresivo del rendimiento empresarial sostenible a
través del crecimiento de una inteligencia analitica de negocios que colabore en la
optimizacion de las competencias, habilidades y destrezas de las personas, bajo una cultura
organizacional capaz de promover cambios con nuevos desafios laborales, construye asi
organizaciones con valor agregado para mejorar su eficiencia y eficacia para elevar su

competitividad y mantenerse a nivel de las demas empresas.

1.2.4 Las organizaciones con inteligencia corporativa

La inteligencia corporativa en primera instancia, esta orientada hacia la construccion de una
organizacion inteligente; la cual se caracteriza por poseer informacién y conocimiento. El
tener un buen proceso de informacién hace que las empresas permitan desarrollarse con

inteligencia, creatividad y en muchas ocasiones acttian con viveza.
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El desarrollo cognitivo se transforma en valor no solo dentro de la organizacion sino también a
través de interacciones basadas en conocimiento con sus clientes, proveedores y otros
miembros de la compafia. Es decir, una empresa utiliza la informacion para percibir cambios

y crecimiento en su medio ambiente externo.

Las organizaciones crean, organizan y procesan informacion a fin de generar nuevos
conocimientos a través de aprendizaje corporativo. El papel correcto de la direccion es
asegurar la aplicacion y la ejecucién de lo aprendido, es decir, la implementacion de

capacidades.

1.2.5 Desarrollo Humano
Martinez (2013) explica que la formacion en la empresa tiene gran interés, porque dada la gran
evolucidn tecnoldgica actual, el hombre no puede aspirar a que sus conocimientos, por muy

elevados que sean, le permitan mantenerse al dia en su trabajo.

De ahi la importancia para que la organizacién prepare un buen plan de capacitacion. La
formacion en la empresa se considera como; el crecimiento del potencial de la empresa a

través del perfeccionamiento profesional y humano de todo empleado.

Cuando un colaborador es seleccionado para un puesto de trabajo se ha tenido en cuenta su
capacidad para desarrollar el trabajo, sus conocimientos tedricos y practicos, sus motivaciones
y su personalidad. Pero también ha sido seleccionado por su capacidad de crecer en su puesto

de trabajo, al poder desempefiar con el tiempo tareas de mayor responsabilidad.

Por ello se habla de formacién y desarrollo, para enfatizar en el hecho de que la antigua
cultura de formacion que las compafias daban a sus colaboradores se ha integrado en la
funcién estratégica de crecimiento de los recursos humanos y preparacion para un futuro

mejor.

La evolucion, ademas de finalidades de entrenamiento, persigue la evolucién de las

capacidades naturales del individuo mediante su uso, que en unas muchas ocasiones quedan
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ocultas por la experiencia laboral y que hoy en dia se precisan; la creatividad, la imaginacion,

la aceptacion de riesgos, la capacidad de mando. Es decir, se dirige a la persona entera.

Se debe tomar el desarrollo como una actividad a largo plazo, orientada al futuro y ayuda a

crear lideres empresariales.

1.2.6 El desarrollo de las organizaciones en el siglo XXI

Castellanos y Nevado (2007) explican que el desarrollo de las organizaciones es tener presente
también la gestion del cambio y de la diversidad, ya que son dos variables claves para su
configuracién futura. El saber adaptarse a los cambios constantes que marquen el entorno y la
forma en que los gerentes saben liderar y gestionar ese cambio, es fundamental para obtener
ventaja competitiva. De igual forma, la diversidad, entendida ésta como el conjunto de
caracteristicas humanas que hacen que las personas sean distintas entre si, se convierte en un
factor clave a gestionar por los directivos, convertir dichas diferencias en claves de

competitividad en los mercados.

En definitiva, las organizaciones del siglo XXI deben caracterizarse por estructuras
horizontales y no jerarquicas, centradas en la satisfaccion hacia el cliente, apoyadas en una
gestion de competencias, de los intangibles, de la invocacion, de sistemas de informacién, con
una cultura organizativa que se adapte a los cambios y que tenga integrada en su filosofia
comportamiento éticos, unido a una gestion de la diversidad que les permita afrontar el futuro

con garantias de exito.

El desarrollo de las organizaciones en este siglo va a estar marcado por la mejora de la
productividad, la utilizaciéon mas eficiente de los recursos y la eliminacion de todos los
procedimientos que no afiadan valor. Para conseguir todo ello, es necesario que las empresas
sean mas planas para favorecer la toma de decisiones, mayor implicacion e integracion de los
trabajadores con la cultura, mision, estrategia, valores y cadigos éticos, unidos a la disposicién

de sistemas de informacion que apoyen y mejoren todos los procesos.
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Otra variable importante que debe acompafiar todas estas transformaciones son los cambios
que se van a producir en la cultura organizacional. Esto es, modificaciones de las creencias,
valores, ritos y sus relaciones que conllevan cambios en la vision de la empresa, estrategias,
valores, codigos de conducta. Por lo tanto, el conocimiento y sostenimiento de la educacion es
otra gran variable que los gerentes se les solicitan tener presente en el desarrollo de las

organizaciones futuras.

1.2.7 Cambio de la cultura y clima organizacional

Hitpass (2012) explica que cada organizacion es a la vez un sistema compuesto por seres

humanos, con caracteristicas propias, con su cultura y clima organizacional. Todo ese

conjunto de variables debe ser considerado en un sistema de gestion por procesos y mejora

continua. Tiene que ser continuamente observado, analizado para lograr un buen desempefio y

motivacion. Para que una compafiia tenga una formacion y un clima empresarial, necesita

tener capacidad innovadora, representada en las caracteristicas siguientes:

¢ Adaptabilidad, es decir capacidad para resolver problemas y reaccionar de manera flexible
a las cambiantes e inconstantes exigencias del entorno. La organizacién tiene que ser
receptiva y abierta a nuevas ideas, sean estas impulsadas al interior de la empresa o sean
requerimientos que impactan desde afuera.

+ Sentido de identidad, es decir, que los participantes conozcan y comprendan el pasado y el
presente de la organizacidn, asi como comprendan y compartan los objetivos de la misma.

¢ Perspectiva exacta del medio ambiente, es decir, una percepcion realista unida a una
capacidad de investigar, diagnosticar y comprender el entorno.

+ Colaboracion entre los participantes, de tal manera que la organizacion pueda comportarse
como un sistema organico integrado. Por tanto, no basta cambiar la estructura. Es

necesario cambiar la cultura de la compaiiia.

1.2.8 El desarrollo de una organizacion innovadora y dinamica

Kantis y Drucaroff (2011) explican que el proceso de rapido crecimiento de las organizaciones
jovenes demanda respuestas empresariales, armar equipo de trabajo, crear areas y gerencias,
desarrollar rutinas y delegar funciones son parte de la agenda. Se trata de de incrementar en la
compafiia desde una perspectiva global coherente dado que tendencia natural de toda la
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empresa dinamica es hacia la desorganizacion. Eso es asi, por ejemplo, porque el crecimiento

comercial suele ir mas lento del incremento de soporte corporativo.

Ademas, el vértigo de crecimiento deja ver ciertas contradicciones a la tendencia de mantener
un estilo de gestion puramente emprendedor, altamente intuitivo y un enfoque mas equilibrado
que incluya las distintas dimensiones organizacionales. Si ello no ocurre en algin momento, lo

mas probable es que la empresa deba enfrentar una crisis de crecimiento.

Para evitar que ello suceda, la clave consiste en transformar la gestion empresarial para
responder a las demandas de estructuracion y direccion en procesos, aungue sin perder el

espiritu emprendedor y la creatividad.

1.2.9 La estrategia y la cultura

La disciplina administrativa del desarrollo organizacional tiene entre sus objetivos el estudio
de las relaciones entre estrategias y cultura. Los estudios del tema ubican la estrategia como
primer elemento seguido luego por la estructura, es decir no podemos organizar una empresa

si no se sabe hacia donde se va.

La estrategia empresarial también llamada por algunas personas como tactica corporativa o
habilidad de negocio consiste en planear las actividades adecuadas para que mediante el

desarrollo de habilidades gerenciales se adelanten correctamente.

Los colaboradores de la empresa juegan un papel importante en todos los niveles jerarquicos y
desarrollan actividades operativas, tacticas y estrategias; orientadas al logro de los objetivos

sefialados en el plan global de la organizacion.

La estructura que muestra la estrategia como asunto que debe desarrollar la alta gerencia es
uno de los grandes errores del estudio de la gestidn estratégica organizacional, porque es una
actividad donde debe participar todo el personal de la empresa. Esta afirmacion implica que

todos somos estrategas en la organizacion.
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Entonces, al tener en cuenta la investigacion del talento humano en este proceso la cultura
influye no solo en la estructura orgénica de la empresa, también lo hace la consolidacién de la
misma estrategia y el desempefio personal de todos sus integrantes. Por eso es diferente la
cultura oriental, caso Japdn, a la cultura occidental, caso América Latina; en donde existe una
pluralidad de creencias y actitudes que en ocasiones no permite el trasplante automatico de
modelos administrativos de una cultura a otra sin antes analizar el aspecto socioldgico de cada

una de ellas.

La estructura de una empresa es una creacion de un estratega mientras que la cultura es un
universo de influencias, que no se puede definir tan facilmente ya que obedece a un trabajo
persistente para cambiar algunos paradigmas de los empleados y de esta manera la sumatoria
de las culturas individuales sea la cultura organizacional sin perder la identidad individual de

sus miembros.

1.2.10 Inteligencia Organizacional
Los estrategas son la cabeza visible responsable de la gestion positiva 0 negativa de una
empresa. Suelen tener diferentes titulos desde director hasta presidente, depende de la

organizacion donde se desempefian, inclusive un docente también es un estratega.

Son considerados como pensadores libres que comprenden la globalidad de las estructuras
para poder analizar los factores impulsores y restrictivos, determinan el beneficio de cada uno

de ellos mediante el establecimiento de metas estrategicas.

Depende del desarrollo de la ciencia, tecnoldgica y las relaciones entre los individuos, el
estratega va a tomar diferentes formas de liderazgo sin perder su responsabilidad social por sus

decisiones; lograra una utilidad suficiente para permanecer en el mercado competitivo.
1.2.11 Hitos y necesidades de desarrollo organizacional

En el caso de los innovadores dindmicos, el crecimiento empresarial se produce a través de

saltos escalonados en el tiempo. Ciertos tropiezos en la vida de la empresa significan puntos
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de inflexion y dan lugar a nuevas fases o etapas en donde el cambio organizacional se impulso

para dar respuestas a los nuevos desafios.

Si el crecimiento de la empresa no es lineal ni refleja fases rigidamente sistematizadas, se
necesita de muchos factores personales de los colaboradores como, la capacidad del equipo
emprendedor, su vision, la industria y su evolucion. Sin embargo es posible que existan

problemas empresariales tipicos que suelen demandar cambios.

1.2.12 Cambio y desarrollo organizacional
Rodriguez (2014) explica que si una organizacion, ha cambiado y/o se ha desarrollado a lo
largo de su historia, y evoluciona. Estos cambios ocurren de diversas maneras, a diferentes

niveles, sobre diversos elementos, a distintos ritmos.

Otro sentido, el que tratar, es que las organizaciones necesitan cambiar para mejorar la
consecucion de sus objetivos y adaptarse al entorno variable. Si tales alteraciones son
planificadas, generalmente por la directiva y con la colaboracion de expertos, y ademas con la
intencion de mejorar aspectos que no alteren su estructura profunda se suele llamar desarrollo
organizacional. Si este tipo de modificacion altera su estructura profunda, si es dréstico, se
denomina transformacion de la organizacion. Si a estos tipos de canje les falta el componente
planificado y de intencionalidad, es decir, son espontaneos, suelen denominarse

transformacion revolucionaria.

1.3 Conceptualizacion de la unidad de analisis

Alimentos Xelapan abri6 sus puertas en el mes de junio de 1,981, en la “Ciudad de los Altos”,
Quetzaltenango. Su fundador, Carlos Guzman, un hombre entusiasta de negocios, inicié una
pequefia panaderia con la idea de atender las necesidades basicas de la poblacion, para brindar
pan caliente en la mafana y en la tarde, los siete dias de la semana; mejorar la atencion del

mercado con mas variedad y mejor servicio.

Inicio su produccion en la 12 avenida de la zona 1. Su distribucion se realizaba en dos puntos

de venta: el primero en la entrada del Hotel Modelo, después fue trasladado al edificio Laiz,

24



luego al edificio Rivera y finalmente frente al parque central sobre la 12 avenida de la zona 1;
y el segundo, en la 4ta calle de la zona 3, que actualmente es conocido como “Xelapan

Minerva”.

Gracias a la confianza de los clientes, muy pronto Xelapan se convirti6 en la empresa
panificadora méas innovadora de la region suroccidental, al cambiar el sistema tradicional de
las panaderias locales, implementa el autoservicio desde el afio 1,990. Como parte del
crecimiento constante de Xelapan, en 1,984, se inicié con la linea de pasteleria la cual se ha
mejorado con el transcurrir de los afios, utiliza nuevas técnicas, herramientas y materias para
satisfacer los gustos y preferencias del mercado. En 1,991 la fabrica de Xelapan se trasladé a
la 9a. avenida de la zona 1, en donde actualmente continta con sus operaciones. En ese mismo

afio Xelapan se convierte en una sociedad anénima, abre sus puertas a otros inversionistas.

Xelapan en la actualidad cuenta con 16 puntos de venta, 14 en la ciudad de Quetzaltenango,

uno en el municipio de Almolonga y uno en el municipio de la Esperanza.
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Il PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Ante un mundo de competencia global, las empresas necesitan que los colaboradores se
sientan empoderados y satisfechos en lo que realizan diariamente para obtener asi una
herramienta estratégica que fortalezca el liderazgo en los colaboradores y el trabajo en equipo
dando asi una buena calidad en su trabajo que les permita mantenerse en un mercado
competitivo, es por ello, que se necesita tener un personal productivo y desarrollado para

satisfacer las necesidades tanto individuales como de la empresa.

El desarrollo organizacional se ha convertido en el instrumento por excelencia para el cambio,
que busca el logro de una mayor eficiencia empresarial. En estos tiempos cambiantes, es que
los valores evolucionan rapidamente y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas
necesario comprender aquello que influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo.
Asi como el clima laboral determina la forma en que el individuo percibe su trabajo, su

rendimiento, su productividad y su satisfaccion.

Todo esto conlleva a que los recursos humanos sean un punto determinante para que la
empresa se encuentre competitiva a nivel departamental. Es por ello, que hay que conocer las
caracteristicas del personal, para realizar un mejor desempefio dentro de la empresa y de esta
manera tener un personal comprometido, el cual serd mas productivo, para generar asi un

servicio de mayor calidad.

Es por ello que este estudio busca conocer como el empoderamiento se relaciona con el
desarrollo organizacional, que genera en los colaboradores un alto compromiso hacia la
organizacion. La idea de este estudio es verificar si existe relacion entre ambos conceptos, al
comprobar si el empoderamiento afecta de forma directa el desarrollo organizacional, esto
surge si dentro de la empresa el departamento de recursos humanos fomenta la autosuficiencia

en las habilidades y capacidades del colaborador, y que el mismo alcance compromiso.

Por consiguiente es necesario plantearse la siguiente pregunta de investigacion.

¢Como se relaciona el empoderamiento con el desarrollo organizacional?

26



2.1 Objetivos

2.1.1 Objetivo general

Determinar la relacion entre el empoderamiento y desarrollo organizacional.

2.1.2 Objetivos especificos

¢ Determinar los factores que intervienen dentro del empoderamiento.

+ Analizar los elementos que pueden perjudicar el desarrollo organizacional.

¢ Elaborar una propuesta para mejorar el empoderamiento y su influencia en el desempefio

laboral.

2.2 Variable de estudio
¢ Empoderamiento.

¢ Desarrollo organizacional.

2.3 Conceptualizacién de variables

Empoderamiento

Garcia (2014) explica que empoderamiento es darles a los trabajadores el poder de su puesto
de trabajo, busca delegar la capacidad de actuacién, de modo que sientan que son responsables
y capaces de las actividades que desarrollan, deja a un lado las jerarquias basadas en
estructuras en forma de piramide, en las que los trabajadores no participan en la toma de las
decisiones, limitandose las mismas a los niveles directivos de la empresa. Mediante el sistema
de empoderamiento, se aprovecha al maximo nivel los recursos técnicos y humanos de la
empresa, ademas de la informacion, necesaria ya que los miembros de la empresa cuentan con
los medios, responsabilidades y capacidades necesarios para alcanzar los objetivos de la

misma.

Desarrollo organizacional
Sanchez (2009) define desarrollo organizacional como un conjunto de ideas acerca del
hombre, la organizacion y el ambiente; orientadas a propiciar la evolucién y el crecimiento de

sus habilidades, competencias y destrezas.
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El desarrollo organizacional busca introducirse en el pensamiento administrativo al presentar
desde sus origenes, un concepto dinamico de las empresas, su cultura y cambios de la

organizacion.

2.2.2 Operacionalizacion de variables de estudio
La operacionalizacion de variables de estudio se realizd con una encuesta que permitio
establecer la influencia del empoderamiento en el desarrollo organizacional que tienen los

empleados.

2.4 Alcances y Limites

Estudio realizado con mandos medio de Alimentos Xelapan, Quetzaltenango.

Una de las principales limitantes es el factor tiempo con que disponen los colaboradores de
Xelapan, para contestar la encuesta debido al horario, y el desarrollo del trabajo, el poco
interés para responderla, debido a que la mayor parte de los colaboradores no cuentan con

escolaridad superior.

2.5 Aporte

Con este estudio se pretendio establecer la relacion que existe entre el empoderamiento y el
desarrollo organizacional, crear un impacto en la organizacidn que esté dispuesta a crecer y
transformar su vision y forma de operar a nivel de recursos humanos, ya que hoy en dia el
empoderamiento es una herramienta eficaz para desarrollar lideres capaces de tomar
decisiones, delegar autoridad a sus subordinados, crear sentido de pertenencia e identificacion

de los objetivos de la empresa con el fin de crear colaboradores altamente competitivos.

Es importante que los estudiantes y la universidad pueda presentar y conocer sobre la
influencia que tiene el empoderamiento con el desarrollo organizacional, tomar nuevas ideas e
innovar los conocimientos para poder tener un amplio conocimiento de las diferentes
herramientas que se pueden tener para que el clima laboral y el desarrollo de la empresa sea

exitoso.
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11l METODO

3.1 Sujetos

La poblacion con la cual se realizo el estudio corresponde a una muestra de 35 personas que
son una parte de la totalidad de la misma. Hombres y mujeres que oscilan entre las edades de
35 y 50 afios en su mayoria casados de religiones diversas, costumbres y tradiciones

diferentes, que mantienen relaciones laborales estables.

3.2 Instrumento

Eleccion para trabajar con el grupo de sujetos por lo que el estudio llevo a cabo una encuesta
con preguntas abiertas Vasquez y Bello (2012) definen encuesta como un instrumento de la
investigacion de mercados que consiste en obtener informacion de las personas encuestadas

mediante el uso de cuestionarios disefiados previamente para obtener informacion especifica.

3.3 Procedimiento

Para la ejecucion del anteproyecto de tesis, se realizaron una serie de pasos.

e Presentacion de tres sumarios como temas de investigacion, que permitieron el desarrollo
de las actividades para la finalidad de las propuestas que llevaban el tema principal de
tesis.

e Seleccidn y aprobacion del tema por la coordinadora de la Facultad de Humanidades para
dar seguimiento con el proceso.

e Investigacion de antecedentes, se realizé la basqueda en las diferentes fuentes de estudio
por medio de articulos, revistas, periddicos y tesis, para encontrar temas relacionados con
las variables de estudio.

e Elaboracion de marco teérico, donde se redactd los temas y subtemas que se enfocan
directamente en el estudio a realizar, con material de apoyo de 11 libros, fisicos y de
internet, para ello fue necesario hacer un previo indice.

e El estudio de campo se realizo por medio de una encuesta para los colaboradores para ver
qué relacién tiene el empoderamiento con el desarrollo organizacional.

e Los resultados de la investigacion se dieron por medio del conocimiento de los autores

mencionados en el marco tedrico.
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e Las conclusiones se redactaron en base al resultado obtenido y objetivos planteados de
cual se elaboran cinco parrafos en donde se lleg6 a la finalidad del tema principal.

e Recomendaciones, en base a las cinco conclusiones se determinaron las recomendaciones
que se le dieron a la empresa para su mejoramiento.

e Referencias bibliograficas, se realizd una lista de referencias donde se adquirio la

informacion que se necesito para realizar la investigacion.

3.4 Tipo de investigacidn, disefio y metodologia estadistica

La presente investigacion es de tipo descriptivo. Segun Achaerandio, L. (2000) explica que la
investigacion descriptiva se refiere a un estudio en el que se buscan especificar las
propiedades, las caracteristicas y los perfiles importantes de las persona, grupos, comunidades

o cualquier otro fendmeno que se someta a analisis.

La metodologia que se utiliz6 para esta investigacion es significacion y fiabilidad de
proporciones. Alderson (2005) expone que la fiabilidad estadistica, es el resultado que se
denomina cuando no es probable que haya sido al azar, una diferencia significativa solamente
hace referencia que hay evidencias estadisticas de que habra una diferencia, no quiere decir
que esta sea grande, importante o significativa o0 en un sentido estricto, el nivel significacion

de un test es un concepto estadistico asociacion a la verificacion de una hipotesis.

La fiabilidad es una de las dos cualidades basicas que debe tener todo instrumento de medida.
El concepto elige la estabilidad que proporciona el instrumento a la obtencién de resultados.
Por lo que se usara una encuesta ya que esto va a permitir verificar la relacion que tiene el

empoderamiento con el desarrollo organizacional.

Las formulas que fueron utilizadas para la fiabilidad y significacién de proporciones del

analisis estadistico son

Significacion
1. Hallar el nivel de confianza

2. Hallar el error tipico de la proporcion
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G=V(p*g[
N
3. Encontrar la razon critica
RC=_p_
p
4. Comparar R.C. con N.C

Fiabilidad
1.- N.C
Z-GZV(p*g[
N
3.- E=N.C*\p
4.- 1.C=p+E
p-E
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IV PRESENTACION DE RESULTADOS

En los siguientes cuadros se presentan los resultados obtenidos del trabajo de campo, para
este estudio se utilizaron dos pruebas una escala de Likert de 12 enunciados con el objetivo de
determinar el empoderamiento y un cuestionario de 18 enunciados que determina el
desarrollo organizacional, las cuales apoyaron para determinar si existe relacion entre el
empoderamiento y el desarrollo organizacional, con colaboradores de Alimentos Xelapan, de

Quetzaltenango.

Pregunta F % P Q oP E LI LS RC SC | Fiabilidad
Pregunta 1
Siempre 22 | 62.86 | 0.63 037 | 0.01 | 0.02 | 0.61 | 0.65 63 Sl Sl
A veces 12 4.2 0.04 0.96 5.6 10.1 | -10.1| 1024 | 7.14 Sl Sl
Nunca 1 0.35 3.5 -2.5 0.08 | 0.16 | 3.34 | 3.66 | 43.75 | SI Sl
Pregunta 2
Siempre 24 68.57 0.66 0.34 0.01 | 0.02 | 0.64 | 0.68 66 Sl Sl
A veces 11 31.43 0.31 0.69 0.01 | 0.02 | 0.29 0.6 31 Sl Sl
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 NO S
Pregunta 3
Siempre 7 20 0.2 0.8 0.01 | 0.02 | 0.18 | 0.22 20 Sl Sl
A veces 28 80 0.8 8.2 0.07 | 0.4 | 0.66 | 146 | 1143 | SI Sl
Nunca 1 2.86 0.03 0.97 487 | 955 |-952| 9.58 6.16 Sl S
Pregunta 4
Siempre 17 48.57 0.49 0.51 0.01 | 0.02 | 047 | 051 49 Sl Sl
A veces 14 40 0.4 0.6 0.01 | 0.02 | 0.02 | 0.42 40 Sl Sl
Nunca 2 571 0.06 094 | 6.78 | 1329 | -13.2 | 13.35 | 885 | SI Sl
Pregunta 5
Siempre 28 80 0.8 8.2 0.07 | 014 | 066 | 1.46 | 11.43 | SI Sl
A veces 5 1429 | 0.14 0.86 | 9.91 | 1942 | -19.3| 1956 | 0.01 | NO Sl
Nunca 1 0.35 35 -2.5 0.08 | 0.16 | 3.34 | 3.66 | 43.75 | SI Sl
Pregunta 6
Siempre 12 4.2 0.04 0.96 5.6 10.1 | -10.1| 1014 | 7.14 Sl Sl
A veces 20 57.14 0.57 0.43 0.01 | 0.02 | 055 | 0.59 57 Sl Sl
Nunca 2 5.71 0.06 094 | 6.78 | 13.29 | -13.2 | 13.35 | 8.85 | SI Sl
Pregunta 7
Siempre 26 74.29 0.74 0.26 0.01 | 0.02 | 0.72 | 0.76 74 Sl S
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A veces 9 25.71 0.26 0.74 0.01 | 0.02 | 0.24 | 0.28 26 Sl Sl
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 NO Sl
Pregunta 8
Siempre 29 | 82.86 | 0.83 017 | 0.01 | 0.02 | 0.81 | 0.85 83 Sl Sl
A veces 6 17.14 0.17 0.83 0.01 | 0.02 | 0.5 | 0.19 17 Sl Sl
Nunca 1 2.86 0.03 097 | 487 | 955 |-952| 958 | 6.16 | SI Sl
Pregunta 9
Siempre 24 68.57 0.66 0.34 0.01 | 0.02 | 0.64 | 0.68 66 Sl Sl
A veces 11 31.43 0.31 0.69 0.01 | 0.02 | 0.29 0.6 31 Sl S
Nunca 1 2.86 0.03 0.97 487 | 955 |-952| 9.58 6.16 Sl Sl
Pregunta 10
Siempre 11 31.43 0.31 0.69 0.01 | 0.02 | 0.29 0.6 31 Sl Sl
A veces 22 62.86 0.63 0.37 0.01 | 0.02 | 0.61 | 0.65 63 Sl Sl
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 NO Sl
Prgunta 11
Siempre 16 45.71 0.46 0.54 0.01 | 0.02 | 0.44 | 048 46 Sl Sl
A veces 20 57.14 0.57 0.43 0.01 | 0.02 | 0.55 | 0.59 57 Sl Sl
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 NO Sl
Pregunta 12
Siempre 22 | 62.86 | 0.63 037 | 0.01 | 0.02 | 0.61 | 0.65 63 Sl Sl
A veces 16 45.71 0.46 0.54 0.01 | 0.02 | 0.44 | 0.48 46 Sl Sl
Nunca 0 0 0 0 0 0 0 0 0 NO Sl

De manera estadistica se determind que 83% de las opciones de las preguntas son
significativas ya que si se usara el cuestionario nuevamente los resultados serian iguales,
independiente de la muestra que se tome, y el 100% de las opciones de las preguntas son

fiables.
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Por lo tanto, los resultados del cuestionario de trabajo

organizacional en general son significativos y fiables.

de empoderamiento y desarrollo

Preguntas F % P Q oP E LI LS | RC | SC | Fiabilidad
Pregunta 1
Totalmente de Acuerdo 19 [ 5429 | 054 | 046 | 0.08 | 0.17 | 0.38 | 0.71 | 6.45 | SI S
De acuerdo 9 | 2571|026 |074| 007 | 014 | 0.11 | 040 | 348 | SI Sl
Parcialmente de acuerdo 5 11429 | 014 | 086 | 0.06 | 0.12 | 0.03 | 0.26 | 242 | SI Sl
En desacuerdo 1 | 286 | 0.03 |097| 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | 2 | 5.71 | 0.06 | 0.94 | 0.04 | 0.08 | 0.02 | 0.13 | 1.46 | NO Sl
Pregunta 2
Totalmente de Acuerdo 11 | 3143|031 | 069 | 0.08 | 0.15 | 0.16 | 0.47 | 4.01 | SI Sl
De acuerdo 14 | 40.00 | 0.40 | 0.60 | 0.08 | 0.16 | 0.24 | 0.56 | 4.83 | SI Sl
Parcialmente de acuerdo 7 |20.00| 020|080 | 007 | 013 | 0.07 | 033|296 | SI Sl
En desacuerdo 1 | 286 | 0.03 |097 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | 1 | 2.86 | 0.03 | 0.97 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl
Pregunta 3
Totalmente de Acuerdo 15 | 42.86 | 0.43 | 0.57 | 0.08 | 0.16 | 0.26 | 0.59 | 5.12 | SI Sl
De acuerdo 13 | 37.14 | 0.37 | 0.63 | 0.08 | 0.16 | 0.21 | 0.53 | 455 | SI Sl
Parcialmente de acuerdo 6 |17.14 | 0.17 | 0.83 | 0.06 | 0.12 | 0.05 | 0.30 | 2.69 | SI Sl
En desacuerdo 1 2.86 | 0.03 | 097 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO S
Totalmente en desacuerdo | O | 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO Sl
Pregunta 4
Totalmente de Acuerdo 18 [ 5143 | 051 | 049 | 0.08 | 0.17 | 0.35 | 0.68 | 6.09 | SI Sl
De acuerdo 12 {3429 | 0.34 | 0.66 | 0.08 | 0.16 | 0.19 | 0.50 | 4.27 | SI S
Parcialmente de acuerdo 3 8.57 | 0.09 | 091 | 0.05 | 0.09 | 0.01 | 0.18 | 1.81 | NO Sl
En desacuerdo 0 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO S
Totalmente en desacuerdo | 1 2.86 | 0.03 | 0.97 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl
Pregunta 5
Totalmente de Acuerdo 20 | 57.14 | 0.57 | 043 | 0.08 | 0.16 | 0.41 | 0.74 | 6.83 | SI Sl
De acuerdo 9 | 2571|026 |0.74| 007 | 0.14 | 0.11 | 0.40 | 3.48 | SI Sl
Parcialmente de acuerdo 3 | 857 | 009 |091| 005 |0.09 | 0.01 018|181 | NO Sl
En desacuerdo 0 | 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | 2 | 5.71 | 0.06 | 0.94 | 0.04 | 0.08 | -0.02 | 0.13 | 1.46 | NO Sl
Pregunta 6
Totalmente de Acuerdo 16 | 45.71 | 0.46 | 054 | 0.08 | 0.17 | 0.29 | 0.62 | 543 | SI Sl
De acuerdo 12 | 3429 | 0.34 | 0.66 | 0.08 | 0.16 | 0.19 | 0.50 | 4.27 | SI Sl
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Parcialmente de acuerdo 4 11143011089 0.05 | 0.11 | 0.01 |0.22| 213 | SI Sl
En desacuerdo 1 | 286 | 0.03 |097 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | 2 | 5.71 | 0.06 | 0.94 | 0.04 | 0.08 | -0.02 | 0.13 | 1.46 | NO Sl
Pregunta 7
Totalmente de Acuerdo 17 | 4857 | 049 | 0.51 | 0.08 | 0.17 | 0.32 | 0.65 | 5.75 | SI Sl
De acuerdo 10 | 2857 | 0.29 | 0.71| 0.08 | 0.15 | 0.14 | 044 | 3.74 | SI Sl
Parcialmente de acuerdo 5 11429 | 014 | 086 | 0.06 | 0.12 | 0.03 | 0.26 | 242 | SI Sl
En desacuerdo 1 286 | 0.03 | 097 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | O | 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO Sl
Pregunta 8
Totalmente de Acuerdo 16 | 45.71 | 0.46 | 0.54 | 0.08 | 0.17 | 0.29 | 0.62 | 5.43 | SI S
De acuerdo 7 | 2000|020 |0.80| 007 | 013 | 007 | 033|296 | SI S
Parcialmente de acuerdo 8 |2286| 023|077 | 007 | 014 | 0.09 | 037|322 SI Sl
En desacuerdo 1 286 | 0.03 | 097 | 0.03 | 0.06 | 0.03 | 0.08 | 1.01 | NO S
Totalmente en desacuerdo | O | 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO Sl
Pregunta 9
Totalmente de Acuerdo 19 | 5429 | 0.54 | 0.46 | 0.08 | 0.17 | 0.38 | 0.71 | 6.45 | SI Sl
De acuerdo 8 | 2286|023 |0.77| 007 | 014 | 0.09 | 0.37 | 3.22| SI Sl
Parcialmente de acuerdo 3 | 857 | 009|091 005|009 | 001 018|181 | NO Sl
En desacuerdo 0 | 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | 2 | 5.71 | 0.06 | 0.94 | 0.04 | 0.08 | -0.02 | 0.13 | 1.46 | NO Sl
Pregunta 10
Totalmente de Acuerdo 21 | 60.00 | 0.60 | 0.40 | 0.08 | 0.16 | 0.44 | 0.76 | 7.25 | SI Sl
De acuerdo 8 | 2286 | 023|077 | 007 | 014 | 0.09 | 0.37 | 3.22| SI Sl
Parcialmente de acuerdo 3 | 857 | 009|091 005|009 | 001 018|181 | NO Sl
En desacuerdo 0 | 0.00 | 0.00 | 1.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | 0.00 | NO Sl
Totalmente en desacuerdo | 1 | 2.86 | 0.03 | 0.97 | 0.03 | 0.06 | -0.03 | 0.08 | 1.01 | NO Sl

De manera estadistica se determind que 50% de las opciones de las preguntas son
significativas ya que si se usard el cuestionario nuevamente los resultados serian iguales,
independiente de la muestra que se tome, y el 100% de las opciones de las preguntas son

fiables.

Por lo tanto, los resultados del cuestionario de trabajo de empoderamiento y desarrollo

organizacional en general son significativos y fiables.
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V ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

Con el fin de determinar la relacion del empoderamiento y el desarrollo organizacional, esta
investigacion se realizé con colaboradores de la empresa Alimentos Xelapan S. A., de la
ciudad de Quetzaltenango; para determinar los resultados se utilizaron dos pruebas una escala
de Likert y un cuestionario.

Una caracteristica de la toma de decisiones es alcanzar los objetivos que han sido planeados
dentro de la empresa, paraello Garcia (2014) menciona que los colaboradores deben sentirse
responsables y capaces de las actividades que realizan dejar a un lado el nivel jerarquico,
segun el estudio realizado el 57.14% menciona que a veces alcanzan los objetivos planteados
dentro de la empresa, mientras el 45.75% indica que siempre cumplen con los objetivos. Por
lo tanto en base al estudio realizado se pudo conocer que los empleados cumplen con los

objetivos designados por la empresa.

Una de las caracteristicas del trabajo en equipo es disefiar pequefios grupos de trabajo, para
que el compromiso que se ha adquirido sea realizado de forma eficaz y eficiente, y asi exista
menos pérdida de tiempo, haciéndolo de forma productiva, para fundamentar lo dicho
anteriormente se les realizd a los colaboradores la siguiente pregunta; el trabajo en equipo es
bueno, a lo cual afirmaron en un 74.29% que siempre el trabajo realizado en equipo es bueno,
segun el autor Vigo (2015) menciona que los equipos de trabajo realizan las labores de forma

continua en un mayor nivel de productividad.

Dentro del trabajo de campo se les pregunté a los colaboradores si la comunicacion que
desarrollan dentro de la empresa es buena, a lo cual respondi6 un 62.86% que siempre que se
dialoga con los comparieros o jefes esta resulta efectiva y que un 0% considera que nunca han
surgido problemas por falta de comunicacion, se pudo conocer que existe buena comunicacion

la cual es apropiada y adecuada dentro de la empresa.

Gonzales (2013) explica que por medio de procesos de entrenamiento y capacitacion, los

lideres y colaboradores de la organizacion se vuelven mas emprendedores y creen en su
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capacidad de decision. De esta manera se descentralizan oportunidades. Para que la empresa
no quiebre es necesario que existan personas lideres que puedan guiar a los colaboradores y
vean el potencial que existe en ellos, para afirmar esto los colaboradores mencionan que
cuando trabajan a veces se creen lideres de lo que realizan, mientras que un 31.43% siempre
es lider en lo que desempefia. Por lo cual se pudo conocer que los empleados tienen sentido de
pertenencia y empoderamiento y que la empresa brinda oportunidades para que desarrollen sus

habilidades y destrezas.

Al momento de tomar decisiones es importante ser congruente, el medio para realizar la toma
de decisiones es empoderarse de las mismas, Vigo (2015) menciona que el empoderamiento
no solo sirve para apoderarse, Sino gque a su vez es una manera de gestionar equipos en las que
se comparte cierta autoridad y se analizan los objetivos, para fundamentar lo dicho
anteriormente se les pregunto a los colaboradores si pueden tomar decisiones o deben
consultar con su jefe, un 80% menciona que a veces consultan, para no cometer errores dentro
de dichos procesos. Se conocié que en algunos procesos es necesario preguntar para evitar

errores mientras que otros procesos ya estan estandarizados.

Es importante que al momento de designar tareas o trabajos dentro de la empresa la misma sea
de forma equitativa para que no existan problemas o desigualdad en el mismo, se debe
verificar las habilidades y destrezas con las que se cuentan y enfocar las tareas de acuerdo a lo
enunciado con anterioridad, se les pregunt6 a los colaboradores si dentro del trabajo la
division de las tareas designadas es flexible a lo que contestaron en un 40% de acuerdo y en
un 31% totalmente de acuerdo. Para fundamentar lo dicho anteriormente Kantis y Drucaroff
(2011) explican que existe una tactica corporativa o habilidad de negocio que consiste en

planear las actividades adecuadas mediante el desarrollo de habilidades.

Cuando el trabajo que se desempefia es bien desarrollado, cumple con las metas establecidas
por la organizacion; es importante que el colaborador pueda ascender dentro de la compafiia,
lo que permitird que amplié sus habilidades y conocimiento, o simplemente aprender cosas
nuevas que le generen experiencias, a la que Sanchez (2009) explica que el desarrollo

organizacional estd conformado por dos palabras importantes, siendo estas el crecimiento; la
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cual implica accion y efecto de realizar actividades que requiere la empresa, disposicion; es la
coordinacion de las funciones de todos los colaboradores que integran una sociedad con el

propdsito de obtener el maximo resultado de los objetivos planteados.

El estudio establecio que el 48.57% de los colaboradores tiene la percepcion que la
organizacion esta anuente al cambio, por lo que Castellanos y Nevado (2007) explican que el
desarrollo de las organizaciones es tener presente la gestion del cambio y de la diversidad, ya
que son dos variables claves para su configuracion futura. Ya que el saber adaptarse a los

cambios constantes es fundamental y asi obtener ventaja competitiva.

Es importante participar en la elaboracion de las metas para la unidad de trabajo donde se
desarrollan se les pregunté a los colaboradores; para lo cual el 60% responde que es
totalmente de acuerdo poder formar parte de dicha construccién y el 28.57% considera estar
de acuerdo en intervenir a lo que Castellanos y Nevado (2007) indican que para conseguir un
desarrollo organizacional de forma eficiente para ello es necesario que las empresas
favorezcan la toma de decisiones, mayor implicacién e integracion de los trabajadores con la
cultura, mision, estrategia, valores y codigo éticos, unidos a la disposicion de un sistema que

apoye y mejore todos los procesos.

Hitpass (2012) explica que cada organizacion es un sistema compuesto por seres humanos,
con caracteristicas propias y todo ese conjunto de variables debe ser considerado un sistema de
gestion y procesos de mejora continua, debe ser observado y analizado para logran un buen
desempefio y motivacion laboral. De acuerdo a lo mencionado anteriormente se les pregunto a
los colaboradores si la division de trabajo que existe dentro de la organizacion ayuda a
alcanzar los objetivos planteados a lo que el 45.71% responde que esta totalmente de acuerdo
y el 20% de acuerdo. El trabajo designado para cada colaborador esta distribuido de forma
correcta y a cabalidad lo que hace que cada uno tenga ciertas responsabilidades de forma

equitativa.
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Entonces si se tiene en cuenta la investigacion debe ser estratégico plantear las actividades
adecuadas a cada colaborador para que mediante el desarrollo de habilidades se logren los

objetivos sefialados por la organizacion.

Castellanos y Nevado (2007) explican que para obtener un desarrollo organizacional y mejorar
la productividad, la utilizacion mas eficiente de los recursos y la eliminacion de todos los
procedimientos que no afiaden valor, es que las empresas sean mas planas y favorezcan la
toma de decisiones, mayor ampliacion e integracién de los trabajadores en la organizacion;
para lo cual a los colaboradores se le pregunta si la relacion laboral con su superior es
agradable a los que responde un 57.14% que estan totalmente de acuerdo y un 25.71% esta de
acuerdo, al considerar gue esta buena relacion ayuda en el buen desempefio laboral asi como a

la productividad.

Para que las relaciones entre comparieros funcionen perfectamente es importante no solo la
buena comunicacion, sino que también las mismas deben basarse en la confianza, profesional
y el respeto, de acuerdo a esta afirmacion el 71.43% de los colaboradores mencionan que esta
totalmente de acuerdo en mantener las relaciones basadas en confianza y respeto, mientras que
el 11.43% comentan que estan de acuerdo que se sienten respetados y con confianza por parte

de los comparieros de trabajo.

Garcia (2014) explica que es importante dirigir a los colaboradores hacia un proceso de
liderazgo, comunicacion entre equipos de trabajo con autodireccion y estructura en donde los
participantes de la organizacién puedan desempefiar un papel de gestion en la empresa con la
finalidad de aportar ideas para un mejor desarrollo de actividades a lo cual respondieron asi
los colaboradores un 80% que siempre son tomadas en cuenta sus ideas un 14.29% que a
veces por lo que debe tener congruencia el aporte con el desarrollo laboral, para lograr un

mejor desemperio.

Se les preguntd a los colaboradores si son capaces de innovar los procesos que se tienen en las
tiendas para lo cual el 48.57% responde que siempre y el 40% que a veces para lo que Garcia

(2014) define como tipos de empoderamiento, a las condiciones en el ambiente de trabajo,
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como; variedad, autonomia, carga laboral, soporte de la organizacién que conduce a la
satisfaccion laboral; estimular el liderazgo laboral guia que se utiliza para alcanzar los
objetivos de la empresa, ayudar asi hacer personas mas responsables y a su vez estimulandolos

al compromiso.

Para alcanzar los objetivos de la organizacion es importante tener capacitaciones constantes
para que los colaboradores tengan conocimiento hacia donde se dirige la empresa y cuales son
sus metas por lo que se les preguntd a los objetivos de la compafia estan claramente
planteados para lo cual el 54.29% responde que estan totalmente de acuerdo y el 25.71% de
acuerdo. Es por ello que es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo prop6sito
general es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo,
mediante la entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el

mejor desemperio de todos los trabajadores.
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VI CONCLUSIONES

A través del estudio de campo se pudo comprobar que existe relacion entre el empoderamiento
y el desarrollo organizacional ya que permite que los colaboradores realicen su trabajo de
mejor forma, enfocdndose en su crecimiento personal y laboral, de acuerdo a los
conocimientos adquiridos, logro y metas alcanzadas, lo que genera mayor productividad para

la empresa.

Uno de los factores que interviene dentro del empoderamiento es la falta de comunicacién con
el jefe inmediato, lo cual perjudica el desarrollo laboral. Otro factor que interviene es la poca
importancia que se le da a las actividades de formacion y desarrollo del personal. Los
colaboradores en su mayoria poseen las habilidades y destrezas para desarrollar lo
encomendado, pero no reciben capacitaciones constantemente que les permita crecer de forma

personal y profesional.

Los elementos sobresalientes en el empoderamiento es el conocimiento de las actividades
laborales, una comunicaciéon amistosa y profesional con los compafieros de trabajo y
superiores proporcionado asi una buena actitud para relacionarse con los demas, lo que genera

productividad y desarrollo de actividades exitosas.

Al apoyar el desarrollo organizacional la empresa esta orientada hacia la construccion de una
organizacion inteligente ya que los colaboradores se sienta identificados con la empresa y asi
explotar al maximo su potencial y asi permitir que desarrollen adecuadamente las funciones

gue cada uno tiene a su cargo.

El liderazgo hace que la division de trabajo pueda ejecutarse de una mejor forma para poder
asi lograr alcanzar los objetivos planteados y asi el gerente verifica la forma en la que los
colaboradores desarrollan el trabajo apoyar asi el crecimiento profesional evaluar el

desemperio y alcance de objetivos.
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VIl RECOMENDACIONES

Fomentar capacitaciones constantes para mejorar y desarrollar las habilidades, destrezas y
conocimiento que cada colaborador tiene en beneficio y mejora del desempefio laboral para

que asi la empresa desarrolle al maximo su recurso mas importante, el capital humano.

Implementar evaluaciones del desempefio que permitan conocer la forma en la que realizan las
actividades los colaboradores, lo cual no solo permite conocer las fortalezas, mejora la

productividad y genera cambios dentro de la empresa.

Implementar un taller que les permita conocer la forma en la que se deben realizar las

actividades establecidas dentro de la empresa.

Realizar actividades que permitan a los colaboradores participar en la elaboracion de las metas
para la unidad de trabajo y permitir interrelacionarse con todos los compafieros de trabajo, asi
también dar a conocer la importancia de trabajar en equipo y al momento de hacerlo pueda
desarrollar una correcta y adecuada comunicacion, profesional basada en respeto, ética y

valores morales.
Involucrar a todo el personal en programas de trabajo, dar a conocer los beneficios de un

trabajo flexible, los cuales son favorables y se veran reflejados en las habilidades y destrezas

que poseen las personas en los distintos cargos dentro de la empresa.
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Anexo |

Propuesta

Capacitacion Empoderamiento y su influencia en el desempefio laboral

Introduccion

La capacitacion es una actividad sistematica, planificada y permanente cuyo proposito general
es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos al proceso productivo, mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias para el mejor
desempefio de todos los trabajadores en sus actuales y futuros cargos y adaptarlos a las

exigencias cambiantes del entorno.

Es entonces es responsabilidad de la empresa capacitar a cada nuevo recurso que se contrata, y
desarrollar al personal que ya esta dentro de la organizacion, para que de esta manera, los

objetivos organizacionales se alcancen.

Justificacion

Las empresas son equipos de personas que trabajan con un fin comdn, y el éxito o fracaso de
la compafiia depende en gran medida del talento del equipo. Es por esto que para cada nueva
contratacion, resulta indispensable asegurarnos que tenga todas las herramientas y

conocimientos necesarios para desempefiar correctamente su labor.

Asimismo, es indispensable capacitar constantemente al personal, para que este pueda realizar
su trabajo con excelencia, actualizar su conocimiento y haciendo que la empresa cuente con

una mejora continua, y obtenga mejores resultados en los objetivos fijados.

Objetivo
Ofrecer a la empresa de Alimentos Xelapan un plan de capacitacion que promueva el
desarrollo humano dentro de la organizacion enfocado en el empoderamiento promoviendo asi

un mejor desemperio en las funciones.
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Capacitacion
Perfeccionar al colaborador en su puesto de trabajo, en funcion a las necesidades de la

empresa en un proceso estructurado con metas y objetivos.

Actividad rompe hielo

Bola de nieve

Cada colaborador escribe tres cosas acerca de si mismo en un trozo de papel. Luego, debe
hacer una bola con él; luego se meten en un recipiente y cada colaborador toma una bola y
debe intentar averiguar de quién es la bola y, una vez que dé con la otra persona, debe llevarla
al frente de la clase y explicar lo que han aprendido de su compariero.

Contenido

Definicion

Empoderamiento

Garcia (2014) explica que el empoderamiento es darles a los trabajadores el poder en su
puesto de trabajo, busca delegar la capacidad de actuacion, de modo que sientan que son

responsables y capaces de las actividades que desarrollan.

Desarrollo organizacional
Sanchez (2009) lo define como un conjunto de ideas acerca del hombre, la organizacién vy el
ambiente; orientadas a propiciar la evolucion y el crecimiento de sus habilidades,

competencias y destrezas.

Caracteristicas del empoderamiento

Es el poder que debe existir en un trabajador, haciendo asi un trabajo exitoso y bien
desarrollado

o Valorar las tareas que tienen asignadas los colaboradores.

e Desarrollar siempre un trabajo en equipo.

e Tener siempre los objetivos bien planteados.

e Generar confianza en la comunicacion.
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Tipos de empoderamiento

Se habla de dos tipos de empoderamiento el estructural y el psicolégico. El estructural esta
centrado en las condiciones en el ambiente de trabajo, como: variedad, autonomia, carga
laboral, soporte de la organizacion y posicion dentro de la empresa; dichas condiciones se
traducen en satisfaccion laboral. El psicolégico abre campo al empoderamiento definido como
la interpretacion mental de cada individuo en cuanto a los cambios estructurales del ambiente

de trabajo.

El empoderamiento es una nueva manera de gestionar equipos de trabajo en la que se
comparte cierta autoridad y poder de superiores con los subordinados, necesitandose unos a
otros para ser llevados a cabo un minucioso analisis de la situacién y analizar detalladamente

el ambito y los objetivos que se persiguen en cada caso.

Por qué movernos hacia el empoderamiento

a) El empoderamiento ha contribuido a mejorar

e Productividad

e Lacalidad

e Lasatisfaccion del empleado

e Lasatisfaccion del cliente

b) Mayor flexibilidad en el trabajo y dar respuestas a condiciones variables
c) Reacciones mas rapidas a los cambios tecnoldgicos

Objetivos del desarrollo organizacional

e Para la conduccion de empresas lideres, el desarrollo organizacional construye al logro de
estos objetivos que se dominan estratégicos

e Proteccion de los recursos y capacidad actual que posee la compafiia; asi como el
reconocimiento de las necesidades en el futuro y potenciar su talento.

e Incorporar en los procesos un cambio planeado de cuatro tipos de conocimientos, el saber
qué, el saber por qué, saber como y saber a quién.

e Optimizar los recursos y elevar la competitividad.

e Formalizar el aprendizaje permanente a través de factores humanos.
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e Construir culturas organizacionales globales que posibiliten

conocimiento.

Hitos y necesidades de desarrollo organizacional

En el caso de los innovadores dindmicos, el crecimiento empresarial se produce a través de
saltos escalonados en el tiempo. Ciertos tropiezos en la vida de la empresa significan puntos
de inflexion y dan lugar a nuevas fases o etapas en donde el cambio organizacional se impulso

para dar respuestas a nuevos desafios.

Si el crecimiento de la empresa no es lineal ni refleja fases rigidamente sistematizadas, se
necesita de muchos factores personales de los colaboradores como, la capacidad del equipo

emprendedor, su vision, la industria y su evolucion. Sin embargo es posible que existan

problemas empresariales tipicos que suelen demandar cambios.

Cronograma

Horario

Responsable

8:45Capacitacion

10:00 Refaccion

8:00 Actividad Rompe Hielo

Monica Valdez

Refaccion
*Pastel
*Café

Recursos

* Los colaboradores de Xelapan
* Papel y lapiz

* Personal de Inmobiliaria
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Evaluacion
La evaluacion sera a través de un PNI (positivo, negativo, interesante) realizado por

colaboradores de Xelapan para que se identifiquen diferentes elementos a mejorar despues de

aplicada la propuesta.
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Anexo Il

CUESTIONARIO PARA EL DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

Instruccidn: a continuacion se le presentan 18 enunciados, y se le pide que marque con
una X la opcion que indique mejor su sentir, segun las opciones que se le detallan. Se le pide

por favor honestidad.

Totalmente de acuerdo
De acuerdo
Parcialmente de acuerdo

En desacuerdo

m o 0 w »

Totalmente en desacuerdo

=

¢Los objetivos de la organizacion estan planteados

claramente?

2. ¢La division de trabajo en la organizacion es flexible?

3. ¢Su jefe inmediato apoya sus iniciativas y las de su equipo

de trabajo?

4. ¢La relacion laboral con su superior es buena?

5. ¢El trabajo que realiza le ofrece oportunidad para

desarrollarse como colaborador?

6. ¢La jefatura de su unidad apoya el liderazgo?

7. ¢Laorganizacién esta anuente al cambio?

8. ¢La division de trabajo que existe en la organizacion

ayuda a alcanzar los objetivos propuestos?

9. (El estilo de liderazgo que existe en la organizacion

ayuda al desarrollo de la empresa?
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10.

¢El salario es proporcional al trabajo que se desempefia

en la organizacién?

11.

¢Los niveles superiores favorecen los ascensos dentro de

la organizacion?

12.

¢Considera importante conocer la mision y vision de la

organizacion?

13.

¢La relacion con los miembros de su grupo de trabajo es

amistosa y profesional?

14.

¢Existe la oportunidad de crecimiento profesional en la

organizacion?

15.

¢Si tuviera un problema en su puesto de trabajo puede
comunicarse siempre con algin miembro de su equipo de

trabajo en busca de apoyo?

16.

¢Cree importante participar en la elaboracion de las

metas para una unidad de trabajo?

17.

¢Las otras unidades de trabajo estan anuentes a apoyarlos

siempre que lo necesitan?

18.

¢Su jefe inmediato favorece la comunicacion informal en
funcion de dar cumplimiento a las actividades de la

unidad?
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ESCALA DE LIKERT

I (Cusindo existe algin problema debe consultar siempre a su jefe superior?
Siempre A veces Nunca

2. iSe siente seguro cuando toma decisiones?
Siempre A veces Nunca

3. ;Pucde usted tomar decisiones o debe consultar a su jefe?
Siempre A veces Nunca

4. Es capaz innovar sus procesos en tienda?
Siempre A veces Nunca

5. iS¢ siente en confianza cuando aponar ideas para mejorar su trebajo?
Siempre A veces Nunca

6. ;Son tomadas en cuenta sus idcas de mcjoﬁ?.
Siempre A veces Nunca

7. LEl trabajo en equipo es bueno?
Siempre A veces Nunca

8. .S¢ o5 mis productivo cuando se trabaja en equipo?
Siempre A vecesNunca

9. (Existe una mejor direccion de lo que debemos realizar coando se trabajs en ¢
Siempre A veces Nunca

10, (Es lder dentro de su trabajo?
Stempre A veces Nunca

11 i Alcanza los objetivos planteados por la empresa?
Siempre A veces Nunca

12. [La comunicacién dentro de la empresa es buena?

Siempre A veces Nunca
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