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Resumen

El propdsito de esta investigacion fue desarrollar una propuesta estratégica para impulsar
la motivacion laboral en Liberty Networks en la sede del Distrito Central en Honduras. El objetivo
principal fue incrementar la motivacion entre los colaboradores que brindan soporte de voz y datos
para toda América Latina. La metodologia utilizada fue un enfoque mixto con alcance descriptivo
y un disefio de la investigacion no experimental — transeccional, incluyendo instrumentos
recoleccion de datos como la encuesta a 30 colaboradores y entrevistas a tres expertos. Dentro de
los principales hallazgos de las encuestas aplicadas a los colaboradores fue que existe un 35% que
no estan de acuerdo con los objetivos y el tipo de liderazgo, 36.7% se encuentran desmotivados
con sus funciones, 42% percibe un clima laboral negativo y 43.3% distingue una comunicacion
negativa. Como conclusidn se identificaron areas de mejora en la percepcion de los colaboradores
en cuanto a clima laboral, comunicacion asertiva, tipo de liderazgo y un alto indice de rotacion de
empleados. La recomendacion final fue una propuesta estratégica con ejes principales en
autoaprendizaje por medio de la herramienta de LinkedIn Learning, un sistema de evaluacion
continua a través de encuestas de clima laboral y un sistema de coaching para capacitacion de

lideres; para incrementar la motivacion en el equipo de Liberty Networks.

Palabras claves: (Clima organizacional, motivacién, liderazgo, desempefio, comunicacion)
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Abstract

The purpose of this research was to develop a strategic proposal to boost employee
motivation at Liberty Networks headquarters in the Central District in Honduras. The main
objective was to increase motivation among employees providing voice and data support for all of
Latin America. The methodology used was a mixed approach with a descriptive scope and a non-
experimental cross-sectional research design, including data collection instruments such as a
survey of 30 employees and interviews with three experts. Among the main findings of the surveys
applied to the employees, 35% disagreed with the objectives and type of leadership, 36.7% were
unmotivated with their roles, 42% perceived a negative work environment, and 43.3% identified
negative communication. In conclusion, areas for improvement were identified in employee’s
perception regarding work environment, assertive communication, type of leadership, lack of
identity and motivation, and a high turnover rate. The final recommendation was a strategic
proposal with main axes in self-learning through the LinkedIn Learning tool, a recognition system,
bonuses, employee satisfaction surveys, and a coaching system for leader training to increase

motivation in the Liberty Networks team.

Key words: (Organizational climate, motivation, leadership, performance, communication)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

A lo largo de los afios se ha estudiado el tema de la motivacion y su impacto en el
desempefio de los colaboradores en un entorno organizacional Se vuelve de suma importancia
analizar los niveles de productividad y como el empleado se siente identificado con los objetivos
y organizacion por medio de herramientas como encuestas de medicion para saber las
generalidades del clima laboral. Cuando hablamos de clima laboral deberé sefialar que se compone
de diferentes dimensiones como liderazgo, comunicacién, desempefio, compromiso, logro,
reconocimiento; todos estos factores juntos conforman la percepcion del empleado dentro de su

lugar de trabajo.

La empresa Liberty Networks ofrece servicios de voz y datos a nivel de Latino Ameérica y
el Caribe, con 150 empleados a nivel nacional con sede en el Distrito Central. Debido al tipo de
servicio que ofrece han conformado un equipo de soporte de voz y datos para atencion a los
equipos de red en el cual se ha identificado una alta rotacion, desmotivacién y bajo rendimiento.
Ante este desafio se plantea en esta investigacion la necesidad imperante de entender la alta
rotacion de personal en los equipos de soporte de Liberty Networks en el Distrito Central y su
impacto tanto en el clima laboral como en la productividad general. La urgencia de soluciones
efectivas y la relevancia practica del tema proporcionaron una motivacion adicional para la

seleccion del tema y estudio detallado.

El propdsito principal es darle a la empresa una herramienta que pueda ser aplicable y
ayude a mejorar la motivacion de los colaboradores y de esa forma incrementar la productividad.
Para dar una solucidn al desafio planteado en esta investigacion se realiz6 un andlisis profundo de
la situacion actual con ayuda de instrumentos de investigacién como entrevistas y encuestas. De
acuerdo con los resultados obtenidos se plantedé una propuesta estratégica con actividades
puntuales y especificas que los gerentes podran llevar a cabo para impulsar la motivacién entre los

colaboradores de Liberty Networks en el periodo del afio 2024.
1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

El fendmeno del trabajo existe desde que los comienzos del hombre, para estudiar la

motivacion y la productividad laboral es importante dirigirse al siglo XVIII con el inicio de la



revolucion industrial donde ya se sefialaba que la productividad era necesaria para las labores

cotidianas.

La revolucion industrial dio paso a los trabajos en cadena y se comenzaron a trabajar en

procesos repetitivos y surgieron algunas de las teorias mas nombradas:
Una de las teorias mas conocidas sobre la motivacion es la que se grafica en la Jerarquia de
Necesidades Humanas de Maslow (1956). Esta coloca a las necesidades bésicas o simples en la
base de la piramide y las relevantes o fundamentales en la cima; en este sentido, los cuatro
primeros niveles son considerados como “necesidades de supervivencia”; al nivel superior lo
denomind “motivacion de crecimiento”, o “necesidad de ser”. A medida que la persona logra
controlar sus necesidades de jerarquia inferior aparecen gradualmente necesidades de orden

superior. (Carrillo, 2009).

La teoria que tomo fuerza fue la de Rensis Likert de 1968:

En la investigacion de (Vargas, 2021) cita a (Likert, 1968) en donde califica a la persona
mediante sus actitudes, el modo de comportarse va a dar como resultado de su percepcion sobre
las situaciones que se presentan y no de unas supuestas situaciones objetivas, siendo importante
abordar las percepciones del clima, mas que propiamente el mismo clima.

“La fuerza o impulso interno que nos mueve a realizar una determinada tarea, para lo cual

ocupamos de manera voluntaria nuestros recursos fisicos y mentales hasta lograr la meta deseada”

(Atoche, 2019).

Segun el autor (Pilligua, 2019) en su investigacion de clima laboral como factor clave de
rendimiento productivo manifiestan que los primeros estudios sobre motivacion y clima laboral
fueron realizados por Elton Mayo en los afios 1923-1924 analizando en una empresa textil en
Estados Unidos en el estado de Filadelfia la rotacion del personal, irritabilidad, abatimiento y

desconsuelo.

De acuerdo con el estudio de (Macias Garcia, 2021) se han realizado numerosos estudios



en América Latina del clima organizacional y motivacion demostrando que tiene una gran
importancia ya que permite el enlace de practicas, politicas y procesos de gestion. El clima
organizacional y la motivacion estd directamente conectados con la productividad y los estados

cognitivos que tienen una relacion con la satisfaccion laboral.

De acuerdo con (Alfaro, 2021, p.17) el clima organizacional es conexo con la motivacion
de los colaboradores de cada organizacion, y mientras la motivacion de estos sea alta, el clima

proporciona satisfaccion, &nimo, interés y colaboracion.

Segun (Rubio, 2016) la motivacion es un impulso interior que activa la predisposicion de
un individuo a realizar cualquier actividad o comportamiento orientado a una meta, en direccion

al logro de un objetivo determinado.

Dentro de una organizacion las personas muestran sus conductas individuales y grupales,
logrando juntos objetivos en comln para el beneficio de la empresa. Actualmente las empresas
deben alinear los objetivos con el bienestar de sus colaboradores convirtiendose un factor
determinante investigar los niveles de motivacion y la productividad de los empleados de Liberty

Network.

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA
1.3.1 ENUNCIADO

En Liberty Networks, se ha observado un fenémeno de desmotivacion entre los miembros
del equipo de monitoreo y soporte, este equipo lleva a cabo rutinas de monitoreo para generar
informes sobre el estado general de la red de telefonia por protocolo de internet (Internet Protocol,
IP) y voz sobre protocolo de internet (Voice over internet protocol, VolP). Ademas, desempefian
un papel crucial como primera linea de atencion al recibir notificaciones de 6rdenes de trabajo e
incidentes. Para cada reporte que reciben via correo, mensaje o llamada, se encargan de abrir una

gestion, dar seguimiento y cerrar cada caso de manera eficiente.

Los departamentos brindan soporte a la red de voz y administran diferentes equipos y
marcas dentro de la misma, para realizar las labores diarias existe poca informacion para brindar
soporte a los servicios de voz sobre sobre protocolo de internet ya que hay que adquirir paquetes
de soporte con los proveedores de los equipos poder acceder a las funciones, estas cambian
dependiendo del proveedor o el equipo instalado en cada una de las unidades de negocio.

Actualmente no cuentan con un adecuado proceso de entrenamiento para realizar las labores que



requieren atencion las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana.

La falta de informacion y entrenamiento para brindar soporte afecta el rendimiento de cada
uno de los colaboradores ya que impide que cumplan con los acuerdos de nivel de servicio (Service
Level Agreement, SLA) que tiene la empresa hacia sus clientes debido a la falta de accesos,
informacion o transferencia de conocimientos acerca de como funciona el equipo dentro de la red
de Liberty Networks, lo que provoca un alto indice en la desmotivacion a la hora de realizar sus

actividades diarias para beneficio de la empresa.

Durante el afio 2023 hubo una rotacion del 50% lo que equivale a que 12 personas que
fueron removidas o renunciaron por diferentes razones, esto ha impactado severamente el
rendimiento y la motivacién del grupo y ha provocado un bajo desempefio a lo largo del afio 2023
y el actual 2024 ya que la curva de aprendizaje es muy acelerada o pronunciada para el colaborador
que esta por ingresar y debe comprender lo que la persona anterior le tomo un afio aprender, la
persona que ingresa debe poner en practica los conocimientos como maximo en dos meses ya que
se trabaja con los acuerdos de nivel de servicio definidos por los gerentes y directores de la empresa

Liberty Network.

1.3.2 FORMULACION DEL PROBLEMA
De acuerdo con el planteamiento anterior se formula la siguiente interrogante o pregunta

problema:

¢ Cuales son los principales desafios relacionados con la motivacion que enfrenta los grupos
de Liberty Networks, y cémo pueden ser abordados para impulsar la productividad del equipo y
promover la retencion de los colaboradores?
1.3.3 PREGUNTAS DE INVESTIGACION

¢Cuales son las principales deficiencias de conocimiento y acceso a la informacion que

afectan al grupo de Liberty Networks respecto a los servicios de voz sobre IP (VolP)?

¢Cuales son las principales causas para la alta rotacion de personal y de qué manera ha

afectado el desempefio de los equipos?

¢Como se puede minimizar el impacto de la curva de aprendizaje tan acelerada para los

nuevos miembros de Liberty Networks, tomando en cuenta que tienen menos tiempo para aprender
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que sus predecesores?

¢ Cuales son las condiciones de trabajo actuales que contribuyen a la desmotivacion y bajo

desempefio de los integrantes?

¢COmo se pueden mejorar los niveles de motivacion y aumentar la productividad para para

los equipos?

¢Qué tipo de liderazgo y estrategias se aplican en los equipos de trabajo de Liberty
Networks?

1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

141 OBJETIVO GENERAL
Analizar la motivacion de los colaboradores de Liberty Networks, por medio de una
encuesta de clima laboral para fortalecer la productividad, disminuir la rotacion y aumentar la

motivacion.

1.4.2  OBJETIVOS ESPECIFICOS
« Andlisis de los niveles de rotacion del personal en los colaboradores de Liberty

Networks.
 ldentificar el tipo de liderazgo y las estrategias aplicadas para los equipos.

» Analizar los factores que contribuyen a la curva de aprendizaje para los nuevos

miembros del equipo.
« ldentificar el compromiso e identidad del equipo con la organizacion.

« Disefiar un plan integral de motivacion, satisfaccion y fortalecimiento de liderazgo en

Liberty Networks.

1.5 JUSTIFICACION

La presente investigacion se justifica debido a la necesidad de abordar los desafios que
actualmente afronta Liberty Networks. La desmotivacion y el bajo desempefio que se ha detectado
en el equipo impacta la eficiencia y la calidad de servicio para la red VolP y los tiempos de
respuesta hacia los clientes de negocio a negocio (Business to bussiness, B2B) y negocio a cliente
(Business to costumer, B2C) asociados a Liberty Networks. Desde una perspectiva econémica,

esta investigacion busca brindar una estrategia para que el equipo sea mas eficiente y tenga una



mayor productividad evitando la desmotivacion y la rotacion de personal tan alta que se ha

experimentado en los Gltimos afos.

Desde un punto de vista social, se busca mejorar las condiciones de los colaboradores,
contribuyendo a su bienestar y motivacion en su entorno de trabajo. Las oportunidades que se
pueden brindar para que el equipo radica en la capacidad de brindar soluciones rapidas y eficientes,
asi como tener estrategias competitivas que le permitan al colaborados reforzar su posicion dentro
de Liberty Networks reduciendo los costos de operaciones y cumpliendo con los acuerdos de
niveles de servicio asignados para cada tarea.



CAPITULO Il. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.

2.1.1.1 MOTIVACION LABORAL A NIVEL MUNDIAL
La motivacion nace como parte de las conductas humanas desde sus primeros dias de
supervivencia, proviene de la palabra latin motus que significa movimiento en el area de la
psicologia, que ha definido como regulacion interna, energética y directa de la conducta humana,
considerando a la motivacién como un medio para el logro de distintos objetivos. (Aliocha, 2010)

El estudio de la motivacion a lo largo de la historia data de la década de 1920 hasta
mediados de 1960 asociando la motivacion con aspectos de la conducta motora, el instinto e
impulso. A partir de la década de 1960 nacen las teorias cognitivas de la motivacion, con eje central
en la experiencia consciente, interés por la motivacion, rendimiento y logros personales, mas tarde
a finales de la década de 1970 hasta la actualidad en donde siguen las teorias cognitivas como

objeto de estudio destacando elementos constitutivos, autoconcepto. (Pereira, 2009).

En la actualidad a nivel mundial las empresas tienen como uno de los objetivos centrales
mantener relaciones sanas entre colaboradores y jefes para el logro de metas, manteniendo ciertos
lineamientos que fortalezcan aspectos de las motivaciones tales como respeto entre si,
comunicacion, reconocimiento, que juntos influyen directamente en la calidad y productividad
laboral. (Bohorquez, 2020).

Los investigadores de Oxford Economics y SAP realizaron un estudio en el afio 2020 sobre
la fuerza laboral a nivel mundial y la motivacién en 27 paises en todo tipo de cargos, industrias y

servicios profesionales con presencia en los 5 continentes y concluyen lo siguiente:

En las empresas norteamericanas perciben que son organizaciones que aprenden: el 65%
dice que su empresa es capaz de retener, actualizar y compartir conocimiento institucional, en
comparacion con el 44% en Medio Oriente/Africa y el 37% en Asia Pacifico. Pero a pesar de su
capacidad de aprendizaje, las empresas norteamericanas advierten de mas problemas para reclutar
y desarrollar talentos, y los empleados informan que en sus empresas faltan programas de

capacitacion y tutoria suplementarios. (Oxford Economics, 2020).

Uno de los puntos de quiebre de la motivacion y clima laboral fue la llegada del COVID-

19 en los afios 2019 y 2020, tuvo un cambio de perspectiva del trabajo y las prioridades personales



de los colaboradores, al enfrentarse en una nueva realidad en donde la modalidad del trabajo se

convirtié en modelo hibrido, remoto y en algunos casos de acuerdo con el tipo de labor presencial.

En una investigacion realizada por (Fealy, 2022) realizaron encuestas a 17,000 empleados
y 1,575 empleadores en 22 paises y 26 industrias para explorar los principales motivadores de la

retencion de los colaboradores y destacan que:
La pandemia de COVID-19 aceler6 una realineacion del trabajo ya en curso y transformo
nuestra comprension del éxito, el proposito y el valor. EI aumento de la inflacion, la gran
renuncia y los llamados al compromiso y la accion en temas ambientales, sociales y de
gobernanza (ESG, por sus siglas en inglés) estan remodelando ain mas el terreno de la fuerza
laboral que todos estamos tratando de navegar con nuevos 0jos. A medida que las olas iniciales
de cambios impulsados por la salud se transforman en otras nuevas, la fuerza laboral se

reacomoda en grupos en funcion de cémo trabajamos, lo que valoramos y quiénes somos.

Segun los resultados de las encuestas realizadas en 22 paises indica (Fealy, 2022) que, en
el ultimo afio, el 68% de los empleadores encuestados dicen que la rotacién de empleados ha
aumentado en los ltimos 12 meses, y el 43% de los empleados dicen que es probable que dejen
su empleador actual en el proximo afio. Eso es un aumento significativo con respecto al afio pasado,
cuando solo el 7% de los empleados dijeron que era poco probable que se quedaran. Los grupos
que mas esperaban dejar su trabajo se identificaron como la Generacion Z o los millennials en

Estados Unidos (53%) y que trabajan en el sector tecnoldgico/hardware (60%).

Desde el 2020 las empresas empezaron a ver 10os nuevos retos que trajo la pandemia del
COVID-19, de acuerdo con un reporte de Microsoft a nivel mundial el 40% de la fuerza laboral
consider6 la posibilidad de abandonar su puesto de trabajo antes del 2021, en Alemania fue el
primer pais en reportar el fendmeno de “La Gran Renuncia” con un alto nimero de renuncias

teniendo un desajuste de personal calificado en los puestos de trabajo. (Gamarra, 2023).

2.1.1.2 MOTIVACION LABORAL EN AMERICA LATINA
Los millennials que ingresan a la fuerza laboral son una de las principales preocupaciones

para el 57% de los ejecutivos de Asia Pacifico, pero sélo el 36% en América del Norte. Las



percepciones sobre los millennials también varian mucho segun el pais. Por ejemplo, el 70% de
los ejecutivos japoneses dice que los millennials estan mas interesados en la calidad de vida que
en la trayectoria profesional, mientras que solo el 28% de los ejecutivos mexicanos dice que esto
es cierto. (Oxford Economics, 2020).

Por tanto, tener empleados motivados es la clave fundamental de la organizacion, y hacer
que compartan y se conviertan en parte de la estrategia lo cual es importante para alcanzar los

objetivos establecidos. (Alvarez B. , 2020).

“Un empleado al ganar reconocimiento piensa que su labor es productiva haciendo facil el

establecimiento de metas.” (Garcia M. , 2021)

(Perez N. , 2019) describe en su investigacion de organizaciones de Americana Latina que
la motivacion laboral y clima organizacional poseen un impacto positivo si cuentan con una
planificacién adecuada, estos dos factores se encuentran intimamente ligados para la productividad

de los empleados.

Un estudio realizado que midié la motivacion laboral en una empresa de
telecomunicaciones llamada Conexionesan en 2019 ubicada en Per( estudio el nivel de
compromiso, revelando que es uno de los paises con mayor indice de rotacion laboral a nivel
latinoamericano en un promedio de 20%. Como resultado ocupa el tercer puesto entre los paises
con mayor tasa de rotacion de personal en América Latina, superando el 18% frente al promedio,
que esté entre 5% a 10%. (Alvarez B. , 2020).

En Ecuador desarrollaron una investigacion en la universidad de publica de la Provincia de
Manabi para investigar el clima organizacional y la motivacion laboral en los docentes de la carrera

de ingenieria civil indicando que:

El clima organizacional se ve afectado por las condiciones de los puestos de trabajo, ya
que del confort con que se desemperien las actividades dependera el exito de ellas. Fomentar el
comparierismo y competitividad sana entre trabajadores hacen que el clima organizacional mejore;
ademas de la implementacion de modelos de compensacion laboral que promuevan la retencion
de personal calificado y una mejora en la calidad del servicio, valiendose de un alza en

remuneraciones y en retribuciones indirectas. (Garcia M. , 2021) .



En un estudio realizado en Colombia por (Castiblanco, 2020) menciona que en el plan de
mejora de clima organizacional el factor humano es fundamental para que crezca o desaparezca
cualquier empresa u organizacion; es indispensable que un empleado tenga una percepcion
positiva de su sitio donde opera, asi mismo para toda empresa es vital contar con un recurso
humano motivado, feliz y satisfecho de la labor que cumple dentro de la empresa. El clima
organizacional es ese vinculo que tiene la organizacion con sus empleados y de ello depende la
productividad de la empresa, el cumplimiento de metas organizacionales, la imagen corporativa,

y la satisfaccion de los clientes.

En la investigacion realizada en Lima Per0 por (Vargas, 2021) analiza lo planteado por
Rensis Likert (1968) indica que el comportamiento de los trabajadores responde directamente de
la actitud del directivo y de las condiciones organizacionales que ellos perciben, en
consecuencia se afirma que el desempefio laboral estd determinado por la percepcion que tienen
los trabajadores sobre su ambiente laboral, por ejemplo: estructura organizacional, ubicacion

jerarquica dentro de la empresa, salario, nivel de satisfaccion, la tecnologia, carga laboral, etc.

En Estados Unidos la Oficina de Estadisticas Laborales publico en el 2021 un estudio en
donde se replantean la forma de trabajo actual, salarios y beneficios que reciben los empleados
debido a los hallazgos mapeados desde el afio 2000 sefial6 que en el afio 2021 cerca de 3,87
millones de personas renunciaron a sus empleos haciendo notar el fenomeno de “La Gran
Renuncia” siendo los sectores mas afectados: educacion, salud, industria, hoteleria y turismo,
haciendo notar la forma en la que esta cambiando las prioridades de los empleados y las formas de

motivacion que afectan la productividad. (Kaplan, 2021).

2.1.1.3 MOTIVACION LABORAL EN HONDURAS
Desde 1999 el Consejo Hondurefio de la Empresa Privada (COHEP), se ha dedicado a
realizar un estudio cuantitativo y cualitativo para analizar las percepciones, opiniones, creencias,
y actitudes del publico en el pais. Con el objetivo de analizar mercados meta, segmentos de la
sociedad, demografia y tendencias sociales. Los hallazgos proporcionan el perfil de segmento muy
peculiar de la poblacion ya que es la generacion llamada a liderar el pais y que probablemente

defina las decisiones politicas y sociales de nacion en los proximos 15 a 20 afios.
De acuerdo con un estudio realizado por el COHEP y Grupo Terra en el afio 2020
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analizaron lo siguiente:

De una muestra de n=1,300 personas con una distribucion en las ciudades principales de
del territorio nacional, demostraron que el 50% son casados y que Unicamente un 37% de la
muestra es asalariada por la empresa privada, los demas tenian un emprendimiento a corto plazo,
empleo temporal, o se encontraban desempleados y todas las clasificaciones con ingresos
mensuales menores a L. 10,000.00, el 90% de la muestra se encuentra en insatisfaccion personal
debido a las pocas posibilidades de empleo, culpando al gobierno por tener una labor muy poco

efectiva, conllevando a no pertenecer a ningun partido politico. (Grupo Terra, 2020).

Un estudio realizado en la Universidad Pedagdgica de Honduras resalté que, en los
empleados administrativos al cumplir con las aspiraciones institucionales plasmadas en el Plan
Estratégico, se puede lograr con facilidad el cumplimiento de las aspiraciones personales de todo
empleado, es decir, se puede alcanzar el desarrollo profesional anhelado, asi como la consideracion

para nuevas oportunidades de crecimiento en la institucién. (Hernandez J. , 2023).

“En la medida en la que se integra un clima organizacional favorable, estos se vuelven mas
comprometidos con la institucion, mas productivos y estos se esforzaran por el cumplimiento de
la mision y vision institucional, asi como los objetivos establecidos para la operatividad.”

(Hernandez J. , 2023).

Uno de los elementos vitales en el clima organizacional y que, a su vez, influye en la
motivacion laboral de los empleados en las organizaciones, es el reforzamiento que reciben en el
desarrollo de su labor, por lo tanto, la manera de cobmo los tomadores de decisiones abordan a los
colaboradores, condiciona la calidad del trabajo de realizan los subordinados (Hernandez J. ,
2023).

2.1.2 MACROENTORNO
2.1.2.1 AMBIENTE POLITICO
De acuerdo con (Human Rights Watch, 2024) en enero de 2022, Xiomara Castro se
convirtié en la primera presidenta mujer de Honduras tras ganar las elecciones con la mayoria de

los votos, con la promesa de defender los derechos humanos. En abril, el expresidente Juan
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Orlando Hernandez (2014-2022) fue extraditado a los estados unidos por cargos relacionados con

narcotrafico y armas.

A octubre del 2023, el gobierno continuaba negociando con el secretario general de la
Organizacién de las Naciones Unidas (ONU), Antonio Gutiérrez, la creacion de una comision
internacional contra la corrupcién y la impunidad en Honduras respaldada por la ONU. También
menciona que el gobierno de la presidenta Xiomara Castro no ha cumplido con su promesa de
combatir la corrupcion, fortalecer los derechos humanos y las instituciones democréticas dentro
del pais (Human Rights Watch, 2024).

2.1.2.2 AMBIENTE ECONOMICO
La aprobacion del programa monetario 2023-2024 aprobado por el Banco Central de
Honduras (BCH) en recomendacién de la Comision de Operaciones de Mercado Abierto (COMA)

presenta las perspectivas econdmicas para el periodo 2023-2024 el cual dice lo siguiente:

Segun el BCH pronostica un desempefio de la economia hondurefia en 2024 tendra un
comportamiento similar con respecto al 2023, en el cual las tasas de crecimiento estan previstas
para crecer un 3% a 4% debido al sector privado y la aceleracion de las exportaciones de bananos,

camarones, tilapias entre otros (www.bch.hn, 2024).

Segun (The Atlas of Economic Complexity, 2021) Honduras exporté un 19.01% en el area
de tecnologias, junto con ropa y café siendo los principales pilares que mantuvieron la mayoria de

los productos de exportacion ayudando al PIB del pais durante el 2021.
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Figura 1. The Atlas of Economics Complexity

Fuente: (The Atlas of Economics Complexity, 2021)

2.1.2.3 AMBIENTE SOCIAL
Entre el 2023 y 2024 “Equipo Humanitario en el Pais (EHP) ha identificado que 2.8
millones de personas contintan con necesidades humanitarias. Esta cifra es el resultado del anélisis
cualitativo y cuantitativo realizado por los actores humanitarios en coordinacion con instituciones
del Estado.” (Shackelford, 2024).

“Datos oficiales de 2021, cerca del 80 % de los hondurefios de las zonas rurales vivian en
condiciones de pobreza, con ingresos inferiores a 7 doélares diarios, todos ellos en la pobreza

extrema, con ingresos inferiores a 4 ddlares diarios” (Human Rights Watch, 2024).

“En marzo de 2023, datos oficiales mostraban que el 14 % de los hondurefios no sabia leer
ni escribir. Esta tasa alcanzaba al 31 % entre los mayores de 60 afios. Sélo el 56 % de los nifios de
entre 12y 14 afos, y el 29 % de entre 15y 17, asistia a la escuela” (Human Rights Watch, 2024).

En 2019, el relator especial de la ONU sobre la situacién de los defensores de derechos
humanos se refiri6 a Honduras como “uno de los paises mas peligrosos de América Latina para
los defensores de derechos humanos”. Entre enero y agosto de 2022, la Oficina del Alto
Comisionado para los Derechos Humanos (ACNUDH) inform6 sobre ataques contra 120
defensores de derechos humanos, incluidos 78 defensores del medioambiente y de la tierra. Segun
el ACNUDH, estos defensores frecuentemente son acusados o demandados de forma injusta por
apropiacion indebida, robo u otros supuestos delitos con el objeto de obstaculizar su trabajo.
(Human Rights Watch, 2023).
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2.1.2.4 AMBIENTE TECNOLOGICO
Los cambios o avances tecnoldgicos son los que definen el gran parte del futuro de un pais.
“Hoy en dia es comn utilizar la expresion que por sus siglas significa tecnologia de la informacion
y comunicacion (TIC) en los diferentes ambitos del acontecer social” (Maradiaga, 2022).“TIC son
un conjunto de técnicas y desarrollos que integran funcionalidades de almacenamiento,

procesamiento y transmision de datos” (Maradiaga, 2022).

De acuerdo con el (INE,2023) en las encuestas de Hogares y Propdsitos Mdltiples
realizadas en diferentes municipios del pais, con una muestra de 2,104,750 viviendas registradas,
los resultados muestran que hubo un crecimiento de un 35% entre el afio 2019 al 2023 en los

servicios tecnoldgicos como ser el acceso a internet

54.1% 54.0% 53.5%

(™) 35.8%

2014 2015 2016 2017 2018 2019 2021 2022 2023

. PODISCION  we——Porcentaje
Figura 2. Encuesta permanente de hogares

Fuente: INE, Encuesta Permanente de Hogares (EPHPM), 2014-2023).

2.1.3 MICROENTORNO

El microentorno se refiere al conjunto de factores cercanos y directamente relacionados
con la empresa. Esto incluye a los inversionistas, competidores directos, colaboradores,

regulaciones y otros aspectos que tienen un impacto directo para la empresa.

La empresa Liberty Networks fue creada a partir de la fusion de Columbus Networks y

Cable and Wireless en el 2023 que a su vez es parte de la empresa Liberty global ubicada en Reino
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Unido y Liberty Latin America ubicada en Panama. Todas fueron creadas con el objetivo de cubrir

un area geografica ubicadas estratégicamente en un mercado objetivo para las telecomunicaciones.
(Networks, 2024) en su pégina web describe a la empresa como:
En Liberty Networks, nos asociamos con empresas, operadores y comunidades para
construir un futuro digital mejor. Proporcionamos la infraestructura tecnoldgica y ofrecen
el soporte que necesitan para mejorar la productividad de los trabajadores, optimizar las
operaciones, aumentar la velocidad de comercializacion y llevar su negocio al siguiente

nivel.

Con nuestra amplia infraestructura de red, nuestra cartera de soluciones de proxima
generacion y nuestra amplia red de centros de datos, proporcionamos una base sélida para

el éxito empresarial.

Ponen a trabajar nuestra experiencia industrial combinada de mas de 140 afios las
24 horas del dia, los 7 dias de la semana, los 365 dias del afio para ofrecer soluciones
flexibles, seguras y escalables que admitan diversas arquitecturas tecnoldgicas y al mismo
tiempo minimicen el riesgo y reduzcan el tiempo de inactividad para organizaciones de

todos los tamanos.
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ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL
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Figura 3. Diagrama Organizacional

Fuente: elaboracién propia.

MISION

“Colaboramos para el beneficio de todos, especialmente nuestros clientes, basandonos en
la confianza. Fomentamos la inclusion, asumimos responsabilidad, y enfrentamos desafios con
determinacion. Guiados por la autenticidad, la excelenciay la tecnologia, celebramos la diversidad
y compartimos nuestro corazén con colaboradores y comunidades, inspirandonos en la conexién
global”

VISION

“Innovar para crear momentos significativos a nuestros clientes, generando crecimiento en

nuestros mercados con una vision, una cultura, un equipo.”
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VALORES
e Integridad
e Innovacion
e Responsabilidad
e Honestidad
e Colaboracion

e Trabajamos con tenacidad

PORTAFOLIO DE PRODUCTOS
El portafolio de Liberty Networks destaca sobre todo en el area de VVoz sobre IP ya que
brinda servicios en la nube para pequefias, medianas y grandes empresas los servicios de centros
de contacto (contact center), portabilidad numérica, voz en la nube (cloud voice), llamadas

internacionales desde redes fijas, mdviles y también empresariales.

La empresa tiene presencia en mas de 23 paises que incluye América Latina, el Caribe y
Reino Unido a través del cable submarino, cable arcos y cable maya. La red de Liberty Networks
va desde Estados Unidos, Jamaica en el caribe hasta Chile a través de la fibra Optica brindando

servicios de calidad a precios competitivos en toda la region.
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Sotuciones

Redes

Figura 4. Diagrama de red de Liberty Networks

Fuente: (Networks, 2024).
ESTRATEGIA ACTUAL

La casa matriz de la empresa Liberty Networks se llama Liberty Global con sede en Reino
Unido, la cual se ha dedicado a expandirse a lo largo de América Latina y el Caribe para obtener
un mejor posicionamiento con la adquisicién de empresas como Cable and Wireless, Flow del
Caribe, BTC en Bahamas entre otras. Esto ha permitido un incremento anual a lo largo del 2018
hasta la actualidad en el 2024. Basado en esta estrategia la empresa ha logrado obtener la mayoria
de las acciones sobre el cable submarino aprovechando la extension territorial y asi diversificar el

posicionamiento de la empresa a nivel mundial.

PROVEEDORES
Los principales proveedores de Liberty Network son aquellas empresas que se encargan de
construir tecnologia que sea compatible con el protocolo de iniciacion de sesiones de voz (Session
Initiation Protocol, SIP). Por ejemplo, Ribbon, Metaswitch, Cisco, Juniper y Oracle entre muchos
otros, sin embargo, estos son los principales proveedores en cuanto a infraestructura tecnolégica.
Existe otro tipo de proveedor con el cual se establecen acuerdos para transportar datos y voz entre

grandes redes de comunicaciones.

COMPETENCIA
La competencia directa de Liberty Networks es con las empresas de telecomunicaciones
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de los paises donde tiene presencia, como ser: Tigo y Claro en Centro América'y América del Sur.

Digicel en el caribe y AT&T, Verizon y Sprint en los Estados Unidos.

COLABORADORES
Liberty Networks es una empresa en Honduras que ofrece servicios de B2B y B2C para la
pequefia y mediana empresa, dentro de los servicios que brinda son: transporte de datos, centro de
(datacenter) y voz sobre protocolo de intertet (VolP). Cuentan actualmente con su sede en
Tegucigalpa, en Torre metropolis segundo piso con un aproximado de 150 empleados contando

con presencia en los principales departamentos del pais.

Actualmente dentro de Liberty Networks se ha presentado un fenémeno en el cual existe

una desmotivacion con los integrantes del grupo de monitoreo y soporte.
2.2 CONCEPTUALIZACION
Motivacion:

De acuerdo con (Hernandez R. , 2021) en 1927 se realizd un estudio con los investigadores
de Harvard encabezado por Elton Mayo, con el objetivo de modificar consecutivamente las
condiciones laborales de los empleados de Western Electric para observar como impactaban los
cambios en el desempefio. Realizaron cambios en las condiciones del espacio, separacion de
grupos, participaciéon; notaron que la motivacion y el desempefio de los colaboradores

incrementaron significativamente.

A lo largo de los afios se continud estudiando las condiciones laborales y su relacion con
la motivacion y el desempefio laboral, surgiendo asi las principales teorias de motivacion mas
destacadas entre ellas: Teoria de las necesidades McClelland, teoria de las necesidades de Maslow,

teoria de motivacion e higiene de Herzberg, teoria de McGregor, entre otras.

Considerada en las instituciones y empresas para obtener resultados positivos en sus
subordinados para que todas las actividades que se realizan se lleven a cabo por medio los objetivos
de esta, es decir, en relacion con el trabajo. La motivacion muchas veces la vinculan con los
incentivos debido a el entusiasmo que es notorio en los trabajadores influyendo de manera positiva
en el comportamiento del individuo, impulsandole a lograr sus objetivos en la organizacion,
ademas de alcanzar sus metas personales debido que mejora el nivel de satisfaccién en las

actividades que realiza. (Bohérquez, 2020)
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Clima organizacional:

En la investigacion de (Esquivel, 2020) sefiala que el termino de clima organizacional tuvo
origen a finales de la década de 1960. Estudiosos de la materia como Taguiri y Litwin plantearon
varios sinénimos como atmosfera, condiciones, cultura y clima. Taguiri expreso que esos

conceptos se enfocan mas en la organizacion y no en los colaboradores y la percepcion individual.

(Esquivel, 2020) indica que dentro de las aportaciones mas importantes al concepto de
clima organizacional encontramos a Reicher y Schnider y Denison los cuales coinciden en sefialar
que la primera definicion de clima de la que se tiene registro aparece en 1938 propuesta por Kurt
Lewin y Ronald Lippitt, en el marco de un experimento hecho con grupos de escolares de 10 a 11

anos.

(Arano, 2016) cita a (Forehand y Gilmer 1964) en donde definen al clima organizacional
como un conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores para percibir a una
organizacion y distinguirla de otras, su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el

comportamiento de las personas en la organizacion.

(Coll, 2020) sefiala que el clima laboral incluye desde la forma de la relacionarse de los
empleados hasta la satisfaccién, en otras palabras, el clima laboral es el medio en el que se
desarrolla un trabajo. Dependiendo de la organizacion, asi como la calidad de dicho ambiente, este

puede ser mas o menos bueno.

En el clima laboral intervienen algunos factores considerados importantes dentro de
cualquier organizacion, la percepcion que tengan los trabajadores del ambiente donde laboran,
indudablemente tendra relacion con la confianza, la estabilidad, el trabajo en equipo y la sinergia
total entre sus empleados, donde por su puesto, este resultado positivo o negativo influira en la

productividad de la empresa (Pilligua C. , 2019).
Satisfaccion:

(Ruvalcaba, 2014) en la investigacion plantea que segun los estudios realizados por Elton
Mayo en 1933 marca el inicio del interés por las teorias de satisfaccion y la mejora entre las
interacciones sociales, condiciones fisicas sobre el desempefio laboral. Desde esa fecha de la
investigacion hasta la fecha existen mas de 13000 estudios realizados sobre la satisfaccion

realizado por autores como Locke y Latham, Mckeen-Ryan, Schriesheim y Carson entre otros.
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(Ruvalcaba, 2014) resalta en su estudio que las primeras investigaciones realizadas sobre
satisfaccion laboral fueron por Happock en 1935, en el cual considero las diferencias individuales
y grupales; en el estudio se observaron diferencias significativas entre los niveles de satisfaccion
grupal e individual y al tipo de actividad desempefiada.

(Ruvalcaba, 2014) cita a (Muchinsky, 1994) definiendo que la satisfaccién laboral es una
respuesta afectiva'y emocional, y que el afecto hace referencia a una sensacion de gusto o disgusto.
De acuerdo con esto, la satisfaccion laboral es la medida en que una persona obtiene placer en su

trabajo.

(Ramos, 2012). Detalla que el concepto de satisfaccion hace referencia al estado afectivo
de agrado que una persona experimenta acerca de su realidad laboral. Representa el componente
emocional de la percepcion y tiene componentes cognitivos y conductuales. La satisfaccion o
insatisfaccion surge de la comparacién o juicio de entre lo que una persona desea y lo que puede

obtener.

(Gomez, 2023) define que la satisfaccion laboral es la respuesta emocional que
experimentan los empleados en la empresa para la que trabajan. Esta puede variar de un
colaborador a otro, y la buena o mala percepcion depende de las condiciones internas que existan

y la facilidad que tengan las personas para realizar sus actividades.
Estrategia:

Segun (Castellano, 2014) el término estrategia se deriva de la palabra griega strategos y
significa: general. Este término fue usado durante afios por el ejército con el fin de aludir a los
grandes planes o ventajas que el enemigo no poseia y que se mantenian en secreto para ganar las
batallas (Weihrich y Koontz, 1993). Lo anterior se puede corroborar con la obra El Arte de La
guerra de Sun Tzu, filésofo y militar chino de los afios 400-340 (A.C.), quien ha sido retomado

maultiples veces por estrategas empresariales con el animo de llevar sus ideas a los negocios.

De acuerdo con (Lehrer, 2022) el primer intento de introducir el concepto de estrategia en
el terreno de la economia occidental contemporanea se remonta al afio 1944, y fue realizado por
Von Newman y Morgerstern, a partir de su Teoria de los juegos. Lo que se destaca en relacion con

la estrategia en esta teoria es la preponderancia de la competicion.
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(Lehrer, 2022) comenta en su investigacion que se emplea la palabra estrategia para hacer
referencia al plan que se desarrolla a fin de obtener un resultado especifico, y que trae aparejada

la alineacién de una secuencia de acciones hacia ese fin.

Segun (Westreicher, 2024) la estrategia es un procedimiento para tomar decisiones en una
determinada circunstancia. Es utilizada para alcanzar uno o varios objetivos previamente

definidos. Simplificando, una estrategia es el camino para seguir para alcanzar ciertas metas.
2.3 TEORIAS DE SUSTENTO

2.3.1 MOTIVACION LABORAL
Las teorias de motivacion tratan de explicar y definir la motivacion, vienen a contribuir

con la busqueda incesante sobre la satisfaccion de las necesidades humanas (Pefia, 2017)

2.3.1.1 TEORIA DE MASLOW
Siguiendo la teoria de (Maslow, 1964) citado por (Barrios, 2018), clasifico la motivacion
humana orientandola hacia una perspectiva intrinseca inherente al individuo, jerarquizando estas
necesidades en dos categorias: Categoria necesidades primarias, en las que clasifica dos niveles;
el primer nivel: necesidades fisioldgicas tales como: alimentacion, suefio y reposo, abrigo o deseo
sexual; y el segundo nivel: necesidades de seguridad en las que se busca proteger contra amenaza
0 peligro; denominandolas necesidades béasicas que vienen a garantizar la supervivencia y

seguridad del individuo.

De acuerdo con (Barrios, 2018) Maslow plantea una jerarquia de necesidades y factores
gue motivan a las personas. Esta jerarquia se configura identificando cinco categorias de

necesidades jerarquizadas ordenadas de manera ascendente. Son las siguientes:

e Necesidades fisioldgicas: Son las necesidades mas basicas y estan orientadas hacia
la supervivencia del hombre: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo o suefio,

entre otros.

e Necesidades de seguridad: proteccion, seguridad, orden, ley, limites o estabilidad,

entre otros.

e Necesidades de relacion social: familia, amor, afecto, pertenencia o trabajo en

grupo, entre otros.
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e Necesidades de ego o estima: logro, estatus, fama, responsabilidad o reputacion,

entre otros.

e Necesidades de autorrealizacion.

PIRAMIDE DE MASLOW: JERARQUIA DE
NECESIDADES

I
:

Figura 5. Pirdmide Maslow: Jerarquia de necesidades

Fuente: Elaboracion propia citado por (Rivera, 2023)
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tomperatura apcoplada.

Al igual que ocurre con los seres humanos, las empresas con fines de lucro tienen un orden

de necesidades que pueden acomodarse en una jerarquia. Puede ejemplificarse en una pirdmide de
jerarquias, si bien los escalones de la piramide son diferentes, los supuestos que subyacen a la

teoria de jerarquias de necesidades humanas de Maslow aplican perfectamente para el orden de

jerarquias de necesidades de las empresas con fines de lucro. A continuacion, se presenta la

piramide de jerarquias de necesidades para empresas con fines de lucro y luego una explicacion

de cada escalon. (Hamra, 2019)
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Figura 6. Jerarquia de necesidades para empresas con fines de lucro.
Fuente: (Hamra, 2019)

Al analizar el planteamiento de (Hamra, 2019) la piramide de necesidades para empresas

con fines de lucro se explica a continuacion:

e Utilidades / Fondos: Uno de los intereses y objetivos de las empresas obtener
utilidades o generar flujos de fondos positivos. Estos se pueden ser a través de

ganancias, de aportes de socios 0 inversores.

e Formalizacion: Con la primera etapa resuelta, las empresas se encuentran en
condiciones de pasar a la fase de formalizacion. La misma consiste en cumplir con

las leyes de cada pais.

e Politicas, descripciones y estandarizacion: Si la empresa consigue alcanzar este
nivel, es un sintoma de crecimiento. En este momento necesita ciertas reglas

internas para poder operar en armonia.

e Planes estratégicos: La cultura de la organizacion esta preparada para trabajar en
equipo y alcanzar metas estratégicas propuestas por la alta direccion. Los
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empleados encuentran facilmente la motivacion para poder trabajar en los de sus

objetivos. El estilo de liderazgo situacional florece en cada area de la empresa.

e Filantropia: El Gltimo estadio consiste en ayudar al préjimo. Cada empresa elige el
modo de hacerlo, pero aqui aparece la filantropia como un modo de
cumplir con las expectativas de la empresa. Se utilizan estos planes para reforzar
la cultura, el trabajo en equipo, la realizacion personal de los miembros

involucrados y los valores organizacionales. (pags. 3-4).

2.3.2 CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima organizacional en una empresa deberia de ser uno de los elementos fundamentales,
un trabajador motivado es mucho mas eficiente y eficaz capaz de cumplir las metas propuestas,
beneficiando sus propias necesidades y a la vez con los objetivos de la organizacion. (Garcia F. ,
2020).

Otro punto de vista de clima organizacional de (Tagiuri y Litwin, 1968) citado por (Garcia
F., 2020) lo definen como una cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional que: es
percibida o experimentada por los miembros de una organizacion, influye en sus comportamientos

y tiene una duracién relativa.

(Garcia F. , 2020) cita a (Chiavenato, 2000) define el concepto clima organizacional como
un reflejo de la influencia ambiental en la motivacion de los participantes, puede describirse como
cualidad o propiedad del ambiente organizacional percibida o experimentada por los miembros de

la organizacion, que influye en su comportamiento.

De acuerdo con la investigacion de clima organizacional de (Diaz, 2020) cita a (Diaz, 2010)
aborda la teoria de Clima Organizacional de Litwin y Stringer que tiene como objeto de estudio la
percepcion social de los trabajadores, el clima es un conjunto de propiedades del entorno de trabajo
que son susceptibles de ser medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que

interacttan en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion.

2.3.2.1 TEORIA CLIMA ORGANIZACIONAL DE RENSIS LIKERT
El enfoque planteado por (Vargas, 2021) cita a (Likert, 1968) indica que el comportamiento
de los trabajadores responde directamente de la actitud del directivo y de las condiciones

organizacionales que ellos perciben, en consecuencia se afirma que el desempefio laboral esta
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determinado por la percepcion que tienen los trabajadores sobre su ambiente laboral, por ejemplo:
estructura organizacional, ubicacion jerarquica dentro de la empresa, salario, nivel de

satisfaccion, la tecnologia, carga laboral, etc.

De acuerdo con el estudio de (Vargas, 2021) La teoria de Likert establece las caracteristicas
que definen a la organizacién y determinan las percepciones que tienen de sus integrantes sobre el

entorno laboral, asi tienen:

e Variables causales: llamadas también independientes, estan enfocadas a sefialar el
sentido en que una empresa evoluciona y logra sus resultados, en ellas tienen a la

estructura organizativa, la forma de tomar decisiones, las capacidades y actitudes.

e Variables Intermedias, estan enfocadas a evaluar el estado interno de la empresa,
reflejan diversos aspectos como rendimiento, comunicacion, motivacion y toma de

decisiones.

e Variables Finales, aquellas que surgen por efecto de las variables anteriores,
responden al resultado obtenido por la empresa, ejemplo ganancia, perdida y

productividad. (pag. 6,7)

Segun (Ramos, 2012) la teoria de Likert planea que el comportamiento de los subordinados
es causado, en parte, por el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales
que éstos perciben y, en parte, por sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas, Sus
capacidades y sus valores. es posible separar los cuatro factores principales que influyen sobre la
percepcion individual del clima y que podrian también explicar la naturaleza de los microclimas

dentro de la organizacién. Estos factores se definen entonces como:

e Los parametros ligados al contexto, a la tecnologia y a la estructura misma del

sistema organizacional.

e La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacién, asi como

el salario que gana.

e Los factores personales tales como la personalidad, las actitudes y el nivel de

satisfaccion.
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e La percepcién que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima

de la organizacion.

En el enfoque de (Vargas, 2021) para Likert, era importante abordar la conciencia
climatica, y no el clima en si, debido al comportamiento, actitud de los individuos eran el resultado
de la conciencia de la situacion. Mediante “Nuevo Método de Gestion y Direccion”. Likert,

establece los siguientes sistemas organizacionales:

Autoritario, caracterizado por la desconfianza, cuya decision es adoptada en la cuspide de
la organizacion y desde este punto se difunde la linea burocréatica del conducto regulado. Donde el
proceso de control se halla centralizado y formalizado. Teniendo un ambiente climético basado en

desconfianza, inseguridad, temor generalizado.

Paternalista, en ella las decisiones estan adoptadas por el escalon superior de la
organizacion, centralizadas en el control, caracterizado por ser paternalistas, cuya autoridad
ejercen todo el poder concediendo alguna facilidad a los subordinados, asentados en el lindero de

alguna flexibilidad.

Consultivo, es de tipo organizacional existiendo mayor nivel descentralizado vy
delegaciones de decision. La decision es adoptada por niveles medio e inferior manteniendo los
esquemas jerarquicos. Se caracteriza por presentar un clima de confianza, habiendo un rango alto

de compromiso.

Participativo, caracterizado por procesos en toma de decision descentralizado
distribuyendo entre distintas partes de las organizaciones. Comuniquese tanto vertical como
horizontalmente, creando compromiso del equipo. Este tipo de cultura organizacional demuestra
confianza en la organizacion y elevados niveles de compromisos por parte del colaborador, se
logra su propésito. La relacion direccion y empleados es buena y la credulidad prevalece en

distintos sectores en la organizacion. (pag.7)

2.3.2.2 COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
(Ramos, 2012) en la teoria de Likert, las variables implicadas en la composicién del clima
organizacional. Ahora lo que corresponde es analizar la
naturaleza de estas variables, sus interacciones dentro de la composicion del clima

organizacional y los efectos que provocan dentro de la organizacion. Los componentes se muestran
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a continuacion:

COMPONENTES RESULTADOS
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Figura 7. Componentes y resultados del clima organizacion

Fuente: (Ramos, 2012)

2.3.2.3 DIMENSIONES Y CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Segun la teoria de Likert, el clima organizacional se mide a través de encuestas o
cuestionarios disefiados especificamente para evaluar el ambiente de trabajo y la cultura de la
organizacion. Estas encuestas suelen incluir preguntas abiertas y cerradas que permiten a los
empleados evaluar la percepcion del clima organizacional en areas especificas, como la

comunicacion, la motivacion, el apoyo, el liderazgo y la cultura de la organizacion.

Para poder hacer una evaluacion del Clima Organizacional basada en la teoria planteada,

su autor disefid un instrumento que permite evaluar el clima actual de una organizacion con el
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clima ideal. Likert bosquejo su cuestionario considerando aspectos como:

Método de mando como la manera en que se dirige el liderazgo para influir en los

empleados.

Caracteristicas de las fuerzas motivacionales: estrategias que se utilizan para

motivar a los empleados y responder a las necesidades.

Caracteristicas de los procesos de comunicacion referido a los distintos tipos de

comunicacion que se encuentran presentes en la empresa y como se llevan a cabo.

Caracteristicas del proceso de influencia referido a la importancia de la relacion

supervisor, subordinado para establecer y cumplir los objetivos.

Caracteristicas del proceso de toma de decisiones, pertenencia y fundamentacién
de los insumos en los que se basan las decisiones, asi como la distribucion de

responsabilidades.

Caracteristicas de los procesos de planificacidon, como la estrategia utilizada para

establecer los objetivos organizacionales.

Caracteristicas de los procesos de control, ejecucion y distribucion del control en

los distintos estratos organizacionales.

Objetivo de rendimiento y perfeccionamiento referidos a la planificacion y

formacion deseada.

2.3.3 IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION EN LA SATISFACCION LABORAL
(Santaella, 2023) define la satisfaccion laboral como un estado de autocomplacencia que

experimenta una persona, con respecto a su trabajo o ambiente laboral. Este sentimiento incluye

la percepcion del empleado sobre el entorno de trabajo y su propio rendimiento, asi como sus

expectativas profesionales.

“La satisfaccion laboral es un factor determinante en el éxito de cualquier tipo de

organizacion. Ayuda a mantener a los empleados contentos y motivados, para que puedan rendir

al maximo.” (Santaella, 2023)
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Segun el estudio realizado en Venezuela por (Vera, 2019) detalla que la motivacion en el
trabajo depende de que las tareas que desempefien sean interesantes, agradables y que otorguen
satisfaccion de logro al realizarlas, estas actividades les den la oportunidad de crecimiento personal
y laboral dentro de la empresa. La combinacion de los factores intrinsecos y extrinsecos son la
clave para la motivacion y la satisfaccion laboral dentro de las organizaciones. Por estas razones
es importante que las empresas identifiquen las areas de desarrollo en los colaboradores y cree las

condiciones para activar trabajos que sean de interés y satisfactorios para mantenerlos motivados.

En la investigacion realizada en Guatemala por (Massella, 2018) estudiaron una empresa
de 60 colaboradores y se analizd la correlacion entre los indicadores de motivacion laboral
(comunicacion, reconocimiento laboral, satisfaccion y autonomia) y los indicadores de
satisfaccion laboral (identificacion con la empresa, reconocimiento social, desarrollo laboral) de
los colaboradores contratados por tiempo indefinido. Todos los indicadores se relacionan entre si,

ya gue todos los coeficientes de correlacion superan al valor critico para ser significantes.

Segun (Garcia J. , 2017) la satisfaccion en el trabajo es un elemento esencial para lograr
trabajadores eficaces, implicados, comprometidos con la organizacion, dispuestos a aportar
innovacion y mejoras. Los principales factores de motivacion que influyen en los trabajadores para

su satisfaccion son:
e El tipo de trabajo.
e El estilo de mando.
e Laresponsabilidad.
e Lacarga de trabajo.
e El grado de autonomia.
e Las condiciones de seguridad y salud.
e El clima de trabajo.
e Las condiciones laborales basicas (salario, horario, conciliacion...).
e Elentornoy el espacio de trabajo.

e La posibilidad de aprendizaje.
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e Ladiversidad y la variabilidad de tareas.

2.3.4 TIPOS DE LIDERAZGO Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION LABORAL
Segun (Contreras, 2010) citado por (Quiroz, 2021) el liderazgo es la funcion que ocupa
una persona que se distingue del resto y es capaz de tomar decisiones acertadas para el grupo,
equipo u organizacion que preceda, inspirando al resto de los que participan de ese grupo a alcanzar
una meta comadn, implica a mas de una persona, quien dirige (el lider) y aquellos que lo apoyen

(los subordinados) y permitan que desarrolle su posicion de forma eficiente.

De acuerdo con (Raffino, 2021) la importancia de la figura del lider recae, principalmente,
en su rol de guia y motivador para el cumplimiento de objetivos o el correcto desempefio de un
grupo. El lider busca integrar a los miembros, fomenta entre ellos una relacion basada en el respeto
y la comunicacion, toma en cuenta las opiniones y puntos de vista ajenos, y promueve la toma de

decisiones consensuadas o que beneficien por igual a todos los miembros.

En su investigacion (Quiroz, 2021) cita a (Raffino, 2021) la importancia del liderazgo
radica en que es importante tanto en el ambito empresarial como en cualquier otro grupo u
organizacion formada por varios individuos. Cuando el liderazgo es bien ejecutado genera
ambientes arménicos propicios para el desarrollo de tareas y del potencial de cada uno de los
miembros. La importancia de la figura del lider recae, principalmente, en su rol de guia y

motivador para el cumplimiento de objetivos o el correcto desempefio de un grupo.
Segun (Raffino, 2021) los tipos de liderazgo segun la formalidad de su eleccién:

Lider formal: Es elegido lider en un grupo u organizacion y tiene la autoridad para impartir
castigos o dar recompensas, tomar decisiones y guiar al grupo.

Lider informal: No es elegido directamente como lider, por lo que no tiene una autoridad,
pero es seguido por el resto de los miembros del grupo por su carisma y su capacidad de

motivacion.
Segun la relacién con sus seguidores:

e Lider dictador. Impone su autoridad y sus decisiones sin dejar espacio para el

dialogo; fuerza sus ideas y puntos de vista al grupo.

e Lider autocratico. Tiene el poder de decisién sobre el grupo y guia el camino a
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seguir sin permitir la participacion del resto de los miembros del equipo.

e Lider democratico. Alienta la participacion de los miembros del grupo o equipo

para tomar decisiones en conjunto, respeta las opiniones ajenas y delega tareas.

e Lider onomatopéyico. Guia al grupo y lo motiva a través de onomatopeyas para

generar entusiasmo Yy fidelizar a los miembros.

e Lider paternalista. Toma las decisiones y establece el camino a seguir, trabaja en
base a resultados e impone un sistema de premios y castigos para incentivar a los

miembros.

e Lider liberal. Deja el poder de decision y el cumplimiento de las funciones en

manos de los miembros, ya que confia en el equipo y da su apoyo.
Segun la influencia que ejercen sobre los seguidores:

e Lider transaccional. Busca el cumplimiento de las tareas de los miembros del

equipo por medio de un sistema de premios y castigos.

e Lider transformacional. Motiva a los seguidores y se centra en ellos y su potencial
para lograr los cambios esperados en la organizacion. Es un lider que cree en su

equipo y forma lazos con sus miembros.

e Lider auténtico. Conoce sus fortalezas y debilidades, comparte sus opiniones,
pensamientos y sentimientos, y escucha los de los deméas miembros del grupo. Es

un lider equilibrado que busca opiniones diversas antes de tomar decisiones.

e Lider lateral. Tiene experiencia en el cargo en el que se desempefia y lidera un

grupo sin ser jefe, se destaca por su poder de motivacién, comunicacién y guia al
grupo.

e Lider longitudinal. Utiliza la autoridad y el poder que le da tener un puesto

jerarquico al de sus seguidores.

(Fischman, 2002) citado por (Castro, 2020) habla de dos etapas en el lider: la personal y la

interpersonal. A continuacion, se detalla:

e Etapa del auto liderazgo: el liderazgo personal se logra cuando la persona asume la
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responsabilidad de su crecimiento como persona, trabajando su autoestima, la

creatividad, vision, el equilibrio personal y la capacidad de aprender.

o Etapa del liderazgo interpersonal: este liderazgo se logra posteriormente cuando
persona domina la comunicacion, aprende a dirigir a otros y a entregarles el poder,

consigue trabajar bien en equipo y servir a sus seguidores.

2.3.4.1 TEORIA DE LOS RASGOS

(Alport,1920) citado por (Solarte, 2022) desarrollo la teoria de los rasgos, y veia
el sistema nervioso como una estructura que guiaba el comportamiento congruente en
diferentes situaciones. Supuso que todos tenian rasgos como adiccién, miedo,

agresividad y sociabilidad.

(Acufia, 2011) citado por (Solarte, 2022) indica que La teoria del rasgo
establece que "el liderazgo es innato: naces para ser un lider". El objetivo de estos
autores fue, identificar los rasgos entendidos como aspectos de la personalidad y los
rasgos fisicos o intelectuales que distinguen a los ejecutivos de los que no lo son. Los
autores que defienden estas teorias afirman que existe una mejor manera de liderar y
que las variables de personalidad arraigadas permiten que algunas personas sean mejor

guiadas.

(Draper, 2023) plantea que Allport propuso su teoria definiendo a los rasgos
como caracteristicas internas de personalidad relativamente estables que influyen en el
comportamiento de una persona. Asi, los rasgos pueden ser fisicos, psicoldgicos o
sociales y se manifiestan en diferentes grados segin cada individuo. Los grandes rasgos

se desarrollan en 3 niveles:

En el nivel mas bajo: Rasgos cardinales, que son rasgos extremadamente
dominantes e influyentes. Pocas personas tienen rasgos cardinales muy marcados. Un
ejemplo de rasgo cardinal seria un individuo que tuviera una obsesion por ayudar a los
demas, y esto podria guiar todas sus decisiones y acciones; impulsandole a sacrificar
su propia felicidad o bienestar para ayudar a otros, incluso si esto significase poner en

riesgo su propia vida.

En el nivel medio: Rasgos centrales, que son mas comunes, menos dominantes
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y muy influyente, ya que definen la personalidad. Algunos ejemplos de rasgos centrales
podrian ser la honestidad, amabilidad, extroversion o emotividad, y su presencia o
ausencia afecta la forma en que las personas interactian con el mundo. Allport
considera que son los mas importantes para la personalidad, ya que son los rasgos mas

comunes y representativos de una persona.

En el nivel mas alto: Rasgos secundarios, menos visibles que los rasgos
centrales y mas especificos de la situacion. Estos pueden cambiar dependiendo del
contexto. La preferencia por ciertos tipos de comida, la eleccion de determinadas
actividades de ocio, o la reaccion a eventos especificos, son algunos ejemplos de rasgos

secundarios.

(Draper, 2023) cita a (Doremus, 2020) sugiere que cada uno tiene una
combinacion Unica de rasgos de personalidad, algunos de los cuales son comunes y
compartidos con otros, mientras que otros son Unicos y especificos de cada sujeto, a

continuacion, se detalla:
e Los rasgos comunes son aquellos que comparten muchas personas.

e Los rasgos unicos son aquellos que son especificos y distintivos de
una persona en particular, y que los diferencian de los demas. Los rasgos
Unicos son importantes porque ayudan a definir la personalidad de una

personay a hacerla tnica.

2.3.5 PLANEACION ESTRATEGICA
(Avalos, 2021) nos explica “El empleo de la estrategia y la planificacion data de los albores

de la humanidad, los primeros habitantes confiaron en ella para el desarrollo de sus primeras tareas;

actividades relacionadas casi en su totalidad con la guerra pero que logré desarrollar esta practica

a lo largo de los afios”. La planificacion como tal es un concepto que ha existido desde el inicio de

la humanidad desarrollandose y evolucionando a través del tiempo como tacticas de guerra.

Segun (Alburquerque, 2019) dentro de una organizacion se puede entender de la siguiente

manera “Una herramienta administrativa que consiste en el establecimiento de la mision y vision

organizacionales, seguido del analisis de las fortalezas y debilidades de la organizacion, asi como

de las oportunidades y amenazas del entorno organizacional”.
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(Avalos, 2021) plantea que el desarrollo de la planificacion estratégica genera beneficios
adicionales relacionados con la capacidad de realizar una gestion eficiente, liberando recursos
humanos, financieros, tecnoldgicos y materiales, lo que ayuda en la eficiencia productiva y en una
mejor calidad de vida y de trabajo para todos los miembros de la organizacion y lo mas
importante se centra en los procesos de fabricacion de dicha organizacién ya que ayuda a

mejorar los niveles de productividad, conducentes al logro de obtener rentabilidad.

De acuerdo con (Avalos, 2021) la planeacion estratégica optimiza los procesos en las areas,

contribuye a la creacién y redefinicion de valores corporativos que se traducen en:
e Trabajo en equipo.
e Compromiso con la organizacion.
e Calidad de servicio.
e Desarrollo humano (personal y profesional).
e Innovacidn y creatividad.

e Liderazgo.

2.3.5.1 VENTAJAS DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

Estos son algunos de los beneficios de realizar una planeacion estratégica en tu

organizacion:

a) Vision y direccion clara: La planeacion estratégica ayuda a establecer una vision
clara del futuro deseado de la organizacion y proporciona una direccion para
alcanzarla. Ayuda a definir los objetivos y las metas a largo plazo, y proporciona

un marco para la toma de decisiones y la asignacion de recursos.

b) Enfoque en los objetivos clave: Mediante la planeacion, una organizacion puede
identificar y priorizar sus objetivos clave. Esto ayuda a evitar la dispersion de
esfuerzos y recursos en actividades irrelevantes o de bajo impacto, centrandose en

lo que realmente importa para el éxito a largo plazo.

c) Adaptacion al entorno cambiante: La planeacion estratégica implica una evaluacion
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exhaustiva del entorno externo, incluyendo factores econdmicos, politicos,
tecnoldgicos y sociales. Esto permite a la organizacion anticipar cambios y
tendencias futuras, y ajustar su enfoque y estrategias en consecuencia. Ayuda a la
organizacion a ser proactiva en lugar de reactiva, o que aumenta su capacidad de

adaptacion y supervivencia en un entorno empresarial dinamico.

d) Coordinacién y alineacién interna: La planeacion fomenta la coordinacion y
alineacion interna dentro de una organizacion. Ayuda a diferentes departamentos y
unidades a trabajar juntos hacia objetivos comunes, evitando conflictos y
maximizando la eficiencia. También facilita la comunicacion efectiva y la

colaboracion entre los miembros de la organizacion.

e) Evaluacion del desempefio: La planeaciéon estratégica incluye el
establecimiento de indicadores clave de desempefio (KPI) y metas medibles. Estos
KPI permiten monitorear el progreso de la organizacion hacia sus objetivos
estratégicos y realizar ajustes cuando sea necesario. La evaluacion del desempefio
ayuda a identificar areas de mejora y a tomar medidas correctivas, lo que contribuye

a un mejor rendimiento general.

2.3.5.2 ETAPAS DEL PROCESO DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA
Segun (Garcia, 2017) La planeacion presenta tres etapas: la formulacion de estrategia,
implantacién de estrategia y evaluacion de estrategia. Este proceso permite a una organizacion ser
mas proactiva, dado que reactiva al definir su propio futuro, ya que la organizacién tiene la
posibilidad de iniciar e influir en las actividades en lugar de solo responder, ejerciendo control en

su propio destino.
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Figura 8. Proceso de planeacidn estratégica
Fuente: (Alburquerque, 2019)

Formulacion de la estrategia: (Garcia, 2017) detalla que la formulacién de la estrategia
incluye la creacion de una vision y mision, la identificacion de las oportunidades y amenazas
externas de una organizacion, la determinacion de las fortalezas y debilidades internas, el
establecimiento de objetivos a largo plazo, la creacion de estrategias alternativas y la eleccion de

estrategias especificas a seguir.

Ejecucion de la estrategia: (Garcia, 2017) plantea que la implantacion de la estrategia
significa movilizar a los empleados y gerentes para poner en accion las estrategias formuladas.
Cita a (Mintzberg, Ahlstrand y Lampell, 2008) esta etapa es considerada como la etapa mas dificil
de la direccidn estratégica, requiere disciplina, compromiso y sacrificio personal. La implantacion
exitosa de la estrategia depende de la habilidad de los gerentes para motivar a los empleados, lo

cual es mas que un arte que una ciencia.

Evaluacién de la estrategia. Segun (Garcia, 2017)La evaluacion de la estrategia es la etapa
final de la direccion estratégica. Los gerentes necesitan saber cuando ciertas estrategias no
funcionan adecuadamente; y la evaluacién de la estrategia es el principal medio para obtener

informacion.

2.3.5.3 MODELOS DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA
Segun (Sulburan, 2023) Al hablar de modelos de planeacidn estratégica, se hace alusién a
todas aquellas herramientas y enfoques aplicados por las empresas para desarrollar planes a largo
plazo, alcanzando sus objetivos estratégicos. Dichos modelos facilitan a las organizaciones la

identificacion de sus fortalezas, debilidades, oportunidades y amenazas, al tiempo que crean
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estrategias que les permitan aprovechar sus puntos fuertes, mientras minimizan los riesgos.

(Sulburan, 2023) “En compafiias de cualquier industria, los modelos de planeacion
estratégica sirven de base a los administradores de empresas, para asegurarse de que todas las areas
de la organizacion trabajan en la misma direccion, alcanzando los objetivos previamente

establecidos”.

2.3.5.3.1 ANALISIS FODA
Este método fue desarrollado por M. Dosher, O. Benepe, A. Humphrey, Birger Lie y R.
Stewart en el Instituto de Investigaciones de Stanford, Estados Unidos, entre 1960 y 1970. Su
objetivo en aquella época era descubrir por qué fallaban algunas empresas a nivel gerencial.
(Pursel, 2023).

(Reaburn, 2021) plantea que el analisis FODA es una técnica que se usa para identificar
las fortalezas, las oportunidades, las debilidades y las amenazas del negocio o, incluso, de algln
proyecto especifico. Si bien, por lo general, se usa en pequefias empresas, organizaciones sin fines
de lucro, empresas grandes y otras organizaciones; el analisis FODA se puede aplicar tanto con
fines profesionales como personales. El analisis FODA es una herramienta simple y, a la vez,

potente que ayuda a identificar las oportunidades competitivas de mejora.
De acuerdo con (Juan, 2021) el analisis FODA se describe de la siguiente manera:

e Fortaleza: Aspecto positivo de una situacion interna y actual (empleados muy

motivados).

e Oportunidad: Aspecto positivo del entorno exterior y su proyeccion futura (La

pandemia ha conseguido afianzar la formacion online).

e Debilidad interna de la organizacion: Aspecto negativo de una situacion interna y

actual (escaso nimero de empleados para hacer una tarea concreta).

e Amenaza: Aspecto negativo del entorno exterior y su proyeccion futura (crisis

economica).
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2.3.6 METODOLOGIAS DESARROLLADAS

2.3.6.1 CLIMA LABORAL Y SU INFLUENCIA EN LA MOTIVACION DE LOS
TRABAJADORES

(Mosquera, 2019) nos plantea en el siguiente estudio sobre la incidencia del clima en las
organizaciones en la motivacion de los trabajadores, es una investigacién documental en el que se
busca conocer como el clima de las organizaciones inciden en la motivacion de los trabajadores.
Segun el tiempo de investigacion para evaluar la influencia del clima laboral en la motivacién y
satisfaccion del personal técnico-cientifico y administrativo de una institucion de salud de tercer
nivel en el Municipio de San Juan del Cesar — La Guajira en 2014, se emple6 una metodologia de
tipo descriptivo transversal con un enfoque cuantitativo. se utilizard en disefio documental
cualitativo. El estudio se lo realizara por medio de una revision bibliografica de estudios relaciones

con las variables a tratarse.

(Mosquera, 2019) detalla que los instrumentos utilizados incluyeron un cuestionario de
clima laboral adaptado, cuestionario de gestion por motivacion y una encuesta sociodemografica,
disefiados para capturar la percepcion del clima laboral, los niveles de motivacion y la satisfaccion
en el trabajo, asi como datos demogréficos relevantes de los participantes. Adicionalmente se

utilizaron los siguientes:

e Cuestionario de Motivacion para el Trabajo (CTM): Esta herramienta se centrd en evaluar

los factores internos que impulsan el rendimiento laboral de los empleados.

e Escala de Clima Social Organizacional (WES): Se utiliz6 para medir la percepcion general
del ambiente de trabajo y como este afecta las interacciones sociales dentro de la

organizacion.

e Escala de Satisfaccion en las Relaciones Interpersonales en el Trabajo (SRIT): Permitio

analizar la calidad de las relaciones entre colegas y su impacto en la satisfaccion laboral.

e Cuestionario de Calidad de Vida Profesional (CVP-35): Se aplicé para evaluar aspectos
méas amplios del bienestar profesional, incluyendo satisfaccién laboral, motivacién y

equilibrio entre la vida laboral y personal.

e Cuestionario de Clima Organizacional (CO): Esta herramienta complementé al CAL,
profundizando en cémo las politicas, practicas y cultura organizacional influyen en el clima

laboral.
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Conclusiones

(Mosquera, 2019) concluye que, los trabajadores que se encuentran mas motivados en sus
trabajos generan un buen clima laboral, la Vicepresidencia de la Republica del Ecuador, en el afio
2019 en conjunto con el Ministerio de Salud Publica, en el afio 2015 se encontraron preocupados
por la salud de los trabajadores fortaleciendo en las empresas los planes de incentivos que motiven

a los trabajadores en sus empresas.

(Mosquera, 2019) Las personas encargadas de la gestion del talento humano deben de
contar con sélidos conocimientos en planes motivacionales en las empresas para generar un buen
clima laboral que permita que los trabajadores se desenvuelvan en un ambiente de trabajo

saludable.

2.3.6.2 ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA DE SNAP
DE HONDURAS

(Duarte, 2022) realizo la investigacion en laempresa SNAP de Honduras, ubicada contiguo
a ferreteria Kennedy, C. Escuela John F Kennedy, Tegucigalpa, Honduras. La empresa se dedica
a elaborar concentrados y jugos de frutas, cuenta con 14 colaboradores, los cuales fueron

encuestados utilizando la herramienta de “Litwin y Stinger”.

(Duarte, 2022) La investigacion realizada fue de origen cualitativo, con el objeto de captar
la percepcién que tiene cada uno de los colaboradores del ambiente organizacional, asi como el
analisis de los resultados obtenidos mediante la aplicacion del instrumento. La técnica utilizada

para la recoleccion de datos de este proyecto fue a través de la encuesta de “Litwin y Stinger”.

(Duarte, 2022)EIl instrumento utilizado fue el cuestionario de “Litwin y Stinger”, que ha
demostrado ser consistente y eficaz para realizar el diagnéstico de clima organizacional. El
instrumento fue estructurado como escala tipo “Likert” de cuatro puntos, forzando a contestar
en alguno de los dos polos. Las respuestas van desde, muy en desacuerdo a muy de acuerdo.
Todo tipo de diagnostico sobre una organizacion requiere conocer las caracteristicas y
la percepcion de las personas que componen la compafiia, ademas de la estructura de esta, es

decir, que no puede haber un diagndéstico sin el conocimiento del clima organizacional.

(Duarte, 2022) El cuestionario de “Litwin y Stinger”, es una herramienta que permite
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conocer los aspectos dinamicos del clima organizacional, por esta razon, el instrumento de
medicion fue constituido de cincuenta y tres items, apoyado en nueve variables; estas a su vez,
cuentan con diferentes preguntas, las cuales se dividen en preguntas positivas y negativas, cada

una con un puntaje.
Conclusiones

Segun (Duarte, 2022) el analisis aplicado, el clima organizacional de la empresa SNAP de
Honduras, esté dentro del rango de bueno, conforme a la codificacion sugerida por el instrumento

de “Litwin y Stinger” obtiene un valor de 2.7.

(Duarte, 2022) Las variables que caen en el rango de “regular”, con la puntuacién mas baja,
son las variables estructura, recompensa y calidez; representando oportunidades de mejora

inmediata.
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CAPITULO I1l. METODOLOGIA

En el siguiente capitulo de la investigacion, se abordaron temas que conformar el eje central
del trabajo final de la tesis para el plan de propuesta estratégica para impulsar la motivaciéon laboral
en Liberty Networks. En este apartado se hard un enfoque en la congruencia y matriz
metodoldgica, operacionalizacion de las variables, hipotesis, enfoque y métodos, disefio de la

investigacion, técnicas, instrumentos y procedimientos aplicados y fuentes de la informacion.

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA
3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA
Una matriz de congruencia para una investigacion es un resumen en forma de matriz o
cuadro que ayuda a ver patrones y similitudes en los datos, lo que se conoce como congruencia.
Resultando una herramienta util para analizar patrones dentro de la investigacion y definir el rumbo
de esta. (Parrales, 2024)

Tabla 1. Matriz metodoldgica

Titulo de Objetivos de la investigacion | Variables | Dimensiones | items
investigacion | General Especificos
PROPUESTA | Disefiar una Analizar las Rotacion de | Factores Edad
ESTRATEGIC | propuesta de | razones personal personales. Genero
A PARA motivacion principales de Nivel d laridad
IMPULSAR laboral para la alta rotacion Ivel de esco "f‘” "’}
LA ) los de personal en Afios de experiencia
MOTIVACION | colaboradores | los Condiciones | Higiene y seguridad
LABORAL EN | de Liberty colaboradores laborales. Ventilacion, iluminacion y
LIBERTY Net\{vorks, a temperatura
NETWORKS, |través de una . S
DISTRITO evaluacion de Ergonomia de mobiliario
CENTRAL, clima laboral Oportunidades | Nimero de capacitaciones
HONDURAS, | para fortalecer de desarrollo. | recibidas.
2024. la Ndmero de ascensos otorgados.
productividad,
d|sm|_r]UIr la NUmero de personas que han
rotacion,

estudiado una
maestria/diplomado/certificacio
n durante el tiempo laborado en
la empresa.

aumentar la
motivacion.

Satisfaccion Bonificaciones recibidas
laboral
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Numero de reconocimientos
recibidos por el desempefio

Ausentismo

Cantidad de incapacidades por
motivos de salud

Cantidad de ausencias por
colaborador

Desvinculacié

NUmero de empleados

n Laboral despedidos
NUmero de empleados que han
renunciado
Identificar el | Estilos de Tipos de Cantidad de mensajes
tipo de liderazgo liderazgo comunicados

liderazgo y las
estrategias
aplicadas para
los equipos.

Tiempo de respuesta
Medio por el cual se comunican

Estrategias
de liderazgo

Efectividad de
estrategias.

Ndmero de reuniones de
trabajo

NUmero de retroalimentaciones
brindadas

Numero de iniciativas de parte
de los colaboradores

Cantidad de reuniones de
socializacion de objetivos,
mision y vision de la empresa

Analizar los
factores que
contribuyen a

Curva de
aprendizaje

Metodologia
de ensefianza
y aprendizaje

Tiempo estimado de
entrenamiento

la acelerada Recursos disponibles
curva de

aprendizaje

para los Plataformas y certificados
nuevos disponibles

miembros del

equipo.

Identificar el Identidad Pertenencia Vinculo emocional con la
COMPromiso e empresa.

identidad de NUmero de recomendaciones
los equipos extendidas por los

con la

organizacion

colaboradores para trabajar en
la empresa.

Ndmero de afios laborando en
la empresa
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Compromis | Desempefio NUmero de objetivos
0 alcanzados por colaborador

Nivel de productividad laboral

Calidad de metas cumplidas

Fuente: (Elaboracién propia, 2024).

3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO
En este apartado de esquema de variables se expone la relacion entre el tema central de

esta investigacion y las variables independientes y dependientes en un diagrama sagital.

Rotacion de
personal

Estilos de
lderazgo

Propuesta
estratégica para .
impulsar Ia v
motivacion en )
Liberty Networks

Curva de
uprendizaje

Identidad

« Compromiso

Figura 9. Diagrama sagital de variables
Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
En este apartado se exponen las variables de las respectivas definiciones conceptuales,
operacionales y las dimensiones con la teoria tomando en cuenta los indicadores que nos ayudaran

a medir por medio de la poblacién o muestra los objetivos de esta investigacion.

44



Tabla 2. Operacionalizacion de las variables

dejando a la
organizacion con un
desajuste en la fuerza
de trabajo ya que
produce una vacante
no planeada, que
representa un
problema para la
organizacion.
(Alvarez D. , 2020).

capital humano, de
personal y de
separacion. Para la
medicion de los
indicadores
mencionados se
toma en cuenta el
namero de bajas,
personas que
trabajan en la
empresa, nimero
de despidos y
nimero de
empleados nuevos
en cierto periodo.

Variables Definicion Definicion Dimensiones items o indicadores
Conceptual operacional

Rotacién de Rotacion de personal | Para la medicion Factores Edad

personal se refiere a la de la rotacion de personales. Genero
separacion !aboral per§onal existen Nivel de escolaridad
que determina un indicadores para Afios de experiencia
colaborador de identificar el indice __ it P i
manera unilateral, de rotacion de Condiciones Higiene y seguridad

laborales.

Ventilacion, iluminacién y

temperatura

Ergonomia de mobiliario

Oportunidades de
desarrollo.

NUmero de capacitaciones

recibidas

NUmero de ascensos otorgados

Namero de personas que han

estudiado una

maestria/diplomado/certificacion
durante el tiempo laborado en la

empresa

Satisfaccion

Bonificaciones recibidas

laboral Numero de reconocimientos
recibidos por el desempefio
Ausentismo Cantidad de incapacidades por

motivos de salud

Cantidad de ausencias por

colaborador

Desvinculacién
Laboral

Namero de empleados

despedidos

Numero de empleados que han

renunciado

Estilos de liderazgo

El estilo de liderazgo
es la manera en que
un lider logra sus
propdsitos. Puede
tener profundos
efectos en una
organizacion y su
personal, y puede
determinar si la
organizacion es
eficaz o no. (Kansas,
2024).

Cantidad de
objetivos
formulados
compartidos y
explicados al
equipo con
eficacia, capacidad
de alineacién entre
estrategia y planes
de accién, numero
de resolucion de
problemas en
tiempo y forma

Tipos de
liderazgo

Cantidad de mensajes
comunicados

Tiempo de respuesta

Medio por el cual se comunican
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Estrategias de

Se define en una

Objetivos logrados

Efectividad de

Numero de reuniones de trabajo

liderazgo organizacion como la | en equipo, numero | estrategias.
capacidad para lograr | de oportunidades
el seguimiento hacia |de mejoray . .
un proyecto en el que | retroalimentaciones NL_Jmero de retroalimentaciones
participan diferentes | constructivas brindadas
colaboradores en brindadas al
donde se requieren colaborador,
diferentes planes de | reuniones de Cantidad de reuniones de
trabajo para mejorar | equipo para socializacion de objetivos,
la productividad y alineamiento y misién y vision de la empresa
alinear los objetivos | seguimiento de
de la empresa. objetivos, tasa de
(Savkin, 2021). participacion de Numero de iniciativas de parte
empleados.
de los colaboradores
Curva de Diagrama que indica | Tiempo que le Metodologiade | Tiempo estimado de

aprendizaje

lo aprendido sobre
una tarea o actividad
en un tiempo
determinado.

toma al empleado
aprender sus
nuevas funciones y
realizar las tareas

ensefianza y
aprendizaje

entrenamiento

Recursos disponibles

Correlacion entre el | cotidianas. Plataformas y certificados
desempefio y el disponibles
tiempo requerido
para una actividad.
(Santander, 2022).

Identidad Identidad laboral es | Grado de Pertenencia Vinculo emocional con la
la imagen que una pertenencia de los empresa.
persona genera de si | empleados por
mismay el lugar que | medio de
ocupa dentro de la instrumento de
organizacion y dentro | recoleccion de Numero de recomendaciones
del grupo de trabajo. | datos utilizando la extendidas por los colaboradores
(De Lebn, 2018). escala de Likert, para trabajar en la empresa.

tasa de
permanencia.
NUmero de afios laborando en la
empresa

Compromiso El compromiso Volumen de Desempefio Numero de objetivos alcanzados
laboral es un factor | negocio de la por colaborador
que influye en el empresa,

sentido de
responsabilidad de
los talentos de una
empresa, tanto con la
labor que

productividad de
los empleados,
satisfaccion del
cliente.

Nivel de productividad laboral
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desempefian como
con las metas y los
valores de la
organizacion.
(Rodriguez, 2023).

Calidad de metas cumplidas

Es una métrica

Los indicadores se
miden mediante el
seguimiento de los
resultados

cuantitativa que relacionados con Eficacia Namero de tareas completadas
muestra como un eficacia de los
equipo o empresa colaboradores en Calidad de Porcentaje de tareas
Indicadores progresa hacia sus completar trabajo completadas sin errores
objetivos actividades dentro
empresariales mas de un plazo Contribucién a Porcentaje de contribucion a
importantes. determinado y el objetivos metas por departamento
(Martins, 2023) impacto que
representa en los
resultados de la
empresa
Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
3.2 ENFOQUE Y METODOS
Investigacadm Encuesta a
/ cuantitaliv edaboradores
Entrevista o gerentes
Instrumentos de g
—— Enlogue —— Mixto g A h y supervisores
\ Ivestigaciim Entrevista a RRHH
: ; cualstativa de Liberty Networks
wy Métodos Alcunce e Estudio descriptivo
l Entrevista a experios
en tema d¢ RRHH
\ Dinclio de la No experimenti)
Mm Tranversal

Figura 10. Diagrama de enfoque y métodos

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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3.2.1 ENFOQUE
De acuerdo con (Hernandez-Sampieri, 2018) los enfoques cuantitativo, cualitativo y mixto
constituyen rutas posibles para resolver problemas de investigacion. Todos resultan igualmente

valiosos y son, hasta ahora, los mejores métodos para investigar y generar conocimientos.

Siguiendo el planteamiento de (Hernandez-Sampieri, 2018) los métodos mixtos o hibridos
representan un conjunto de procesos sistematicos, empiricos y criticos de investigacion e implican
la recoleccion y el analisis de datos tanto cuantitativos como cualitativos, asi como su integracion

y discusion conjunta, para realizar inferencias producto de toda la informacion recabada.

Para esta investigacion se plantea un enfoque con método mixtos con un conjunto de datos
cualitativos como las entrevistas a expertos, gerentes, generalistas de talento humano y
cuantitativos tales como las encuestas a los colaboradores que apoyaran a dar respuesta a las

preguntas de investigacion y los objetivos especificos.

3.2.2 ALCANCE
El alcance descriptivo pretende buscar, identificar y explicar variables, enfoques o
caracteristicas que estructuran el tema de investigacion. Este tipo de estudio ademas analiza el

cdémo es y cdmo se manifiesta una tematica con todas sus variables.

3.2.3 DISENO
El enfoque utilizado en esta investigacion es de tipo no experimental — transeccional. Esto

implica que se observan las variables en su estado natural, sin ejercer ningln tipo de manipulacién

o intervencion sobre ellas.

3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION

Un disefio de investigacion se define como el plan o estructura general que guia el proceso
de realizacidn de la investigacion. Se trata de un componente esencial del proceso de investigacion
y sirve de modelo para determinar como se llevara a cabo un estudio, incluidos los métodos y
técnicas que se utilizaran para recopilar y analizar los datos. Un estudio de investigacion bien
disefiado es esencial para garantizar que se cumplen los objetivos de la investigacion y que los

resultados son validos y fiables. (Jain, 2023).
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3.3.1 POBLACION
¢Qué es una poblacion? Segun (Hernandez-Sampieri, 2018) la poblacion es “Conjunto de

todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones” (p. 199).

Este estudio consta de 30 colaboradores que brindan soporte 24/7 a la red empresarial de
Liberty Networks, el 20% son mujeres y el 80% son hombres, 2 de ellos son supervisores y un
gerente. Los colaboradores juegan un papel importante para el mantenimiento y soporte de la red
de Liberty Networks y estdn comprometidos a que los servicios no sean interrumpidos, asegurando

asi la disponibilidad y el funcionamiento éptimo de la red.

La dedicacion y experiencia de estos equipos son una parte importante para este analisis,
proporcionando una base sélida para la aplicacion de los instrumentos elegidos para determinar

los niveles de motivacion dentro de la organizacion.

3.3.2 MUESTRA
(Hernandez-Sampieri, 2018) nos dice: “Una muestra es un subgrupo de la poblacion o
universo que te interesa, sobre la cual se recolectaran los datos pertinentes, y deberd ser

representativa de dicha poblacion” (p.196).

Segun (Hernandez-Sampieri, 2018) " Los estudios descriptivos pretenden especificar las
caracteristicas y perfiles de personas, grupos, comunidades o procesos que se someta a un analisis.
Miden o recolectan datos de informacion sobre diversos conceptos, variables, aspectos,
dimensiones o componentes del fendbmeno o problema a investigar" (p. 108).

La definicion de censo segun (Westreicher, Censo, 2020) nos dice “El censo es el recuento
de datos estadisticos sobre toda una poblacion especifica. De ese modo, se pueden conocer sus

caracteristicas con precision.”.

Para esta investigacion se determiné que debido al tamafio de la poblacion se utilizara el
censo para mostrar con mayor precision y garantizar la calidad de los datos recolectados de las

encuestas.

3.3.2.1 CRITERIOS DE INCLUSION
(Hernandez-Sampieri, 2018) Para los criterios de inclusion se define el tamafio de su
poblacién a partir del problema de investigacién. Para ello es crucial especificar de manera

explicita las caracteristicas de la muestra en términos de su contenido, ubicacion geogréfica,
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tiempo y accesibilidad (p.199)

e Ser colaborador en Liberty Networks Tegucigalpa, Honduras
e Tener contrato de permanencia.

e Supervisores del area de soporte.

e Gerente de equipos de soporte.

e Turnar en la modalidad rotativa.

3.3.2.2 CRITERIOS DE EXCLUSION

Para definir los criterios de exclusion (Consultores, 2022) no dice que son “las
caracteristicas especificas de la poblacion que la hacen inelegible para su estudio. Esta definicidn

se lleva a cabo una vez que haya desarrollado su pregunta de investigacion”

e Todos los colaboradores de Liberty Networks que no al equipo de soporte.
e Colaboradores del equipo de ventas.

e Colaboradores del equipo de finanzas.

e Colaboradores de los equipos de operaciones.

e Colaboradores del equipo de implementacion.

e Todas las personas que no laboren en Liberty Networks Tegucigalpa.

3.4 TECNICAS DE MUESTREO
Segun (Hernandez-Sampieri, 2018) “la eleccion de las unidades no depende de la
probabilidad, sino que depende del proceso de toma de decisiones de los investigadores y las

muestras seleccionadas que obedecen ciertos criterios “(p.200).

Para esta investigacidn no existen muestras por lo que no hay técnicas para aplicar.
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3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS
En el desarrollo de esta seccidn se presentan los métodos para la recoleccion de datos y la
validez de los resultados a obtener. Estas técnicas fueron elegidas con el propdsito de observar las

variables clave, asegurando datos de interés con cada instrumento a utilizar.

3.4.1 TECNICAS
De acuerdo con el planteamiento de esta investigacion el enfoque es mixto, se utilizaran
tanto técnicas cuantitativas como cualitativas para tener un sustento profundo del estudio del clima

laboral para fortalecer la productividad y también disminuir la rotacion de los colaboradores.

3.4.1.1 TECNICAS CUANTITATIVAS
De acuerdo con (Hernandez-Sampieri, 2018) afirma que la recoleccién de los datos implica
elaborar un plan detallado de procedimientos que te conduzca a reunir datos con un proposito

especifico. Este plan incluye determinar:

e ;Cuéles son las fuentes de las que se obtendrén los datos?

e (Endonde se localizan tales fuentes?

e (A traves de qué medio o método se recolectaran los datos?
e Una vez recolectados, (p.226)

Dentro de las técnicas cuantitativas para esta investigacion se plantea el instrumento de
encuesta para la recoleccion de datos numéricos y obtener informacidn sobre los ejes principales
del estudio como la rotacion de personal, estilos y estrategias de liderazgo, identidad y
compromiso. Con el resultado del instrumento se construirdn a través de métodos estadisticos

herramientas que ayudaran a plantear las estrategias para impulsar el tema de investigacion.

3.4.1.2 TECNICAS CUALITATIVAS
Segun (Hernandez-Sampieri, 2018) la investigacion cuantitativa es “La investigacion
desde la ruta cualitativa se enfoca en comprender los fendmenos, explorandolos desde la

perspectiva de los participantes en su ambiente natural y en relacion con el contexto” (p.390).

El tema central de esta investigacion se enfoca en comprender los fendmenos que afectan

actualmente la motivacion y el clima laboral de Liberty Networks para ello dentro de las técnicas
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cuantitativas planteadas se encuentran las entrevistas a gerentes y supervisores, generalistas de
recursos humanos y expertos en el area de motivacion laboral con el propdsito de examinar la

forma en que los colaboradores perciben y experimentan el clima laboral de la empresa.

3.4.2 INSTRUMENTOS

(Hernandez-Sampieri, 2018) “Todo instrumento de recoleccion de datos debe reunir los
siguientes 3 requisitos”.

e Confiabilidad
e Validez
e Objetividad

3.4.2.1 ENCUESTA

Como primer instrumento se presenta una encuesta a los colaboradores de Liberty
Networks la cual consta de 47 preguntas (ver anexo 1) y a su vez esta dividida en 6 secciones, la
cuales son:

1. Motivacion y productividad

2. Clima Laboral

3. Desemperiio

4. Conocimiento y Capacitacion
5. Liderazgo

6. Rotacion de Personal

En la primera seccidn se busca conocer el nivel de motivacion y productividad de los

colaboradores en Liberty Networks.

Dentro de la segunda seccion encontramos preguntas acerca del clima laboral y ambiente

gue existe actualmente dentro de la empresa.

En la tercera seccion, se tiene el desempefio en la cual se busca obtener si el colaborador

tiene la retroalimentacion necesaria para poder estar motivado.

En la cuarta seccion consultamos acerca del nivel de conocimiento y las capacitaciones
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recibidas para poder desarrollarse como ingeniero de soporte para el departamento de VQA y
VNOC.

Como quinta seccion, el liderazgo, en esta seccion se busca conocer el tipo de liderazgo
tanto de la empresa como el de los superiores de ambos departamentos.

En la sexta seccion se tiene la rotacion de personal. Se busca encontrar la satisfaccion del

colaborador con respecto al manejo de la rotacion por parte de Liberty Networks.

3.4.2.2 ENTREVISTA
La definicion para una entrevista de tipo cualitativa (Hernandez-Sampieri, 2018) no dice
que “Se define como una reunidn para conversar e intercambiar informacion entre una persona (el

entrevistador) y otra (el entrevistado) u otras (entrevistados).”
Para esta investigacion utilizamos como instrumento una entrevista (ver anexos 1 al 4) para

los siguientes sectores:

e Entrevista a un supervisor y un gerente del are de voz sobre IP, los cuales nos daran
una perspectiva de como se ha mantenido la motivacion y las técnicas que usan

respecto al desarrollo y retencion de los colaboradores.

e Entrevista a una experta en equipos de alto rendimiento, en la que se busca obtener
informacion acerca de los desafios, su perspectiva y cuales son las mejores practicas

para que el equipo sea 0 mantenga un alto rendimiento.

e Entrevistaa un especialista en coaching y gerencia de proyectos en la que describira
los tipos de liderazgo que se pueden implementar para mejorar el desempefio de los

equipos y el clima laboral.

e Entrevista al personal de recursos humanos de Liberty Networks con preguntas

relacionadas acerca de los procesos de retencion de personal y clima laboral.
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3.4.3 PROCEDIMIENTOS APLICADOS
Los procedimientos aplicados para esta investigacion son: la aplicacion de una encuesta al
personal de soporte 24/7 de Liberty Networks para responder a preguntas relacionadas con las seis

secciones definidas previamente.

Son procedimientos seran aplicados de la siguiente forma:

1. Como primera instancia se aplicara la encuesta de motivacion y clima laboral

para evaluar el estado actual de los colaboradores en Liberty Networks.

2. Un experto en coaching y gerencia de proyectos serd entrevistado con un
instrumento preparado para obtener informacion sobre las mejores practicas de
liderazgo y clima organizacional, asi como también recibir retroalimentacion

de como mejorar en cada aspecto mencionado.

3. Se aplicara una entrevista a un experto en equipos de alto rendimiento con
diferentes preguntar para sustentar las mejores estrategias para mejorar el

liderazgo y el rendimiento del equipo.

3.5 FUENTES DE INFORMACION

De acuerdo a (Martinez, 2018) denomina las “fuentes de informacién” a todos aquellos
recursos que sirven para satisfacer las necesidades informativas de cualquier persona, aungque no
se hayan creado con este fin. Desde la teoria de la informacién también son definidas como
cualquier origen de informacidn susceptible de ser representado mediante una sefial analdgica y/o

digital.

(Hernandez-Sampieri, 2018) amplia en su libro que es vital identificar las fuentes de
informacion (lideres, redes, grupos, organizaciones) e investigadores potenciales (socios), asi
como a las personas conflictivas y a quienes puedan entorpecer la investigacion. El éxito de sus
resultados depende de los recursos de la comunidad (existencia de una identidad comun
y unién, competencias y destrezas individuales, trabajo colaborativo, redes sociales y
organizaciones solidas), asi como que establezcas fuertes lazos e intereses mutuos con los

miembros de ella.
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3.5.1 FUENTES PRIMARIAS
Las fuentes primarias de acuerdo con (Martinez, 2018) son aquellas que contienen

informacion nueva y original obtenida como resultado de la investigacion cientifica, entre los que

se encuentran: monografias, publicaciones seriadas, documentos oficiales de instituciones

publicas, informes técnicos, patentes, normas, tesis doctorales, actas de congresos, entre otras.

Para efectos de esta investigacion se utilizaron las siguientes fuentes primarias:

1.

2.

3.

4.

5.

Entrevistas a gerente del area soporte en Liberty Networks.
Entrevista a experto en Coaching y gerencia de proyectos.
Entrevista a experto en equipos de alto rendimiento,
Encuesta a colaboradores de Liberty Networks.

Documentos, informaciéon y sitio web de Liberty Networks.

3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
(Martinez, 2018) define las fuentes secundarias son aquellas que contienen informacién

organizada y elaborada, producto del analisis, sintesis y reorganizacion de las fuentes primarias,

entre las que se encuentran: diccionarios, enciclopedias, antologias, directorios, anuarios,

bibliografias, catalogos, boletines de sumarios, indices de citas o indices de impactos, obras de

referencia, entre otras.

Para esta investigacion se establecieron las siguientes fuentes secundarias:

1.

2.

Acrticulos de revistas de fuentes de Scielo, Redalyc, Proquest, Google Scholar.
Monografias, tesis y trabajos de investigacion.

Libro de Metodologia de Investigacion, Las rutas cuantitativas, cualitativa y mixta de
Roberto Herndndez Sampieri.

Libro de Metodologia de la Investigacion de Julio Pimienta.
Sitios webs.

Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI).
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

En este capitulo, se profundiza en el proceso de recoleccion de datos, abarcando tanto las
entrevistas con expertos sobre los temas de interés, asi como el uso de instrumentos cuantitativos,

cualitativos, para este tema de investigacion.
4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

El proceso de recoleccion de datos ayudo a interpretar, analizar, describir y graficar toda

la informacion recopilada de los instrumentos cuantitativos y cualitativos para la investigacion.
Técnica cuantitativa:

Dentro de la técnica cuantitativa se utilizd el instrumento de encuesta para la recoleccion
de datos numéricos tomando como ejes principales el estudio de la rotacion de personal, estilo de
liderazgo, identidad y compromiso. Para llevar a cabo la encuesta se utilizo la plataforma de
Google Forms con 6 dimensiones como: motivacion y productividad, clima laboral, liderazgo,
rotacion de personal, desempefio, conocimiento y capacitacion. Dentro de las 6 dimensiones se
plantearon 58 preguntas.

La encuesta se formulo y se envid por medio de un enlace via Whatsapp con un censo de
30 encuestas, equivalente al 100% de los empleados de las areas de soporte de voz en las oficinas

de Liberty Network en el Distrito Central.
Técnica cualitativa:

Como parte de la técnica cualitativa aplicada se realizaron entrevistas con 3 expertos, en el
area de liderazgo se entrevisté al Lic. Isai Pefia coaching de liderazgo, en el area técnica se abordd
al Ing. Gerson Morales Gerente en Liberty Networks, en el tema de equipos de alto rendimiento
se consulté al Lic. Fabio Andrade consultor de CRECERH.

4.2 RESULTADOS Y ANALISIS DE LAS TECNICAS APLICADAS

A continuacion, se detallan el analisis de los principales resultados de la aplicacion de las
técnicas de investigacion cualitativa y cuantitativa donde se profundiza en los temas centrales de
motivacion, rotacion de personal, liderazgo y clima laboral por medio de entrevistas

semiestructuradas a expertos de cada area.
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4.2.1.1 ENTREVISTA A PROFUNDIDAD: PSICOLOGO ISAI PENA COACH DE
LIDERAZGO Y EXPERTO EN MEDICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL.

Perfil de entrevistado:

Isai Pefia licenciado en psicologia de la Universidad Nacional Autdbnoma de Honduras
graduado en el afio 2010, con una maestria de Gestidn de Proyectos en la Universidad Tecnoldgica
de Honduras 2017, certificacion como coach, orador y entrenador de Maxwell Leadership en el
afio 2022, experto en mediciones de clima organizacional con el metodo Gallup Q12, cuenta con
estudios en programas de Liderazgo Juvenil en Compassion Internacional, docente en las
siguientes universidades: Universidad Tecnologica de Honduras, Universidad José Cecilio del
Valle en la facultad de Business School, Universidad Nacional Auténoma de Honduras y labora
en su clinica privada en el area de psicologia clinica con orientacién a mente positiva y brinda

capacitaciones de liderazgo organizacional.

Figura 11. Lic. Isai Pefa

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
Principales hallazgos encontrados:
El liderazgo en la organizacion:

El liderazgo se establece como un elemento crucial en el clima organizacional, con un
impacto significativo en el desempefio de los colaboradores. Esto sugiere que la calidad del
liderazgo dentro de Liberty Networks es un factor determinante para el éxito y la eficiencia de la
empresa. Para un liderazgo efectivo el experto comentd que los lideres de las organizaciones no
solo deberian de tener competencias técnicas, también deberian de poseer habilidades directivas.
Algunas de las habilidades directivas que destacan:

¢ Inteligencia emocional: capacidad de reconocer y saber manejar los sentimientos
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del individuo y las personas que lo rodean.

e Trabajo en equipo: destreza para liderar un nimero indefinido de personas con el
fin de alcanzar un objetivo en comdn con calidad y cumpliendo tiempos

establecidos.

e Comunicacion asertiva: una de las habilidades méas importantes es el aprender a
comunicarse en cualquier escenario de vida con serenidad, respeto y expresandose

con claridad a los demas.

e Relaciones interpersonales: son los diferentes vinculos, emocionales, laborales,
amistosos, amorosos que desarrolla un ser humano a lo largo de su vida. La calidad
de las relaciones interpersonales conforma una parte de la personalidad que puede

ser influyente en el estado de animo y la manera de actuar del individuo.

e Resolucion de conflictos: Capacidad de enfrentarse a situaciones de adversidad y
lograr concentrar soluciones efectivas para dar respuesta a los diferentes retos que

puedan enfrentar las organizaciones.
Tipos de liderazgo:

Se identificaron diversos estilos de liderazgo, incluyendo autoritario, democratico,
situacional y transaccional. Estos estilos pueden influir en la dinamica interna de la organizacién
y en cdmo los colaboradores responden y se desempefian dentro de ella. Existen diferentes teorias
de liderazgo entre ellas:

e TeoriaX,VY,Z

e Teoria de los rasgos

e Teoria de la contingencia de Fiedler.
e Teoria de liderazgo transformacional
e Teoria de liderazgo situacional.

El experto menciond que en su experiencia en la formacion de lideres pudo rescatar que
los liderazgos con mayores resultados es una mezcla entre los liderazgos situacionales que se

adaptaran a los diferentes retos de la organizacion y el transformacional para emitir los cambios
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en el momento que se requiera innovar.
Estrategias de liderazgo:

La primera estrategia propuesta fue la capacitacion de los lideres en habilidades blandas
como una de las destrezas mas importantes para mejorar el liderazgo dentro de la empresa. Esto
sugiere que el desarrollo de habilidades como la comunicacion efectiva, la empatia y la resolucion
de conflictos puede mejorar la relacion entre lideres y colaboradores, asi como el clima

organizacional en general.

La segunda estrategia planteada fue el sistema de mentoria o coaching interno en las
organizaciones, es preciso para un lider contar con un mentor que pueda dar seguimiento a las
estrategias, alineamiento y plantear soluciones a los retos en conjunto con el lider para lograr
establecer metas claras a los equipos y sobre todo ir formando al lider en base a las experiencias

adquiridas del mentor.

La tercera y Ultima estrategia para el liderazgo fue descrita por el experto como la parte
fundamental que serian politicas internas dentro de la empresa para el crecimiento y desarrollo de
planes para el liderazgo de las jefaturas y gerencias, no solo con mentorias, sino también con
capacitaciones impartidas por profesionales con enfoque en liderazgo para desarrollar las

capacidades al maximo de liderazgo.
Relacion entre liderazgo y desempefio:

Existe una conexion directa entre el desempefio individual de los colaboradores y la
productividad general de la organizacion. Esto implica que un liderazgo efectivo puede conducir
a un aumento en la productividad y el rendimiento de los equipos de trabajo. Es por esta razon que
se vuelve un tema de suma relevancia la capacitacién a los lideres en los diferentes niveles de la
organizacion, puesto que dependiendo de cdmo el lider haga sentir a los colaboradores seran los

resultados positivos o negativos del grupo de empleados.
Clima organizacional:

Se reconocié que el clima laboral estd influenciado por mdultiples dimensiones, lo que
sugiere gque factores como la comunicacion, el ambiente de trabajo, las relaciones interpersonales
y la percepcion de equidad y justicia pueden impactar significativamente en la experiencia laboral

de los colaboradores dentro de la empresa.
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Dentro de la entrevista se menciond la herramienta Gallup Q12, desarrollada por Gallup y
consiste en una encuesta disefiada para medir el nivel de compromiso en los colaboradores, esta
compuesta por 12 preguntas de diferentes dimensiones como reconocimiento, apoyo, relaciones
en el trabajo. El experto sugirié la herramienta de Gallup Q12 para medir el clima organizacional
en Liberty Networks. Es importante destacar que su implementacion debe ser llevada a cabo por
un experto en el area de la psicologia clinica para garantizar una evaluacion precisa y objetiva del

clima laboral.
Estrategias para mejorar el clima laboral:

En la experiencia del entrevistado comenta que se inicia identificando las oportunidades
de mejora para elaborar un plan estratégico en la organizacion, pero dentro de algunas estrategias

que podrian mencionarse para Liberty Networks:

e Liderazgo situacional y transaccional: capacitaciones a los diferentes niveles de
jefaturas y gerencias para desarrollar las habilidades directivas.

e Incentivar las relaciones interpersonales entre colaboradores: al incentivar o crear
ambientes propicios de camaraderia los colaboradores lograran sentirse motivados

en el lugar de trabajo.

e Flexibilidad de trabajo remoto: en el caso de Liberty Networks y los equipos que
turnan semana de por medio se podria establecer politicas asociadas al trabajo
remoto en las semanas del turno nocturno.

4.2.1.2 ENTREVISTA A PROFUNDIAD: INGENIERO EN TELECOMUNICACIONES

GERSON MORALES GERENTE DE NEGOCIOS B2B Y B2C EXPERTO AREA
TECNICA DE LIBERTY NETWORKS

Se entrevisto al Ing. Gerson Morales para profundizar en temas del area de B2B y B2C y
como experto del area técnica de Liberty Networks para conocer temas de motivacion, estrategias,
rotacion de personal, retencion del talento, medicion del clima organizacional desde su perspectiva

como gerente.
Perfil de entrevistado:

Gerson Morales Ingeniero en Telecomunicaciones de la Universidad Tecnoldgica de

Honduras graduado en el afio 2013, cuenta con un master en la Universidad Internacional
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Iberoamericana de Telecommunications Management en el afio 2016, especializacion Operation
Management en Aden Business School en el afio 2021, master en Business Administration en la
Universidad Politécnica de Madrid en el afio 2023. Actualmente labora en Cable en Wireless como
manager de VNOC/VQA, supervisor de VQA, y actualmente en Liberty Latin America como
B2B/B2C Fixed Voice Operation Manager.

Figura 12. Ing. Gerson Morales.
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Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

Principales hallazgos encontrados:
Estrategias de Motivacion:

Como parte de las estrategias de motivacion destacan la implementacion de los incentivos
econdmicos y los reconocimientos individuales como una tactica efectiva para incrementar el
entusiasmo dentro de los equipos de alto rendimiento en materia de la tecnologia. Estas estrategias
aplicadas de manera simultinea incrementan la satisfaccion en los colaboradores al reconocer su
esfuerzo y logros, adicional se incluyen capacitaciones especializadas con los proveedores de
equipos de red para gestionar la red voz sobre IP que resaltan como pilar en el desarrollo
profesional, estas capacitaciones ofrecen las herramientas necesarias para enfrentar los desafios

del dia a dia que a su vez contribuye a dar valor y sentido de pertenencia a la empresa.
Causas de rotacion de personal:

El experto comentd que uno de los principales causantes de la alta rotacion de personal es
la carga laboral excesiva y la falta de compensacion monetaria competitiva dentro de los entornos

laborales tecnoldgicos. Otro factor determinante es el trabajo bajo presion constante y el exceso
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de responsabilidades sin un equilibrio adecuado o reconocimiento monetario optimo pueden llevar
a la insatisfaccion, agotamiento fisico y mental por parte de los colaboradores dando como
resultado el abandono del puesto de trabajo por nuevas oportunidades laborales. Este fendmeno
destaca la necesidad de gestionar las cargas de laborales y ofrecer salarios competitivos que estén
de acuerdo con sus funciones y sea un reflejo del valor y contribucion de cada empleado dentro de

la organizacion.
Mejoras en el Clima Laboral:

Para colaborar a un clima laboral 6ptimo se fomenta las actividades de convivencia
informal y la adopcion de modalidades de trabajo remoto con flexibilidad de horarios y trabajo en
base a objetivos han demostrado un impacto positivo en las mediciones. Estas actividades abonan
a la interaccion entre los colaboradores méas alld de dmbito laboral fortaleciendo la unidad y
sinergia. Un tema importante es la flexibilidad laboral que surge con mayor importancia en el afio
2020 durante la pandemia se ha observado durante estos afios que ha contribuido al bienestar de
los empleados en donde el tiempo de su vida personal y laboral tienen un mejor equilibrio

impactando directamente a un mejor clima laboral.
Influencia del liderazgo en el clima organizacional:

El estilo y calidad del liderazgo juegan un papel importante en la motivacion y rendimiento
en los colaboradores. Como lider se establece metas claras ofreciendo apoyo adecuado y
promoviendo el desarrollo profesional, con esto no solo se logra mejorar los niveles de
compromiso sino también la capacidad de resolucion de conflictos. Es importante sefialar que el
liderazgo forma parte de los pilares del clima organizacional porque de ello depende la percepcién

del colaborador de sentirse valorado y motivado.
Evaluacion del clima laboral:

Como parte de la evaluacion se menciond que la utilizacion de encuestas estructuradas
anonimas y entrevistas personales forman parte de métodos cuantitativos y cualitativos efectivos
para la medicién del clima laboral. Con estos instrumentos de medicion permiten a los
colaboradores expresar sus opiniones y vivencias de manera transparente, facilitando a los lideres

y generalistas de talento humano identificar las areas de mejora.

Con las mediciones realizadas garantiza que las decisiones tomadas estén informadas y
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alineadas a las estrategias de la organizacion que ayudaran a mejorar las condiciones para los
empleados y lograr el nivel de compromiso requerido para el cumplimiento de las metas

establecidas anuales.
Desarrollo y retencion:

Frente a la competencia en el ambiente tecnoldgico, algunas de las estrategias mas usadas
son la bonificacion por certificacion y el trabajo remoto con horario flexible se perfilan como las
principales estrategias para el desarrollo y retencion del talento. Estas iniciativas se enfocan en la

recompensan por el cumplimiento de objetivos, la actualizacion y el mejoramiento continuo.

Adicional ofrecer una mayor autonomia en la gestion del tiempo y el lugar de trabajo. Este
enfoque responde a las expectativas modernas de los empleados, contribuyendo significativamente

a su satisfaccion y lealtad a largo plazo.
Equipos de Alto Rendimiento:

Para el establecimiento y sostenimiento de equipos de alto rendimiento, es crucial
establecer un balance adecuado entre las cargas de trabajo y definir objetivos y metas claras. La
visién compartida sobre lo que se espera lograr y cémo alcanzarlo proporciona una guia valiosa
para el equipo, manteniendo a los miembros enfocados y comprometidos. Ademas, la
comunicacion efectiva y el soporte mutuo son elementos clave que fortalecen la colaboracion y el
compromiso, permitiendo que el equipo no solo alcance, sino que, en muchos casos, supere las

metas establecidas.

4.2.1.3 ENTREVISTA A PROFUNDIDAD: LICENCIADO FABIO MARTIN
ANDRADE EXPERTO EN FORMACION DE EQUIPOS DE ALTO RENDIMIENTO.

Esta entrevista se llevd a cabo con el Lic. Fabio Andrade experto en recursos humanos para
profundizar en temas como entrenamiento, creacion y sostenimiento de equipos de alto
rendimiento con enfoque de temas como comunicacion, resolucion de conflictos, motivacion y

compromiso organizacional.
Perfil de entrevistado:

El experto entrevistado Fabio Martin Andrade cuenta con una licenciatura en Psicologia
de la Universidad Nacional Autonoma de Honduras del afio 1994, master en Administracion de

Empresas de la Universidad Catélica de Honduras en 1998, master en Direccién y Desarrollo de
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Recursos Humanos en la Universidad de Salamanca en Espafia en el afio 2001. Con una trayectoria
laboral de 25 afios en procesos de gestion de talento humano, desarrollo organizacional, desarrollo
de recurso humano, docente de pregrado y posgrado en la Universidad Nacional Auténoma de
Honduras y en la Universidad Catélica de Honduras, coordinador del posgrado de Psicologia
Industrial y Organizacional, labora también como Consultor Senior en la empresa CRECERH

como especialista de desarrollo organizacional y gestion de talento humano en las organizaciones.

Figura 13. Lic. Fabio Andrade.
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Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Empoderamiento y Confianza como Pilares del Alto Rendimiento:

El empoderamiento y la confianza dentro de los equipos no solo fomentan un ambiente
laboral positivo, sino que también son cruciales para alcanzar altos niveles de rendimiento. Cuando
los miembros del equipo se sienten empoderados para tomar decisiones y confian unos en otros,

se crea un clima de colaboracion y respeto mutuo.

Este entorno promueve la innovacion, ya que las personas se atreven a compartir ideas y
soluciones creativas sin temor al juicio. Ademas, la confianza mutua facilita una gestion de
conflictos méas efectiva, permitiendo que los desafios se conviertan en oportunidades de
crecimiento y aprendizaje. En resumen, el empoderamiento y la confianza son fundamentales para

liberar el potencial completo de los equipos, llevandolos a alcanzar y superar sus objetivos.
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Comunicacion efectiva como fundamento de la colaboracién:

Una comunicacion clara y efectiva es esencial para el éxito de cualquier equipo de alto
rendimiento. Esto va mas alla de la simple transmision de informacion; implica la capacidad de
escuchar activamente, expresar ideas de manera asertiva y responder de forma constructiva. La
buena comunicacion asegura que todos los miembros del equipo estén alineados con los objetivos
comunes, comprendan sus roles y responsabilidades, y se sientan valorados y escuchados. Esto, a
su vez, fortalece la colaboracion, ya que facilita la resolucion de problemas y la toma de decisiones
colectiva. Ademas, una comunicacion eficaz minimiza malentendidos y conflictos, contribuyendo

a un clima laboral mas armonico y productivo.
Cultura Organizacional como determinante del Exito del Equipo:

La cultura organizacional juega un papel decisivo en la formacion, desarrollo y éxito de
los equipos de alto rendimiento. Una cultura que promueve valores compartidos reconoce el
esfuerzoy celebra los logros fomenta un sentido de pertenencia'y compromiso entre los empleados.
Por otro lado, una cultura que alienta la innovacion y la toma de riesgos proporciona un entorno

en el que los equipos pueden experimentar y aprender sin temor al fracaso.

Es vital que las organizaciones creen y mantengan una cultura que soporte la colaboracion,
respeto mutuo y el aprendizaje continuo. Esto no solo mejora el rendimiento de los equipos, sino

que también atrae y retiene talento, contribuyendo al éxito a largo plazo de la organizacion.
Tecnologia y herramientas en la optimizacién de equipos de Alto Rendimiento:

La tecnologia y las herramientas digitales tienen un impacto significativo en la
optimizacion de los equipos de alto rendimiento, especialmente en el contexto actual de rapida
evolucion del mercado y la industria. Si bien la tecnologia facilita la comunicacion y colaboracion
a distancia, mejora la gestion de proyectos y permite un acceso mas facil a la informacion y

recursos, es crucial equilibrar su uso para no perder la esencia de la interaccion humana.

La tecnologia debe ser vista como un complemento, no como un sustituto, de las relaciones
personales y el trabajo en equipo. Un enfoque equilibrado garantiza que, mientras se aprovechan
las ventajas de las herramientas digitales, se mantenga la cohesion, la confianza y la sinergia que

solo la interaccion cara a cara puede ofrecer.
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4.2.2 RESULTADOS CUANTITATIVOS DE LA TECNICA DE INVESTIGACION
Dentro de los resultados recopilados del censo de 30 personas encuestadas aplicadas en las
oficinas de Liberty Networks se sefialan los principales hallazgos:

Hallazgos en la dimension motivacion y productividad

La motivacion en este estudio es uno de los puntos determinantes y ejes principales de
investigacion, segun las entrevista y acuerdo con (Barrios, 2018) Maslow plantea una jerarquia de
necesidades y factores que motivan a las personas. Esta jerarquia se configura identificando cinco

categorias de necesidades jerarquizadas de manera ascendente. Son las siguientes:
e Necesidades Fisiologicas.
e Necesidad de seguridad
e Necesidad de relacion social
e Necesidad de estima
e Necesidad de autorrealizacion.

Se plantearon en el instrumento de investigacion una pregunta clave sobre el nivel de
motivacion los resultados obtenidos mostraron que los empleados en Liberty Networks un 23.3%
esta totalmente de acuerdo, un 40% esta de acuerdo y 36.7% esta en desacuerdo. En concordancia
con las teorias y las entrevistas con los expertos enfatizaron que los niveles de motivacion alto dan
como resultado una productividad éptima en las labores y objetivos comunes en la empresa,

destacando una de mejora en el 36.7% de la muestra para incrementar la motivacion.

El estrés laboral es manejado eficientemente en mi
lugar de trabajo.

Totalmente en desacuerdo 0%
En desacuerdo [ 23%
Indiferente [ 23%
De acuerdo [ 40%
Totalmente de acuerdo [ 13.3%
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Grafico 1. Motivacion laboral
Fuente: (Elaboracién propia, 2024).

Los resultados del analisis de esta dimension muestran las valoraciones positivas de la
motivacion y productividad donde un 63% se siente motivado con su trabajo en la organizacion y
un 79% muestra que el trabajo es retador y con buen desarrollo para su carrera profesional, un 67%
tienen un claro sentido del proposito por el cual realizan las labores en la empresa. De estos
resultados se concluye que en Liberty Networks existe un buen indice de motivacion laboral,
satisfaccion, sentido de propdsito y los empleados encuentran que sus labores son retadoras sin
embargo se observa que hay oportunidades de mejora en el reconocimiento que tienen por el
trabajo realizado y proporcionar herramientas y recursos para desempefiar de manera eficaz los
objetivos establecidos. Por politicas de Liberty Networks piden que los porcentajes de motivacion

estén arriba de un 70% para considerarlo como una calificacion éptima.

Motivacién y Productividad

Valoracién de mi trabajo | EEENGEEE .
Satisfaccion de labores | GG
Herramientas y recursos necesarios [ SEEZ
Tareas desafiantes y enriquecedoras [ G o7
Reconocimiento por mi trabajo [ NGNS
Propasito claro |GG E—

S e3%  367%

Motivacién para ir a trabajar

Gréfico 2. Valoracion positiva en la dimension de motivacién y productividad
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Hallazgos de la dimensién clima laboral:

Segun (Mosquera, 2019) el clima laboral es considerado como el medio ambiente tanto
fisico como humano en el trabajo y como este incide en la motivacion de los trabajadores para

sentirse pertenecidos a las organizaciones, teniendo una vision mas amplia del funcionamiento
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interno y externo de la empresa, y por ende mejorar en el desenvolvimiento en sus areas de trabajo.

En las entrevistas semiestructuradas con el experto en clima laboral destaca que para que
una organizacion goce de un ambiente armonioso se deben de considerar que esté compuesto de
diferentes factores como colaboracién, trabajo en equipo, bienestar personal, manejo de presion,
una adecuada resolucion de conflicto y considerar las estrategias para incrementar el nivel
satisfactorio entre los colaboradores. Todas estas dimensiones juegan un papel fundamental por lo

que es importante analizarlas en esta investigacion.

Es importante destacar que el clima laboral segln la entrevista del experto se puede analizar
desde la perspectiva del compromiso (engagement) o compromiso laboral, que dardn una

impresion clara de como esta la empresa pues la productividad es un efecto del compromiso.

Se plantearon las consultas sobre ambiente de colaboracion y trabajo en equipo (Pregunta
8, El ambiente de trabajo promueve la colaboracién entre colegas y Mis compafieros y yo
trabajamos juntos de manera efectiva, Pregunta 15 relacionadas con el ambiente de trabajo,
colaboracion y trabajo en equipo, en la pregunta 8 el 66.70% de los encuestados reflejan que se
sienten a gusto en el ambiente de trabajo y la colaboracion entre equipo. Cabe sefialar que en la
pregunta 15 un 70% indicaron una valoracién positiva al trabajo en equipo entre colaboradores.

Ambiente de trabajo y colaboracion Trabajo en equipo entre colaboradores
Totalmente en desacoerdo - 130% Totalmente on desacierdo fon
En desacoerda . o Tk Beascracato s -
Indiferente — 16, 70% lediferente — 10%
Do acuerc [ 5 7o« Deacuerdo N :: -
Totalmente do scverdo _ 0% Totahnents 8= acoerdo _ 16 0%
No nplica - 0:10% No aplica - 330%
0.00% 10.00% 20,00% 30.00% 40.00% 0.00% 20.00% 10.00%

Graéfico 3. Ambiente de colaboracion y trabajo en equipo
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

En la dimensién de clima laboral se identificaron diferentes variables como: flexibilidad
de horario de trabajo, reconocimiento, resolucion de conflictos, trabajo bajo presion, bienestar de

empleados, ambiente de colaboracion y trabajo en equipo. A continuacion, se muestra un resumen
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de las dimensiones y las valoraciones positivas, el 68% de los encuestados se encuentran comodos
en un ambiente de colaboracion y trabajo en equipo, esto indica que perciben el entorno laboral
como un ambiente que promueve la colaboracion y cooperacion en equipo. Un 83% de los
encuestados tiene claridad al momento de reconocer las exigencias laborales, lo que influye en el
cumplimiento de metas pues al reconocer sus tareas puede desempefiarlas de manera correcta. Un
63% indica que esta de acuerdo con las medidas tomadas de flexibilidad de horarios y sienten

ambiente de bienestar.

Valoracion positiva las dimenciones del Clima Laboral
Flexibilidad de horario

Reconocimiento de exigencias laborales
Resolucion de conflictos

Manejo de trabajo bajo presién

Bienestar de empleados

Ambiente de colaboracién y trabajo en equipo

Gréfico 4. Valoracion positiva del clima laboral
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Hallazgos en la dimension de desempefio

(Ayon, 2021) cita a (Yamakawa & Ostos, 2011) definiendo el desempefio organizacional
es un término comunmente utilizado para hacer referencia a los resultados que genera la
organizacion derivada de la dindmica de los factores internos y externos que la componen. Es
decir, el desempefio organizacional refleja el comportamiento de un conjunto de elementos que de

manera integral intervienen en el logro de los objetivos establecidos.
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Contribucion del desempeno a la empresa Desempeno de metas establecidas

Totaimente en desscuerdo 1 0.00% Totalmente en dessoserda D 3.405%
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Grafico 5. Contribucion del desempefio a la empresa y Desempefio de metas establecidas
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Se realizaron las preguntas en cuanto al desempefio: considero que mi desempefio
contribuye al éxito de la empresa (Pregunta 18) y las metas de desempefio establecidas son realistas
y alcanzables (Pregunta 30) en donde se evalud el desempefio en cuanto a contribucién; en el
grafico muestra que un 80% de los encuestados muestran una valoracion positiva, consideran que
su trabajo es de alta relevancia en la empresa. En el grafico de desempefio de metas sobresale que
un 63.3% tiene la percepcidn que los objetivos son realizables y alcanzables.

Retroalimentacion sobre el desempefio

Totalmente en desacuerdo - 3.30%

En desacuerdo _ 16.70%
Indiferente S 6.70%
De acuerdo (TR 0%
Totalmente de acuerdo _ 33.30%

No aplica Jo

0 0.05 0.1 0.15 0.2 0.25 0.3 0.35

Grafico 6. Retroalimentacion sobre el desempefio.
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Se consulto sobre la retroalimentacion constructiva sobre el desempefio de manera regular
(Pregunta 18) donde un 66% indica una adecuada comunicacion sobre sus labores, donde 33% esta

totalmente de acuerdo y 30% de acuerdo con el tipo de retroalimentacién, esto indica que los
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lideres de la empresa mantienen platicas constantes con los equipos sobre las mediciones para su

desempefio.

Oportunidades de crecimiento

Totalmente en desacuerdo ' 0.00%

En desacuerdo _ 17.00%
Indiferente - 6.70%
De acuerdo _ 27%
Totalmente de acuerdo _ 46.70%

No aplica . 3.30%

Gréfico 7. Oportunidades de crecimiento.
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Como factor fundamental que influye en el desempefio se encuentra la necesidad de
crecimiento profesional, se consultdé en la pregunta 22 sobre oportunidades de crecimiento
profesional dentro de la empresa y los resultados de la encuesta muestran que un 73.4% considera
que hay oportunidades de crecimiento lo que ayuda como una herramienta para potenciar la
motivacion sabiendo que si tienen un buen desempefio lograran ascender a un mejor puesto dentro

de la organizacion.
Hallazgos de la dimension de conocimiento y capacitacion:

De acuerdo (Perez O. , 2019) para algunos lideres de negocios, invertir en la
capacitacion y el desarrollo de los empleados puede equivaler a altos costos sin resultados claros.
Cuando una estrategia de capacitacion y desarrollo no se ejecuta correctamente puede suponer un
gasto de dinero irrecuperable y una gran decepcién para los colaboradores. Sin embargo, cuando
esta se planifica correctamente y se desarrolla de forma continua puede contribuir al progreso

general de la empresa.
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ACCeso a formacion continua Formacion autodidacta
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Grafico 8. Acceso a formacion continua y formacion autodidacta
Fuente: (Elaboracién propia, 2024).

El acceso a la formacion es de caracter fundamental para los puestos en Liberty Networks,
pues trabajan con equipos de red que dan servicio de voz y datos, es necesario una actualizacion y
formacion continua que pueda seguir el ritmo acelerado de la tecnologia con la que se trabaja. En
las pregunta tengo acceso a formacion continua para mejorar en mi puesto (Pregunta 32) se
observé que un 80% tiene la percepcion de que si tienen acceso a la formacion continua como
muestra el grafico de la figura 20, en la consulta realizada: se promueve el aprendizaje auténomo
para el desarrollo de habilidades (Pregunta 34) se analizO que un 76% tiene una formacién
autodidacta para el cumplimiento de sus actividades diarias como se indica en el grafico de la

figura 20 de la formacion autodidacta.

Capacitacion a empleados en base & necesidades Capacitacidn de actualizacion tecnologica
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Grafico 9. Capacitacion a empleados en base a necesidades y capacitacion de actualizacion
tecnologica.

Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Las capacitaciones son herramientas necesarias para los puestos que trabajan en el area de
la tecnologia como Liberty Networks. Es necesario que las empresas brinden un presupuesto,
tiempo y espacio a los colaboradores para continuar con las capacitaciones en base a sus funciones

y actualizaciones en las Ultimas tendencias tecnolégicas. Por tal razén se analizaron las siguientes
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preguntas: La empresa adapta sus programas de capacitacion basandose en las necesidades
individuales de los empleados (Pregunta 36) donde se muestra en los resultados de un 57% con
valoracion positiva, sin embargo, el 43% muestra una necesidad de capacitacion. En la consulta
los programas de capacitacion son actualizados regularmente para reflejar las Gltimas tendencias
y tecnologias (Pregunta 37) 66.70% estan de acuerdo con los aprendizajes en temas de

actualizacion tecnoldgica.
Hallazgos en la dimension de Liderazgo

(Nirian, 2019) dice que El liderazgo es la accion de influir en un grupo de personas con el
objetivo de trabajar en equipo y en torno a un propésito. El liderazgo ha sido un conceto presente

desde tiempo antiguos donde grandes figuras historicas han ejercido su influencia sobre las masas.

En el contexto empresarial, la importancia del liderazgo radica en la necesidad de alinear
a equipos multidisciplinarios hacia un objetivo comun, considerando las diferencias individuales

de los miembros de cada area.

Los datos obtenidos de las encuestas indican que el 56.6% de los encuestados estan de
acuerdo o totalmente de acuerdo en que la comunicacién efectiva por parte de los lideres de Liberty
Networks es una norma establecida, sin embargo, un porcentaje considerable, alrededor del 30%,
muestra indiferencia ante este aspecto. Por otro lado, la cultura e innovacion y mejora continua
por parte de los lideres es del 60% segln los encuestados, sin embargo, también se presenta un

30% de indiferencia con respecto a la cultura e innovacion en Liberty Networks.

Como evidencia de los resultados obtenidos muestran que, si bien la comunicacion de las
decisiones de liderazgo parece ser adecuada para casi el 57% de los encuestados, ain hay una
proporcidn significativa que podria no sentirse totalmente involucrada o informada. Por otro lado,
la promocidn de una cultura de innovacion y mejora continua tiene una respuesta mas positiva, lo
que indica un mayor grado de satisfaccion entre los colaboradores. Siempre hay margen de mejora
por lo que aun existe la necesidad de fomentar un mayor compromiso y participacion de los

colaboradores en la innovacion y la mejora continua.
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Comunicacion efectiva de los lideres de Liberty Cultura e innovacion en Liberty Networks
Networks
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Grafico 10. Comunicacion efectiva de los lideres y Cultura e innovacion de Liberty Networks.
Fuente: (Elaboracion propia, 2024).

Hallazgos de la dimension Rotacion de personal

(Morales, 2020) define La rotacidn de personal como el proceso por el cual una compafiia
reemplaza a uno o varios empleados. Movimientos de entrada y salida de trabajadores que no se
deben a procesos de salida naturales como la jubilacion o el fallecimiento.

La rotacion de personal en las empresas esta impulsada por diferentes causas, entre ellas
se obtuvo la carga laboral, la compensacién adecuada y competitiva con respecto al mercado, la
presion constante y exceso de responsabilidades, estas pueden generar insatisfaccion y
agotamiento lo que orilla a los colaboradores a buscar nuevas oportunidades laborales. Es
fundamental que las organizaciones gestionen adecuadamente las cargas laborales y que ofrezcan
salarios competitivos que reflejen el valor y la contribucion que aporta el colaborador, esto

ayudaria a reducir las tasas de rotacion permitiendo al empleador retener el talento.

Los resultados obtenidos en la dimensidn de rotacion de personal sobre considero que hay
estabilidad laboral en mi puesto (Pregunta 45) y La empresa toma medidas efectivas para retener
a los empleados talentosos (Pregunta 44) relacionadas con respecto a la estabilidad laboral y las
medidas que toma la empresa para la retencion de personal muestra que tiene una tendencia
positiva con un 80% en la estabilidad laboral y un 50% de efectividad en la retencion de los
colaboradores por parte de Liberty Networks.
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Estabilidad Laboral en Liberty Networks Medidas efectivas de retencion
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Grafico 11. Estabilidad laboral y medidas efectivas de retencién de Liberty Networks.
Fuente: (Elaboracién propia, 2024).

Cruce de variables entre género, edad y la motivacion

La distribucion por edad muestra que el 73.3% pertenece al grupo entre 25 afios y 34, lo
que indica que hay una fuerza laboral joven dentro de Liberty Networks. EI grupo con edad menor
a 25 afios y de 35 a 44 afios representan el 26.6%. Por otro lado, la distribucién de género indica
que el 83.3% de los encuestados son masculinos y el 16.7% son femeninos. Con los datos
mostrados en la encuesta se observa que esto puede ser Util para identificar el nivel de diversidad
y representacion dentro de la empresa Liberty Networks.

Para identificar la relacion que hay entre género y la motivacion con los datos de la
encuesta, se observa que 3 personas del género femenino que representan el 60% del total de las
encuestadas se siente motivadas para ir al trabajo y desarrollar actividades diarias, en cuanto al
género masculino, 16 personas consideran que tienen la motivacion suficiente los cuales
representan el 64% por lo que se puede concluir que hay una mayor motivacion por parte del

género masculino que del femenino.

4.3 PRODUCTIVIDAD ACTUAL DE LIBERTY NETWORKS

La informacion que provee la empresa es un promedio de nimero de tickets y promedio de
tiempo de resolucién por semana debido a que es informacion sensible, sin embargo, a partir de
estos datos es posible realizar un andlisis detallado de la productividad actual dentro de Liberty
Networks.

En la primera semana se gestionaron 84 tickets con un tiempo promedio de resolucién de
11:20 horas lo que indica una carga considerable y un tiempo de resolucién alto. En la segunda
semana se obtuvo un total de 74 tickets y un tiempo promedio de resolucion de 3:17 horas

indicando una mejora notable o posiblemente la complejidad de los casos en esa semana era menor.
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La tercera semana tuvo un promedio de 83 tickets y el tiempo promedio fue de 9:51 horas y para

la semana 4 se presentd un promedio de 91 tickets con un promedio de resolucion de 5:55 horas.

Esta informacion determina la importancia de monitorear de manera continua el volumen
de trabajo, los tiempos de resolucion y los tiempos de respuesta por parte de los clientes o grupos
de soporte local en los paises donde se brinda los servicios de Liberty Networks y asi poder medir
la productividad de los equipos de soporte utilizando la herramienta de documentacion de tickets
que actualmente tienen en produccion, documentando el progreso y cierre del ticket durante cada

turno durante el dia.

Tabla 3. Promedio de tickets y tiempos de resolucion en un mes

Namero de tickets NUmero de horas
promedio promedio
Total de tickets por Tiempo Promedio de resolucion
semana 1 84 semana 1 11:20
Total de tickets por Tiempo Promedio de resolucion
semana 2 74 semana 2 3:17
Total de tickets por Tiempo Promedio de resolucion
semana 3 83 semana 3 9:51
Total de tickets por Tiempo Promedio de resolucion
semana 4 91 semana 4 5:55
Promedio de tickets al Promedio de tiempos de resolucion
mes 83 del mes 7:35

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

4.4 ANALISIS FODA

Segun (Riquelme, 2024) el analisis FODA son siglas que representan el estudio de las
Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, de una empresa un mercado, o sencillamente
a una persona, este acrostico es aplicado a cualquier situacion, en el cual, se necesite un analisis 0
estudio.
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Tabla 4. Analisis FODA

FORTALEZAS

Capacidad para trabajar en un entorno de alta presion
manteniendo la precision. Es la habilidad del equipo para
trabajar bajo estrés con una demanda de casos criticos como
caidas de enlaces o equipos dentro de la red.

Personal altamente especializado en tareas de calidad y
operaciones de red. Tener empleados con certificaciones de
redes de voz como ser SIP school, CompTIA, CCNA,
CCNP entre otros.

Soélida comprension de los estandares de calidad y
protocolos de operaciones de red. Cumplen continuamente
con normativas internacionales como las de ITU, ISO o
IEEE para redes de servicios de voz.

Equipos bien coordinados capaces de colaborar con
multiples departamentos para proyectos masivos como ser la
implementacion de una red entre Puerto Rico y ATT,
adquisicién que dio muchos beneficios para la integracion
de nuevas tecnologias.

Disponibilidad para operaciones 24/7 asegurando cobertura
continua, esto permite responder de manera eficiente a
incidentes criticos en cualquier momento a cualquier hora
del dia.

OPORTUNIDADES

Expansion de la industria tecnoldgica con demanda creciente
de servicios de calidad y operaciones de red, como ser
servicios de Internet of things (1oT), inteligencia artificial.

Posibilidad de incorporar nuevas tecnologias de
automatizacion, aprendizaje automatico y sistemas de
deteccidn de alarmar y correcciones de incidentes en tiempo
real dentro de las redes de voz y transporte de datos.
Formacion y desarrollo profesional continuo para mantener
la competitividad y mejorar el desempefio y satisfaccion del
personal mediante programas de certificacion.

Nuevas certificaciones y estandares de calidad en la
industria como oportunidad de crecimiento entre ellos se
tiene la actualizacion de los certificados de Juniper y
Genband.

Oportunidades de promocién interna y carrera profesional
para retener talento desarrollando un plan de carrera interno
a largo plazo para motivar a los colaboradores.

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)

DEBILIDADES

Carga laboral elevada que puede conducir a la fatiga y reducir
la eficiencia de los colaboradores al momento de implementar
o0 dar seguimientos a casos importantes dentro de la red local.

Rotacién de personal que afecta la continuidad del negocio y
el conocimiento de los equipos de la red interna, llevandose el
conocimiento que es critico y que no ha sido transferido
apropiadamente.

Falta de programas de capacitacion actualizados y especificos
para las necesidades actuales de la empresa, como ser falta de
conocimientos de nuevas implementaciones en las que solo
socializan los cambios o configuraciones con una persona y el
resto de los colaboradores que fuera.

Desafios en la comunicacidn interna que pueden llevar a
errores y retrasos ya que no se socializan de forma correcta y
estos cambios terminan perjudicando la continuidad del
negocio.

Riesgo de obsolescencia de habilidades debido al ritmo
acelerado de innovacién tecnolégica sobre todo en la compra
de paquetes de soporte con los proveedores de equipos y no
brindar capacitaciones a los colaboradores sobre las nuevas
adquisiciones.

AMENAZAS

Cambios rapidos en la tecnologia que pueden dejar obsoletos
los procedimientos actuales como ser, el surgimiento de
nuevas plataformas de cisco, juniper o genband que son las
marcas mas utilizadas en Liberty Networks.

Aumento de la competencia en el sector que ofrece servicios
similares a costos més bajos y mas actualizados en servicios
de voz, lo que provoca una fuga de clientes para la empresa.

Riesgos de seguridad cibernética y ataques que pueden
comprometer las operaciones, como ser ransomware, phishing
ataque DDoS entre otros.

Recesiones econdmicas o cortes de presupuesto que afecten a
los proyectos y a la contratacion de colaboradores que dejen
sus puestos, estos factores pueden detener o impactar
negativamente el crecimiento de la empresa limitando su
capacidad para expandirse o innovar

Posibilidad de que los empleados claves sean atraidos por
otras empresas con mejores ofertas. La pérdida de talento
puede impactar negativamente las operaciones y el
conocimiento dentro de la empresa.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En el siguiente capitulo se detallara el analisis de todos los hallazgos obtenidos en la
muestra de las encuestas y las entrevistas semiestructuradas, a continuacion, se exponen las

conclusiones mas importantes de la investigacion.
5.1 CONCLUSIONES

1. Como resultado de la encuesta y la entrevista al experto se obtuvo factores que contribuyen
a la rotacion en los equipos de Liberty Networks. Dentro de los catalizadores principales se tiene
la motivacion, la carga excesiva y falta de compensacién monetaria apropiada ya que son factores
criticos que influyen en la decisidn de permanecer dentro de la empresa. la percepcion que tienen
los colaboradores acerca de las oportunidades es limitada y el agotamiento por los turnos crean un
ciclo de insatisfaccion que culmina en la busqueda de otros empleos con mejores condiciones y

labores mejor distribuidas.

La propuesta de un plan estratégico debe considerar una revision comprensiva de la
estructura y los incentivos que se manejan actualmente. De acuerdo con la evaluacion al experto,
es imperativo que Liberty Networks desarrolle un esquema de trabajo que ayude a equilibrar las
responsabilidades y el reconocimiento econémico para los empleados. El estrés laboral constante
y la sobrecarga deben mitigarse a través de una gestion de recursos humanos. Se debe enfatizar en
una cultura empresarial que priorice el bienestar del colaborador, también hacer énfasis en un
sistema de recompensas competitivas y la promocion de un ambiente de trabajo colaborativo son
pasos fundamentales para reducir la rotacion de personal y fomentar compromiso y lealtad a largo

plazo.

2. Para el segundo objetivo se planted identificar del tipo de liderazgo y estrategias
aplicadas para los equipos en Liberty Networks, de acuerdo con la entrevista realizada al experto
en el ambito del liderazgo es importante reconocer y desarrollar las habilidades directivas en los
lideres como inteligencia emocional, trabajo en equipo, comunicacion asertiva, relaciones
interpersonales, resolucion de conflictos. Como parte de las estrategias discutidas con el experto
se destaca que los lideres deben de tener una capacitacion continua y apropiada impartida por
expertos, contar con un sistema de mentoria o coaching y la tltima fomentar las politicas dentro

de la empresa para el crecimiento del liderazgo interno.

78



Es importante sefialar que en la entrevista con el experto destacé que para el tipo de
generacion y trabajo tecnologico el estilo de liderazgo que mejor se adapte a Liberty Networks
seria uno tipo situacional que se adecUe a las condiciones y transformacional para lograr ejecutar

los cambios al momento que se requieran dentro de la organizacion.

En el instrumento de encuesta aplicado a los colaboradores en la dimensién de liderazgo
se observd que un 65% consideran a los jefes como modelo a seguir y se identifican con un
liderazgo democratico en donde se 63.4% reconocen que son influenciados positivamente en su
clima laboral por las posiciones de jefatura. Es importante sefialar que un 73.3% se mostraron de
acuerdo con que los lideres fomentan un sentido de responsabilidad y autonomia dandoles la

capacidad de toma de decisiones y resolucién de conflictos dentro de su ambiente laboral.

3. La evaluacion de los factores que contribuyen a una curva de aprendizaje pronunciada
segun los resultados de la encuesta se apoya en las percepciones de los empleados. Los resultados
indican que la mayoria percibe que la empresa provee acceso a la informacion o formacién
relevante para sus puestos y promueve el aprendizaje autonomo. Lo cual es fundamental para una
adaptacion agil y efectiva acorde a las asignaciones y el conocimiento requerido para ejercer dentro
de los departamentos de soporte. En promedio, un 65% de los encuestados siente que las sesiones
de capacitacion son adecuadas para cubrir sus necesidades, y que la empresa invierte
adecuadamente en el desarrollo profesional. Sin embargo, también se revela que hay un espacio
considerable para mejorar en la adaptacion de los programas de capacitacion a las necesidades
individuales, asi como en mantener actualizados los programas de crecimiento y aplicaciones con

la actualizaciones o tendencias tecnoldgicas.

Tomando en cuenta los hallazgos en la encuesta aplicada, es clave para mantener el ritmo
dentro de la curva de aprendizaje la promocién de una cultura que valore y fomente la formacion
continua y el desarrollo de habilidades de forma autodidacta. La empresa debe asegurarse de que
las capacitaciones sean percibidas no solo como vanguardistas o actuales, sino también como
personalizadas y alineadas con los objetivos de carrera de los colaboradores. Este enfoque podria
aumentar la eficacia del aprendizaje y la retencion de conocimientos, potenciando el desempefio

individual y contribuyendo al éxito de los equipos de Liberty Networks.

4. De acuerdo con el cuarto y Gltimo objetivo de identificar el compromiso e identidad de

los colaboradores en Liberty Networks se logrd obtener en los resultados de la encuesta aplicada
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que un 63.4% se siente satisfecho y comprometido con las labores que realiza dentro de la
organizacion, un 76.7% esta claro con los objetivos de la organizacion y del trabajo que
desempefia. Se identificaron &reas de mejora como reforzar las incentivar las relaciones
interpersonales entre colaboradores, implementar programas de bienestar para los empleados y
herramientas para el manejo de estrés entre los colaboradores para mejorar los niveles de

compromiso.

Como parte de la entrevista con el Gerente de Liberty Networks del area de soporte de voz
se concluye que para mejorar los niveles de compromiso y desempefio es importante incrementar
la satisfaccion entre los colaboradores, reconocer sus esfuerzos, lograr obtener retroalimentaciones
constructivas y los programas de capacitacion continua como parte de un equipo que trabaja en el

area de la tecnologia.
5.2 RECOMENDACIONES

1. Se recomienda implementar un enfoque en el que se aborden las condiciones laborales
como las expectativas y la satisfaccion de los colaboradores. Es importante evaluar y reestructurar
la carga de trabajo actual para asegurar que sea manejable y equitativa entre los miembros de los
equipos. Esto podria incluir la contratacion de personal adicional durante los periodos en los que
se maneja la mayor carga como ser las horas pico en las que las empresas tiene mayor demanda y
exigencia para soporte, también redistribuir las tareas para equilibrar mejor la carga de trabajo y
establecer limites claros a través de procesos o procedimientos para las actividades de soporte para
asi evitar el agotamiento del colaborador.

Se debe revisar y ajustar las estructuras de compensacion para asegurarse de que los
colaboradores tengan salarios competitivos dentro del mercado tecnoldgico y correspondan a las
responsabilidades asignadas. También se puede mejorar la satisfaccion y retencion de los
empleados mediante la introduccion de beneficios adicionales como bonos por rendimientos,

opciones de trabajo flexible y oportunidades de una formacion profesional para su desarrollo.

Es importante mejorar el manejo de expectativas laborales mediante una comunicacion
clara y consistente, estableciendo objetivos realistas y ofreciendo retroalimentacion constructiva

que reconozca el esfuerzo y los logros de los colaboradores.
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2. Dentro de las actuales practicas se recomienda que para el tipo de liderazgo se consideren
aspectos como la identificacion y transformacion de un liderazgo a favor de la mejora del
desempefio de los colaboradores, el tipo de liderazgo sugerido seria una mezcla entre el situacional
y transformacional sin dejar de lado el estilo democratico.

Como parte de las estrategias serian los programas de coaching de liderazgo para el
desarrollo de habilidades blandas y directivas, formacion de equipos de alto rendimiento y
autodirigidos. Es importante sefialar que las habilidades blandas méas importantes que se deben de
desarrollar mediante el coaching de liderazgo impartido por un profesional de la psicologia serian
la capacidad de reconocer y saber manejar las emociones individuales y colectivas, el trabajo en
equipo y el manejo de los objetivos en comun, capacidad de saber comunicarse con claridad y

respeto a los demas y el desarrollo de relaciones interpersonales laborales.

También se debe tener en cuenta que se debera de dar un acompafiamiento a los lideres con
un mentor interno y ademas disefiar politicas dentro de la organizacion para la implementacion de

los planes de crecimiento de liderazgo para las jefaturas y gerencias.

Considerando que la relacion entre el liderazgo y el desempefio van de la mano las
mentorias en liderazgo se podrian iniciar desde los gerentes en un sistema de cascadas a las

jefaturas para impregnar la cultura en todos los niveles.

3. Para asegurar que los nuevos integrantes de Liberty Networks experimentes una curva
de aprendizaje mas eficiente, es crucial establecer un programa de induccién integral y
personalizado. Este programa debe de abarcar una formacion detallada en habilidades técnicas del
rol y una inmersion profunda en la cultura corporativa. Es fundamental que se realice un disefio de
manera que se adapte a las necesidades de los grupos de soporte y al ritmo de cada empleado,
considerando su experiencia y conocimientos previos. En paralelo a esto se puede colocar
mentores puede facilitar una transicion mas suave, ofreciendo apoyo y orientacion de manera

continua para los grupos de soporte de Liberty Networks.

El aprendizaje autdbnomo debe ser un pilar en la estrategia a desarrollar, promoviendo la
iniciativa de cada colaborador para que se adapte. Con esto se logra mediante el acceso a un
repositorio robusto de recursos tales como tutoriales, webinars de proveedores y bibliotecas
digitales tales como LinkedIn Learning. Estos recursos empoderan a los empleados para que tomen

las riendas de su crecimiento personal, permanecer al dia con las exigencias, cambios e
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innovaciones del sector de telecomunicaciones. Es necesario crear un plan de capacitacion donde
el colaborador pueda revisar y actualizarse regularmente para reflejar los avances y el compromiso

que debe tener cada uno de los integrantes de los equipos de Liberty networks.

Finalmente, mejorar el sistema de retroalimentacion el cual es esencial para el ajuste y la
mejora continua del proceso de aprendizaje. Escuchar y actuar es importante para el ajuste y la
mejora continua en el proceso de aprendizaje, esto también reforzara el sentido de pertenencia y
compromiso dentro de la empresa. La inversion en el desarrollo profesional de los empleados y la
adaptacion de la capacitacion de sus necesidades individuales es una inversion de la empresa. Estas
acciones, combinadas con salarios competitivos y la distribucion adecuada de la carga laboral
puede disminuir los problemas encontramos con la curva de aprendizaje y asi como también
reducir considerablemente la rotacion de personal fomentando un ambiente laboral que valore y

desarrolle su talento humano.

4. Para el fortalecimiento de la identidad y el compromiso en la organizacion se sugiere
que se establezcan reuniones periddicas para desarrollar la comunicacion clara y efectiva en donde
todos los colaboradores conozcan sus funciones y sepan como impacta en la organizacion y

ademas impartiendo una retroalimentacion constructiva sobre el trabajo desempefiado.

Como parte de la identidad es importante fortalecer la cultura organizacional o el
engagement para formar un sentido de pertenencia y compromiso entre empleados para ello se
recomienda realizar actividades team building para reforzar la mision, vision, objetivos, relaciones

interpersonales y trabajo en equipo.

Otro elemento adicional es la realizacion de encuestas de clima laboral periddicas para el
reconocimiento de las areas de mejoras en la organizacion y medicion de niveles de compromiso

y desempefio.

Adicional se pueden promover ambientes de trabajo en donde los lideres sean escuchas
activos y guias que logren empoderar e incrementar la confianza entre lider y colaborador para una

mejor toma de decisiones.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA

Propuesta estratégica para impulsar la motivacion laboral en Liberty Networks, Distrito
Central, Honduras, 2024.

6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

En Liberty Networks existe una percepcion dividida en cuanto a la motivacion y el clima
laboral ya que en la encuesta aplicada observamos que existe un promedio del 35% de los
colaboradores que son indiferentes o no estan de acuerdo con los objetivos planteados por los
lideres de la empresa y un 36.7% de los colaboradores se encuentran desmotivados en su puesto y
con las funciones que realiza. Para ello se plantea un plan estratégico en el cual se justifica abordar
problemas como la rotacion de personal, liderazgo, desempefio, conocimientos y motivacion para

mejorar la situacion actual de los departamentos de soporte de Liberty Networks.

Basado en los hallazgos se identificd que un 42% perciben un ambiente laboral negativo,
por lo tanto, se destaca la importancia de dirigir los esfuerzos hacia el fortalecimiento de la
motivacion y el clima laboral. En la dimension de liderazgo se encontrd que un 43.3% no estan de
acuerdo con el tipo de comunicacion y retroalimentacion recibida, en tanto un 35% no percibe a
los lideres como modelos a seguir. Segun estos resultados se observa una oportunidad de mejora
para los lideres por medio de programas de capacitacion de fortalecimiento de liderazgo y
habilidades directivas.

En los resultados de las encuestas también se observo que un 76% tienen una percepcion
positiva a la formacion autodidacta por lo que se proponen en este plan una herramienta para el
autoaprendizaje a traves de un plan de carrera utilizando la plataforma de LinkedIn Learning para
la alineacion de las metas por departamento; ampliando los conocimientos, capacidades y

expectativas de los colaboradores.

El plan se concentrara en el autoaprendizaje, motivacién, capacitacion a lideres para
aumentar el rendimiento y cambiar la percepcion del clima laboral en Liberty Networks, esto
ayudard con la reduccion de la rotacion de personal y la curva de aprendizaje para los

colaboradores.
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6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

Objetivos especificos:

Disefiar un anélisis FODA las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de los

equipos de Liberty Networks.

Desarrollar un sistema integral de reconocimiento y bonificaciones basado en el
desempefio para incrementar la motivacion en periodo del 2024.

Implementar la herramienta de LinkedIn Learning como aprendizaje interno
fomentando la cultura de autoaprendizaje en temas de idioma, sistemas operativos,
bases de datos, protocolo Session Initiation Protocol, motivacion y gestién de tiempo y
reducir los tiempos de induccion de nuevos colaboradores, logrando un 100% de

adopcion de la herramienta para finales del 2024.

Monitorear el clima laboral de forma semestral que abarquen las areas de clima laboral,

desempefio, compromiso, liderazgos.

Capacitar a los lideres o jefes de la organizacion por medio de programas de mentoria
bimensuales para desarrollo de habilidades directivas para el manejo de equipos a partir
del mes de junio 2024.

6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

En el siguiente apartado se planteara la propuesta estratégica para impulsar la motivacion

laboral en Liberty Networks en 2024, como resultado de la investigacion realizada y expuesta en

los capitulos 4 y 5, a continuacion, se detalla una descripcién de cémo, qué y cuando se realizara

la propuesta.

6.4.1 DESCRIPCION
Dentro de la propuesta para la motivacion se elaboraran estrategias para la mejora de las

areas que liderazgo, rotacion de personal, clima laboral, capacitacion, desempefio. En la siguiente

tabla se detalla las etapas a desarrollar para nuestro plan estratégico:
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Tabla 5. Acciones para el desarrollo de la propuesta

s Desarrollar un plan de accién basado en el andlisis FODA para
Analisis FODA de . .
| los EqQuUipos abordar las debilidades, amenazas, potenciar las fortalezas y
quip oportunidades.
Desarrollo de las estrategias y técticas a utilizar para el incremento
Planteamiento de la motivacion entre los colaboradores que abarquen las
estrategias dimensiones de liderazgo, rotacion de personal, reconocimiento,
desempefio y autocapacitacion.

i Indicadores de Implementacion de métricas para la medicion de las estrategias
medicion propuestas.
Y, Establecimiento de | Descripcion de actividades a llevar a cabo en el afio 2024 para el
cronograma establecimiento de las estrategias planteadas.
v Elaboracion de Elaboracion de presupuesto a detalle de las actividades planteadas

presupuesto en el cronograma en concordancia con el plan estratégico.
Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

6.4.2 DESARROLLO DE LA PROPUESTA
6.4.2.1 PLANTEAMIENTO DE ESTRATEGIAS
En la propuesta estratégica para impulsar la motivacion laboral se realizd un enfoque en
las &reas que se lograron identificar en el instrumento de encuesta con mayor oportunidad de
mejora como sistema de reconocimiento, aprendizaje, clima laboral y liderazgo. A continuacion,

se plantea las estrategias y las tacticas para la implementacion:
Plan para programas de capacitacion

La propuesta y estructuracion para el plan de capacitacién basado en el cronograma de la
tabla 9, plantea cubrir los temas tales como redes a través del uso de la plataforma LinkedIn
Learning con el curso Prepare for CompTIA Network +, el certificado de redes Cisco CCNA y
protocolo SIP a través de la plataforma SIP School y su certificacion SSCA. Esto con el fin de
desarrollar habilidades en la gestion de redes de telecomunicaciones y protocolo SIP mejorando
las competencias técnicas de los colaboradores. Este plan asegura la capacitacion comprensiva que
prepara a los empleados para entender y aplicar sus conocimientos con los temas de interés actual
para la empresa y el mercado de las telecomunicaciones, asi como también obtener las

certificaciones con reconocimiento mundial en toda la industria.

El plan consiste en que al colaborador se le brindara 3 meses para que pueda estudiar el

85



material de cada una de las certificaciones obedeciendo el cronograma de la tabla 9 y asi poder

optar al sistema de reconocimiento y bonificacion explicado en la tabla 6,
Plan para los programas de bienestar

El plan de bienestar esta enfocado en los temas de desarrollo profesional y automotivacion,
esto con el objetivo de mejorar el rendimiento de cada colaborador a través del desarrollo personal

para fortalecer el liderazgo y motivacion individual de cada colaborador.

El plan también esta enfocado en aumentar los niveles de compromiso y la satisfaccion

laboral de cada colaborador, asi como también fomentar un ambiente de aprendizaje y autogestion.

Para cumplir con el plan de bienestar se realizaran las siguientes actividades (definidas en
tabla 9):

e Definir evaluaciones por desempefio y bonificaciones basadas en el cumplimiento de

objetivos.

e Sesiones uno a uno trimestrales para dar seguimiento a los objetivos planteados al

comenzar el afo.
e Talleres de liderazgo y gestion de equipos
e Encuestas semestrales de satisfaccion laboral
e Actividades de team building
e Plan de desarrollo individual
e Implementacion de la plataforma LinkedIn Learning

Dentro de la implementacion del plan de bienestar se disefié un cronograma con actividades
a lo largo del 2024 con la asignacion de recursos y material para capacitar tanto a los lideres de la
empresa como a los colaboradores, estas herramientas ayudaran a mejorar y a monitorear el

progreso de la motivacion y el autodesarrollo en la empresa Liberty Networks.
Programa de clima laboral

Dentro de este programa propuesto para mejorar el clima laboral para la empresa Liberty
Networks tiene como objetivo realizar encuestas periddicas para los grupos de soporte del are de

voz, esto con el fin de medir y comprender las necesidades y percepciones que tienen los
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colaboradores y poder medir el progreso de esta. Con la aplicacion de encuestas podran captar
datos de manera constante sobre el clima laboral y tener una retroalimentacion cualitativa para

aplicar o ejecutar la propuesta detallada en la tabla 9.

Para ello es crucial ejecutar en tiempo las encuestas para poder comparar el progreso de la
satisfaccion laboral, la motivacion, desempefio, conocimientos, liderazgo y rotacion de personal
en Liberty Networks. Este paso es importante para asegurar una comunicacion efectiva por parte
de los lideres acerca de los hallazgos, con estas medidas se dard paso a tener reuniones con
retroalimentacion més abierta y la socializacién a través de los canales oficiales de la empresa.
Estos canales no solo ayudaran a informar a los empleados sino también los lideres tendran

informacidn acerca del progreso y los desafios que puedan presentarse.

La presentacion de los resultados se realizara mediante la pagina oficial thehub.lla.com en
el enlace People Resource Center (PRC), presentaciones interactivas y un informe detallado en el
mes posterior a la aplicacion de la encuesta (mostrado en la tabla 9), el cual resumiré las actividades
realizadas y los avances obtenidos. Los informes presentados no solo seran informativos, sino que
también van a promover transparencia del clima laboral y asi fortalecer la confianza y la

motivacion de los colaboradores.

Figura 14. Plataforma de recursos humanos thehub.lla.com.

:8 RIS =) é = ,ﬁ, LINKEDIN LEARNING @ WELLEENG

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)
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Tabla 6. Planteamiento de estrategias

Desarrollar un sistema integral de
reconocimiento y bonificaciones
basado en el desempefio para
incrementar la motivacion en el
periodo del 2024.

Definir métricas de KPIs y establecer un
comité de reconocimientos.

Integracion con sistemas de RH.

Comunicacion efectiva de criterios.

Establecimiento de objetivos trimestrales.

Adgquisicién de software para evaluacion
de objetivos y desempefio.

Reuniones trimestrales uno a uno.

Implementar la herramienta de
LinkedIn Learning como
aprendizaje interno fomentando la
cultura de autoaprendizaje

Crear hoja de ruta y definir objetivos de
aprendizaje.

Sesiones informativas sobre LinkedIn
Learning.

Monitoreo de actividad en la plataforma.

Seleccién de software y adquisicion de
Cursos.

Socializacidn de objetivos y plataforma
de LinkedIn Learning via correo
electronico.

Reuniones para medicion del uso de la
plataforma y cantidad de cursos tomados
por colaboradores.

Monitorear el clima laboral de
forma semestral que abarquen las
&reas de clima laboral, desempefio,
compromiso, liderazgos.

Seleccionar herramienta de encuesta
adecuada.

Establecer linea base y KPIs.

Regularidad en la aplicacion de encuestas.

Adquisicién de software para la
aplicacion de encuesta de clima laboral

Elaboracién de encuestas por parte de
recursos humanos con las areas a medir.

Aplicacion de encuestas de clima laboral
2 veces al afo.

Capacitar a los lideres o jefes de la
organizacién por medio de
programas de mentoria bimensuales
para desarrollo de habilidades
directivas para el manejo de equipos
a partir del mes de junio 2024.

Identificar y desarrollar habilidades
clave.

Disefiar programas de capacitacion y
mentoria.

Compromiso de alta direccion en el
proceso.

Calendarizacion de capacitaciones a
impartir.

Contratacion, seleccion de temas a
impartir y reuniones para la mentoria.

Establecimiento de politicas en la
empresa para la capacitacion continua de
lideres.

Reducir los tiempos de induccion de
nuevos colaboradores, logrando un
100% de adopcion de la
herramienta para finales del 2024.

Creacién de rutas de aprendizaje
personalizadas.

Implementacién de herramientas de
seguimiento del progreso en la
plataforma.

Seleccién de cursos que los colaboradores
podran estudiar.

Capacitacion y seguimiento dentro de la
plataforma de LinkedIn Learning.

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

Propuesta para mejorar la productividad

Para mejorar los tiempos promedios de resolucién de tickets para los equipos de soporte de

Liberty Networks que operan 24/7, se puede considerar una serie de acciones que aborden la

eficiencia operativa y la eficacia de servicio al cliente. Para poner en marcha dicha accion se

pueden identificar patrones en la demanda de servicios e identificar cuéles son los cuellos de

botella mas comunes a la hora de escalar un caso.

Se recomienda abrir con caso con el equipo de soporte de la plataforma CRM para que
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tenga un apartado en el cual pueda analizar en tiempo real los tiempos de los tickets abiertos, asi
como también mantener un histérico para determinar areas de mejora. Esto con el fin de identificar
cudles son las unidades de negocios, equipos de la red, tipos de fallas o colaboradores que
presentan los mayores tiempos de resolucion, de esta forma se puede optimizar o redisefiar la

manera en que abordan cada caso.

Dentro de la propuesta de capacitacion y desarrollo continuo a través del portal de LinkedIn
Learning el cual tiene como objetivo mejorar las habilidades técnicas y conocimiento general de
redes de voz y datos, este programa incluye actualizaciones sobre nuevas tecnologias,
metodologias de aprendizaje, gestion de equipos y autodesarrollo para mejorar constantemente y

mantener al colaborador motivado en sus labores diarias.

Para reducir el tiempo promedio de 7:35 horas, se realiza la propuesta en la que tiene como
objetivo reducir este tiempo a 5.5 horas que representa un 27.47% para finales del 2024, para ello
es necesario mejorar los tiempos de respuesta actuales e identificar pasos redundantes entre los
turnos del dia para dar solucion a cada caso, Para ello se puede automatizar las tareas repetitivas
como ser escalamientos o solicitudes de actualizacién, las cuales pueden ser realizadas del
software de CRM con el fin de reducir los tiempos promedios de resolucién. Adicional a esto se
recomendara hacer un directorio con el nombre, correo electronico y numero celular de los técnicos
que atienden de manera local en cada una de las unidades de negocio, de esta forma el colaborador
optimizara los tiempos de escalamiento y con el directorio serd méas eficaz al momento de dar

cierre al ticket del caso.

Para cumplir con esta proyeccion se debera discutir en las reuniones uno a uno para que
vaya de la mano con el cumplimiento de objetivos, asi como lo detalla los KPI de la tabla 7 para
la fase 1 y fase 3 que es la satisfaccion del cliente. Con estas estrategias la proyeccion para
diciembre del 2024, el equipo de soporte demostrara el cambio en la productividad por

colaborador, logrando reducir el tiempo promedio de resolucion a 5.5 horas o menos.
Plan de mejora basado en el analisis FODA
Fortalecer las fortalezas

Dentro de las fortalezas puede implementar entrenamientos de automotivacion (ver tabla

9) y resiliencia que motiven al colaborador a afrontar adversidades y la incertidumbre, asi como
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también la buena gestion de su tiempo para dar prioridad a los casos que asi lo necesiten. También
se puede fortalecer la comunicacion entre departamentos de soporte de las diferentes unidades de
negocio para asegurar una comunicacion asertiva y mantener las mejores practicas dentro de la

empresa.
Aprovechar las oportunidades

La incorporacién de nuevas tecnologias con su respectivo soporte y capacitacion a los
colaboradores que mantendra el aprendizaje continuo con los colaboradores y la motivacién para
ejecutar sus actividades cuando se realicen cambios en la red. Esto no solo reducira la carga laboral,
sino que también permitira al colaborador enfocarse en realizar tareas mas estratégicas

permitiéndole un crecimiento profesional dentro de la empresa.
Mitigar las debilidades

Siguiendo el cronograma de capacitacion hace énfasis en las areas de motivacion, clima
laboral, liderazgo y rotacion de personal para gestionar ser forma adecuada. Esto deberia ayudar
en una revision de las actividades y los roles realizados por los colaboradores para asegurar una

distribucion equitativa evitando la rotacion de personal y la continuidad del negocio.
Confrontar las amenazas

Fortalecer los conocimientos en ciberseguridad estudiados en los certificados propuestos
de SIP school, CCNA y CompTIA (ver tabla 9), con estos certificados los colaboradores se
formaran con informacion actualizada aplicando las mejores practicas y desarrollar estrategias para
disminuir este tipo de amenazas. También va de la mano la motivacion del colaborador y evitar la

pérdida de talento que impacta negativamente en las operaciones de la empresa.

6.4.2.2 SISTEMA DE RECONOCIMIENTO Y BONIFICACIONES BASADO EN
EL DESEMPENO.

Dentro de la propuesta para reconocimientos y bonificaciones por desempefio se realizé un
cuadro con detalle para cada actividad por fases, asi los colaboradores sabran en tiempo y forma

acerca de los KPI y las recompensas asignadas para cada periodo.
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Tabla 7. Reconocimiento y bonificaciones

Tiempo de resolucion de casos < )
Fase 1 Anual 5.5 horas Al cumplir con la fase 1, 2 y 3 opta al plan

bonificacién del 4% sobre salario anual,

Fase 2 Trimestral Cur.npllm-lento de C.ijetIVOS tomando como sueldo base 20,000 LPS
Fase 3 Anual Satisfaccion del cliente > 85%
Fase 4 Anual Primeros 5 lugares en desempefio bonificacion de L10,000.00

Reembolso total del certificado +
Fase 4 Por evento Certificacion obtenida bonificacion de $50 al salario actual
Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

Encuesta satisfaccion del cliente

La encuesta sera enviada a través de la plataforma CRM al finalizar un caso ya que esta
contiene la informacion de contacto de clientes internos y externos y lo hara de manera automatica,

de la siguiente forma:
Estimado cliente,

Su opinion es muy importante para nosotros y nos gustaria saber cobmo fue su experiencia con

nuestro servicio. Por favor, tome un momento de su tiempo para completar esta breve encuesta.

Con una valoracion de 1 a 5, siendo 5 muy satisfecho, 4 satisfecho, 3 indiferente, 2 insatisfecho y

1 muy insatisfecho.
1. ¢Cuadl fue la calidad del servicio proporcionado?
2. ¢Siente que el tiempo de espera fue el indicado?
3. ¢Fue tratado con amabilidad y profesionalismo?
4. ¢Hubo claridad en la comunicacion mientras su caso permanecia abierto?
5. ¢Su problema fue solucionado?
iGracias por tomarse el tiempo para ayudarnos a mejorar!
Encuesta para presentar en junio

Para el mes de junio se presentara a los colaboradores la encuesta de Gallup por
recomendacion del experto en clima laboral, Isai pefia. Esta consiste en 12 preguntas conocidas
como Q12 en las que se mide productividad, retencion, motivacion, liderazgo, y clima

organizacional. Esta sera socializada a través de la plataforma de recursos humanos thehub y via
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correo electrénico en la tltima semana del mes de mayo.

A continuacion, la encuesta de Gallup:

1.

2.

10.

11.

12.

¢Sabe lo que se espera de usted en el trabajo?

¢ Tiene los materiales y equipos para hacer bien su trabajo?

¢En el trabajo, tiene la oportunidad de hacer lo que mejor sabe hacer cada dia?

En los ultimos siete dias, ¢ha recibido reconocimiento o elogios por hacer bien su trabajo?
¢Su supervisor, o alguien en el trabajo, parece importarle como persona?

¢Hay alguien en el trabajo que fomente su desarrollo?

¢Opina que sus opiniones cuentan?

¢La misién/propdsito de su compafiia le hace sentir que su trabajo es importante?

¢Sus compafieros de trabajo estdn comprometidos con hacer un trabajo de calidad?

¢ Tiene un mejor amigo en el trabajo?

En los ultimos seis meses, ¢alguien en el trabajo ha hablado con usted acerca de sus

progresos?

En el tltimo afio, ¢ha tenido oportunidades en el trabajo para aprender y crecer?

Los resultados de esta encuesta seran presentados un mes después y se utilizaran los medios

oficiale de la empresa, los cuales son thehub.lla.com y via correo electrénico.

6.5 MEDIDAS DE CONTROL

Para Liberty Networks, es necesario un sistema esencial para evaluar la efectividad de las

estrategias a implementar para realizar los ajustes necesarios. Este sistema debe integrarse a través

de herramientas y seguimiento que faciliten la recopilacion de informacion para su analisis en

tiempo real, brindando una vision clara de los proceso e iniciativas como ser la plataforma de

LinkedIn Learning, el clima laboral, el liderazgo y otros aspectos criticos de la empresa.
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Tabla 8. Medidas de control

Desarrollar un sistema integral de
reconocimiento y bonificaciones
basado en el desempefio para
incrementar la motivacion en el
periodo del 2024.

Definir métricas de KPIs y establecer un
comité de reconocimientos.

Integracion con sistemas de RH.
Comunicacion efectiva de criterios.

Evaluaciones de desempefio trimestrales.

Encuestas de satisfaccion del personal.

Correlacidn entre reconocimientos y
rendimiento mejorado.

Implementar la herramienta de
LinkedIn Learning como
aprendizaje interno fomentando la
cultura de autoaprendizaje

Crear hoja de ruta y definir objetivos de
aprendizaje.

Sesiones informativas sobre LinkedIn
Learning.

Monitoreo de actividad en la plataforma.

Porcentaje de empleados activos en la
plataforma.

Cursos completados y aplicados.

Obijetivos de adopcion alcanzados.

Monitorear el clima laboral de
forma semestral que abarquen las
areas de clima laboral, desempefio,
compromiso, liderazgos.

Seleccionar herramienta de encuesta
adecuada.

Establecer linea base y KPIs.

Regularidad en la aplicacion de encuestas.

Resultados comparativos con linea base.

Analisis de tendencias.

Efectividad de planes de accién basados
en resultados.

Capacitar a los lideres o jefes de la
organizacion por medio de
programas de mentoria bimensuales
para desarrollo de habilidades
directivas para el manejo de equipos
a partir del mes de junio 2024.

Identificar y desarrollar habilidades
clave.

Disefiar programas de capacitacion y
mentoria.

Compromiso de alta direccion en el
proceso.

Evaluaciones de competencias pre y post
formacion.

Feedback de equipos.

Indicadores de rendimiento de equipos
post capacitacion.

Reducir los tiempos de induccion de
nuevos colaboradores, logrando un
100% de adopcion de la
herramienta para finales del 2024.

Creacién de rutas de aprendizaje
personalizadas.

Implementacién de herramientas de
seguimiento del progreso en la
plataforma.

Disminucion porcentual en tiempo de
induccion.

Nuamero de rutas de aprendizaje
completadas.

Aplicacion de conocimientos en el
trabajo.

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

6.6 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO
El cronograma para la implementacion abarca desde ese establecimiento de los objetivos

trimestrales hasta la capacitacion técnica personalizada, es importante disefiar una estructura que

permita a la organizacion dar el debido seguimiento a cada propuesta en el cronograma y el

presupuesto.

Cada elemento del cronograma y el presupuesto, desde las reuniones uno a uno hasta los

programas de desarrollo de habilidades en la plataforma de LinkedIn, debe ser incorporada para

reforzar los objetivos de aprendizaje y desarrollo de la empresa. El plan y el presupuesto

contemplan medidas para mejorar el clima laboral y las competencias de liderazgo y al mismo
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tiempo estd contemplado el crecimiento técnico y personal de los colaboradores a través del

autoaprendizaje y la educacion continua.

Tabla 9. Cronograma de implementacion

Establecimiento de objetivos trimestrales
Reuniones uno a uno trimestrales

Contratacion de sistema de medicién de clima
laboral

Elaboracién de encuesta
4.1 |Consultas de dimension de desempefio
4.2 | Consultas de dimension de liderazgo
4.3 | Consultas de dimensién de motivacion
4.4 | Consultas de dimension de compromiso
Consultas de dimension de capacitacion y
aprendizaje

5 Aplicacion de encuesta sobre clima laboral
5.1 | Socializacion encuesta clima laboral
Presentacion de resultados encuesta clima laboral
thehub.lla.com

Entrenamiento dirigido hacia los lideres sobre
habilidades directivas
6.1 | Inteligencia emocional
6.2 | Comunicacidn asertiva
6.3 | Resolucién de conflictos
6.4 | Trabajo en equipo
6.5 | Reconocimiento en base a desempefio

Socializacién de plataforma de aprendizaje
LinkedIn Learning

Plan de aprendizaje usando la plataforma LinkedIn
Learning

8.1 |Plan de capacitacion del idioma Ingles
8.1.1 | Build your English skills as a non-native speaker

8.1.2 | Grammar Foundations
8.1.3 | Writing emails for non-native speakers
Plan de capacitacion de Sistemas Operativos
Linux
8.2.1 | Getting Started with Linux
8.2.2 | Learning Linux Command Line

8.3 | Plan de aprendizaje de Bases de Datos
8.3.1 | MySQL: Instalacion y Configuracion
8.3.2 | MySQL Essential training
8.3.3 | MySQL Advance topics
8.3.4 | MySQL for Data Analysis

8.4 | Plan de Automotivacion

8.2
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8.4.1

How to create a life of meaning and porpose

8.4.2

and uncertainty

How to be an adaptable employee during change

8.4.3 | Mastering self-motivation
8.4.4 | Leading yourself
8.4.5 |Beating procrastination

8.5 | Plan de aprendizaje del protocolo SIP
8.5.1 | SIP: Understanding the session initiation protocol
8.5.2 | SIP School SSCA

86 Plan de ap_rendizaje sobre redes de

telecomunicaciones

8.6.1 | Prepare for CompTIA Network +
8.6.2 | CompTIA Network +
8.6.3 | Cisco CCNA

Fuente: (Elaboracién propia, 2024)

Tabla 10. Presupuesto de implementacion

Presupuesto afo 2024

Plan estratégico para la motivacion en Liberty Networks

Item | Descripcion Unidad Cantidad P.U. Subtotal
1 Coffg,break con empleados para Unidad
reunién uno a uno 30 1.150.00 L4,500.00
2 | Contratacion de sistema de medicion de Anual
clima laboral, contrato anual de sistema 1 L35,000.00 L35,000.00
Entrenamiento dirigido hacia los lideres
3 sobre habilidades d_lrectlvas (quuete Global 5 L17,500.00 L87.500.00
por persona, coaching con psicélogo
experto en liderazgo)
4 | Bonos por desempefio Unidad 5 L10,000.00 L50,000.00
Bono del 4% por cumplimiento de .
® | objetivos Unidad 30 L800.00 | L24,000.00
6 Impresic_’m _de diplomas de ) Unidad
reconocimiento por desempefio 5 1.300.00 L1,500.00
7 | Paquete empresarial de Linkedn Mensual 12 1.36,000.00 | L432,000.00
Learning
g | Reembolso plan de aprendizaje del Unidad
protocolo SIP (Costo por persona) 15 L11,250.00 L168,750.00
9 Bonif_icaci()r! 5_O$ por cer:[ificaci()n Unidad
obtenida (mé&ximo 3 al afio) 15 L3,720.00 L55,800.00
Reembolso plan de aprendizaje sobre .
10 | redes de telecomunicaciones (Costo por Unidad
persona) 15 L9,225.00 L138,375.00
Gran total L.997,425.00
Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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sip:Understanding%20the%20session%20initiation%20protocol

6.7 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA
En esta seccidon de nuestra investigacion se presenta el resumen de cada capitulo para

garantizar la cohesion y alineacion de cada segmento de esta tesis. Este resumen refleja la

estructura légica y resalta cada elemento de investigacion utilizado para lograr los objetivos

planteados en la propuesta de plan estratégico para aumentar la motivacion en Liberty Network.

Tabla 11. Concordancia de la investigacion con la propuesta

Capitulo |

Titulo de investigacién

Objetivo general

Objetivos especificos

PROPUESTA ESTRATEGICA
PARA IMPULSAR LA
MOTIVACION LABORAL EN
LIBERTY NETWORKS,
DISTRITO CENTRAL,
HONDURAS, 2024.

Disefiar una propuesta de motivacion
laboral para los colaboradores de
Liberty Networks, a través de una
evaluacion de clima laboral para

fortalecer la productividad, disminuir

la rotacion, aumentar la
motivacion.

Analizar las razones principales de la
alta rotacion de personal en los
colaboradores.

Identificar el tipo de liderazgo y las
estrategias aplicadas para los equipos.

Analizar los factores que contribuyen
a la acelerada curva de aprendizaje
para los nuevos miembros del equipo.

Identificar el compromiso e identidad
de los equipos con la organizacion.

Capitulo 11

Teorfas de sustento

Motivacién laboral

Clima organizacional

Liderazgo
Planeacion estratégica
Capitulo 111
Variables Poblacion Técnicas
Rotacion de personal Cuantitativas
Liderazgo Encuesta a 30 colaboradores

Curva de aprendizaje

Identidad

Compromiso

Censo de 30 colaboradores del equipo
de Liberty Networks

Cualitativas:

Entrevista a experto en coaching de
liderazgo

Entrevista a experto de equipos de
alto rendimiento

Entrevista a gerente de area

Capitulo V
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1. Como resultado de la encuesta y la entrevista a nuestro experto se obtuvieron factores que contribuyen a la rotacion
en los equipos de Liberty Networks. Dentro de los catalizadores principales esta la motivacion, la carga excesiva y
falta de compensacién monetaria apropiada ya que son factores criticos que influyen en la decision de permanecer
dentro de la empresa. la percepcion que tienen los colaboradores acerca de las oportunidades dentro de la empresa es
limitada y el agotamiento por los turnos crean un ciclo de insatisfaccion que culmina en la bisqueda de otros empleos
con mejores condiciones y labores mejor distribuidas.

2. Para el segundo objetivo se plante6 la identificacion del tipo de liderazgo y estrategias aplicadas para los equipos en
Liberty Networks, de acuerdo con la entrevista realizada al experto en el ambito del liderazgo es importante reconocer
y desarrollar las habilidades directivas en los lideres como inteligencia emocional, trabajo en equipo, comunicacion
asertiva, relaciones interpersonales, resolucién de conflictos. Como parte de las estrategias discutidas con el experto se
destaca que los lideres deben de tener una capacitacion continua y apropiada impartida por expertos, contar con un
sistema de mentoria o coaching y la Gltima fomentar las politicas dentro de la empresa para el crecimiento del
liderazgo interno.

3. La evaluacion de los factores que contribuyen a una curva de aprendizaje pronunciada segin nuestra encuesta se
apoya en las percepciones de los empleados. Los resultados indican que la mayoria percibe que la empresa provee
acceso a la informacion o formacién relevante para sus puestos y promueve el aprendizaje auténomo. Lo cual es
fundamental para una adaptacion agil y efectiva acorde a las asignaciones y el conocimiento requerido para ejercer
dentro de los departamentos de soporte. En promedio, un 65% de los encuestados siente que las sesiones de
capacitacion son adecuadas para cubrir sus necesidades, y que la empresa invierte adecuadamente en el desarrollo
profesional.

4.De acuerdo con el cuarto y Gltimo objetivo de identificar el compromiso e identidad de los colaboradores en Liberty
Networks se logré obtener en los resultados de la encuesta aplicada que un 63.4% se siente satisfecho y comprometido
con las labores que realiza dentro de la organizacion, un 76.7% esta claro con los objetivos de la organizacion y del
trabajo que desempefia. Se identificaron areas de mejora como reforzar las incentivar las relaciones interpersonales
entre colaboradores, implementar programas de bienestar para los empleados y herramientas para el manejo de estrés
entre los colaboradores para mejorar los niveles de compromiso.

Capitulo VI

Nombre de la propuesta Objetivos de la propuesta

Identificar las fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas de los
equipos de Liberty Networks.

Desarrollar un sistema integral de reconocimiento y bonificaciones basado en
el desempefio para incrementar la motivacion de los equipos de Liberty
Networks.

Implementar la herramienta de LinkedIn Learning como aprendizaje interno
fomentando la cultura de autoaprendizaje en temas de idioma, sistemas
operativos, bases de datos, protocolo Session Initiation Protocol, motivacion y
gestion de tiempo para reduciendo los tiempos de induccién de nuevos
colaboradores, logrando un 100% de adopcion de la herramienta para finales
del 2024.

Propuesta estratégica para impulsar la
motivacion laboral en Liberty
Networks, distrito central, Honduras,
2024,

Aplicar instrumentos de encuesta para las mediciones de clima laboral
semestrales que abarquen las areas de clima laboral, desempefio, compromiso,
liderazgos.

Capacitar a los lideres o jefes de la organizacién por medio de programas de
mentoria y desarrollo de habilidades directivas para el manejo de equipos.

Fuente: (Elaboracion propia, 2024)
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ANEXOS

ANEXO 1: ENCUESTA DE MOTIVACION Y CLIMA ORGANIZACIONAL

Somos estudiantes de la Maestria en Direccion Empresarial en UNITEC, con el prop6sito
de llevar a cabo nuestro trabajo final de graduacion. Amablemente solicitamos su colaboracion
para completar este cuestionario, el cual tiene mucha importancia para el estudio de la motivacion
y el clima laboral dentro de Liberty Networks. Garantizamos la confidencialidad y el anonimato
de todas las respuestas, las cuales se utilizardn exclusivamente con fines académicos. Su
participacion es invaluable y aportara gran valor a nuestra investigacion. Se agradece de antemano

su tiempo, apoyo y colaboracion.

Instrucciones: Por favor, indica con una X tu grado de acuerdo con cada una de las

siguientes preguntas, utilizando la siguiente escala:

1. Totalmente en desacuerdo.
2. En desacuerdo.

3. Indiferente.

4. De acuerdo.

5. Totalmente de acuerdo.

6. N/A (No Aplica).

Enlace de la entrevista: https://forms.gle/SC5CXRNEMJBublog5.

No. | PREGUNTAS 1] 2| 3] 4] s|nA

Motivacién y Productividad

Me siento motivado/a para ir a trabajar cada dia.

Creo que mi trabajo tiene un proposito claro y significativo.

Considero que hay suficiente reconocimiento por mi trabajo.

Las tareas que realiza son desafiantes y enriquecedoras.

g (b W|N (-

Tengo las herramientas y recursos necesarios para ser productivo/a.

Cuando termino mis labores, salgo sintiéndome satisfecho con lo que
6 | he hecho

7 | En Liberty Networks valoran mi trabajo

Clima Laboral

8 | El ambiente de trabajo promueve la colaboracion entre colegas.
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9 | Me siento comodo/a expresando mis opiniones en reuniones.
10 | La empresa se preocupa por el bienestar de sus empleados.
11 | El estrés laboral es manejado eficientemente en mi lugar de trabajo.
Los conflictos en el equipo se resuelven de manera justa y
12 | constructiva.
13 | Conozco las exigencias de mi trabajo
14 | El horario de trabajo me permite atender mis necesidades personales
15 | Mis comparieros y yo trabajamos juntos de manera efectiva.
Desempefio
Recibo retroalimentacion constructiva sobre mi desempefio
16 | regularmente.
17 | Entiendo claramente los objetivos de mi trabajo.
18 | Considero que mi desempefio contribuye al éxito de la empresa.
19 | Mis logros son evaluados objetivamente.
20| Hay oportunidades de crecimiento profesional dentro de la empresa.
21 | Formo parte de un equipo que trabaja con objetivos claros.
22 | Mi equipo trabaja de forma eficiente y enfocada
Mi jefe inmediato colabora con el cumplimiento de los objetivos
23 | asignados
24 | Puedo confiar en mis compafieros de trabajo
25 | Mi jefe inmediato pide mi opinidn para ayudarle a tomar decisiones
26 | Las metas de desempefio establecidas son realistas y alcanzables.
Me siento retado por mis metas de desempefio sin sentirme
27 | abrumado.
Conocimiento y Capacitacion
28 | Tengo acceso a formacion continua para mejorar en mi puesto.
Las sesiones de capacitacion son suficientes para cubrir las
29 | necesidades de mi rol.
Se promueve el aprendizaje autdnomo para el desarrollo de
30| habilidades.
La empresa invierte adecuadamente en el desarrollo profesional de
31 | sus empleados.
La empresa adapta sus programas de capacitacion basandose en las
32 | necesidades individuales de los empleados.
Los programas de capacitacion son actualizados regularmente para
33 | reflejar las ultimas tendencias y tecnologias.
La empresa promueve activamente el desarrollo de habilidades
34 | nuevas Y relevantes.
Liderazgo
El liderazgo de la empresa demuestra un interés genuino en el
35 | desarrollo de los empleados.
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Las decisiones de liderazgo se comunican claramente a todos los
36 | niveles.

37 | El estilo de liderazgo contribuye positivamente al clima laboral.

Los lideres fomentan un sentido de responsabilidad y autonomia en
38| el trabajo.

Los lideres promueven y practican la equidad y la inclusion en el
39| lugar de trabajo.

40 | Considero que los lideres de mi empresa son modelos a seguir.

41| La comunicacion por parte del liderazgo es transparente y efectiva.

42 | Los lideres fomentan una cultura de innovacion y mejora continua.

Rotacion de Personal

43 | La rotacion de personal no afecta negativamente mi carga de trabajo.

La empresa toma medidas efectivas para retener a los empleados
44 | talentosos.

45 | Considero que hay estabilidad laboral en mi puesto.

46 | Creo que la empresa valora y busca retener a sus empleados.

Considero que la empresa tiene un plan claro para manejar y reducir
47 | la rotacion de personal.

ANEXO 2: ENTREVISTA EXPERTO EN LIDERAZGO Y CLIMA ORGANIZACIONAL
Entrevistado: Lic. Isai Pefia

1. En su experiencia, ¢como define un liderazgo efectivo dentro de las

organizaciones modernas?

El liderazgo tiene que ser una persona que no solo ejerza autoridades de un puesto, sino
que una persona que realmente tenga las habilidades directivas para hacerlo. Y eso significa que
los lideres ya no solo deben tener competencias técnicas, sino que también competencias
directivas. Estas competencias directivas usualmente no se ensefian a nivel de grado, ni a nivel de
maestria, en una clase o algo asi. Pero no es lo suficiente para desarrollar habilidades de liderazgo
directiva en estos nuevos lideres. Entonces, el nuevo lider tiene que estar formado técnicamente,
pero también formado en habilidades directivas. Estas habilidades directivas pueden ser
comunicacion, trabajo en equipo o relaciones interpersonales e inteligencia emocional que le va a
permitir gestionar adecuadamente a su equipo. Entonces un lider hoy por hoy tiene que estar

formado técnicamente y en habilidades directivas.
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2. ¢ Qué estilos de liderazgo considera mas efectivos para fomentar un clima

organizacional positivo y por que?

Hay muchas teorias sobre este tema. Esta la del lider transformacional, la teoria X, Y, Y,
Y. Hay varias posturas, pero hay una que creo que se adapta mejor y es el estilo de liderazgo
situacional. Es ser el lider que nuestro equipo 0 que nuestra organizacion y que el clima y el
compromiso de la organizacién necesitan. Entonces, saber de qué cuando yo llego a una
organizacion como lider, de repente puede ser que se necesiten tener cierto rigor para poner orden,
luego ser mucho mas flexible y ser més transformacional, y luego solo ir cosechando todo ese
trabajo y ser un lider que sea un liderato mas transaccional, se llama por la teoria, y que permite ir

mejorando el rendimiento del equipo significativamente.

Con la experiencia que he tenido de apoyar en coaching ejecutivo a varios lideres, son
muchas las necesidades que enfrentan. Y de acuerdo con ese contexto, ellos tienen que responder
dando ese liderazgo efectivo que permita mejorar la situacion del clima y el compromiso en su

equipo de trabajo, en su organizacion.

3. Frente a los desafios actuales (por ejemplo, trabajo remoto, diversidad

generacional), ¢qué estrategias de liderazgo recomienda?

Si, realmente son retos de las empresas actuales y como organizaciones, hacer lo mas
sencillo e ir aprendiendo. Entonces, yo creo que hay que el nimero uno de esa parte es tener una
actitud de aprendizaje, crecimiento y siendo mejores. Y eso tratar de irlo impulsando desde el

liderazgo de la organizacion.

Los jefes, coordinadores, gerentes, directores, todos que tengan como ese modelo. Y que
les permita a ellos pasarlo a sus equipos. Y en ese sentido a ellos mismos hay que capacitarlos ya
no solo estamos hablando de una capacitacion tradicional, de que usted lo manda a un seminario,

a un taller, a una conferencia.

Otra estrategia seria asignarle un mentor dentro de la misma organizacién, mas bien, con
mayor experiencia en el area (expertise), que le esta ayudando o, en su defecto, un coach. Un coach
0 mentor es alguien profesional, experto, que acompafa a este lider a ver sus puntos ciegos, a

quitar sus creencias limitantes, y que le permite validar estrategias y métodos para que ellos
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impulsen la gestion de la organizacion. Entonces, es un tema que permite a las organizaciones
ahorrarse afios de aprendizaje, porque usted ya tiene a un profesional experto, apoyando a su lider
de equipo. Y ese lider maximiza sus habilidades directivas, su crecimiento. Y entonces es el mejor

lider, preve mejor las situaciones, reduce riesgos, lidera mejor, crea un mejor ambiente.

Y la estrategia mas importante seria establecer una politica en la organizacién hacia el
aprendizaje, el crecimiento, y numero dos, esa politica de bajar hacia los lideres, y esos lideres que
sean formados, pero ya no solo con horas de capacitacion, sino que con expertos que les permitan

a ellos potenciar todo su liderazgo.

4. ¢Como influye directamente el liderazgo en el desempefio y la productividad

de los equipos?

El nivel de liderazgo en el equipo va a influenciar significativamente la productividad, ya
que este buen lider va a poder empoderar adecuadamente a sus colaboradores, evitar riesgos, evitar
errores y esa confianza también de comunicarlos, entonces el desempefio incrementa. Es decir, un
alto nivel en el liderazgo permite que esos tengan un excelente rendimiento. Y hay muchas
investigaciones que ya lo avalan. Ya permiten saber que ese es el factor clave para lograr mejores
rendimientos. Si usted tiene a los mejores lideres en sus equipos, van a cometer menos errores,
menos ausencias, menos conflictos, van a abordar mejor los riesgos. Entonces, si esta
positivamente correlacionado que el mayor nivel de liderazgo, mayor nivel de productividad en

los equipos.

5. ¢ Qué competencias clave deben desarrollarse en los programas de formacion

de lideres hoy dia?

Hay un cierto apartado del liderazgo que es teoria, y eso esta bien. El liderazgo se tiene que
estudiar como tener una buena actitud, cémo tener comunicacion, como se trabaja en equipo, como
negociar. Todas estas son competencias que se deben estudiar, usualmente estas son competencias

bien dificiles de ensefar solo a través de la teoria.

En la actualidad hay pocos programas que le ensefie a ustedes como negociar bien, como

tomar riesgos. Y entonces hay que ensefiar la teoria de eso y complementarla con un mentor. O
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sea, a ese lider que esta siendo capacitado es complementarlo como un mentor. Y que este mentor
sea el que esté apoyando para que este lider que esta desarrollando se desarrolle bien esa

competencia.

Ya no solo es necesario 8, 10, 15, 20 horas de formacién, sino que también un mentor que
haya sesiones semanales, mensuales. Lo adecuado es contratar a un coach ejecutivo para que
potencialice en la organizacion y poder desarrollarlo. Debe de tener la teoria de esas competencias
mas el acompafiamiento. Y el tercer elemento seria la practica. El lider, solo saca una maestria,
solo tiene una mentoria, un coach, y no esté practicando, no esta liderando un equipo, no se lograra

desarrollar la habilidad de liderazgo adecuadamente.

6. Desde su perspectiva, ¢como se define y se mide el clima organizacional?

Si, todavia esté vigente el concepto de clima laboral, solo que ahora ha perdido cierta
relevancia. Porque creiamos que el clima laboral era clave para que los colaboradores vivieran.
Pero hoy por hoy sabemos que hay otros factores que inciden mucho mas que el clima laboral, y
es el compromiso. Ese es un factor clave que hace que el colaborador pueda estar, digamos, en un
clima regular, bueno o muy bueno, y aun asi dar siempre excelente el resultado. Pero habia
colaboradores que estaban en excelentes climas laborales, pero tenian cero compromisos,
entonces, no daban los resultados para nada. Por eso, las investigaciones hoy por hoy nos hablan
de que esté bien el clima laboral, pero es ain mas importante el compromiso laboral. Entonces, en

ese sentido, ;Coémo medir el clima laboral?

Para realizar una medicion de clima laborar utilizo el instrumento Q12 de Gallum. Ese es
como el estandar o la mejor prueba que he conocido para medir el compromiso laboral. Y esa
prueba tiene cuatro dimensiones, lo que una mide si tiene todos los recursos. La siguiente, si la
vision de la organizacion lo compromete. La tercera es que si tiene vinculos afectivos con
comparieros. Si la cuarta, si realmente siente que lo que hace contribuye o es significativo.
Entonces, son cuatro dimensiones que mide esta prueba y permite tener una muy buena como
screening, un buen diagnostico de como esta el compromiso laboral para desde ese punto de partida
usted identificar qué es lo que esta mal y comienza a trabajar para que ellos mejoren en su

compromiso laboral.
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7. ¢De qué manera el clima organizacional impacta en la motivacion y la

satisfaccion laboral de los empleados?

Los factores de condiciones fisicas del espacio, los conflictos, va a impactar la motivacion
y la satisfaccion de los empleados. Entonces, hoy por hoy las empresas hablan de dar no solo un
trabajo, sino que toda una experiencia laboral. De esa forma hacen que no se quiera ir de las
empresas, porque realmente han creado toda una experiencia que tienen, y son como beneficio que
muy dificilmente lo van a tener en otro lado, que puede variar, y va desde horarios, trabajo remoto
y todo, entonces hay mucha combinacion de aspectos, pero si afecta significativamente en la
motivacion y la satisfaccion de los empleados. Entonces, si no estan alineados todos esos aspectos,

va a impactar la motivacion y la satisfaccion.

8. Basado en su experiencia, ¢qué estrategias son efectivas para mejorar el clima

organizacional?

Si uno de estos elementos no esté alineado, no esta funcionando bien, entonces el clima
laboral no se va a sentir propicio. Entonces las estrategias pudieran, de alguna manera, ir alineadas
abordar cada uno de estos aspectos que estaria deficiente o con oportunidades de mejora. Y de esa
manera se ve que los colaboradores se sientan mejor y en ese sentido ellos puedan tener una mejor
motivacion y satisfaccion. Pero yo creo que donde interviene un rol bien importante que tal vez
para mejorar todo el clima laboral, a veces lo que se ha detectado en las investigaciones, es que

igual el liderazgo es clave.

Una persona puede estar en el peor clima laboral, digamos, pero usted tiene un buen lider
que esta con usted, que le entiende, que le apoya, que le facilita en cierta medida su trabajo,
entonces va a compensar todo lo deméas. Entonces, una muy buena estrategia debe, para mejorar
el clima laboral, debe comenzar con mejorar las habilidades directivas del liderazgo de la
organizacion. Porque, ¢de qué sirve que mejoren los horarios 0 mejoren las cosas? Pero el lider
que esta es un malo. No tiene las competencias. Va a derrumbarse asi. Entonces, una muy buena
estrategia de mejorar cada uno de estos elementos que constituyen el clima laboral, pero deben

considerar como punto de partida el lider. Hacer que el lider sea mejor lider. Y esto hay mucha
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investigacion.
Por ejemplo, General Electric es una empresa que fue creada por Albert Einstein.

Tiene mas de 100 afios, 115 afios. Y ellos tienen una universidad para sus lideres. Tienen
cantidad de empresas a nivel mundial, ellos han desarrollado una universidad y que casi que
exclusivamente el 80% de lo que ensefian en esas universidades es liderazgo. Y como sus lideres,
0 sea, cada lider que quiera seguir creciendo en la empresa, que trabaja con muchas personas a
nivel mundial, Si quiere seguir creciendo, tiene que ir a la universidad a formarse como lider. Y
eso le permite después entrar a programas de mentoria, de coaching, y seguir creciendo. Y la

organizacion se ha mantenido como una de las mas estables a través de los muchos afios.

9. ¢ Cémo afecta el clima organizacional a la retencién de talento dentro de las

empresas?

En el caso de las personas que turnan 24/7 la mente humana no estd programada
bioldgicamente para trabajar ese tipo de horarios. Entonces eso ya dificulta, y por eso es por lo que
la gente no prefiere esos horarios. Tal vez lo més recomendable es tratar de mantener ese mismo
horario durante periodos significativos, seis meses, un afio, y no a veces el periodo esta cambiante,
de que una semana a la otra semana le toca a la mafiana, a la otra a la noche. Porque la mente,
desde el punto de vista bioldgico, no termina de funcionar en ese horario. Entonces se esta
descompensando totalmente. Y no rinda lo mismo. Entonces lo adecuado es tener a un colaborador
en un solo horario, para que él organice su vida ya para la noche, y que la mafana tarde, ya sepa

que él esta libre y que su cuerpo también rinda.

Entonces, considero muy importante esa parte para, 0 sea, un colaborador que no ha
dormido bien ya viene irritable, y va a crear un peor clima laboral, y va a hacer que otros mas
facilmente también se irriten por estar de desvelado. Y al final nadie va a querer trabajar en esos
turbos o va a ser mas dificil. Entonces, todos esos elementos que constituyen el clima
organizacional tienen que estar muy bien alineados para que ellos den un adecuado rendimiento.
Tal vez con esto, vinculandolo al compromiso laboral, de la noche. Y yo creo que es conveniente,
tal vez que el lider de estos equipos que turnan en la noche pueda desarrollar un dialogo sincero

con ellos y ver de qué manera ellos se comprometen a trabajar.
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10.  Con la creciente digitalizacion, ¢cual ve que es el impacto de la tecnologia en

el clima organizacional?

Es bien complejo, porque cambio desde ya la comunicacion, correo electronico, mensajeria
y todo. Mucho. Yo creo que siempre va a ser necesario tener reuniones, hablar las cosas, por mas
que haya mensajes, correos y todo. Entonces no hay que dejar que la tecnologia suplante el
contacto, aunque sea virtual, pero sincronico entre las personas. Eso seria muy conveniente, porque
lo contrario, personalizando o desconectando de la organizacion. Y eso afecta al clima
organizacional. También la tecnologia va a impactar los procesos en las organizaciones, con ese
tema de la inteligencia artificial, van a haber como muchos procesos que pueden ser mejorados, lo

que va a implicar probablemente menos personas 0 méas personas, dependiendo de los casos.

Y eso va a ir impactando significativamente, también considero que la tecnologia puede
impactar el clima laboral como en funcidn de ir procurando estar mas cerca de los colaboradores,
aunque sea gue la tecnologia nos sirva como un canal para estar mas cerca de los colaboradores,
escucharlos, saber qué piensan, qué sienten, para tomar mejores decisiones. En funcion de ellos y
de la organizacién. Entonces, yo creeria que asi la tecnologia va a cambiar o estd cambiando ya

los climas laborales, los climas organizacionales.

ANEXO 3: ENTREVISTA A EXPERTO EN AREA TECNICA DE LIBERTY
NETWORKS

Entrevistado: Ing. Gerson Morales.

1. ¢Podria compartir su experiencia en la gestion de equipos y los elementos

relacionados con la motivacién laboral?

En este sentido como mencionaba los equipos de alto rendimiento es bien demandante, en
cierto sentido uno como lider debe estar atento a todas las necesidades que los distintos grupos
puedan tener al nivel técnico o incluso personal. La gestion de personas requiere ambos aspectos,
un aspecto técnico y un aspecto personal, relacional y laboral. En ese sentido, la palabra
demandante creo que se asemeja un poquito mas a lo que es relacionarse con este tipo de entornos

laborales, verdad.
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2. Desde su experiencia, ¢cuales son las estrategias de motivacién mas aplicables

en entornos de alto rendimiento?

Si, creo que, a lo largo de los afios, las experiencias que se han tenido han sido muchas.
Quizés los mejores resultados se han obtenido cuando hay unos incentivos econdmicos o bonos
desempefio involucrados, En el quehacer del dia a dia del rendimiento que tienen estos equipos,
Creo que esa ha sido la estrategia mas efectiva. En este sentido también, igual, por segundo lugar,
podria decir que no solo el incentivo econdémico es el importante, sino el incentivo de cuando se
hace bien el trabajo. Y hay un renombramiento no solamente decir, que el equipo hace el trabajo
bien, sino nombrar una persona especifica cuando hace un buen trabajo y hay un renombramiento
no solamente decir, que el equipo hace el trabajo bien, sino nombrar una persona especifica cuando

hace un buen trabajo.

Creo que las personas sienten una mejor confianza cuando se les nombra directamente a
ellos y no solo a un equipo en general, sino que personalmente hay un reconocimiento cuando se
hace un buen trabajo. Aparte de eso, entenderia, creo, que a lo largo de la experiencia que hemos
tenido en estos grupos, Hay una motivacion también cuando hay entrenamiento de por medio.
Entrenamiento especificamente con vendors, en este sentido es quienes gestionan, quienes

administran, quienes crean, digamos, las plataformas con las cuales nosotros interactuamos.

3. ¢Cudles son las causas mas comunes de rotacion de personal en los equipos técnicos

y como se pueden abordar?

Si, en ese sentido, pues, uno de los principales aspectos es la carga laboral al ser equipos
de alta demanda hay mucha carga laboral. Hay mucho que hacer en el dia a dia, muchas actividades
que involucran el desempefio de los equipos, que involucran el que el equipo extienda mas de lo
que pueden a veces dar. Si bien es cierto, las empresas siempre estan pidiendo la mia extra que se
le llama o que le mencionamos aqui. Sin embargo, esa forma parte de una de las razones por las
cuales las personas deciden moverse por esas cargas laborales. Reconociendo también que no todo
el tiempo ninguna labor va a ser todo facil. Siempre hay un tema de dar un poco mas en cierto
momento, Sin embargo, por la demanda que tienen los aspectos tecnoldgicos hay un poco mas de

carga que muchas veces se convierte en frustraciones.

Esto provoca que las personas busquen moverse creo que una de las mejores maneras de

atacar este punto es el balanceo de la misma carga cémo se hacen los turnos, como se diferencia a
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una persona que sabe hacer muy bien su trabajo como una persona que carece quizas de algunos
aspectos para ejercer su trabajo de manera eficiente, igual en este sentido también el salario no
competitivo. Creo que independientemente del sentir del trabajo, el aspecto principal es el lucroy
en esto va a encontrar lo que es el salario. En este sentido es un tanto dificil porque las empresas
trabajan para su propio lucro también. Entonces, Hay muchas razones con las cuales se involucra
al incremento de salarios anuales toda esta parte de lo que involucra la inflacion, todo lo que le
involucra los bonos, todo lo que le involucra los salarios extras que un empleado puede tener. Creo
que eso también influye mucho en lo que es la rotacidn, la diferencia de salarios que hay entre

personas que ejercen la misma labor, quizas, para ser un poquito mas puntual en eso.

4. ¢Podria describir algunas estrategias efectivas que haya implementado o conocido

para mejorar el clima laboral en equipos de trabajo?

Si, creo que una de las mejores estrategias que puede haber es el convivio, que les
podriamos decir de manera informal. Esa es una practica en la cual las personas interactian entre
si, no solamente para cuestiones laborales, lastimosamente también a veces, muchas veces en los
convivios también se termina hablando de cuestiones laborales, pero, la intencion y la idea es que
las personas puedan conocerse de una manera mas intima, de una manera mas personal y de esa
manera lograr una sinergia en el equipo de una relacién un poco mas estrecha que los equipos

pueden lograr ese apoyo en uno al otro.

A pesar de que el trabajo es meramente profesional, se puede encontrar también un sentir
de comparfierismo de amistad dentro de los grupos de trabajo. Y creo que un punto mas también es
el trabajo flexible, Creo que eso, esa practica que se tomd después de la pandemia o durante la
pandemia, de tener trabajo flexible, ha funcionado muy bien también para mejorar el clima rural

en ese sentido.

5. ¢Como influye el estilo de liderazgo en la motivacién y el desempefio de los equipos

de trabajo?

Si, creo que el estilo de liderazgo es muy importante porque también dicta el compromiso
que puede tener el colaborador. En este sentido, las metas que pueda poner el lider, los objetivos,
cémo apoya, como desarrolla tambiéen el aspecto del liderazgo es super importante y como estos
pueden aceptar, reaccionar, actuar ante las adversidades, los cambios y todo. Si nos encontramos

con un lider que no acompafia, que no propone, que no da alineamientos, hace dificil que el equipo
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crezca, hace dificil que el equipo actle ante situaciones dificiles. Entonces, el liderazgo influye

grandemente en la motivacion y el desempefio del equipo.

6. ¢Cuales son los métodos mas efectivos para evaluar el clima laboral y la satisfaccion
de los empleados?

Creo que uno de los mejores métodos para toda evaluacion sigue siendo las encuestas,
cdémo las personas o como los colaboradores visten o como ven el entorno verdad como ven sus
actividades como ven su trabajo dia a dia, como el lider puede evaluar y preguntar esas preguntas
exactas de manera andnima que generalmente debe ser la manera correcta verdad de como ejecutar
estas encuestas pero también hay una razén o hay una involucramiento también de entrevistas
quizas personales esas charlas de uno a uno que le llamamos donde el empleado puede quizas
sincerarse con el lider para conocer las dificultades dentro del equipo o personal para encontrar
ese tipo de evaluacion durante el desempefio o durante un afio durante un trimestre o donde sea
capaz de entender cuales han sido las dificultades y los enfrentamientos o esas situaciones donde

se ven atrapados los colaboradores eso creo que son las mejores practicas que se pueden tener.

7. ¢Qué précticas recomendaria para el desarrollo y retencion de talentos en un

ambiente tecnoldgicamente avanzado y competitivo?

Si, en este sentido quizés yo podria, hablando nuevamente del aspecto econdémico podria
decir que quizas una practica que se deberia de implementar es la bonificacion por certificacion
como bien lo sabemos y como bien lo dice nos preguntan, trabajamos en un entorno tecnolégico
el cual requiere estarse actualizando en todo aspecto constantemente. Sin embargo, muchas veces
las empresas no toman el interés del colaborador en certificarse o el interés desarrollarse de manera

intelectual como parte de su desarrollo econémico.

En este sentido, creeria y entenderia que el colaborador sentiria mas retado a aprovechar
conocimientos extras cuando hay un beneficio o un bono en ese sentido involucrado para cuando
él culmine o termine sus estudios o certificaciones en este sentido. Y también hablando como lo
mencionaba anteriormente creo que hoy por hoy, muchas personas incluso ven en su bisqueda de
trabajo los incisos donde podria mencionar el trabajo flexible. Si un trabajo me permite quedarme
en casa uno o dos dias, llama mas la atencion que un trabajo en el cual yo pueda estar todos los
dias en la oficina. Entonces, esas practicas creo que podrian ser muy llamativas a la hora del

desarrollo y retencion del de los colaboradores.
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8. ¢Cudles considera que son los elementos clave para formar y mantener equipos de

alto rendimiento?

Si, quizas podria refundar un poco las respuestas anteriores, pero creo que, en mi
consideracion el elemento clave es balancear de las cargas y objetivos y metas definidas, ¢Qué es
lo que se va a querer lograr durante el afio (Como lo vamos a lograr? Porque medios ¢Y como lo
vamos a hacer? ¢Quién lo va a hacer? ;Cémo podemos alcanzarlo? ¢;Qué retos podemos tener?
Esa vision creo que es la clave para mantener el equipo atento a los proyectos, a las metas que se

puedan incurrir durante un afio o durante un proyecto.

9. ¢Quéiniciativas individualesy colectivas considera mas efectivas para mantener altos

niveles de motivacion en el equipo?

Si, en ese sentido creo que la comunicacion efectiva es de gran valor, el saber expresarse,
como decian anteriormente, quizds de manera grupal o de manera individual. Saber ver las
dificultades, saber ver los puntos de mejora, pero también saber ver aquellas cosas que sobresalen
también las cosas cuando se hace un buen trabajo no solo cuando se falla, cuando se hace, cuando
se cumplen objetivos, cuando se cumplen metas no solamente cuando hay un incumplimiento de
las mismas y claro, como les habia mencionado también anteriormente, el reconocimiento por los
logros que se pueden encontrar, por la satisfaccion que el colaborador puede encontrar en este

sentido.

Considero que motiva mucho al equipo por experiencia, por situaciones que han ocurrido,
creo que uno a veces, como lider, da por hecho de que las personas se sienten motivadas porque
logran sus tareas, Sin embargo, hay muchas otras personas que esperan un comentario de buen

trabajo, un comentario de lo hiciste muy bien. Entonces, eso creo que ayuda mucho.

10. ;Cémo pueden los equipos tecnoldgicos gestionar eficazmente la adaptacion a
cambios rapidos y minimizar el impacto de la curva de aprendizaje en los nuevos

integrantes?

Si, creo que una de las falencias que a veces se encuentran en equipos tecnoldgicos es la
falta de documentacion. En este sentido, documentacion precisa de actividades vy
responsabilidades. Cuales son las tareas que el grupo es responsable de y como este grupo las

ejecuta si bien es cierto, hay un periodo de entrenamiento, hay un periodo donde los nuevos
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colaboradores entran y son entrenados o hay una transferencia de conocimiento interna.

Creo que la documentacién escrita en este sentido es muy valiosa para minimizar ese
impacto de curva de aprendizaje no solamente el acompafiamiento en un periodo de tiempo, porque
generalmente ese tiempo es dificil cuando no se conoce mucho del tema que se puede abarcar entre
los grupos, entre los departamentos, entre las actividades entonces tener ese respaldo por escrito
donde estos nuevos colaboradores pueden buscar y pueden abocarse en cualquier momento es de

mucha utilidad.

Creo que igual de buena manera otro, en otro sentido, es la socializacion creo que al
enfrentarse a muchos cambios al enfrentarse a muchas actividades, el tener claro y nombrarlas
todas y no estar cuando, por ejemplo, si sale una actividad y que el colaborador nos sienta, esto yo
no lo sabia o esto no, nunca lo habia hecho, sino que tener claro cuél es la responsabilidad y cual
es, y cudl es el rol que el colaborador o el grupo puede tener en ciertas actividades que puedan

saltar o que puedan encontrarse o enfrentarse.

11. Dado el contexto de los equipos de soporte en Liberty Networks, ¢qué acciones
concretas sugeriria para abordar los desafios especificos de motivacion, rotacion de
personal y clima laboral?

Los entrenamientos siempre son necesarios. No solo la productividad del colaborador, del
empleado es necesaria, sino también la empresa, el liderazgo debe de buscar como mantener al
equipo capacitado para poder lograr las actividades. Quizas muchas veces se cae en el mal de que
se aprende haciendo, sin embargo, siempre debe haber un marco de trabajo un conocimiento,

aunque sea general, de lo que implica ya sea, llamese plataformas o llamese modelos de trabajo.

Mantener una equidad en los rangos salariales, y tener cuidado, mucho cuidado en como,
se armoniza el incentivo econdmico entre el equipo, como alguien que quizas esta haciendo el
mismo trabajo, genera o produce o0 gana ese mismo Salario. Si bien es cierto, hay muchas razones
por la cual una persona puede estar en un rango mayor, llamese antigiiedad, llamese experiencia,
Ilamese capacidades, pero debemos, creo que parte del liderazgo de la empresa debe ser estar

atento a esos puntos.

Por altimo, decir que el involucramiento de los lideres sea el liderazgo como gerencia o los

lideres que se puede identificar dentro de los equipos, ese involucramiento de lideres técnicos y
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personales debe ser clave para motivar, para mejorar el clima laboral, para la retencién del
personal. Considero que esos serian quizas los aspectos mas mas esenciales o principales que se

podian tener.

ANEXO 4: ENTREVISTA A EXPERTO EN EQUIPOS DE ALTO RENDIMIENTO
Entrevistado: Lic. Fabio Andrade.

1. ¢Cuales son las caracteristicas fundamentales que diferencian a los equipos de alto

rendimiento de otros equipos?

Bueno, fijese que, en ese tema en particular, pues la experiencia y de repente el haber sido,
como decimos, actor y también observador de muchos procesos a nivel de gestion a nivel de, por
ejemplo, a veces proyectos que se generan y obviamente agregando todo lo que es marco teérico.
Yo diria que algunas de las principales caracteristicas que pueden permitir que un grupo de
personas realmente funcione como un equipo de alto rendimiento, en primer lugar, seria que hay
un clima de confianza, hay un clima de cohesidén entre las personas, no estoy diciendo
especificamente que las personas deban ser amigos entre si Porque generalmente un clima de

confianza implica, por ejemplo, respeto, reconocimiento de las apreciaciones de los demas.

Entonces, ya eso, aunque a usted no le caiga 100% bien una persona, pero si usted logra,
por ejemplo, respetar la diversidad de pensamiento, ya eso genera un clima de confianza en ese
sentido y la parte de la cohesion como tal. Creo yo que son las caracteristicas que yo he visto que
pueden potenciar. Lo segundo es que realmente las personas tengan en mi criterio, cierta aptitud
hacia el trabajo en equipo. Es decir, que haya realmente una voluntad de querer desempefiarse en
equipo con otras personas. Para mi, creo que seria una caracteristica bastante fuerte, bastante
determinante. Porque muchas veces lo que he observado es que hay mucha capacidad, por ejemplo,
a nivel técnico y conceptual, parte de las personas, incluso hasta nivel estratégico. Sin embargo, si
hay mas una actitud individualista que colectivista, es muy dificil que un equipo pueda realmente

progresar en ese sentido.

Yo ubicaria esas caracteristicas como los elementos de mas peso. Para mi, si bien, cierto,
pesa técnicamente el que las personas puedan tener conocimiento de metodologias para trabajar

en equipo, El peso mas grande son estas caracteristicas que le digo, que tienen que haber recursos
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de inteligencia emocional también para superar, por ejemplo, el conflicto. Y creo que ese seria un
tercer elemento que yo ubicaria, es decir, que los equipos realmente tengan esa capacidad, esa
aptitud de poder bregar por el conflicto y entender que el conflicto que se genera naturalmente en
cualquier equipo de trabajo deberia ser méas bien una oportunidad para los equipos, precisamente
para pulir habilidades, pulir destrezas, pulir procesos metodoldgicos para llevar a cabo esos
procesos. Yo ubicaria esos criterios. Obviamente hay otras caracteristicas que pueden dafar o no,

por ejemplo, la efectividad de un equipo.

He visto como a veces equipos que son, por ejemplo, a nivel de tamafio y su composicion,
son muy grandes, fracasan, porque obviamente también el disefio del proyecto no esta ajustado al
tamafo del equipo. Siempre se cae en que varias personas, pues, asumen ciertos roles y otras
personas mas asumen el rol del ocio, ¢verdad? Porque obviamente el proyecto no esta disefiado y
ajustado a una cierta cantidad de personas. Entonces, podria ser que por también haya un factor,
pero si me lo pregunta a mi, por lo que he observado y he tenido la oportunidad de observar, yo

diria que esas 3 caracteristicas previamente que le mencioné.

El elemento aptitudinal de estar realmente orientados a que a mi quiera, me quiera, me
guste el poder trabajar en equipo con otras personas, Yy las otras caracteristicas que tener, pues
obviamente, vea, esta capacidad de poder bregar con el conflicto, tener aptitudes y habilidades de

inteligencia emocional para los procesos de equipo también.

2. ¢ Qué procesos y estrategias son cruciales en la formacién y desarrollo continuo de
equipos de alto rendimiento?

Bueno, mire, yo creo que hay un punto bien fundamental. Creo que la primera estrategia
para formar realmente un equipo es la seleccién del equipo que deberia hacerse, no de forma tan
natural, es decir, no de forma tan esponténea, tan al azar, Si no que mas bien deberia ser pensando
en que por ejemplo para un determinado proyecto ¢Qué personas tienen? ;Qué fortalezas que me
pueden ayudar? A la construccion, por ejemplo, de ese proyecto. Entonces creo que en las
organizaciones un poco se pierde eso, es decir, de no hacer una valoracién real de las habilidades,

de las fortalezas, de las debilidades de las personas frente a la construccion de un equipo de trabajo.

Para mi, la primera estrategia pasa por, porque hay procesos de realmente seleccionar
objetivamente a las personas que van a conformar un equipo de trabajo, no solamente porque una

persona esté en un area determinada, o tenga un cierto nivel de autoridad, deberia ser parte de un
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equipo de trabajo. Como digo, no todos los jugadores juegan en equipo y eso puede dafiar, en este
caso, los procesos de trabajo en equipo. Ahora, en téerminos de lo que es ya como un factor que
puede afectar la formacidon y el desarrollo continuo de un equipo realmente de alto rendimiento, es
ndmero uno, pues para mi es no empoderar realmente a esos equipos y que ellos vean que, por
ejemplo, sus planteamientos, sus ideas en como se debe solucionar, por ejemplo, alguna situacion

0 como se debe ordenar un proyecto, no sean tomadas en cuenta.

Muchas veces el gran fracaso en las organizaciones es que se conforman equipos para
solventar cosas, pero al final termina tomando la decision un lider. O un gerente. Entonces, entra
un pensamiento muy recurrente de que entonces, ¢para qué somos creados como equipos? ¢Para
qué nos llaman? Si al final, lo que nosotros planteamos no se considera 0 no se toma en cuenta.
Entonces, siempre hay un peligro inherente en ese sentido. Si vamos a conformar un equipo,
deberiamos de darle cierto nivel de empoderamiento a lo que este equipo proponga. Entonces, para
mi, si queremos realmente desarrollar un equipo de alto rendimiento, tendriamos que validar
precisamente también esos aspectos, porque a veces no estan dentro de la cultura de una

organizacion. Entonces, pasa también por ese tema.

Y el otro es que, obviamente, tiene que haber algun tipo de formacion técnica que le ayude
a las personas a entender como se trabaja en equipo. Es decir, no son solamente un acto, como
decimos, natural. No todo mundo, aunque tenga la disposicién, No todo el mundo tiene el
conocimiento de ciertas técnicas para procesos de trabajo en equipo. O sea, no tiene formado el
mapa mental de como se trabaja en equipo. Entonces, también a la gente hay que darle ciertas

herramientas para que entiendan cdmo es que se trabaja en equipo.

Porque una cosa es formarnos como grupo y otra cosa es realmente trabajar en equipo, o sea, lleva
una serie de no solo de sentimientos, sino también de pensamientos y también a muchas veces
resolver un trabajo en equipo lleva un proceso metodoldgico que no todo mundo lo conoce o lo
tiene a su alcance, entonces también tenemos que hacer pasar a los equipos por esos elementos
para que pues obviamente haya un mejor desarrollo y lo otro seria permitir que hayan conflictos
en los equipos de trabajo, porque generalmente los conflictos permiten que los equipos de trabajo
evolucionen, que maduren en relacion precisamente con sus herramientas que han adquirido, con
las habilidades y con la disposicion que puedan generar. Entonces creo yo que la organizacién

puede ayudar en ese sentido.
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Por un lado, pues obviamente validar empoderar a los equipos de trabajo, de forma que los
equipos no se desmotiven, porque obviamente lo que se genera como pensamiento creativo en un
equipo de trabajo, si no tiene eco entre la organizacion, entonces es la forma mas facil desmotivar

a las personas, porque no le van a ver un significado a lo que se hace entre el equipo de trabajo.

3. En su experiencia, ¢como impactan la comunicacion y la colaboracion en la eficacia

de un equipo de alto rendimiento?

Bueno, yo diria que la comunicacion basicamente es un antecedente a la colaboracion, es
decir, si yo realmente no puedo construir un buen proceso de comunicaciéon humana con los
integrantes de un equipo, va a ser muy dificil que en este caso se puedan generar patrones de

colaboracion.

Para mi tienen un peso realmente muy fundamental, y aqui yo diria que no debemos
confundir el tema, por ejemplo, de los procesos de comunicacion formal en la organizacion, que
si bien es cierto, si pueden provocar, por ejemplo, a veces cierto ruido, en el sentido de que, sobre
todo en lo que tiene que ver con sobrecarga de informacion, y que la gente pueda sentirse quemada
con procesos de comunicacion sobrecargados, porque ahora, si por ejemplo usted esta con un
proyecto, pues si usted es parte de un equipo, un proyecto, pues le van a enviar informacioén por
su correo, se la van a enviar por el numero de WhatsApp o el nimero de teléfono de su empresa,

de repente lo van a llamar a reuniones. Entonces, hay una sobrecarga de informacién.

El tema de la comunicacion, ¢por qué adquirir un peso fundamental y por qué en la base,
para mi, para la colaboracién? Porque generalmente las personas no nacemos con lo que decimos
una habilidad natural para comunicarnos con los demas. Es decir, en el sentido de ir mas alla del
solo expresar mi idea o una informacidn que yo pienso le puede contribuir a integrantes dentro de

un equipo de trabajo.

No, va mas alla de eso. La comunicacion tiende a ser mucho mas profunda. Y como tiende
a ser mucho mas profunda, requiere de mas entrenamiento, requiere de mas experiencia, requiere
de maés riqueza, requiere de mas habilidad. Entonces, hay muchos desniveles. Muchas veces en las

habilidades de comunicacion de los equipos.

Entonces, si no se de alguna forma, no se incentiva, no se trabaja en que las personas que

forman parte de un equipo de trabajo realmente pulan sus habilidades de comunicacién, que, si me
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la preguntan a mi, realmente es un problema bastante amplio. Porque cuando hablamos de
comunicarnos con los demés. Estamos hablando, por ejemplo, de escuchar empéaticamente.
Estamos hablando de saber hacer preguntas correctas. Estamos hablando de asertividad a la hora
de dar una opinion. Entonces, hay, como decimos, un mundo de habilidades que acompafian al

poder de la comunicacion.

Si dominamos muy poco de eso, probablemente nuestra comunicacion no va a ser efectiva.
Tiene que ver, por ejemplo, con si hay o no una cultura de miedo en la organizacion. Si yo tengo
miedo a preguntar, pues dificilmente la comunicacion va a ser asertiva, va a ser clara, porque la
gente va a tener miedo a equivocarse. Y eso invalida los procesos de comunicacion. Entonces, no
solamente el tema de la comunicacion no solo pasa por lo que son los procesos formales, sino que

pasa por las habilidades interpersonales de los integrantes de ese equipo para poder comunicarse.

Piénselo de esta manera, si se esté resolviendo un problema y yo no soy suficientemente
asertivo para comunicar a los integrantes del equipo, que yo no estoy de acuerdo con esa idea, a
pesar de que puedo tener argumentos e informacion véalida que le podria ayudar al equipo y me
quedo callado porque simple y sencillamente no soy suficientemente asertivo, entonces estoy
provocando precisamente un dafio al proceso de comunicacion del equipo. yo por eso le doy una
importancia vital a esto, si hay un proceso de comunicacion sano, tanto a nivel de proceso formal
como de comunicacion interpersonal en los equipos de trabajo, eso construye colaboracion,

construye procesos de colaboracién, construye aptitudes para poder colaborar.

4. ¢Qué rol juega el liderazgo en el éxito y sostenibilidad de los equipos de alto

rendimiento?

Aqui hay una diferencia que a veces habria que hacer, porque el rol va a depender de qué
tan maduro es el equipo de trabajo. ;Qué tanta madurez tiene ese equipo? Si mi equipo es
suficientemente maduro como para que yo pueda simplemente darle alineamientos desde mi
liderazgo, de cuales son los resultados que yo quiero ver y confio en las capacidades del equipo,
pues entonces podriamos decir que el peso del liderazgo no va a ser tan agobiante. Si hay un
liderazgo, porque obviamente la gente se tiene que sentir apoyada y orientada. Pero también el
equipo se va a sentir bien porgue se siente empoderado. Yo creo que el rol que juega el liderazgo

va a depender del nivel de madurez en que esté un equipo de trabajo.
Un equipo de trabajo muy incipiente, muy novato, y que de repente tenga muy reciente
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formacion, es decir, que se haya desarrollado con poco tiempo de funcionamiento, va a requerir
de un liderazgo mas activo. Entonces, yo creo que las organizaciones deben tener claro eso, que
los equipos tienen que evolucionar, no pueden estar dependiendo permanentemente del rol de un
liderazgo, o sea, externo. Obviamente, dentro del equipo si puede haber alguien que conduzca,
pero me refiero a liderazgo que arropa estos proyectos, que arropa a los equipos, ¢verdad? Que es
la sombria que le permite a los equipos también evolucionar, funcionar y creer que existen para
algo positivo dentro de la organizacion. Entonces, el rol es fundamental, pero también va a estar

atado al nivel de madurez que los equipos tienen.

Y pues, obviamente, la sostenibilidad del equipo esta, creo yo, en cierta proporcion al
liderazgo proactivo que hay adentro de un equipo también. Para provocar ese clima de confianza,
ese clima de cohesidn, un ambiente, por ejemplo, de asertividad, un ambiente en el cual no hay
miedo, por ejemplo, a comentar, a opinar. Entonces, mucho de lo sostenible en un equipo gira
alrededor también de los patrones de liderazgo que hay y que, obviamente, acompafian a ese equipo

de trabajo.

5. ¢Cuéles son los desafios mas comunes que enfrentan los equipos de alto

rendimiento y como se superan?

Fijense que eso es una pregunta bien interesante, porque muchas veces en los procesos de
capacitacion, de team building, surgen estas inquietudes, es decir, que formamos equipo, pero
nuestra propia organizacion a veces se convierte en un obstaculo. Entonces muchos de los retos,
creo yo, de los desafios que tienen que ver A veces no tienen que ver tanto con la actitud o la
disposicién de las personas. Tienen que ver con que como cada persona tiene su propio torbellino
diario de cosas que hacer, su sistema de urgencias entonces obviamente a veces no queda tiempo

disponible para realmente construir equipos de trabajo.

Entonces basicamente a veces lo que hay son grupos que se reinen con tiempos muy cortos,
para comentar, para informar y para colaborar de manera urgente sobre un tema. Pero la
construccién de un equipo de alto rendimiento necesita tiempo, requiere tiempo, requiere
disponibilidad de integrantes. Y a veces el gran desafio es que eso no se tiene en las organizaciones.
Entonces, no se piensa en la construccion de un equipo de alto rendimiento como una inversion.
Entonces, muchas veces los gerentes lo piensan, me estan quitando a este colaborador para que

vaya a trabajar un equipo, y yo lo necesito acad conmigo, o el mismo colaborador lo puede pensar,
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yo podria estar haciendo otras cosas, pero me tienen en este equipo de trabajo.

Creo yo que mas el desafio es la construccion cultural dentro de la organizacion, y la idea
y la concepcion que se tiene de lo que es un equipo de alto rendimiento. Un equipo de alto
rendimiento exige que las personas se conozcan entre si y eso requiere tiempo. Requiere establecer
climas de confianza y de cohesion, y eso exige tiempo, 0 sea, no se va a lograr con un par de
sesiones. ¢Por qué? Porque si lo que buscamos es la sinergia de nuestras habilidades, entonces,
¢usted como lo va a lograr si no conoce las habilidades de los demas? Entonces, como requiere
tiempo, y tiempo es lo que a veces menos hay en las organizaciones, para mi ese es el desafio mas
importante, el desafio de la disponibilidad de permitirle a un equipo evolucionar naturalmente y
de forma guiada y que esto exige un tiempo. No es una cosecha rapida la construccién de un equipo

de alto rendimiento.

6. ¢ Como influyen la cultura organizacional y los valores compartidos en la dindmica

de un equipo de alto rendimiento?

Bueno, mire, es que no hay escapatoria. Es decir, las personas dentro de las organizaciones
y los equipos, obviamente, estamos supeditados a toda practica, a toda creencia, a todo sistema y
a toda creencia. Entonces, la influencia es determinante. Y puede ser a via positiva o negativa. Un
ejemplo que me gusta poner es que si en una organizacion no hay una cultura que recompensa a
lo que los individuos logran, ya sea individualmente y en equipo, y usted quiere crear, por ejemplo,
un equipo para resolver un problema, esa creencia, esa percepcién sobre la cultura de que no se
recompensa adecuadamente los esfuerzos adicionales, colectivos, que usted tenga, entonces van a
socavar la idea de que es necesario el trabajar con excelencia o con alto rendimiento en un equipo

de trabajo. Entonces la gente lo va a hacer a medias.

Es por ello que la influencia de la cultura es totalmente determinante. Recuerde que la
cultura crea fronteras hacia afuera de la organizacion y hacia adentro. Entonces, usted puede crear
una frontera que le limite a usted mismo. Si tenemos una cultura, por ejemplo, en el cual prevalece
el miedo a opinar, o0 sea, usted no puede tener equipos de alto rendimiento si prevalece el miedo a
opinar, si prevalece el miedo a contrariar, por ejemplo, a un gerente, a un lider de la organizacion.

¢Por que? Porque entonces el equipo no se va a atrever. Asi de sencillo.

Paramos la innovacién, paramos el pensamiento divergente, como dicen, paramos lo

disruptivo obviamente en términos propositivos, pero se para, entonces, cuando creamos una
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cultura de ese tipo. Entonces, la cultura es plenamente determinante. Tiene una influencia
determinante tanto en el comportamiento de un individuo como el comportamiento de la
colectividad. La, mé&s bien, aqui la, lo que tienen que hacer las agencias es preguntarse si estan
preparados para construir equipos de alto rendimiento.

Si tienen realmente como organizacion lo que se necesita, ¢verdad? Si la gente aprecia o
valoraria trabajar, por ejemplo, en un equipo de alto rendimiento. Y qué expectativas tienen
también las personas, ¢verdad? Porque si usted va a dar un esfuerzo adicional, por ejemplo, para
poder trabajar en un equipo de alto rendimiento, Recordemos que las personas también
funcionamos sobre nuestros sistemas de motivacion, funcionan sobre sistemas también de
recompensa. A menos que quien nos lidere, obviamente tenga un nivel de inspiracion en nosotros
muy determinante. Aun asi, ninguna organizacion puede dejar de reconocer los esfuerzos que

hacen las personas.

Porque dejar de hacer eso, pues, obviamente, es disminuir los procesos de compromiso
hacia la institucion, los procesos de identidad. Entonces, la cultura es determinante. O sea, tenemos
que... Las organizaciones tienen que reflexionar muy bien qué tipo de cultura tienen implementada,
tienen instalada, qué tipo de creencias hay, para saber si esas creencias pueden sostener la

introduccidn, el fortalecimiento y el desarrollo de un equipo de alto rendimiento.

7. ¢Qué papel juegan la tecnologia y las herramientas en la optimizacion del

rendimiento del equipo?

Creo que hoy en dia, y a raiz de la pandemia, creo que se optimiz6 muchisimo eso. De
repente si siento que las organizaciones no deberian tratar de abusar de ese elemento. Porque si, la
tecnologia te puede ahorrar costos, te puede ahorrar, acortar la distancia geografica interna y
externa que los equipos puedan tener como tal. Pero creo que se sigue perdiendo, al perder la
interaccion social real, deja uno de ganar, ¢ya? Porque la interaccién social es tremendamente
importante para reconocer que trabajar con otras personas es un acto muy humano y un acto muy
humano que se ve reflejado en que yo puedo apreciar realmente toda la riqueza de tu proceso de

comunicacion interpersonal.

Creo yo que en ese sentido la tecnologia si en este momento juega un papel importante a
la hora de poder alinear, por ejemplo, procesos de trabajo, sobre todo cuando estamos muy

distantes, pero no deberia permitirse que esto sea un 100% para mi, porque se pierde mucho, como
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decimos, mucho proceso de interaccion social humana, que es muy importante para fortalecer, por
ejemplo, lazos, para fortalecer identidad, para fortalecer cohesion y para fortalecer sobre todo
confianza en ese sentido. Si, ha optimizado muchisimo, ha ahorrado costos, porque obviamente
usted ya no tiene que traer a alguien de Guatemala, de Costa Rica, si los puede juntar a todos a
través de una sala de Zoom. Pero yo creo que yo soy fiel creyente de que las organizaciones tienen

que seguir haciendo esfuerzos para acercar a las personas en el cara a cara.

8. ¢Cbémo se mide efectivamente el rendimiento en estos equipos y qué indicadores

son los mas valiosos?

Si hablamos, de repente habria que separar, es decir, el rendimiento de un equipo mire, por
experiencia deberia que por el tipo de anomalias que puedan o no, que pueda o no tener, como
decimos, cualquier equipo de trabajo. Para mi, O sea, mas all& de que un equipo, obviamente,
vamos a valorar los KPIs que un equipo tenga atado a un proyecto, a la resolucion de una situacion,

€S0 es otra cosa.

Pero si hablamos de indicadores, del funcionamiento, de cbmo funcionamos nosotros como
equipo, yo diria que los indicadores mas valiosos son, sobre todo, qué tanto ese equipo tiene estas
anomalias, por ejemplo. O sea, entre menos cantidad de anomalias como funcionamiento de
equipo, creo yo, que tengamos, creo que eso podria dar una idea de si somos realmente un equipo

de alto rendimiento o no.

Creo que por podria entrar. Entonces, cuando hablamos de alguna forma de estas
anomalias, habria que pensar, por ejemplo, en algunos indicadores. Bueno, como un indicador yo
veria qué tan claros y qué tan transparentes, por ejemplo, son en ese sentido los procesos de
comunicacion, por asi llamarlos. Por ejemplo, si se logran resolver los conflictos, la manera en
coémo se abordan también en ese sentido, los conflictos podria ser otro indicador también. La

manera en como el equipo logra integrarse a la hora de resolver un problema.

Creo que por podriamos determinar algunos indicadores la forma también como los
equipos, por ejemplo, generan un clima de respeto, por ejemplo, de diversidad de opiniones, €so
puede ser un indicador bastante sano del funcionamiento de un equipo también de alto rendimiento.

Entonces, creo yo que habria esos indicadores en términos generales.

Que me podrian dar luces a mi. Si, pues obviamente estamos como decimos, en una
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trayectoria de alcanzar mas alla los resultados concretos, tangibles de metas, de resultados, sino
también indicadores de como funcionamos también como equipo. ¢Por qué? Porque suele pasar
que, por ejemplo, en algunas organizaciones, los equipos logran indicadores de resultados. Pero
eso es engafoso. El funcionamiento, la dinamica, como tal del equipo, no es tan sana. ;Por qué?
Porque recuérdese que generalmente el desempefio excelente o sobresaliente de algunas personas

suele hacer, ¢qué? Suele ocultar ciertas deficiencias.

Y entonces, solo hasta que se estd verdaderamente en un proceso por asi decirlo, de una
crisis, es que usted puede ver la magnitud de la disfuncion. Entonces, en la medida en que un
equipo tiene, diria yo, o logra evitar ciertas de estas disfunciones que tienen que ver con estos
temas, yo podria decir que son buenos indicadores, es decir, que podrian ser indicadores que me
digan a mi si, mé&s alla de los resultados concretos que estamos dando, tenemos una funcionalidad
hasta ciento puntos pues normal, por asi decirlo. Entonces hay que tener en ese sentido, habria que

tener ese, como decimos, ese cuidado.

Yo lo analizaria en término de lo que son precisamente esas, como decimos,
disfuncionalidades. Si un equipo, por ejemplo, por su ego, el estatus que tienen las personas cae
en no atender los resultados que se les exigen, ¢Qué otra cosa le podria decir? Bueno, piense en un
equipo en que empiece a evadir sus responsabilidades o de repente empiece a ponerse estandares

mas bajos.

Y por supuesto, un equipo que deja de estar comprometido con lo que tiene que hacer 0 no
sabe resolver los conflictos o lo que es peor, un equipo que de repente por enfrentar un conflicto,
tiene temor al conflicto, y esto es lo que le decia, y hay como una especie de armonia artificial en
los equipos, es decir, aparenta en la superficie que las cosas estan bien, estan logrando resultados,
pero en una crisis de verdad, en un proyecto critico, ese equipo va a fallar. Entonces, creo yo que
se podria plantear esa pregunta de esa manera. Por un lado, si se estan logrando resultados, y por

el otro si, no estan apareciendo estas disfunciones en los equipos de trabajo.

Esa es una manera que podriamos, digo yo, valorar no solamente cuantitativamente, sino
que hay que valorar cualitativamente ;Qué esta pasando en la dinamica interior de un equipo de

trabajo? Y no solo fijarnos en los resultados concretos, porque eso puede ser una trampa al final.

9. ¢ Cémo mantienen los equipos de alto rendimiento su adaptabilidad y capacidad de
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aprendizaje ante los cambios del mercado y la industria?

Yo diria que le responderia con una de las preguntas anteriores, con el tema de la cultura.
Y es que si en la organizacion se ha fomentado una cultura de ser una organizacion que aprende,
es decir, aprender a aprender, el acto de aprender a aprender y que sea permanente, pues entonces

en un equipo eso no va a tener una dificultad.

Si hay una cultura de aprendizaje permanente en la organizacién, como tal, no solo como
un producto de las actitudes especificas de los equipos en la organizacion, sino que sea algo
cultural, que se transpire en toda la organizacién. Eso es lo que puede generarle a cualquier equipo
de trabajo mejor adaptabilidad. Y lo otro es, diria yo, si culturalmente la organizacion
permanentemente esta implementando cambios que le exigen que usted tenga esa disponibilidad
y esa adaptabilidad permanente, entonces eso va a generar una contribucion en el estilo de trabajo
del equipo. Porque recuérdense que cualquier equipo esté inserto en la cultura organizacional en

la cual vive.

No es que los valores del equipo son distintos a los valores de la organizacién. O sea, esta
inserto dentro de ese sistema de creencias de la organizacion. Entonces, los que vengan a la

organizacion, el equipo lo va a replicar préacticamente.

10. Podria compartir una experiencia donde haya observado la transformacion de un
equipo hacia un alto rendimiento. ¢ Qué factores considera que fueron clave para ese
éxito?

Mira, aqui en la institucién con la que yo trabajo, primariamente, que es la Universidad
Nacional Auténoma de Honduras, creo yo que un ejemplo podria ser el proyecto que se designo
para la construccion de los dos primeros posgrados de la Escuela de Psicologia, que fueron el
posgrado de Psicologia Clinica y el posgrado de Psicologia Industrial. Y creo que seria un buen
ejemplo. Les soy sincero. No sé si llegamos al nivel méas alto de un equipo de alto rendimiento. Si
creo que logramos un muy buen desempefio. Creo que seria el ejemplo que mas se acerca. Y se
conformd un solo equipo de trabajo que trabajé alternativamente en la creacion, por ejemplo, del

disefio curricular, el diagnéstico. De ambos posgrados.

Y la experiencia fue interesante porque, a pesar de que los integrantes de todo el equipo,

no todos eran, por ejemplo, del area clinica, participamos activamente. Y yo lo consideraria que
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fue un ejemplo de equipo autodirigido. Porque si bien es cierto, teniamos obviamente el apoyo
total de la que en ese momento era el jefe del Departamento de Psicologia. Hubo tanta confianza
y empoderamiento y obviamente confianza en las capacidades de las personas, a pesar de que

nosotros no éramos expertos en ese momento en disefio curricular, o sea, ninguno.

Pero el proyecto era tan retador que empujo el equipo, por ejemplo, a estudiar, nos empujé
a aprender, a asesorarnos de otras personas que si sabian del tema desarrollo curricular, buscar
también localizar otros talentos dentro de la escuela. Y obviamente pasamos por una etapa de que
si bien ya nos conociamos, los compafieros de hace afios, el poder generar confianza dentro de los
integrantes hacia el proyecto fue algo que nos costd. Y tardamos un poco en arrancar en ese
proceso. Pero una vez que ya generamos ese ambiente que habia, por ejemplo, del proyecto, sobre

todo el proyecto, estimulé mucho.

Creo que eso contribuy6 también. Era un proyecto tan retador, que todos queriamos ver ese
logro para la academia, ese éxito para la academia, que uno de los factores que mas influyo, diria
Y0, que nos unimos todos alrededor de un propdsito comdn, que la carrera tuviera sus dos primeros
posgrado. Entonces, y claro, como ese era un suefio que se habia intentado hace 15 afios atras,
obviamente eso amalgamo a todas las personas, entonces creo que ese fue un factor fundamental
para mi, dentro de ese ejemplo, que habia como ese prop6sito comun, ese reto comun y dejar un
legado, es decir, que fuéramos pioneros y de las pocas carreras dentro de las propietarias sociales
que tuvieran dos posgrados autorizados al mismo tiempo, entonces creo que €SO Nnos uniod

muchisimo.

Esto fue un factor clave fue que las personas que fuimos llamadas, obviamente fuimos
Ilamados porque se identifico en nosotros, la jefa, la jefe, en ese momento identificé que nos
gustaba trabajar con otras personas, nos gustaba trabajar en equipo y que lo mas fundamental, nos
gustaba y estdbamos motivados hacia ese proyecto. Creo yo que eso fue, para mi, uno de los
criterios de éxito del proyecto. Porque si usted me pregunta, y le digo con toda sinceridad, ninguno
de los que estdbamos teniamos experiencia en disefio y desarrollo curricular. O sea, cualquiera

pudo haber tirado la toalla y haber dicho, no, si es que no es mi campo, yo no sé de eso.

Pero como estabamos todos con ese mismo proposito comun, ese reto de sacar adelante, de
que tuviéramos dos posgrados, cuando era un suefio de hace casi 15 0 mas afios, que no se habia

podido lograr. Entonces, creo yo que eso empujé muchisimo. Tuvimos que aprender, ensefiarnos
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entre todos, y creo que hubo una muy buena distribucion, por ejemplo, en cuanto a
responsabilidades, en cuanto a apoyo, sobre todo. Creo yo que eso también logrd. Logro realmente

amalgamar hacia el proyecto.

Y lo otro que creo yo que como ejemplo, como factor de ejemplo ha ido, es que teniamos
una muy buena libertad de criterio, es decir, que discutiamos bastante, o sea, a pesar de que a veces
habia conflictos sobre como Ilamarle o como construir, por ejemplo, un silabo, habia mucha
discusion alrededor de eso, o sea, realmente que todos comprendimos la necesidad, por ejemplo,
que habia de tener diversidad de opiniones. Yo creo que ese es otro factor importante, que no le
tuvimos miedo al conflicto como equipo, de no estar de acuerdo, por ejemplo, con otro compafiero,

en cémo él percibia o entendia ese proceso.

No fue facil tampoco, pero creo que al final logramos precisamente los objetivos, porque
obviamente los posgrados se abrieron, hubo otras luchas subsecuentes, pero de se dividieron los
equipos, porgue se consintid que era una via mas efectiva, entonces que trabajara después un
equipo solo con el tema de la aprobacion de la maestria en psicologia industrial y el otro equipo
con el tema de la aprobacion de la maestria clinica. Pero todo el proceso, de como llegamos al
punto. Porque la meta nuestra era que los documentos llegaran a aprobacion por las autoridades

universitarias.

Ese era nuestro mas grande indicador. Entonces, logramos y obviamente lo que vino
después fue como seguimiento con esos dos equipos separados. Pero si me lo pregunta a mi, pues
diria yo que los factores de éxito para ese proyecto fueron esos, que todos realmente queriamos
ser parte del proyecto, todos los que fuimos llamados realmente nos intereso, y a pesar de que
desconociamos, tuvimos la libertad para aprender y para asesorarnos también, y teniamos esa

libertad de no tenerle miedo al conflicto.

Creo que son los factores que diria yo méas determinantes de ese ejemplo en particular, que,
a pesar de a veces de nuestra ausencia de confianza, que nos sentiamos tan confiados entender el
tema del disefio y desarrollo curricular, y no éramos expertos en €so, si éramos un equipo que
abrazo totalmente el compromiso con el proyecto. Y para mi ese fue un factor determinante. Yo
Ccreo que si, si un equipo se genera, se construye para resolver algo, pero no hay un compromiso
real y total hacia el proyecto por todos los integrantes, tarde o temprano, Ese proyecto va a fracasar,

va a tambalear.
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Y creo yo que nosotros lo que nos sostuvo, a pesar de que a veces no sentiamos la confianza
de técnicamente a veces ser habiles en la construccion de un disefio curricular, pero estabamos
comprometidos con el proyecto, ya teniamos ese sentido de lealtad hacia el objetivo. Y
obviamente, le voy a decir que la jefa que teniamos en ese momento nos sentiamos inspirados por
ella. Creo yo, porque queria hacer grandes cosas en la carrera y queria dejar ese legado. Entonces

creo que todo eso se amalgamo como factores de éxito.
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ANEXO 9: CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA

. @ |unitec

CARTA DE AUTORIZACION DE LA EMPRESA O INSTITUCION

Nombre y apellido del Director o Gerente: Gerson Morales
Puesto Laboral: Gerente VNOC
Empresa o Institucion: Liberty Networks

Direccion principal de la Empresa o Institucion: ___Edificio Metropolis Torre 1, 2do nivel
Ciudad: __ Tegucigalpa__ Departamento: Francisco Morazan_ Dia: 25 Mes: _Enero__ Afio:
2024

Estimado Sefior(a): _Gerson Morales

Reciba un cordial y atento saludo. Por medio de la presente deseamos solicitar su apoyo,
dado que somos alumnos de UNITEC y nos encontramos desarrollando el Trabajo de Tesis
previo a obtener nuestro titulo de maestria en Direccion Empresarial
Hemos seleccionado como tema _Propuesta estratégica para impulsar la motivacion laboral
en Liberty Networks, Distrito Central, Honduras, 2024, por lo que estariamos muy
agradecidos de contar con el apoyo de la empresa que usted representa para poder desarrollar
nuestra investigacion. En particular, dicha solicitud se circunscribe a peticionar que se nos
autorice a realizar; Entrevistas, encuestas, informacién de la empresa.

(encucstas, sondeos, o).

A la espera de su aprobacion, me suscribo de Usted.

Atentamente,

Stephanie Daniela Hernandez Mario Roberto Herrera
Firma, nombre y apellidos Firma, nombre y apellidos

No. de cuenta: ___ 12213137 No. de cuenta: 12213138

Por este medio, Liberty Networks

(empresa / mstitucion),
Autoriza la realizacion dentro de sus instalaciones o del uso de informacion de la empresa en
el proyecto de investigacion de Tesis de Postgrado antes mencionado.

Gerson Morales
(Nombre y sello del Director / Gerente)

gerson.morales@cwe.com

Correo electrdnico de Director/Gerente
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ANEXO 10: CARTA DE ASESOR TEMATICO

@ |unitec

Carta de compromiso para asesoria tematica

Senores Facultad de Postgrado UNITEC.

Por este medio yo Cesar José Portillo Carcamo
Identidad No. 0615-1991-00011, Ingeniero en telecomunicaciones
Con Maestria en Administracion de Proyectos

Con Doctorado en N/A

Hago constar que asumo la responsabilidad de asesorar el trabajo de Tesis de
Maestria denominado Propuesta estratégica para impulsar la motivacion laboral en
Liberty Networks, Distrito Central, Honduras 2024

A ser desarrollado por el (los) estudiante(s):

Mario Roberto Herrera Ramos

Stephanie Daniela Hernandez Gonzales

Para lo cual me comprometo a realizar de manera oportuna las revisiones y facilitar
las observaciones que considere pertinentes a fin de que se logre finalizar el trabajo

de tesis en el plazo establecido por la Facultad de Postgrado.

Nombre: Cesar José Portillo Carcamo

Numero de teléfono/correo electronico: 3389-7517, c26portillo@gmail.com

Y 1

Firma:
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ANEXO 11: DIPLOMA DE RECONOCIMIENTO POR DESEMPERNO

In, LIBERTY
-\ NETWORKS

RECONOCIMIENTO

EL DEPARTAMENTO DE RECURSOS HUMANOS OTORGA EL
RECONOCIMINETO A:

POR SU DEDICACION, COMPROMISO Y ESFUERZO
CONSTANTE, QUE HAN CONTRIBUIDO SIGNIFICATIVAMENTE
AL CUMPLIMMIENTO DE LOS OBIETIVOS DEL ANO 2024.

MANAGER

EDIFICIO METROPOLIS, TORRE 1, SEGUNDO NIVEL.
TEGUCICALPA M.D.C XXDE XXXXDEL 2024
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