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RESUMEN.

Hoy en dia las organizaciones desean ser mas competitivas con el fin de
ganar mas mercado y llegar a ser lideres en su mismo giro, por esta razén, es
importante que el capital humano que forma parte de ella, se encuentre bajo su
misma vision y objetivos. Teniendo la organizacidon miembros competitivos y
capaces de ser agentes de cambio, es el cdmo puede ésta puede llegar a ser

lider en el mercado.

El trabajo en equipo es una herramienta que logra compenetrar a todos los
miembros de la organizacién y hacer que cubra sus objetivos. Los altos y medios
mandos, son de quienes depende que los demas miembros alcancen dichos

objetivos; es decir, ellos son los agentes de cambio.

Este proyecto va dirigido a una empresa que ofrece servicio de transporte
publico, donde el 90% de su poblacion son operadores de unidades y el 5%

restante son las jefaturas responsables de que la operacion fluya correctamente.

Estas jefaturas tienden a no concluir con sus proyectos, debido a la falta de

trabajo en equipo, motivo por el cual, es el tema central de éste proyecto.



CAPITULO 1: INTRODUCCION.

1.1 Concepcion de la idea a investigar.

En el area metropolitana de Monterrey, en una organizacion
dedicada a ofrecer el servicio de transporte publico, a partir del 2015, se
ha detectado la necesidad de implementar un curso de capacitacion que
incite a las jefaturas de dicha organizacion a trabajar en equipo y
concluir en tiempo y forma los proyectos que se plantean para la mejora

continua.

1.2 Justificacion de la investigacion.

Desde el comienzo de la operacion en la organizacion a inicios
del 2014, las jefaturas han tenido que ejecutar tareas de manera
conjunta, por cuestiones de tiempo y por la rapidez en la toma de
decisiones y acciones que requiere en el giro, se han tomado acciones
correctivas. Sin embargo, con el paso del tiempo y con la estabilizacion
de la operacién, las jefaturas no han logrado trabajar en conjunto, para
lograr una sinergia y concluir los nuevos proyectos en los que todas las

areas debiesen participar.



1.3 Planteamiento del problema de investigacion.
Dentro de la organizacidén existen diversas situaciones por parte de
los jefes de departamento que impiden la correcta culminaciéon de los

distintos proyectos destinados a ser desarrollados en equipo.

1.4 Objetivo general:
Proponer un curso de capacitacion donde se permita desarrollar la habilidad
de trabajar en equipo en las jefaturas de una organizacion de giro de transporte

publico.

1.5 Objetivos especificos de la investigacion.
o Identificar las competencias de trabajo en equipo.
o Determinar las competencias necesarias para desarrollar el
trabajo en equipo en las jefaturas de una organizacion del trasporte publico.
. Satisfacer la necesidad de lograr un trabajo en equipo efectivo

entre las diferentes areas de la organizacion.



CAPITULO 2: MARCO TEORICO.

2.1 Antecedentes

Capacitacion como herramienta para fomentar el trabajo en equipo.

La capacitacion es una opcion para lograr que los mandos medios
adquieran las competencias necesarias para desenvolverse en actividades que
requieren de trabajo en equipo, Morfin, (1996), indica que para que un persona
realice un trabajo de manera efectiva debe contar con las competencias

necesarias, no importa la forma en la cual estas fueron adquiridas.

Existen diferentes definiciones de capacitacion que han ido cambiando con

el paso del tiempo, a continuacion se enumeran algunas de ellas:

La capacitacién es un proceso en el que se agregan actitudes, habilidades
y conocimientos a los miembros de una organizacién, como parte del proceso de

crecimiento, adaptacién y cambio a lo que ya existe, Blake (1997)

Para Diaz (2005) Si se desea que los colaboradores de una organizacion
ejerzan eficientemente sus actividades laborales, es necesario que reciban
capacitacion, con el fin prepararlos en diversos temas los cuales pueden abarcar
desde niveles de habilidades simples, hasta el dominio profundo de conocimientos

tecnoldgicos, habitos cognoscitivos y capacidades creativas.



Garcia (2001) define la capacitacion es un proceso sistematico basado en
las necesidades de un individuo o un grupo de personas, proceso que esta
orientado a generar un cambio en las habilidades, actitudes y conocimientos y asi

mismo ayuden a elevar la efectividad de su trabajo y al propio desarrollo integral.

Entendemos capacitacion como el proceso ensefianza-aprendizaje en
donde se dotan a los trabajadores de las competencias necesarias para
desarrollarse en su propio puesto de trabajo o de nivel superior. (Moyano, Ibarra,

Macias, 2014).

Con esto podemos decir que la capacitacién es un proceso sistematico en
el cual se trata de dotar a un individuo o a un grupo de individuos de las
competencias necesarias para desarrollarse de manera eficiente dentro de un

ambiente laboral determinado.

Entendamos por competencias, un concepto que ha sido asimilado con
propiedad y el cual logra ser aplicado de manera oportuna en alguna situacién

determinada para proporcionar soluciones variadas y pertinentes. Begoya (2000)

Por otro lado, Vasco (2003) comparte que las competencias son
capacidades que ayudan a afrontar tareas que no estan dentro de la rutina de un
individuo o que se plantean en contextos distintos a aquellos en los que se

ensefnaron.



El generar competencias en los miembros de una organizacién, hace que
esta se vuelva mas eficiente y productiva, haciendo que se tenga una ventaja con

algunas otras.

La capacitacion tiene los siguientes objetivos:

* Crear, difundir, reforzar, mantener y actualizar la cultura y valores de la
organizacion.

» Clarificar, apoyar y consolidar los cambios organizacionales.

* Elevar la calidad del desempefio.

* Resolver problemas.

* Habilitar para una promocion.

* Induccidn y orientacion al nuevo personal en la empresa.

» Actualizar conocimientos y habilidades.

El ser humano es elemento basico de las organizaciones ya que sin él no
existirian aquellas. Pero esos hombres no tienen, generalmente, comportamientos
individuales, sino mas bien, estan condicionados por las caracteristicas del
ambiente organizacional: comunicacién, direccién, motivacién, frustracion, etc.,
todo un complejo de interrelaciones, es por ello que hay que darles una pauta a
seguir que le permita a la empresa y al empleado, estar totalmente

compenetrados para servir a los fines de la produccién de bienes y servicios.



Si se desea un alto desempefio laboral, sera conveniente que las
organizaciones inviertan y utilicen al maximo las cualidades individuales de los
empleados, que podran ser desarrolladas con el adiestramiento y capacitacién
laboral. La capacitacion tiene como fin establecer un sistema de desarrollo que
permita crear un ambiente laboral en el que se genere un estilo de trabajo que
brinde mas productividad a la empresa y a su vez tener agentes de cambio que

motiven a los demas integrantes de la organizacion a la mejora continua.

Cada persona tiene un proceso de aprendizaje distinto, por lo tanto es
importante saber cdmo es que aprende cada persona, para saber qué términos
utilizar y como utilizarlos. En los ultimos anos, la demanda de personal ejecutivo
eficaz ha originado la formacion de lideres, los cuales deben de ser capaces de

asumir su posicidon y ser agentes de cambio.

El desarrollo gerencial ayuda a la organizacibn a balancear las
necesidades de la misma y las del desarrollo de ejecutivos con capacidad de
toma de decisiones. La organizacion debe de dar una orientacién a las gerencias

acerca de cual es la proyeccion que tiene y que requiere de sus colaboradores.

La capacitacion es vital en todos los niveles de la organizacion, sobre todo
para mejorar el desempefno actual e irse dirigiendo a una mejora continua,
superando lo que ya se conoce, perfeccionando las habilidades especificas segun
el giro de la organizacién y adecuando las actividades de las personas al objetivo

principal que se tiene.
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Si se desea que la capacitacion se desarrolle con éxito, hay que disefiar y
poner en practica programas de capacitacion que sean especificos a las
necesidades de la empresa y sobre todo a las competencias que cada

colaborador segun su puesto tenga.

Es importante que se dé seguimiento después de brindar capacitacién a los
colaboradores de una empresa, ya que lo que queremos es contar con personal
mas productivo y que se encuentre satisfecho. Por ello se debe evaluar la
capacitaciéon que se brinda y comprobar si esta siendo efectiva y sobre todo se
obtienen los resultados esperados y el cocimiento o la habilidad adquirida, tenga

permanencia en el personal capacitado.

Segun Abraham Pein (2006) la capacitacién ayuda a los colaboradores de
la organizacién a desempenar Optimamente su trabajo actual, los beneficios
pueden prolongarse durante toda su vida laboral y a su vez les puede ayudar en

su desarrollo cuando se les asigne nuevas o futuras responsabilidades

Por medio de la capacitacion, se desarrollan todas aquellas acciones que
proporcionan habilidades, conocimientos, técnicas, procedimientos, actitudes y
aptitudes que los colaboradores necesitan para desempenarse de una manera

optima en su puesto de trabajo.
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Las acciones que permiten hacer crecer al personal aprovechando al
maximo sus potencialidades y promoviendo su motivacién permanente, se le
conoce como desarrollo. Jaime Grados (2003), Otto Beutelspacher y Marco
Antonio Castro (2003), indican que los seres humanos iniciamos nuestro
desarrollo con la familia y bajo cualquier circunstancia, ésta influye conforme a

ciertas experiencias en nuestra personalidad.

La educacion, las costumbres y los valores que nos inculcan en el hogar
estan directamente relacionados con el desarrollo primordial de cada persona.
Esta formacién resulta importante no sélo para el individuo, sino también para las
empresas, por tanto, éstas deben encauzar recursos, para continuar con la tarea
de la formacién integral de la personalidad individual, para apoyar el florecimiento

de las facultades humanas, que puedan ser dirigidas al desempeiio laboral.

La capacitacion no solo beneficia al trabajador de manera individual , lo
prepara para la vida, para el trabajo y para su proyeccion dentro de la empresa;
esto tiene como consecuencia empleados mas competitivos, satisfechos vy
contentos, ayudando a que el clima laboral mejore, fomentando la cooperacién y

trabajo en equipo.
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El que se incremente de la competitividad en la empresa constituye una
obligacién de todos, pero, en especial, los mandos altos. Por ello, es basico que
todos los integrantes de la empresa se involucren, se comprometan y participen
para lograr excelentes resultados en el proceso de capacitacion. Se requiere de
esfuerzo, dedicacion y tiempo para cualquier proyecto de mejora, la capacitacion

debe considerarse como una inversion.

William B. Werther y Keith Davis (2005) indican que la capacitacién que la
organizacion brinda a los empleados tiene una infinidad de beneficios mutuos, a
continuacién se enumeran los beneficios de brindar capacitacion y desarrollo en

las organizaciones:

a. Conduce a una rentabilidad mas alta y a tener actitudes mas

positivas por parte de los empleados.

b. Mejora el conocimiento del puesto a todos los niveles.

C. Ayuda al personal a identificarse con los objetivos de la organizacion.
d. Crea mejor imagen.

e. Fomenta la autenticidad, la apertura y la confianza.

f. Mejora la relacion jefes-subordinados.

g. Es un poderoso auxiliar para la comprensiéon y adopcién de politicas.
h. Proporciona informacién respecto a necesidades futuras a todo nivel.

i. Se agiliza la toma de decisiones y la solucién de problemas.

j- Contribuye la formacion de lideres y dirigentes.
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Incrementa la productividad y la calidad del trabajo.
Se promueve la comunicacion a toda la organizacion.
Reduce la tensién y permite el manejo de areas de conflicto.

Permite desarrollar procedimientos de calidad.

Beneficios para el colaborador que repercuten favorablemente en la

organizacion:

a.
problemas.
b.

C.

Ayuda al individuo para la toma de decisiones y solucion de

Alimenta la confianza, la posicién asertiva y el desarrollo.
Contribuye positivamente en el manejo de conflictos y tensiones.
Forja lideres y mejora las aptitudes comunicativas.

Sube el nivel de satisfaccion en el puesto.

Permite el logro de metas individuales.

Desarrolla un sentido de progreso en muchos campos.

Eliminan los temores a la incompetencia o a la ignorancia individual.

Uno de los aspectos mas criticos del proceso de capacitacion en el trabajo,

es medir el impacto que tiene esta en la empresa, la evaluacién sirve también

para mejorar las acciones de capacitacion. Normalmente, la satisfaccion

expresada por los participantes inmediatamente después del curso, resulta
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insuficiente y surge la necesidad de realizar una evaluacion posterior en el lugar

de trabajo para verificar los resultados de la capacitacion Pain, (1992).

La evaluacion de los cursos de capacitacion sirve, entre otras cosas para:

a. Mejorar diversos aspectos de la accion de capacitacion:
condiciones materiales, métodos, instructores o tomar decisiones sobre la
continuidad de la accién: replanteo, mejoras, cancelacion

b. Involucrar a los tomadores de decisiones dentro de la
organizacion

C. Planear la capacitacion

d. Definir las competencias adquiridas por los participantes

e. Saber si el curso logré los objetivos

f. Identificar fuerzas y debilidades en el proceso

Frederick Nichols (1992) senala que se puede Identificar 5 puntos basicos
para hacer mediciones, evaluar conductas o juicios a través del proceso:

1. Antes de la capacitacién

2. Durante la capacitacion

3. Después de la capacitacion o antes de entrar al lugar de trabajo o
reingresar.

4. En el lugar de trabajo.

5. A través de los procesos de salida en el lugar de trabajo.
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Uno de los principales retos de la capacitacion es determinar la eficiencia
del programa mediante la evaluacién. Una vez finalizada la evaluacion, es cuando
se puede esperar que los resultados sean positivos y gratificantes para los altos

mandos. Kirk Patrick (1998).

Hoy en dia no se ha podido establecer un sistema que evalue el impacto
logrado de la capacitacién, por lo que es importante implementar un sistema de
evaluacién que tenga entre otros fines lograr la retroalimentacién de la ejecucién

del curso o taller, ademas de cuantificar lo que se obtuvo a través de estos:

Bajo este marco de trabajo se considero, al analizar diversas metodologias
de evaluacién, (Anderson, 1990; Havard 2001, McGehee y Thayer 1986) decidirse
por aplicar la propuesta que realiza Donald L Kirkpatrick (1998) también citado por,
Anderson (2001) por el cual propone un modelo de evaluacién de la capacitacidén
que es aplicable a los alcances esperados para la propuesta del modelo
evaluativo. Este modelo que hemos de desarrollar brevemente contiene los
siguientes niveles:

a. Nivel 1. Reaccion.
b. Nivel 2. Aprendizaje.
c. Nivel 3. Conducta.

d. Nivel 4. Resultados.

El valor de estos niveles es acumulativo, aunque cada uno de ellos son

importantes e influyen directamente en el nivel siguiente. A medida que subimos
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de nivel de evaluacién, el proceso se hace mas complejo y costoso, pero al final la

informacién que obtendremos del impacto de la formacion sera mas valiosa.

Estos son los niveles y una breve explicacién de cada uno de ellos, tomado

del modelo Kirkpatrick.

Nivel 1. Reaccion.

El primer nivel de evaluacién mide como reaccionan los participantes ante
la formacién. La evaluacion de la reaccion es lo mismo que evaluar la satisfaccion
del cliente, y es importante realizarlo porque nos da informacién cualitativa y
cuantitativa de como se ha desarrollado la accidén, opiniones de los participantes,
sugerencias y en definitiva oportunidades de mejora.

Este nivel de evaluacién, es el mas sencillo. Se puede realizar mediante
cuestionarios con preguntas abiertas y/o cerradas que permitan cuantificar las
reacciones de los participantes. Estos formularios hacen referencia a cuestiones
tales como la pertinencia de la materia tratada, la calidad del formador, el espacio
fisico donde se realiza la accién, la coordinacion, los materiales audiovisuales, la
documentacion, la aplicabilidad de los conocimientos al puesto de trabajo, etc.

La reaccion es el primer nivel en el proceso de evaluacién. Debe ser
evaluada en todos los programas de capacitacion. Las respuestas a los
cuestionarios de satisfaccion deben ser tabuladas y los resultados analizados.
También se deben considerar cuidadosamente las opiniones y sugerencias de los

participantes para, en funcién de éstas, modificar las acciones.
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Nivel 2. Aprendizaje

El segundo nivel de evaluaciéon va dirigido a medir el aprendizaje. Es el
modo en que los participantes amplian sus conocimientos, mejoran sus destrezas
y modifican sus actitudes como consecuencia de asistir a una capacitacién.
Evaluarlo es muy importante, ya que el aprendizaje es el paso previo para
conseguir un cambio en la conducta.

El incremento de los conocimientos es bastante facil de medir, puede
aplicarse una prueba relacionada con el contenido del curso antes de iniciarlo y

posteriormente al haberlo desarrollado.

Una caracteristica de un programa de capacitacion eficaz es que deber ser
una de sus partes esenciales, hay que buscar la manera de retroalimentarse
acerca de las realidades de las que no se estd consciente, los modelos de
conducta colectiva, los puntos ciegos, las fantasias, las percepciones. Swieringa

(1995)

Nivel 3. Conducta

El tercer nivel de evaluacién va dirigido a medir los cambios en la conducta.
Las conductas son comportamientos observables, medibles, cuyo cambio se
puede conseguir como consecuencia de haber asistido a una capacitacion. Para
que haya un cambio en la conducta de los participantes, deben haberse satisfecho
los anteriores niveles: satisfaccion del capacitado ante el curso y consecucién de

objetivos de aprendizaje, pero también en necesario tres factores muy
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importantes: los participantes deben tener el deseo de cambiar, deben trabajar en
un clima apropiado y deben ser recompensados por el cambio.

La recompensa por el cambio puede ser, a su vez, intrinseca (basada en
sentimientos de autorrealizacion, orgullo y logro que pueden tener lugar al poner
en marcha los comportamientos aprendidos) o extrinseca (elogios del jefe,
reconocimiento de otras personas, recompensas monetarias, premios de otro tipo,
etc.). La recompensa al cambio de conductas, va a permitir que éstas se afiancen
y no se extingan facilmente con el paso del tiempo.

Se trata de comprobar si los conocimientos, habilidades y/o actitudes
aprendidos en la capacitacion se transfieren al puesto de trabajo. Este proceso es

complicado y a menudo dificil de hacer.

Para hacer una evaluacion de este tipo, se puede optar por entrevistas o
cuestionarios aplicados a los propios participantes, a sus compafneros de trabajo,

a sus colaboradores o a sus superiores.

También es importante tener en cuenta un aspecto: los participantes no
pueden cambiar su conducta hasta que no tengan la oportunidad de hacerlo y en
segundo lugar, es imposible predecir cuando ocurrira un cambio en la conducta.
Incluso si un empleado tiene oportunidad de aplicar lo aprendido, puede que no lo
haga inmediatamente. Es, por ello, importante ayudar, animar y recompensar al
participante cuando retorna al trabajo desde el aula de formacién. Por lo tanto,
antes de realizar la evaluacién de nivel 3 hay que dejar pasar un cierto tiempo

para que tenga lugar el cambio de conducta. También puede ser muy Uutil realizar
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una evaluacion anterior a la capacitacién y otra posterior, incluso el realizar una

comparacién con un grupo control que tenga las mismas caracteristicas.

Nivel 4. Resultados

El cuarto nivel de evaluacion mide resultados. Entendidos estos ultimos
como resultados finales que se consiguen como consecuencia de la asistencia de
los participantes a un programa de capacitacién. Los resultados finales pueden
consistir en: mejora de la produccién, mejora de la calidad, reduccién de costos,
reduccion de la frecuencia y/o gravedad de los accidentes, reduccion del
ausentismo laboral, menor incidencia de enfermedades profesionales o lesiones,
incremento de beneficios en la empresa, mejora del clima laboral, etc.

Se concibe a partir de indicadores estadisticos relacionados con reduccién
de costos, reduccion de la fluctuacién y rotacion de personal, ausentismo,
disminucién de quejas, crecimiento en cantidad y calidad, productividad y un Gnico
indicador cualitativo vinculado con la ética de la organizacion. Estos elementos
también pueden evaluarse en el ambito personal, o sea; en el comportamiento del

individuo y su influencia en el puesto de trabajo.

En la actualidad se experimenta un cambio en los paradigmas referidos a la
capacitacion y paralelamente se crea la necesidad de ver la evaluaciéon de manera
diferente.

Mientras la capacitacién se ha ido desplazando de la satisfaccion individual
de los capacitados al perfeccionamiento del desempefo organizacional; la

evaluacion también transita por todos los niveles y necesita una ampliacion de su
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propuesta. Otras variantes destacan la necesidad de darle a la capacitacion un
enfoque de cliente; puesto que en ella se involucra el individuo, la unidad de
negocio y toda la organizacion; por lo tanto, la gestién capacitacion pasa de
resolver problemas a prevenirlos. En este sentido la evaluacion de la capacitacion
debe reflejar el grado de satisfaccién de los clientes, informacién crucial para

continuar perfeccionando el desempeno organizacional.

Finalmente autores como Peters (2002) nos han demostrado de la
importancia de la capacitacion del factor humano como parte de un desarrollo
hacia este nuevo siglo y la capacidad de demostrar cuanta valia tiene la
preparacion por parte del personal de las empresas y si esta en un proceso de
crecimiento o consolidacion, no existe como la capacitacion como uno de los
primeros instrumentos de mejora, tanto del personal técnico, administrativo y
directivo sobre todo en lo que llama la nueva economia de la imaginacién y la

creatividad.
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2.2 Definiciones

oEl Diagnostico de Necesidades de Capacitacion (DNC) es el proceso que

orienta la estructuraciéon y desarrollo de planes y programas para el
establecimiento y fortalecimientos de conocimientos, habilidades o
actitudes en los participantes de una organizacion, a fin de contribuir en el
logro de los objetivos de la misma. Un reporte de DNC debe expresar en
qué, a quién (es), cuanto y cuando capacitar.

ePrograma de capacitacion es el instrumento que sirve para explicitar los

propésitos formales e informales de la capacitacion y las condiciones
administrativas en las que se desarrollara. El programa debe responder a
las demandas organizacionales y las necesidades de los trabajadores
(Fletcher, 2000)

eEjecucién es la realizacion de una accién, especialmente en cumplimiento
de un proyecto, un encargo o una orden.

e Evaluacién es la valoracion de conocimientos, actitud y rendimiento de una
persona o de un servicio.

e Conocimiento es la facultad del ser humano para comprender por medio de

la razén la naturaleza, cualidades y relaciones de las cosas.
¢ Actitud es la manera de estar alguien dispuesto a comportarse u obrar.
eAptitud es la capacidad de una persona o0 una cosa para realizar
adecuadamente cierta actividad, funcidén o servicio.
e Experiencia es el conocimiento de algo, o habilidad para ello, que se

adquiere al haberlo realizado, vivido, sentido o sufrido una o mas veces.
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2.3 Modelos

Modelo de evaluacion de Kirk Patrick para medir la efectividad de acciones

formativas:

* Hasta qué punto
los participantes
reaccionan
favorablemente
ante la situacion

NIVEL I
Reaccion

iEstan satisfechos?

/. aprendido? \
(TN i

* Grado de
adquisicion de
competencias en

\ virtud de la
N participacion en las
NIVEL 2 "\ acciones
\_  acometidas
Aprendizaje 3\

{Habran \

* Medida de los
resultados
producidos en funcion
de la/s accion/es y
subsiguientes medidas
de reforzamiento

=7 [ |
INIVEL 4 % ‘L/ NIVEL 3 /

Resultados

iEfectos positivos

en la Empresa?

Comportamiento

iSe comportan

distinto?

* Grado de
aplicacion en el
puesto de trabajo
de lo aprendido
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CAPITULO 3: METODOLOGIA.

3.1 Diseio de investigacion

En el presente trabajo del disefio investigacion de tipo descriptivo.

3.2 Variables Dependiente, Independiente, Extranas.

VARIABLE Propuesta y aceptaciéon de un curso de Trabajo en Equipo
DEPENDIENTE para nivel jefaturas

VARIABLE Curso de Capacitacién de Trabajo en Equipo a nivel
INDEPENDIENTE | jefatura en una empresa de Transporte Publico

VARIABLE Disponibilidad para tomar el curso por parte de las jefaturas
EXTRANAS Resistencia al cambio

Conocimientos previos sobre el tema

3.3 Participantes

Los participantes para el presente estudio forman parte de una
organizacion de transporte publico a nivel jefatura (Operacién, Recursos
Humanos, Mantenimiento, Procesos y Contabilidad) Tipo de muestra a utilizar

sera censal.

3.4 Escenario
La investigacion se llevara a cabo en una empresa en el estado de Nuevo
Leo6n de giro de transporte publico, con un total de 220 empleados, siento esta una

organizacion sustentable y de nueva creacion.
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3.5 Procedimiento

Nombre del Proyecto: CURSO DE TRABAJO EN EQUIPO PARA JEFATURAS
EN UNA EMPRESA DE TRANSPORTE PUBLICO

e Contextualizacion: o Definir problematica:
Esta empresa de Transporte Dentro de la organizacion a nivel jefaturas se

Publico su misidn es proveer un ha detectado que en aquellos proyectos en
servicio limpio, seguro y eficiente, los que se necesita de trabajo en equipo,
satisfaciendo la necesidad de existen diversas situaciones que les impiden
movilidad, frecuencia y cobertura realizar las tareas asignadas en tiempo y
de sus usuarios, combinando forma.

altos recursos tecnolégicos vy

personal altamente capacitado,

generando  rentabilidad  para

nuestros accionistas y

contribuyendo con la mejora del

medio ambiente.

Su vision es ser la empresa lider
del pais, por su calidad en el
servicio, por su administracion vy
operacion eficiente.

Sus valores: Excelencia,
Profesionalismo, Honestidad,
Sustentabilidad, Respeto, Lealtad.

Metas: Objetivos:

Alcanzar calidad total en todos y Lograr que los proyectos que se tienen
cada uno de los procesos de la inconclusos en la organizacion se lleguen a
organizacion. buen término.

Desarrollo de estrategia:

Para lograr que se lleve a cabo el curso se facilitara a todos los participantes
del mismo el horario para su asistencia.

Etapas Accion Indicador  Cronograma Evidencia
Etapa 1 Realizar Tres Marzo- Abril Cotizaciones
fisicas
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Etapa 2

Etapa 3

cotizaciones

Cursos de
capacitacion
referentes al

trabajo en equipo.

Presentar las
cotizaciones y
temarios a la
Gerencia.
Autorizacion del

tallery
programacion

cotizaciones

2016

Cotizaciones Abril 2016

y Temarios

Confirmar
por escrito
al proveedor

Mayo 2016

Plan de Seguimiento

avaladas y
selladas por el
depto. De
Recursos
Humanos de la
organizacion.

Temario
autorizado por
gerencia. ( sello
y firma)

Facturacién del
curso y
programacion
del mismo.

Una vez autorizada la cotizaciéon con el temario, planear la ejecucion del taller con
el fin de lograr un trabajo en equipo eficiente y la conclusion de proyectos

eficiente.
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CAPITULO 4: PROPUESTA DE TRABAJO.

Debido a que se detecté un area de oportunidad en la organizacién, ya
que no se concluyen los todos los proyectos en los que tienen que participar

todas las jefaturas, el procedimiento sera el siguiente:

1. Realizar cotizaciones con tres diferentes proveedores que

ofrezcan cursos de capacitacion referentes al trabajo en equipo.

2. Presentar las cotizaciones y temarios a la Gerencia para que
apruebe el curso que mas se apegue a las necesidades de la

organizacion.

3. Solicitar autorizacién del curso de capacitacion de trabajo en

equipo.

Con la presentacion de las cotizaciones y propuestas de curso de trabajo en
equipo a la gerencia de la organizacién, se pretende lograr la autorizacién y ejecucion
del mismo. Con el fin de lograr que las jefaturas logren ejecutar proyectos, trabajando en

equipo, de manera efectiva.
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CAPITULO 5: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

5.1 Mi aprendizaje

Con la elaboracion de este proyecto de campo logré poner en practica
los conocimientos adquiridos en el plan académico de la maestria en

psicologia laboral y organizacional.

Considero que estamos en una sociedad que requiere que pongamos
mas atencién en el capital humano, siendo este lo mas valioso que la
empresa tiene. En ocasiones no siempre es suficiente con el conocimiento y
experiencia que poseen los colaboradores de otros trabajos previos, en las
organizaciones, hoy en dia es conveniente que se inviertan en capacitacion
para fomentar el desarrollo y compromiso de los colaboradores hacia la

empresa.

Ya no es suficiente con que el colaborador reciba su compensacion
economica, ahora los factores familiares y sociales intervienen cada vez mas
para el éptimo desempenfo laboral. La organizacién obtendra colaboradores
mas productivos si no solo se les retribuye econémicamente, si no también

se le aporta algo mas.
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Si los miembros de una organizacién, tienen balance en todos los
aspectos que conforman su vida (personal, profesional, familiar, econémico,
etc.) se tiene la ventaja de que sean mas productivos y eficientes en la misma.
No todos los aspectos pueden y ni son controlados por la organizacion, pero, el
hecho de que se e invierta en capacitacion para fomentar aptitudes nuevas
que ayuden al capital humano a mejorar en cuestiones no tan tangibles como
lo es el trabajo en equipo, realza el valor que se le da a la gente para lograr los

objetivos de la misma.

En conclusion, cuando los miembros de la organizacién se encuentran
comodos, motivados y conformes con las actividades que realizan en la
organizacion y sobre todo si consideran que lo que reciben a cambio es
equitativo, éstos dardn a la empresa mas de lo minimo requerido en su
descriptiva de puesto; logrando ser agentes de cambio y buscando la mejora

continua.
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