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Resumen

Derivado a que la empresa de UHY Auditores y Consultores es una empresa que brinda
servicios de auditoria y contabilidad, con una cartera de aproximadamente 30 clientes los cuales
van en aumento, y que cuentan con una estructura pequefia de Unicamente 10 colaboradores
quienes para cumplir con los planes de trabajo, se ven en la obligacion de invertir tiempo adicional
a su jornada laboral por la fuerte carga laboral sin bajar su rendimiento, produciendo en ellos un
nivel significativo de estrés que a largo plazo puede ser perjudicial para su salud fisica, mental y
emocional. Considerando que actualmente la empresa no cuenta con un programa integral de
bienestar que les brinde a sus colaboradores medios para que puedan gestionar de una mejor
manera el estrés que les produce la vida laboral, se elaboraran propuestas enfocadas al bienestar
de los colaboradores para continuar fortaleciendo el buen funcionamiento de la empresa, ya que

estos son clave para el logro de los objetivos y metas de esta.

Palabras claves: (Estrés Laboral, rendimiento, salud fisica, salud mental y emocional)
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Abstract

Derived from the fact that the company UHY Auditores y Consultores is a company that
provides auditing and accounting services, with a portfolio of approximately 30 clients which are
increasing, and which has a small structure of only 10 employees who, in order to comply with the
work plans, they are forced to invest additional time in their working day due to the heavy
workload without lowering their performance, producing a significant level of stress in them that
in the long term can be detrimental to their physical, mental and emotional health. Considering
that currently the company does not have a comprehensive well-being program that provides its
employees with means so that they can better manage the stress that their work life produces,
proposals will be developed focused on the well-being of employees to continue strengthening the

good functioning of the company, since these are key to achieving its objectives and goals.

Palabras claves: (Work Stress, Performance, Physical Health, Mental and Emotional
Health)
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CAPITULO I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.1 INTRODUCCION

El estrés es una de las denominadas enfermedades del siglo XXI que ha afectado a una
gran parte de la poblacion mundial econd6micamente activa, la cual se ha enfrentado a
consecuencias fisicas y psicoldgicas, teniendo diagndsticos preocupantes, tratamientos extensos,

una carga mental y emocional que no les permite descansar y avanzar saludablemente en sus vidas.

La presente investigacion pretende abordar el grado de estrés y en particular el vinculo que
tiene con el desempefio laboral e identificar las consecuencias en la salud tanto fisica, mental y
emocional de los colaboradores de UHY Auditores y Consultores, originadas por los altos niveles
de estrés a los que se enfrentan diariamente y como este puede contrarrestarse con el fin de ofrecer
a la empresa un insumo que puedan utilizar para tomar accidon y mejorar la calidad de vida de sus

empleados en su centro trabajo.

Para obtener un panorama amplio y rico en informacion integra y veridica se utilizara
como instrumentos de recoleccion de datos las fuentes primarias de entrevistas y encuestas, esto
con el fin primordial de conocer plenamente el estado actual de los empleados, sus experiencias,
como estan lidiando con la carga laboral, como el estrés ha afectado sus vidas profesionales y
personales, asi como también se recopilara informacion de fuentes secundarias para enriquecer, y
respaldar aun mas la investigacion con estudios cientificos previamente desarrollados, reportajes,
entre otros, ya que partiendo del analisis y evaluacion de estos datos se podra enlistar, describir y

explicar las causas y efectos de esta enfermedad y buscar las soluciones o posibles tratamientos.



1.2 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA

La empresa UHY Auditores y Consultores Honduras es una empresa que forma parte de
un conjunto de firmas especializadas en consultoria financiera en la region de Centroamérica desde
el afo 2003 siendo un aliado profesional para diferentes empresas en diferentes sectores e
industrias llevando un control financiero adecuado y exitoso; Al ser una empresa dedicada al
servicio de consultoria financiera y servicios de auditoria, se mantienen altos estdndares de calidad

para la entrega de informes y cierres contables.

Como parte de la investigacion, cabe resaltar que la palabra estrés es utilizada a partir del
siglo XIV, la cual deriva del griego Stringere, que significa: «provocar tension». En los afios
treinta, se observé en distintos pacientes con variada patologia los siguientes sintomas en comun:
astenia, pérdida de peso, cansancio, entre otros. Las consecuencias perjudiciales que se generan si
este se mantiene expuesto al estrés de forma prolongada o excesiva. La teoria de Seyle contempla
estimulos nocivos, que son los estresores, y el estrés, considerado como un conjunto coordinado
de respuestas fisiologicas, reaccion que llama “Sindrome general de adaptacion” (Apud Acosta,

2002).

1.3 DEFINICION DEL PROBLEMA

Derivado de la experiencia personal es de los investigadores que empresas como UHY
Auditores y Consultores en Honduras y otras entidades que brindan servicios de contabilidad,
auditoria y asesoria fiscal en los tltimos afios se vieron en la obligacion de reinventarse tanto en
sus procesos como también reinventar a su recurso humano, exigiendo estandares de calidad mas
altos sin dejar de lado que se deben de captar nuevos clientes para aumentar los ingresos, por lo
cual la presion a los colaboradores que aun conservan su trabajo son cada vez mayores asi como
para los de recién ingreso, generando estrés y tension en su vida laboral por el cumplimiento de

las metas.



PREGUNTAS DE INVESTIGACION

1. (Cuales los factores que influyen en los niveles de estrés en los colaboradores de UHY

Auditores y Consultores?

2. (Cudl es el nivel de productividad laboral de los colaboradores de UHY Auditores y

Consultores y como esta relacionada con los niveles de estrés?
3. (Qué puntos de mejora existen desde la perspectiva de la disminucion del estrés?
1.4 OBJETIVOS DEL PROYECTO

1.4.1 Objetivo General
Determinar los niveles de estrés en los colaboradores de UHY Auditores y Consultores

para elaborar un plan de mejora que contribuya en la productividad y el clima laboral.

1.4.2 Objetivos especificos

1.4.2.1 Determinar los factores que influyen en los niveles de estrés en los colaboradores

de UHY Auditores y Consultores.

1.4.2.2 Analizar la productividad laboral de los colaboradores de UHY Auditores y

Consultores y determinar como esta relacionada con los niveles de estrés.

1.4.2.3 Identificar puntos de mejora desde la perspectiva de la disminucion del estrés.

1.5 JUSTIFICACION

El estrés es un fendmeno que se presenta cuando la demanda de la vida se percibe
demasiado dificil ya que este es una reaccion natural en el ser humano que en las ocasiones y
niveles apropiados resulta ser beneficioso para poder reaccionar y responder ante una circunstancia
de riesgo o que requiera de toda la atencidn del individuo, sin embargo en la actualidad los picos
abruptos de estrés que experimente el individuo en su ambiente laboral puede repercutir en su
salud mental y emocional volviéndose perjudicial para la salud en general ya que como resultado

de este, se ve alterada o deteriorada en forma prolongada las funciones del organismo.

Por lo cual es adecuado poder analizar la existencia de estrés en UHY Auditores y
Consultores, y de esta forma poder determinar si este podria estar teniendo algiin impacto en la

operatividad de la empresa, en su ambiente y el rendimiento de los colaboradores.



CAPITULO II. MARCO TEORICO
2.1 ANALISIS DE LA SITUACION ACTUAL.
MACROENTORNO

2.1.1 El Estrés
2.1.1.2 Antecedentes

La palabra estrés es utilizada a partir del siglo XIV, la cual deriva del griego Stringere, que
significa: «provocar tension». En los afos treinta, observa en distintos pacientes con variada
patologia sintomas en comun: astenia, pérdida de peso, cansancio, entre otros. Ante esto, elabora
un modelo de estrés multiple que contempla, por un lado, la activacion fisiologica tipica que el
organismo produce, y, por otro, las consecuencias perjudiciales que se generan si este se mantiene
expuesto al estrés de forma prolongada o excesiva. La teoria de Seyle contempla estimulos
nocivos, que son los estresores, y el estrés, considerado como un conjunto coordinado de
respuestas fisioldgicas, reaccion que llama sindrome general de adaptacion (Universidad Nacional

Autonoma de Mexico, 2018).
Este sindrome comprende tres fases consecutivas:

1. Reaccion de alarma, cuyas manifestaciones son las tipicas de la huida: se activa el sistema
nervioso con signos de sudoracion, se produce sequedad de boca, tension muscular y
taquicardia, y aumenta la sintesis de glucosa y la secrecion de adrenalina y noradrenalina.
Asimismo, ocurre un aumento de la atencidén y la concentracion, el 30 Estrés laboral.

(Universidad Nacional Autonoma de Mexico, 2018).

2. Fase de resistencia, en la que se da una homeostasis entre el medio externo y el interno
del sujeto. La duracion de esta fase sera de acuerdo a la capacidad del organismo de resistir,
pero si este contintia reaccionando para hacer frente a la situacion, pasara a la siguiente.

(Universidad Nacional Autonoma de Mexico, 2018).

3. Fase de agotamiento, la cual sucede cuando los mecanismos para hacer frente en la fase
anterior no alcanzan y se extienden, lo que provoca alteraciones desde lo psicosomatico.
Al finalizar esta fase, se puede volver a la normalidad o se puede llegar hasta la muerte.

(Universidad Nacional Autonoma de Mexico, 2018).

En los afios sesenta Holmes y Rahe inician el modelo psicosocial de estrés, en el que hacen
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referencia a fuerzas externas o situaciones a las que estan expuestas las personas que, al sobrepasar
limites de tolerancia, les haran sentir estrés. Holmes habla de los sucesos vitales e indica que las
caracteristicas del sujeto y el estado en que se encuentra al responder a esa situacion estresante
tienen influencia en la capacidad de adaptacion a esta; por lo tanto, se toman en cuenta las

diferencias individuales. (Lopez, 2023)

Posteriormente, Lazarus habla del impacto de los sucesos cotidianos sobre el bienestar del
sujeto. Este autor lo define como una relacion particular entre el individuo y el entorno, que es
evaluado por este como amenazante o desbordante de sus recursos, ya que pone en peligro su
bienestar, por lo que aqui se apunta a la percepcion individual, la cual explica las distintas
respuestas de los sujetos ante las mismas situaciones. De este modo, no es el evento estresante,

sino la percepcion que de €l tenga el sujeto. (Lopez, 2023)

2.1.1.3 Tipos de Estrés

Dependiendo de la forma y duracion de las fases del estrés se derivan dos tipos de estrés:

2.1.1.3.1 Estrés Agudo (Eustrés): es el tipo de estrés mas comun, y se puede determinar
como el tipo de estrés positivo ya que es cuando el cuerpo reacciona para poder actuar con
prontitud, eficiencia y espontaneidad en casos de emergencia, presion o alarma. Facilita la toma
de decisiones y puede llegar a fomentar la creatividad ofreciendo agilidad fisica y mental cuando

se requiere lograr un objetivo. (INISEM Bussiness School, 2023)

En el trabajo podemos llegar a determinar que es un tipo de estrés que nos permite
desarrollar las actividades diarias conforme los requerimientos realizados por los superiores, para
poder cumplir con los reportes o informes requeridos, el cumplimiento de metas estratégicas de la

compaiiia y con el cual podemos aprender a sobrellevar. (INISEM Bussiness School, 2023)

2.1.1.3.2 Estrés Croénico (Distrés): es definido principalmente por su duracion, ya que si
el estimulo ya sea real o imaginario perduran por una gran cantidad de tiempo se vuelve perjudicial
y es denominado como cronico. En estos casos el efecto es continuo y la persona no es capaz de
reaccionar en alguna forma ante la situacion generadora de estrés. Reduce la creatividad, genera
frustracion afectando a largo plazo el organismo y las capacidades del cuerpo. (INISEM Bussiness
School, 2023). El estrés cronico puede ser muy perjudicial en el ambiente laboral ya que

constantemente se esta ante la obligacion de afrontar diferentes responsabilidades y al no poder



responder nuestro organismo de una forma adecuada puede causar mayores dafos tanto fisicos
como sicologicos y de esta forma el incumplimiento de las metas propuestas. (INISEM Bussiness

School, 2023)

2.1.1.4 Niveles de Estrés en el Siglo XXI

La humanidad se encuentra expuesta ante constantes cambios y es asi como forma parte
importante de nuestra vida el poder adaptarnos a dichas variantes, es parte de nuestra naturaleza

humana que nos permite afrontar las situaciones causales de estrés (Rojas, 2021).

Es asi como “Gallup” surge como un medio para analizar los niveles de estrés en distintos
paises a nivel mundial, donde se analizan datos como la ira, tristeza, estrés, entre otros que son
determinantes en el bienestar del ambiente laboral. Los informes anuales que se llevan a cabo
ayudan las empresas a poder crear lugares de trabajo excepcionales y comprometidos entendiendo
que es lo que las personas quieren y necesitan en el dia a dia logrando de esta forma las metas tanto

de la compaiia como de los colaboradores (GALLUP, 2023).

Se puede observar en el siguiente detalle la variacion respecto al incremento de los niveles
de estrés de las personas durante la tltima década basado en una encuesta realizada en mas de 100

paises en (Rojas, 2021):

Incremento De Los Niveles De Estrés De Las Personas Durante La Ultima Década

LOS EMPLEADOS, CADA VEZ MAS ESTRESADOS

Porcentaje de empleados que aseguran haber experimentado estrés durante gran parte del dia anterior.

50% @

v

40%€==b
v

30%
20%

10%
2010 2012 2014 2016 2018 2020

Basado en encuestas a al menos 1.000 empleados por pais en més de 100 paises.

Figura 1: Incremento De Los Niveles De Estrés De Las Personas Durante La Ultima

Década (Rojas, 2021)
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2.1.1.5 Género mas afectados por el estrés a nivel mundial

Las ultimas décadas del siglo XX tuvo lugar la llamada revolucién femenina la cual causo
un cambio en el estilo de vida de las mujeres quienes al dia de hoy cuentan con mayores
oportunidades de realizar una gran cantidad de actividades generando asi mayor igualdad de
género, sin embargo, considerando este factor debido a los niveles de exigencia que esto conlleva
cerca del 30% de las mujeres sufre estrés y depresion, el doble que los hombres. Derivado a que
La mujer se ha visto ante la necesidad de gestionar todos los nuevos roles que cumple tanto en la
vida familiar, personal y profesional; Sumado a ello, el estilo de vida moderno conlleva una gran
carga de responsabilidades para el ser humano quien cada vez suma mas actividades como ser:

hogar, oficina, gimnasio, ocio y esparcimiento, descanso, entre otros. (ABC, 2021)

En 2017 el estudio CinfaSalud sobre “Percepcion y hédbitos de la poblacion espafiola en
torno al estrés”, avalado por la Sociedad Espafiola para el Estudio de la Ansiedad y Estrés (SEAS),
revelaba que el estrés se presenta en mayor grado en los menores a 45 afios, principalmente entre
las mujeres (48.7% frente al 31.5% de los hombres), incluso la Organizacion Mundial de la Salud
ha llamado la atencion respecto al tema indicando la pandemia est4 afectando especialmente a la
salud mental de las mujeres, por causas como el trabajo no asalariado, la pérdida de empleo e

ingresos y repunte de la violencia doméstica. (ABC, 2021)

2.1.1.6 Tratamientos Utilizados para el Manejo del Estrés

La Medicina Tradicional China (MTC) tiene mas de cinco mil afios de practica empirica y
abarca cinco componentes: fisioterapia, dietética, masajes, acupuntura y el Quigong; Y es debido
a la importancia de ella que la Organizacion Mundial de la Salud indica: (Organizacion Mundial

de la Salud, 2022)

1. “Aprovechar la contribucion potencial de la MTC a la salud, el bienestar y la atencion de

salud centrada en las personas”.

2. “Promover la utilizacion segura y eficaz de la MTC a través de la reglamentacion y la
investigacion, asi como mediante la incorporacion de productos, profesionales y practicas

en los sistemas de salud, segun proceda”.

Como parte de los tratamientos en la Medicina Tradicional China mas utilizados se detallan

los siguientes:
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1.

El Quigong consiste principalmente en movimientos dinamicos y posturas estaticas,
coordinados con métodos de respiracion y visualizacion, a través de los cuales se
pretende incrementar, almacenar y direccionar la energia con fines terapéuticos a fin de
mantener y restablecer la salud, ayudando a reducir la ansiedad y depresion en las
personas. De Igual forma, otros medios utilizados son el Thai Chi y el Yoga. Se puede
relacionar la gestion del estrés laboral con el uso de Quigong lo cual conlleva la
aproximacion de los siguientes alcances: académico, personal, medico laboral y
difusion de la informacion obtenida, como terapia en los trastornos del estado de &nimo

y sus secuelas. (Fuentes & Victor Mora Arellano, 2021)

Acupuntura y bajas dosis de antidepresivo ayuda a disminuir la medicacion en el
tratamiento de la depresion; Mediante un estudio realizado se observo los valores de
estrés, ansiedad y depresion de distintos profesionales mejoraron significativamente

(Revista Internacional de Acupuntura, 2021).

En ese sentido la inteligencia emocional juega un papel muy importante en el desarrollo
de los individuos ya que cuando se ocasionan situaciones de estrés, el tener una buena
inteligencia emocional conllevara como resultado la toma de buenas decisiones, y de

lo contrario afecta a las personas en su desempefio y ambiente laboral (Bolivar, 2023).

2.1.1.7 Estrategias de las empresas para la mejora del ambiente laboral.

En la actualidad para las empresas el tema del “estrés laboral” y “ambiente laboral” entre

otros, no son conceptos desconocidos, debido a que diferentes noticias y estudios han definido

como afecta la calidad de vida y el desempefio del colaborador por estos factores, es por esto que

las areas responsables derivadas de Recursos o Talento Humano han incorporado esfuerzos en

mejorar el ambiente laboral en los centros de trabajo por lo que han implementado alguna de las

siguientes acciones. Estimulacion de la comunicacion abierta:

Realizar reuniones por equipo de trabajo para obtener retroalimentaciones de parte del Jefe
y de los subalternos esto con el objetivo de promover un ambiente en la cual todo el
personal se sienta comodo, y con la libertad de expresar sus ideas y preocupaciones de una

forma educada pero abierta.

Priorizar los trabajos en equipos, esto principalmente para promover la colaboracion y
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cooperacion entre los miembros de la empresa, asi como para obtener mejores rendimientos

y distribuir la carga laboral.

Alientan la diversidad e inclusion, en la actualidad las empresas estan adaptando y

preocupandose por la inclusion es por esto que han realizado:

e Incluir entre sus colaboradores, a personas que pertenece a la minoria en distintas

areas esto podrd aportar con una nueva perspectiva.

e Comunicar y socializar entre todos sus colaboradores la estrategia de inclusion, asi

como promover entre ellos la aceptacion y apertura por la diversidad.

e Acondicionar los espacios fisicos para el personal inclusivo con el objetivo de que
pueda movilizarse comodamente y desarrollar sus responsabilidades de forma

fluida.

Promover el liderazgo: brindando formaciones para los colaboradores que desean o han
sido seleccionado por sus cualidades para que pueda formarse o fortalecer actitudes de

liderazgo, por lo cual las empresas han implementado:
e Ofrecer programas para el desarrollo de habilidades de liderazgo

e Offrece capacitaciones para fortalecer a los lideres identificados abordando temas

psicologicos que les permita desarrollarse y actualizarse.

e Realizar actividades que involucre a los lideres en la cultura organizacional para
que conozcan, comprender y se desarrolle en ellos en ese sentido de pertenencia
por la marca de la empresa conociendo su mision, mision, metas, propositos

empresariales.

Promueven el aprendizaje motivan a sus colaboradores a que continuen formandose
continuamente para que esto les permita avanzar y crecer profesionalmente poniendo a su

disposicion:
e Cursos/seminarios gratuitos

e Descuentos o becas de estudio en universidades y diplomados firmando acuerdo

con los diferentes centros educativos de formacion,
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Tiempo de estudio para que el colaborador puede trasladarse a su/de su centro de

estudio o bien para estudiar.

Promueven un programa de gestion de personal:

Evaluaciones de desempefio
Planes de desarrollo personalizados
Mentorias

Programa de sucesion de personal: en los cuales los jefes de las distintas areas
identifican entre sus equipos personales que dan honor al mérito para que puedan
optar a una plaza de jefatura por lo cual este es formado y encaminado a que pueda
conocer diferentes actividades que realizan los encargados con el objetivo de que

un dia puedan ellos ser jefes.

Programas de bienestar laboral.

Flexibilidad laboral, asi como el beneficio de poder realizar teletrabajo.

Desarrollo de actividades recreativas de integracion social entre los compaieros de

equipo.

Beneficios orientados a la salud y bienestar, firmar acuerdos como ser con
compaiias de seguros para que sus colaboradores puedan asistir al médico con
precios accesibles, y puedan optar a una salud integral fisica y psicoldgica, acuerdos
con gimnasios o la construccion de uno en sus instalaciones para promover la

actividad fisica entre otros.

2.1.1.8 Tipos de empresas mas afectadas por estrés

No existe una lista definitiva de las empresas mas afectadas por el estrés laboral, ya que el

incluyen:

estrés puede afectar a empresas de diversos sectores y tamafos, sin embargo, algunas
compaiias y sectores son conocidos por tener entornos laborales mas estresantes debido a la
naturaleza de su trabajo y las demandas especificas de la industria. Algunos de los tipos de

empresas que a menudo se consideran propensos a experimentar altos niveles de estrés laboral
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1. Sector Salud: Los profesionales de la salud, como médicos, enfermeras y personal de
emergencia, a menudo enfrentan situaciones estresantes y de alta presion la toma de

decisiones rapidas y el manejo de emergencias médicas.

2. Instituciones financieras: como bancos, firmas de inversion y compaiiias de seguro,
suelen tener entornos laborales competitivos y exigentes, con plazos ajustados y una

gran presion para lograr resultados financieros.

3. Empresas de tecnologia: las empresas de tecnologia a menudo enfrentan plazos
ajustados, una demanda constante de innovacién y una cultura laboral intensa, lo que

puede contribuir al estrés entre sus colaboradores.

2.1.1.9 Consecuencias laborales por estrés

e De acuerdo con una noticia de la OIT Organizacion Internacional del Trabajo la indica que:
“Se estima que cada afio se pierden 12.000 millones de dias de trabajo debido a la depresion
y la ansiedad, lo que cuesta a la economia mundial casi un billon de dolares.

o El Informe Mundial de Salud Mental_de la OMS, publicado en junio de 2022, mostrd que
de los mil millones de personas que viven con un trastorno mental en 2019, el 15% de los
adultos en edad de trabajar experimentaron un trastorno mental. El trabajo amplifica
problemas sociales mas amplios que afectan negativamente a la salud mental, como la
discriminacion y la desigualdad. La intimidacion y la violencia psicoldgica (también
conocida como "mobbing") son las quejas clave de acoso laboral que tienen un impacto
negativo en la salud mental. Sin embargo, hablar o revelar la salud mental sigue siendo un
tabu en los entornos laborales de todo el mundo.

e Lapérdida de empleo y la pérdida de oportunidades por estrés o mal manejo de este afecta
directamente la capacidad de ingresos de las personas y de los hogares. Las pérdidas de
empleo también contribuyen a costos sociales mas amplios a través del aumento del
desempleo, la pérdida de productividad, la pérdida de mano de obra calificada y la

reduccion de los ingresos fiscales. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2022).

A continuacion, se puede observar la salud mental en el area laboral en temas de cifras de
acuerdo con los estudios de la OIT Organizacion Internacional del Trabajo y la OMS Organizacion

Mundial de Salud.
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La salud mental en el trabajo en cifras
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Figura 2: La Salud Mental en el Trabajo en Cifras (Organizacion Internacional del

Trabajo, 2023)

El Convenio de la OIT sobre Seguridad y Salud en el Trabajo y la proporcionan un marco
legal para proteger la salud y la seguridad de los trabajadores. Sin embargo, el Atlas de Salud
Mental de la OMS descubri6 que solo el 35% de los paises aseguraron contar con
programas nacionales de promocion y prevencion de la salud mental relacionada con el

trabajo. (Organizacion Internacional del Trabajo, 2023)

El COVID-19 provoco un aumento del 25% en la ansiedad y la depresion general en todo
el mundo, lo que puso de manifiesto la falta de preparacion de los gobiernos para lidiar con
su impacto en la salud mental y revel6 una escasez cronica de recursos de salud mental a
nivel mundial. En 2020, los gobiernos de todo el mundo gastaron una media de s6lo el 2%
de los presupuestos sanitarios en salud mental, y los paises de renta media-baja invirtieron

menos del 1%.” (Organizacion Mundial de la Salud, 2022)
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2.1.1.10 Estrés en Honduras

Son pocos los estudios formales que se han realizado relacionados al estrés en los

colaboradores y habitantes en Honduras, sin embargo, se pudo obtener la siguiente informacion:

a.

De acuerdo a la investigacion desarrollada entre enero- marzo 2016 sobre el “Estrés

laboral en personal de enfermeria en la unidad de cuidados intensivos pedidtricos Hospital

Escuela Universitario, Tegucigalpa, Honduras”, arroj6 como resultado de que las

manifestacion fisicas mas comunes en orden de frecuencia es la fatiga, la cognoscitiva mas

comun es la concentracion deficiente, la emocional mas comunes la irritabilidad,

finalmente la manifestacion de conducta mas comunes es la incapacidad para descansar.

(Biblioteca Virtual BVS, 2016).

En un estudio dirigido al “Sindrome De “Burnout”, Depresion Y Factores Asociados En

Los Practicantes Internos Del Hospital Escuela” que tenia como objetivo: determinar la

presencia del sindrome de burnout, depresion, y factores asociados en practicantes internos

que laboran en el Hospital Escuela de Hondura determino que:

El sindrome de “Burnout” como una entidad asociada a estrés laboral caracterizada
por cansancio emocional, despersonalizacion en el trato con clientes y usuarios, y
dificultad para el logro y realizacion personal.

La prevalencia global del sindrome de “burnout” en internos fue de 86.6% y la
depresion de 24.4%. El 60.3% del sindrome de “burnout” correspondia al sexo
femenino y un 39.7% al sexo masculino. 75.1% presentaban un alto agotamiento
emocional, 60.2% despersonalizacion y el 26.4% una baja realizacion personal. Los
practicantes  internos solteros tuvieron una mayor prevalencia de
despersonalizacion (64.2%) en comparacion con los casados (36.0%).
Conclusiones: Se encontré alta prevalencia de sindrome de “burnout” en
practicantes internos del Hospital Escuela, el cual es un serio problema de salud
entre la poblacion médica que se asocia a una mala calidad de vida, bajo
rendimiento y deterioro en el cuidado de pacientes. Es recomendable por lo tanto
el establecimiento de medidas para su prevencion.

Concluyendo que: el grupo de estudiantes internos del Hospital Escuela,

investigado por la presencia del sindrome de burnout, resultd con alta prevalecia
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del mismo (87%), asociado con depresion y vinculado mas al sexo femenino, en
tanto que las formas més severas se observaron en los solteros. El estudio revelo
una alta prevalencia de maltrato, sobre todo en las mujeres, y aunque no se encontrd
una significancia estadistica con relacion al sindrome de burnout, se conoce que
ambas condiciones son una fuente de alteraciones psicoldgicas importantes. Se
observo, ademas, un aumento en el consumo de substancias estimulantes y alcohol
para el manejo del estrés. (Universidad Nacional Autonoma de Honduras, 2012).

Adicionalmente en junio de 2009 se llevo a cabo el estudio de “Condiciones de

trabajo, Estrés v Darios a la salud en trabajadoras de la maquila en Honduras.”

En el cual se analizaron las condiciones de trabajo de las obreras de la maquila de
San Pedro Sula, Honduras, asi como la presencia de estrés y dafios a la salud en
estas trabajadoras, Los resultados mostraron una elevada exposicion a riesgos y
exigencias, asi como tasas altas de dafios a la salud. Destacando la presencia
importante de estrés en las trabajadoras. La elevada frecuencia de dafios a la salud,
entre los que se encuentra fatiga cronica, depresion, ansiedad, trastornos musculos
esqueléticos, entre otros, estd asociada a la alta exposicion a riesgos y exigencias
que imponen las formas de organizacion y division del trabajo a las obreras en este

tipo de industrias.

Las principales exigencias a las que estdn expuestas las trabajadoras, son la cuota de

produccion (93%), estricto control de calidad (90%), trabajo repetitivo, (92%), alta concentracion

para no accidentarse (88%). La mayoria de las trabajadoras estudiadas son operarias por lo que

otras exigencias que reportan en su mayoria tienen que ver con la actividad fisica (86%), con una

tension en hombros y brazos (81%). Todas las actividades del proceso laboral se llevan a cabo bajo

una supervision estricta (68%) y se les exige altos estandares de calidad. (edesma, 2009)

Tal como se puede observar en los diferentes estudios Honduras no se encuentra exento de

sufrir estrés laboral en distintas dreas de trabajo y diversos colaboradores ya que es los estandares

de calidad son exigibles en cada una de las instituciones y no solo a nivel de salud de maquila, sino

que también en empresas comerciales, de construccion, alimenticias e instituciones financieras y

de asesoramiento.
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2.1.1.11 Historia de la empresa UHY Auditores y Consultores

UHY Pérez y Co Auditores y Consultores es una firma integral centralizada en la region
teniendo presencia en Honduras, Guatemala, El Salvador y Nicaragua, cabe recalcar que la firma

se encuentra también en:

102 344 8961

Paises Oficinas Total de personal

Figura 3: Presencia de la Firma a Nivel Mundial.

La red UHY es miembro del Forum of Firms, una asociacion de redes internacionales de firmas
contables. El objetivo de esta institucion es promover estandares consistentes de alta calidad en
informes y auditorias financieras transfronterizas a nivel mundial, asi como la adopcion de
estandares internacionales de auditoria.

UHY Pérez y Co Auditores y Consultores brinda una amplia gama de servicios regidos por
estandares internacionales de alta calidad, pero hechos a la medida de cada uno de sus clientes

entre estos se encuentran, entre ellos se encuentran los servicios de:

.
*- Devolucién de crédito Rl °- Auditoria Externa el - Outsourcing contable
fiscal o 1]
O - © >
il - Duediligence 3 °- Reconstruccion
* - Asesoria tributaria -5 _E contable
permanente =8 .- Auditoria Forense (4]
< 'E - Tramites ante las
«- Estrategia fiscal (o) entidades de
(@) Administracion

* - Reconstrucciones / Tributaria

limpiezas contables
dirigidas a impuestos
(contingencias fiscales)

Consultoria de Impuestos

Figura 4: Areas Laborales de la Empresa.
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En Honduras la firma cuenta con una cartera de aproximadamente 30 clientes y con 10

colaboradores bajo la siguiente estructura:

Organigrama Organizacional UHY Auditores y Consultores

Arabey Garcia

Gerente General

Jenny Martinez Joise Castillo Olbin Cruz

Incia Gonzales

Encargado en Encargado en Encargado de
Contabilidad e Contabilidad e Contabilidad e
Impuestos Impuestos Impuestos

J

Encargado de
Auditoria

Ariana Cerna Ruth Chavez Sindy Portillo

Asistente Asistente Asistente

Edelia Campos Linda Grisel

Asistente Asistente

Figura 5: Organigrama Organizacional.

Como se puede observar es una estructura pequefia que poseen grandes retos bajo el

cumplimiento de altos estandares de calidad para con cada uno de sus clientes.
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2.2 CONCEPTUALIZACION
Estrés

Se puede definir el estrés como un estado de preocupacion o tension mental que se genera
debido a una situacion dificil. En ese sentido, todas las personas en cierto grado tienen estrés ya
que se intenta dar respuesta a las amenazas y a otros estimulos y es la forma en que se enfrenta el
estrés lo que marca la diferencia en el bienestar de las personas (Organizacion Mundial de la Salud,

2023).

La palabra estrés es utilizada a partir del siglo XIV, la cual deriva del griego Stringere, que
significa: «provocar tensién». En los afos treinta, observa en distintos pacientes con variada
patologia sintomas en comun: astenia, pérdida de peso, cansancio, entre otros. Ante esto, elabora
un modelo de estrés multiple que contempla, por un lado, la activacion fisiologica tipica que el
organismo produce, y, por otro, las consecuencias perjudiciales que se generan si este se mantiene
expuesto al estrés de forma prolongada o excesiva. (Universidad Nacional Autonoma de Mexico,

2018).
Estrés laboral

El estrés laboral es un tipo de estrés asociado al ambiente laboral y que puede llegar a ser
puntual o cronico. El estrés laboral no solo afecta a las personas que se encuentran en altos cargos,
sino, a personas de los distintos niveles jerarquicos de la empresa (EBSCO Information Services,

2023).

Este tipo de estrés esta presente en la mayoria de las personas que ejercen alguna profesion
u oficio y quienes estan expuestos a distintas situaciones causales de estrés que pueden llegar a

afectar de forma negativa a las personas.
Inteligencia emocional

Es un aspecto que ayuda a mejorar el desarrollo de los seres humanos en muchos aspectos,
facilitando en analizar su entorno y de esta forma tomar decisiones que sean mas acertadas para

resolver los problemas del dia a dia (Barboza, 2023).

De igual forma, Gardner incluye el termino de inteligencia interpersonal, la cual se refiere

a la capacidad que tienen las personas en percibir y diferenciar sus estados de animo. (Toro, 2020).
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Salud mental

Es un aspecto integral de la salud del ser humano, la cual est4 estrechamente relacionado
con la salud fisica y de conducta, es la base del bienestar y adecuado funcionamiento de las

personas con la sociedad. (Universidad de Antioquia, 2015)

La salud mental se refiere al estado de salud de las personas en su ambiente social, la forma
de relacionarse con los demds de forma adecuada, tratar con ellos velando por mantener el
bienestar social. La Organizacion Mundial de la Salud define a la salud mental como “Un estado
de bienestar mental que permite a las personas hacer frente a los momentos de estrés de la vida,
desarrollar todas sus habilidades, poder aprender y trabajar adecuadamente y contribuir a la mejora

de la comunidad” (National Geographic, 2022).

Cada uno experimenta la salud de forma diferente ya que esta puede ser de forma social,

personal y estructural.
Salud Fisica

Existen perspectivas que definen la salud como distintos estados de bienestar; Descartes lo
describe como una “Invencidn de una concepcion mecanicista de las funciones organicas”, de igual
forma Canguillen considera adecuado el término utilizado por Descartes (AVANCES EN SALUD,
2019).

Es de cierto modo valido definir la salud como la construccion de modelos, estrategias y
acciones a priori para mitigar, prevenir y corregir afecciones que fueron generados por riesgos a

los que se encuentran las personas, no asi, este término es cambiante.
Psicologica de la Salud

Es una rama de la salud dedicada a estudiar los componentes subjetivos y de
comportamiento del proceso de la salud-enfermedad y de su atencion. Analiza los procesos
psicologicos que participan en la determinacion del estado de salud de los individuos y el riesgo
de enfermedad y en la recuperacion, asi como, las circunstancias interpersonales que se ponen de
manifiesto en la prestacion de los servicios de salud, lo que se expresa en el plano practico en un
amplio modelo de actividad que incluye acciones utiles para la promocién de salud, la prevencion
de las enfermedades, la atencidon de los pacientes enfermos y personas con secuelas, y para la

adecuacion de los servicios de salud a las necesidades de los que los reciben. (Facio, 2010)

22



Patologia

De acuerdo con la interpretacion de Joffre M de Rezende la palabra “Patologia proviene
del griego pathos, enfermedad, y logos, estudio, tratado. Etimoldgicamente, por tanto, significa
estudio de las enfermedades. La patologia se define como la rama de la medicina que describe los

cambios anatdmicos y funcionales provocados por las enfermedades en el organismo.

En ningtn diccionario, especializado en términos médicos o no, figura el término patologia
como sindnimo de dolencia, dolencia o afeccion. Decir que el paciente tiene una patologia seria lo
mismo que decir que el paciente tiene una cardiologia en lugar de una enfermedad cardiaca

(Becker).” (Rezende, 2005)
Diagnostico

Es una palabra que tiene su origen etimoldgico en el griego y mas aun en la union de tres
vocablos de dicha lengua. En concreto, es un término que esta formado por el prefijo diag- que
significa “a través de”; la palabra gnosis que es un sinénimo de “conocimiento”, y finalmente el

sufijo —tico que se define como “relativo a”.

Este es un conjunto de signos que sirven para fijar el caracter peculiar de una enfermedad
y también es la calificacion que da el médico a la misma seglin los signos que advierte”, segln la

Real Academia Espafiola de la Lengua (MUNOZ, 24).

El diagndstico es un paso fundamental en la atencion médica, ya que guia las decisiones
terapéuticas y el manejo de la enfermedad, lo que permite mejorar la calidad de vida del paciente
y optimizar los resultados de salud. Un diagnostico preciso y oportuno es esencial para brindar la

atencion médica adecuada y garantizar el mejor resultado posible para el paciente.
Pausas activas

De acuerdo con el Medical Assitant blog de salud ocupacional “las pausas activas consisten
en una actividad fisica realizada en unbreve espacio de tiempo durante la jornada
laboral, orientada a que las personas recuperen energias para lograr un desempefio eficiente del

trabajo.

Las pausas periddicas generan mayor productividad, inspiran la creatividad y mejoran la
actitud de los colaboradores, ademas de ser un ejercicio recomendado para evitar que algunos

miembros corporales se atrofien o sufran lesiones que nos generen malos habitos posturales.”
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(Medical Asistant, 2017)

Una pausa activa es un breve descanso o interrupcion en la rutina de trabajo o estudio, que
se realiza con el propdsito de promover la relajacion, prevenir el cansancio y reducir la fatiga fisica
y mental. A diferencia de una pausa pasiva, donde la persona simplemente se detiene y descansa,
una pausa activa implica realizar ejercicios o actividades suaves que promueven la movilidad, la
flexibilidad y la relajacion muscular, suelen incluir estiramientos, ejercicios de relajacion,
respiracion profunda, movimientos suaves y ejercicios de flexibilidad que ayudan a mejorar la

circulacion sanguinea, reducir la tension muscular y aliviar el estrés.
Carga laboral

La carga laboral se refiere a la cantidad de trabajo que se espera que una persona complete en un
periodo determinado de tiempo. Puede incluir la cantidad de tareas, proyectos, responsabilidades
y objetivos especificos que se asignan a un individuo o a un grupo de trabajadores en un entorno

laboral.

La carga laboral puede variar dependiendo del tipo de trabajo, la industria y la organizacién, y
puede afectar la productividad, la calidad del trabajo y el bienestar general de los empleados. Una
carga laboral equilibrada y manejable es crucial para mantener un ambiente de trabajo saludable y

promover la eficiencia y el rendimiento de los empleados.

KPI's

Los KPI's (key performance indicator) son parametros utilizados para medir cual ha sido
el rendimiento de algunas acciones o procesos en especifico y como estos han contribuido al

crecimiento de la empresa o si es necesario realizar correcciones al respecto (Digital Bussiness &

Law School, 2023)
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2.3 TEORIAS DE SUSTENTO
2.3.1 BASES TEORICAS

2.3.1.1 Planificacion Estratégica
Antecedentes de la teoria

Stephen P. Robbins y Mary Coulter definen a la direccion estratégica lo que hacen los
gerentes para desarrollar las estrategias de sus organizaciones. Se trata de una tarea importante en
la que estan involucradas todas las funciones gerenciales basicas: planear, organizar, dirigir y
controlar. Con el objetivo de lograr proposito comercial, como competiran con el éxito y como
atraerla y satisfacer a sus clientes para cumplir sus objetivos. (Robbins & Coulter, Administracion,

2014).

La planificacion, a pesar de que tuvo origen en un pasado muy remoto, como teoria
reconocida, es un producto del siglo XX. Su original area de competencia fue en ambos casos la
economica, y desde alli, se abrié camino hacia todos los demads sectores. Estas circunstancias no
fueron insignificantes pues han tenido influencias en los diversos modelos de gestion de

planificacidn, que aun siguen vigentes. (Canarte, 2012)

La planificacion siempre se ha preocupado por el cambio siendo una herramienta de la

gestion de procesos para alcanzar objetivos concretos.
Contexto de la teoria
Para Robbins y Coulter existen 3 razones por la cual es muy importante planificar:
1. Existe una relacion casi siempre positiva entre la planeacion estratégica y el Desempeiio.

2. Los gerentes al estar en cambio constantes con el fin de enfrentar la incertidumbre,
emplean el proceso de administracion para examinar los factores relevantes y decidir acciones para

poner en practica.

3. Por ultimo es importante porque las organizaciones son complejas y diversas y cada una

de sus partes debe trabajar en conjunto con las demds para cumplir los objetivos generales.

(Robbins & Coulter, Administracion, 2014).

Las empresas de todos los tipos y rubros se enfrentan con tres distintas preguntas centrales:
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(Cudl es nuestra situacion actual?, esta consulta impulsa a las empresas a evaluar su
desempeiio actual, considerando su posicion actual en el mercado, sus estados financieros sus

fortalezas, debilidades, los cambios en el ambiente de la organizacion y su entorno.

(A donde queremos ir desde aqui?, hace referencia al propdsito que tiene la organizacion
el cual debe estar reflejado en la vision de la misma. Se debe analizar cudles son las nuevas
necesidades que se deben satisfacer y cudles son las nuevas caracteristicas y capacidades que se

deben adoptar.

(Como vamos a llegar alli?, en este punto se debe disefiar y ejecutar una estrategia con la
cual se dé una direccion hacia donde se pretende mover la empresa. Sin embargo, en la practica
dificilmente se lleva a cabo en su totalidad la planificacion, por lo cual muchas empresas invierten
grandes cantidades de dinero en la etapa de ejecucion e implementacion. El responder esta
pregunta es la base la planificacion estratégica ya que las empresas buscan afrontar las nuevas
amenazas y oportunidades que se puedan presentar mediante el establecimiento de nuevas acciones
y enfoques de negocio. En correlacion a la pregunta planteada ;Como vamos a llegar alli?, los

administradores deben considerar lo siguiente:
e Como superar a los rivales en la competencia.

e Como responder a los cambios en las condiciones econdmicas y de mercado, y
aprovechar las oportunidades de crecimiento —tanto las predecibles como las que

surjan.
e Como manejar cada parte funcional del negocio.
e Como asignar prioridades en la distribucion de recursos.

e Como manejar la posicion de la organizacion en los mercados financieros y

sostener su desempefio financiero. (Thompson, y otros, 2017)
Ejecucion
El proceso de administracion estratégica es un procedimiento de 6 pasos que abarca la

planificacién, implementacion y evaluaciones de estrategias y son (Robbins & Coulter,

Administracion, 2014):

1. Identificar la mision, los objetivos y las estrategias actuales de la organizacion; esta debe
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ser adecuadamente definida, y establecida en la cultura de la empresa hacia la cual esta

encaminada.

2. Realizacion de un andlisis externo; este punto implica las distintas areas de la
organizacion que enlaza la informacion que se pueda obtener del mercado y su entorno, y como
¢sta puede funcionar para mejorar los procesos internos de la empresa y de igual forma obtener

una ventaja estratégica y competitiva sobre dicha informacion.

3. Realizacion de un andlisis interno; este proceso debe ser continuo ya que los gerentes de
cada area deben estar al tanto del debido funcionamiento de su unidad, y detectar tanto las

fortalezas y debilidades que puedan afectar o contribuir en la organizacion.

4. Formulacion de estrategias; una vez obtenidos los anélisis internos y externos se puede
definir una planeacion basandose en los patrones de mercado, haciendo uso de las ventajas
competitivas de la empresa, creando planes que minimicen el riesgo y las debilidades que hayan
sido identificadas previamente, esto con el fin de lograr los objetivos de la empresa, los cuales a

su vez deben ser constantemente revisados y se deben medir.

5. Implementacion de estrategias; en este punto podemos obtener aspectos mas tangibles
del plan trazado ya que se esta llevando a cabo el presupuesto que se destind para la planificacion

estratégica de la empresa.

6. Evaluacion de resultados; se refiere a la continua observacion de resultados y como el
plan se esté llevando a cabo, considerando tomar acciones correctivas de ser necesario o destinar

recursos de forma mas adecuada.
Beneficios para el proyecto de investigacion

Una planificacion estratégica bien establecida contribuye a las empresas a lograr las metas
que se hayan establecido, ya que esto implica un analisis completo del entorno actual del mercado

y la situacion interna de la empresa.

Es asi como para UHY Auditores y Consultores es de suma importancia poder contar con
un plan bien definido para el logro de sus metas, los proyectos establecidos, los cronogramas de
tiempo que se daban cumplir, entre muchos otros aspectos que son de suma importancia para el
crecimiento de la misma y de igual del personal quienes brindan de su conocimiento y experiencia

obtenida para la realizacion de las actividades diarias.
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Una debida organizacion y planificacion brinda a los colaboradores estabilidad y
tranquilidad de que las cosas se estan llevando a cabo de manera adecuada, les brinda una
sensacion de seguridad ante cualquier situacion externa o interna que se pueda presentar y asi

poder contar con un plan de contingencia de ser necesario.
2.3.1.2 Liderazgo
Antecedentes de la teoria

El liderazgo se puede definir como la habilidad para influir en un grupo de personas y
dirigirlos hacia el logro de las metas que se propongan. Y es alli donde radica la diferencia entre
un lider y un gerente, no todos los gerentes son lideres y no todos los lideres son gerentes. El
liderazgo no es otorgado, es la capacidad que se tiene de influir independientemente del cargo que
tenga una persona en una organizacion. (Robbins & Timothy, Comportamiento Organizacional,

2017)

El liderazgo como teoria en el contexto empresarial se ha simplificado en distintos tipos de

teorias dentro del liderazgo:

o Teoria de los rasgos la cual se fundamento6 entre 1930 y 1940, y se enfoca
tanto en las cualidades como en las caracteristicas personales. En esta teoria se
identificé que la extroversion es un rasgo determinante para el liderazgo, sin
embargo, algunas veces la extroversion esta mas relacionada con la forma en que
surgen los lideres y no tanto con la eficiencia. Un estudio encontré que los lideres
que obtenian mayor puntuacion en asertividad eran menos eficaces que quienes

obtenian puntuaciones moderadamente altas.

A los lideres que les gusta estar rodeados de personas y que son capaces de
reafirmarse a si mismos (extrovertidos), que son disciplinados y capaces de cumplir
los compromisos que hacen (escrupulosos), y que son creativos y flexibles

(abiertos) tienen una ventaja aparente en lo que respecta al liderazgo.

Otro rasgo importante en el liderazgo es la inteligencia emocional, y del cual un
componente fundamental es la empatia ya que los lideres empaticos perciben las
necesidades de los demads, escuchan lo que dice su equipo y son capaces de

interpretar correctamente las reacciones de otros.

28



La teoria conductual se atribuye su desarrollo en los afios cuarenta, y esta plantea
que es posible capacitar a los individuos para ser lideres. Este tipo de teorias se
origind a partir de los Ohio State Studies quienes buscaban identificar dimensiones

independientes de la conducta del liderazgo.

La estructura de iniciacion se refiere a la forma en que un lider identifica su rol y
el de los colaboradores en busqueda del logro de sus metas y la forma en que
organiza su trabajo. Segun un estudio, la estructura de la iniciacion tiene mejores
resultados en los niveles de productividad grupal y organizacional, y las

evaluaciones de desempefio son mas positivas.

Teoria de la contingencia 1960 a 1970, esta teoria se refiere a los lideres que son
inflexibles y que adquieren admiradores en momentos en los cuales las empresas
se encuentran en problemas y son mas efectivos para resoluciones de este tipo de
situaciones. Sin embargo, no siempre este tipo de liderazgo garantiza el éxito a
largo plazo ya que si bien es cierto son muy buenos sacando a las empresas de
situaciones dificiles, conforme se avanza son necesarios otro tipo de atributos para
el crecimiento. Para este tipo de casos se hace referencia al modelo Fiedler, el cual
establece que el desempefio del grupo depende de la coincidencia adecuada entre
el estilo de lider y el grado de control que le permite la situacion. El modelo supone
que el estilo liderazgo individual es permanente, entre mas estructurada sea una
tarea mas procedimientos seran necesarios y cuanto mayor sea la situacion mayor

sera el poder del lider.

Liderazgo situacional 1970 al presente, se enfoca principalmente en los seguidores
y supone que se debe elegir el estilo de liderazgo correcto, acorde a las necesidades
de los seguidores (situacional). En el caso de que los seguidores no se consideren
aptos para realizar las tareas, el lider debe darles instrucciones claras y precisas para

dar una adecuada orientacion de lo que se desea llegar.

Esta teoria reconoce la importancia de los seguidores y busca compensar sus

limitantes en sus habilidades y su motivacion.

Teoria del cambio hacia la meta, fue desarrollada por Robert House quien toma

elementos de las investigaciones sobre la estructura de iniciacion y la
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consideracion, asi como la teoria de las expectativas de la motivacion; sefiala que
el fin del lider es brindar todos los medios necesarios para que los seguidores sus

metas, esto mediante las siguientes premisas:

» El liderazgo directivo causa mayor satisfaccion cuando las tareas son
ambiguas o estresantes, que cuando son bien estructuradas y estdn bien

disenadas.

= El liderazgo de apoyo genera mayor satisfaccion y mejor desempeio

cuando los empleados realizan tareas estructuradas.

» El liderazgo directivo suele considerarse redundante entre los trabajadores

con mucha experiencia o grandes habilidades.

Esta teoria considera la aplicacion del Modelo de Participacion del Lider el cual
relaciona el comportamiento del liderazgo con la participacion de los colaboradores

en la toma de decisiones.
Evolucion de la teoria

Teorias contemporaneas del liderazgo; el liderazgo es una ciencia en constante evolucion
y buscan descubrir formas especificas en que los lideres surgen, influyen y dirigen a sus empleados

y organizaciones.

e Teoria del intercambio lider —miembro, esta plantea que debido a la limitante del
tiempo los lideres deciden establecer una relacion mas estrecha con un pequefio
grupo de seguidores, se constituyen vinculos internos, son confiables, cuentan con
gran atencion del lider y a su vez mayores privilegios, sin embargo, para que la

relacion permanezca intacta el lider y el seguidor deben invertir en ella.

Las ventajas que recibe le circulo interno a su vez puede crear un conflicto con
aquellos que se encuentren externos al circulo del lider, es por ello que es de suma
importancia mantener un equilibrio adecuado y poder brindar una cercania con los
colaboradores que permita fomentar la colaboraciéon manteniendo la confianza y la

autoeficacia en un ambiente de apoyo.

e Liderazgo carismatico, el socidlogo Max Weber definié el carisma como una
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“cierta cualidad en la personalidad de un individuo, la cual lo separa de la gente
comun y hace que se le trate como si estuviera dotado con poderes o cualidades
supernaturales, sobrehumanos o, al menos bastante excepcionales. Estos poderes
no son accesibles a las personas comunes y se consideran de origen divino o
ejemplares y, con base en ellos, el individuo al que se le asignan es tratado como

lider”.

Los investigadores indican que el liderazgo carismatico no es exclusivo de los
lideres mundiales y que puede desarrollarse en todas las personas
independientemente de sus limitaciones. Los lideres carismaticos deben dar una
vision clara a los seguidores e inspiran al cumplimiento de sus metas y a su

proposito.

Liderazgo transaccional y transformacional, los lideres transaccionales se describen
como aquellos que guian a sus seguidores hacia metas establecidas y aclaran todos
los puntos indispensables para su cumplimiento. Mientras tanto los lideres
transformacionales inspiran a sus seguidores a trascender sus intereses personales

por los de la empresa y cuenta con alto nivel de compromiso.

Por lo cual, una vez analizados cada tipo de lider tanto transaccional como
transformacional, estos se complementan entre si, logrando que el esfuerzo y el
desempefio de los seguidores alcance niveles que el liderazgo transaccional no

lograria por si mismo.

Ejecucion

Las organizaciones deben identificar lideres eficaces, y esto comienza con la revision de

los conocimientos, las aptitudes y las habilidades que se necesiten para hacer el trabajo de manera

eficaz. Los candidatos con una adecuada inteligencia emocional suelen tener una ventaja,

especialmente en situaciones que requieren de un liderazgo transformacional.

Las organizaciones deben dedicar tiempo para crear un plan para contar con un liderazgo

adecuado por lo cual se debe invertir en ello. A los lideres se les ensefia habilidades para el analisis

de situaciones, que puedan comprenderlas y evaluarlas modificando los resultados que se puedan

presentar. Asi mismo, los lideres deben inspirar confianza y la funcién de mentor, ensefidndoles
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habilidades interpersonales, asi como actuar de forma menos autocratica. Otro punto importante
en las capacitaciones que se puedan impartir a los lideres son aquellas relacionadas a la
capacitacion conductual a través de ejercicios de modelamiento las cuales sirven para incrementar

la capacidad del individuo para mostrar cualidades de liderazgo carismatico.
Beneficios para el proyecto de investigacion

Un liderazgo eficaz brinda a la empresa seguridad en la toma de decisiones garantizando

que éstas sean dinamicas acordes a la cultura organizacional.

Las cualidades de un lider son las que dan a la empresa la garantia del cumplimiento de la
mision y vision, es por ello por lo que para UHY Auditores y Consultores es de suma importancia
contar con un plan que tome en cuenta a sus lideres, que los capacite, que les brinde condiciones
adecuadas, que invierta en ellos y que cree una cultura de colaboracion entre todos los miembros

del equipo. (Robbins & Timothy, Comportamiento Organizacional, 2017)

2.3.1.3 Clima Organizacional
Antecedentes de la teoria

El estudio del clima organizacional tiene sus raices en investigaciones y teorias
relacionadas con la psicologia organizacional, la sociologia industrial y la gestion de recursos
humanos. A continuacidn, se presentan algunos antecedentes importantes en el desarrollo del

concepto de clima organizacional:

- Estudios de las Relaciones Humanas (Década de 1930): Los estudios de las
Relaciones Humanas, especialmente los realizados en la planta de Western Electric
en Hawthorne, Chicago, destacaron la importancia de las relaciones sociales y
emocionales en el lugar de trabajo. Estos estudios influyeron en la percepcion de
que el entorno social afecta significativamente la productividad y la satisfaccion de

los empleados.

- Teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg (Década de 1950): Frederick
Herzberg propuso la teoria de la motivacion-higiene, que sugiere que hay factores
que causan satisfaccion (llamados motivadores) y factores que previenen la

insatisfaccion (llamados higiénicos). Estos conceptos estan relacionados con la
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percepcion del entorno laboral y han influido en la comprension del clima

organizacional.

- Investigaciones sobre Calidad de Vida en el Trabajo (Década de 1960): La
investigacion sobre calidad de vida en el trabajo en la década de 1960 se centrd en
factores como la participacion en la toma de decisiones, el contenido del trabajo y
las relaciones interpersonales. Estos elementos forman parte integral de la

percepcion del clima organizacional.

- Teoria de la Contingencia (Década de 1960): La teoria de la contingencia sugiere
que no hay un enfoque unico para la gestion que funcione para todas las
organizaciones y en todas las situaciones. Este enfoque ha influido en como se
aborda y se entiende el clima organizacional en diferentes contextos y entornos

empresariales.

- Enfoque en la Cultura Organizacional (Década de 1980): A medida que se
profundizaba en el estudio de la cultura organizacional, se reconocia cada vez mas
su conexion con el clima organizacional. La cultura y el clima comparten aspectos
similares, ya que ambos afectan la forma en que los empleados perciben su entorno

laboral.

- Desarrollo de Encuestas de Clima Organizacional (Década de 1980): En la
década de 1980, se desarrollaron y popularizaron encuestas y herramientas
especificas para medir el clima organizacional. Estas encuestas se convirtieron en
instrumentos valiosos para recopilar datos sobre la percepcion de los empleados

sobre la cultura y el ambiente en la organizacion.

- Investigacion sobre Compromiso del Empleado (Siglo XXI): En las ultimas
décadas, ha habido un enfoque creciente en el compromiso del empleado como una
medida clave del clima organizacional. La investigacion se ha centrado en entender
como el compromiso afecta la productividad, la retencion y el bienestar general de

los empleados.

De acuerdo a la investigacion realizada en 2021 desarrollada por Tania Gomez, Héctor

Henao, Diego Cardona indicaron que: “El origen de la cultura organizacional data de afios remotos
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como eje de la estructura social y del trabajo, sin embargo para llegar a la construccion del
concepto de lo que hoy por hoy conocemos como cultura organizacional, se hizo intrinsecamente
necesario inicialmente separar los términos clima y normas de grupo, aproximadamente en el
década de los 40 del siglo XX, se detectd a través de estudios de casos que los comportamientos
son costumbristas y tradicionales, y se comienza a hablar de sistemas socio técnicos; en la década
de los 60’s Schein (1969) citado por los autores concibe la cultura organizacional como principio

vital para alcanzar el éxito en una organizacion.

Por otro lado Hofstede (1980) citado por los autores, estructura el concepto de cultura
organizacional adaptando un modelo que inicia con cuatro dimensiones en la cual la proyecta como
una construccion social de la realidad, ligada intrinsecamente a las creencias y valores compartidos
que direccionan y controlan el comportamiento de las personas y por ende de la organizacion,
teniendo en cuenta la mision definida, la filosofia y la orientacidon que propician los lideres para la
accion, permitiendo entender sucesos y situaciones de la interaccion social en el &mbito laboral, es
decir, para este autor la cultura organizacional tiene que ver mas con la diversidad en la forma de
pensar, sentir y actuar, bajo las directrices de un constructo social (Villa-Panesso, A. 2021) citada

por los autores.” (Rocha, Henao, & Cardona, 2021)

El documento de “Revista, Ciencia de la Documentacion” coincide con los antecedentes
anteriormente detallados ya que de acuerdo con su publicacion indica que El término clima
organizacional comenz6 a hacerse un tema interesante e importante por las empresas a finales de
la década de 1960. Tagiuri dio a conocer varios sindbnimos, como atmosfera, condiciones, cultura
y ecologia. Estas definiciones hacen referencia en la esencia, los aspectos fundamentales de la
organizacion como un organismo, perceptibles para sus miembros, pero también relevantes para
las personas externas de la organizacion. También menciona que el clima se debe referir a la
calidad del ambiente interno de la organizacion especialmente como lo experimentan las personas

que forman parte de ella.

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 afios de edad.” (Esquivel Hernandez,

Martinez Prats, & Silva Hernandez, 2020)
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Contexto de la teoria

En sentido técnico la cultura organizacional se define como un conjunto de propiedades
cuantificables del entorno de trabajo, basadas en percepciones de las personas que trabajan alli y

que influyen en su motivacidn, en su comportamiento y en su desempefio.

En un sentido comun se define como la manera en la cual uno siente el trabajo dentro de la

empresa. Es el “ambiente general” o la “atmdsfera de trabajo” dentro de la empresa.
“El clima es la manera como la gente percibe su entorno de trabajo”

Existen siete criterios que integran el clima organizacional:

3. Las 4. La 5. EI 7 La

*Mide * Mide *Mide *Mide * Mide *Mide *Mide
impresion que impresion que impresion que impresion que impresion que impresipon de impresion que
tienen los tienen los tienen los tienen los tienen los confianza y tienen los
colaboradores colaboradores colaboradores colaboradores colaboradores apoyo mutuo colaboradores
de conocer bien acerca de que el de ser de que de tener que reina dentro de estar
la  distribucion nivel de calidad responsables de prevalece el suficientes de la empresa. identificados
de roles, transmitido y lo que se les interés general, formas de con la empresay
funciones y exigido en la confia 'y de el trabajo en reconocimiento de solidarizarse
responabilidade empresa es asumir las equipo y que las por su con sus
s. estimulante vy consecuencias distintas  areas contribucién a objetivos
eConocen como motivador. de sus cooperan en los logros y al
pueden decisiones. este sentido. exito de la
evolucionar en empresa.

la estructura
organizacional
de maera claray
precisa.

Figura 6: Criterios que Integran el Clima Organizacional (Esquivel Hernandez, Martinez

Prats, & Silva Hernandez, 2020)

Cada uno de estos criterios se encuentran en funcion de cumplir y obtener resultados positivos para

la organizacion:
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Figura 7: Diagrama de los Criterios que Integran el Cima Organizacional (Esquivel

Hernandez, Martinez Prats, & Silva Hernandez, 2020)
Evolucion de la teoria

La evolucion del concepto de clima organizacional refleja una mayor comprension de la
importancia de las percepciones y actitudes de los colaboradores en el entorno de trabajo. Ademas,
se reconoce la necesidad de adaptarse a los cambios en la sociedad, la tecnologia y la cultura

empresarial para comprender y mejorar el clima en las organizaciones.

La Tecnologia y Cambios en la naturaleza del trabajo han variado en las Gltimas décadas
(Década de 2000 en adelante) como ser la adopcion del trabajo remoto, han influido en la

percepcion del clima organizacional. Los elementos como la flexibilidad y el equilibrio entre
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trabajo y vida se han vuelto mas relevantes.

Asi como también ha surgido un cambio hacia el estudio del compromiso del colaborador (Década
de 2010 en adelante) como una medida clave del clima organizacional, ya que se reconoce la

conexion entre el compromiso y la productividad, retencion y satisfaccion laboral.
Ejecucion
Para fortalecer el clima organizacional se debe de tomar medidas estratégicas y

consistentes para crear y desarrollar un entorno laboral positivo, motivador y saludable. Algunas

practicas especificas que se pueden implementar para fortalecer el clima organizacional son:

- Definir y Comunicar Valores y Expectativas: Definir claramente los valores de
la organizacién y las expectativas de comportamiento, una vez que estos sean
socializados se debe de asegurar que todos los miembros del equipo comprenden y
comparten estos valores, puede ser mediante entrevistas, declaraciones de que los

leyeron y comprendieron o encuestas esporadicas.

- Promover una Comunicacion Abierta y Transparente: Fomentar una cultura de
comunicacion abierta donde los colaboradores se sientan libres de expresar sus ideas,
preocupaciones y sugerencias. La transparencia en la comunicacion construye

conflanza.

- Reconocimiento y Celebracién: Implementar programas de reconocimiento que
celebren los logros y contribuciones de los colaboradores. El reconocimiento publico

refuerza comportamientos positivos.

- Promover una Cultura de Aprendizaje Continuo: Fomenta una cultura que
valore el aprendizaje continuo y la adaptabilidad. Incentiva la adquisicion de nuevas

habilidades y el intercambio de conocimientos.

- Desarrollo Profesional y Capacitacion: Ofrecer oportunidades para el desarrollo
profesional y la capacitacion. Los colaboradores valoran las iniciativas que les permiten

mejorar sus habilidades y avanzar en sus carreras.

- Facilitar un Ambiente de Trabajo Colaborativo: Crear un entorno que fomente

la colaboracion y el trabajo en equipo. La colaboracion mejora la eficiencia y fortalece
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las relaciones entre los miembros del equipo.

- Flexibilidad y Conciliacion: Proporcionar opciones de flexibilidad en el trabajo,
como ser trabajo remoto cuando sea posible. Esto contribuye al equilibrio entre trabajo

y vida personal.

- Cuidado del Bienestar Emocional: Implementa programas que apoyen el
bienestar emocional de los colaboradores. Esto puede incluir servicios de

asesoramiento, programas de manejo del estrés y acceso a recursos de salud mental.

- Ambiente Fisico Agradable: Asegurarse de que el entorno fisico de trabajo
siempre sea comodo y agradable ya que la calidad del espacio de trabajo puede tener

un impacto significativo en la satisfaccion de los colaboradores.

- Promover la Diversidad e Inclusion: Fomentar una cultura que valora la
diversidad y la inclusién. Asegurarse de que todos los colaboradores se sientan

respetados y reconocidos independientemente de sus diferencias.

- Evaluacion Continua del Clima Organizacional: Se pueden realizar encuestas
periddicas para evaluar el clima organizacional y recopilar retroalimentacién de los
colaboradores. Utiliza esta informacion para identificar areas de mejora y realizar

ajustes segun sea necesario.

- Facilitar Oportunidades Sociales: Organiza eventos y actividades sociales que
fomenten la interaccion entre los miembros del equipo. Estas actividades contribuyen

a construir relaciones mas alla del ambito laboral.

Beneficios para el proyecto de investigacion:

Un buen clima organizacional representa numerosos beneficios tanto para los

colaboradores como para la propia organizacion, algunos de los beneficios mas importantes son:

- Reduccion del Estrés Laboral: Un entorno laboral positivo y de apoyo puede
ayudar a reducir el estrés laboral. La gestion efectiva del estrés contribuye al

bienestar emocional y fisico de los empleados.

- Mejora del Compromiso de los Colaboradores: Un buen clima organizacional

contribuye a que los empleados se sientan mas comprometidos con su trabajo y la
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mision de la empresa. El compromiso laboral esta vinculado a un mayor esfuerzo,

dedicacion y satisfaccion en el trabajo.

Aumento de la Productividad: Los colaboradores que trabajan en un entorno
positivo y motivador tienden a ser mas productivos. Un clima organizacional
favorable puede reducir la rotacion de personal, el ausentismo y los conflictos

laborales, lo que se traduce en una mayor eficiencia.

Mejora de la Satisfaccion Labora 1: Un ambiente de trabajo positivo y saludable
contribuye significativamente a la satisfaccion laboral de los colaboradores.
Cuando los colaboradores estan satisfechos, son més propensos a permanecer en la

organizacion y aportar su mejor esfuerzo.

Aumento de la Retencion de Talentos: Un buen clima organizacional es un factor
clave para retener a colaboradores talentosos. Los profesionales buscan entornos de

trabajo donde se sientan valorados, reconocidos y motivados.

Mejora de las Relaciones Interpersonales: Un ambiente laboral positivo fomenta
relaciones interpersonales saludables. Los colaboradores son mas propensos a
colaborar, comunicarse abiertamente y trabajar juntos en un entorno en el que se

promueve el respeto y la confianza.

Mejora del Clima Social: Un buen clima organizacional fomenta un ambiente
social positivo en el lugar de trabajo. Los colaboradores disfrutan mas de su tiempo

en la oficina, lo que puede contribuir a un ambiente més amigable y colaborativo.

Atraccion de Talentos: Las organizaciones con un buen clima organizacional son
mas atractivas para nuevos talentos. La reputacion de la empresa como un lugar
positivo para trabajar puede influir en la decision de profesionales calificados de

unirse a la organizacion.

Fomento de la Innovacién: Un clima que promueve la creatividad y la
colaboracion tiende a fomentar la innovacion. Los colaboradores se sienten mas
comodos compartiendo ideas y contribuyendo a soluciones novedosas cuando se

sienten respaldados y valorados.
Aumento de la Adaptabilidad al Cambio: Los colaboradores que se sienten
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apoyados y valorados son més propensos a adaptarse positivamente a los cambios

organizacionales. Un clima organizacional s6lido facilita la gestion del cambio.

- Incremento en la Lealtad del Cliente: La satisfaccion y el compromiso de los
empleados se traducen muchas veces en una atencion a la cliente mejorada. Los
empleados satisfechos estan mas inclinados a brindar un servicio de calidad, lo que

puede influir positivamente en la lealtad del cliente.

- Impacto en la Imagen Corporativa: Un buen clima organizacional contribuye a
una imagen corporativa positiva. Esto puede ser beneficioso tanto para la
reputacion externa de la empresa como para su capacidad para atraer inversiones y

asociaciones estratégicas.

Considerando que el clima organizacional es como percibe el ambiente laboral un
colaborador, un buen clima organizacional no solo mejora la calidad de vida en el trabajo de los
colaboradores, sino que también tiene un impacto directo en la eficiencia, la retencion de talentos
y la reputacion de la empresa. Invertir en la creacion y el mantenimiento de un entorno laboral

positivo es fundamental para el éxito a largo plazo de cualquier organizacion.
2.3.1.4 Cultura Organizativa
Antecedentes de la teoria

El concepto de “Cultura Organizacional” de acuerdo al articulo “La Cultura
Organizacional a través de las teorias organizacionales: nacimiento, crecimiento y madurez.”
describe que el nacimiento formalmente ‘“‘se reconoce a partir de una serie de estudios realizados
en la Western Electric Company en 1927 en Chicago, cuyo proposito inicial buscaba analizar la
relacion entre la iluminacion y productividad en los empleados, donde se encontrd que ademas de
la organizacion social que ha sido formalmente reconocida, existe una organizacion informal
dentro de la organizacion: los sentimientos que subyacen a las creencias e ideas de las
organizaciones informales son a menudo determinantes muy poderosos de la conducta abierta.”
(Revista San Gregorio, 2020)

El concepto de cultura organizacional comenz6 a desarrollarse a finales de la década de

1970 y principios de la década de 1980. Edgar Schein, un destacado teodrico y consultor en el

campo de la gestion organizacional.
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En 1985, Schein publicé su influyente libro "Organizational Culture and Leadership"
(Cultura Organizacional y Liderazgo), donde articuld sus ideas sobre la cultura organizacional. En
este trabajo, Schein definié la cultura organizacional como un conjunto de supuestos basicos
compartidos que los miembros de una organizacion tienen respecto a como deben llevarse a cabo
las actividades y como deben relacionarse entre si.

Aunque Schein fue una figura central en la formalizacién y difusion del concepto, es
importante sefialar que las ideas sobre la cultura organizacional se desarrollaron a lo largo del
tiempo a través de la convergencia de varias disciplinas, como la antropologia, la sociologia y la
psicologia organizacional. La nocién de que las organizaciones tienen una cultura Unica que
influye en su funcionamiento y en el comportamiento de sus miembros se consolido en la literatura
académica y en la practica gerencial durante la década de 1980. (Schein, 2010)

Contexto de la teoria

De acuerdo a los autores Stephen P Robbins y Timothy A. Judge en su libro de “Comportamiento

Organizacional edicion 157, establecen que:

La cultura organizacional se refiere a un sistema de significado compartido por los miembros, el
cual distingue a una organizacion de las demds al parecer, existen siete caracteristicas

fundamentales que captan la esencia de la cultura de una organizacion:

1. Innovacion y toma de riesgos. Grado en que se estimula a los trabajadores a que sean

innovadores y corran riesgos.

2. Atencion a los detalles. Grado en que se espera que los individuos muestren precision,

analisis y atencion por los detalles.

3. Orientacion a los resultados. Grado en que la gerencia se centra en los resultados o

eventos, y no en las técnicas y procesos utilizados para lograrlos.

4. Orientacion a la gente: Grado en que las decisiones de la gerencia toman en cuenta el

efecto de los resultados sobre el personal de la organizacion.

5. Orientacion a los equipos: Grado en que las actividades laborales estan organizadas por

equipos en vez de por individuos.

6. Dinamismo: Grado en que las personas son dindmicas y competitivas en lugar de faciles

de complacer.
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7. Estabilidad: Grado en que las actividades organizacionales hacen énfasis en mantener el

statu quo y no en el crecimiento.

La cultura organizacional muestra. la forma en que los empleados perciben las
caracteristicas de la cultura de una organizacion, no si les gusta. Es decir, se trata de un término
descriptivo, lo cual es importante debido a que distingue entre cultura y satisfaccion laboral. Las
investigaciones sobre la cultura organizacional buscan medir la manera en que los empleados ven
a su organizacion. | Estimula el trabajo en equipo? ;Premia la innovacion? ;Apoya las iniciativas?
En contraste, la satisfaccion laboral busca medir los sentimientos de los empleados con respecto a
las expectativas de la organizacion, las practicas de recompensa y otros aspectos similares. Aunque
los dos términos sin duda tienen caracteristicas que se traslapan, hay que recordar que el término

cultura organizacional descriptivo, mientras que la satisfaccion laboral es evolutiva.

Funciones de la cultura

- En primer lugar, la cultura tiene un papel que ayuda a definir las fronteras, es decir,

establece las diferencias entre una organizacion y las demas.

- En segundo lugar, transmite un sentimiento de identidad a los miembros de la
organizacion.

- En tercer lugar, facilita la generacion de compromiso con algo que va mas alla del mero

interés individual.

- En cuarto lugar, aumenta la estabilidad del sistema social. La cultura es el adhesivo social
que ayuda a mantener unida la organizacion al proveer estandares de lo que deberian decir

y hacer los trabajadores.

- Por ultimo, la cultura sirve como mecanismo que da sentido y control, que guia y da forma
a las actitudes y al comportamiento de los empleados. Es esta ultima funcion la que tiene

un interés particular para nosotros.

Evolucion de la teoria

De acuerdo a al estudio realizado por la revista “San Gregorio” en julio-septiembre de 2022
“La Cultura Organizacional a través de las teorias organizacionales: nacimiento, crecimiento y

madurez.”, indica que
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“La cultura organizacional ha hecho su transicion al pasar de un elemento secundario no
relevante, hasta proponer nuevas conceptualizaciones y matices, enmarcandola en un papel
primordial para los estudios sobre organizacion; esto se confirma a través de la explosion de
investigaciones en torno a ella, mediante revisiones de literatura donde se corrobora la evolucion
en el concepto, su desarrollo e importancia para la comprension de las organizaciones asi como
los distintos modelos y herramientas mediante las cuales ha sido posible medirla, clasificarla,

contextualizarla, describirla, analizarla e incluso estudiarla.

Considerando la variabilidad en los elementos que convergen en su formacion, se
conceptualiza como un fendémeno cambiante, evolutivo y complejo que incluso puede ser
transformado por medio de una adecuada gestion, teniendo injerencia en distintos aspectos a lo
largo y ancho de la organizacion. Esto prueba la importancia para toda organizacion de conocer la
cultura que permea en ella, identificando los elementos que favorecen un adecuado

funcionamiento, asi como para el logro de los objetivos misionales.

Dado que el desarrollo de las teorias busca responder a las problematicas planteadas en una
época determinada, los enfoques futuros seguirdn enmarcados por algunos elementos basicos
como los procesos, la estrategia, el enfoque en sistemas y la gestion del conocimiento aspectos
que, como se ha mostrado, estan conectados de alguna forma a la cultura organizacional.” (Revista

San Gregorio, 2020)

Considerando lo anterior y en la buena préctica se ha observado la importancia relativa que ha
tomado la cultura organizacional para las empresas, jefes y lideres que buscan crear un ambiente
que inspire a los colaboradores y fomente la iniciativa y la participacion, promoviendo valores
como la innovacion, la creatividad y la toma de riesgos, lo cual a ha incluido para obtener buenos

resultados los siguientes temas asociados:

- Cambio en las Expectativas de los colaboradores: Las nuevas generaciones de
empleados, como los millennials y la Generacion Z, han influido en la cultura
organizacional al poner énfasis en la transparencia, la autenticidad y el propdsito en el

trabajo.
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- Mayor enfoque en la diversidad e inclusion: La conciencia sobre la importancia de la
diversidad e inclusion ha crecido, llevando a un cambio en la cultura organizacional para
ser mas inclusiva y respetuosa de la diversidad de género, raza, orientacion sexual y otros
aspectos.

- Adopcion de tecnologia y trabajos remotos: La globalizaciéon y la adopcién de
tecnologias de la informacion han facilitado el trabajo remoto y la colaboracion a distancia.
Esto ha llevado a una cultura organizacional mas orientada a resultados y flexibilidad en
términos de ubicacion.

- Tecnologias Colaborativas y Comunicacion Abierta: La adopcion de herramientas de
comunicacién y colaboracion ha transformado la forma en que las organizaciones
interactuan internamente. La cultura ahora se centra en la comunicacion abierta, la
retroalimentacion constante y la colaboracion en tiempo real.

- Enfasis en el Desarrollo de Talento: Se ha producido un cambio hacia el desarrollo
continuo de habilidades y el aprendizaje a lo largo de la vida. Las organizaciones valoran
la formacion y el desarrollo de los empleados como parte integral de la cultura.

- Mayor Enfasis en el Bienestar de los colaboradores: Existe una creciente atencion hacia
el bienestar emocional y fisico de los empleados. Las organizaciones estan implementando
programas y politicas para mejorar el equilibrio entre el trabajo y la vida, asi como para
abordar el estrés y la salud mental.

- Enfoque en la Sostenibilidad y Responsabilidad Social Corporativa: La conciencia
ambiental y social ha llevado a que las organizaciones integren précticas sostenibles y
responsabilidad social en su cultura. Esto incluye esfuerzos para minimizar el impacto

ambiental y contribuir positivamente a la comunidad.

Ejecucion

Considerando lo antes detallado, se ha determinado que una sélida y buena cultura
organizacional permitiria el éxito a largo plazo de la empresa, ya que esta influye en la forma en
que los colaboradores interactian entre si, abordan los desafios y trabajan hacia metas comunes.

Por lo cual algunas de las estrategias que se pueden implementar serian:

- Definir y enmarcar los valores y creencias: Se debe de identificar y articular claramente

los valores fundamentales y creencias que guian el comportamiento y las decisiones en la

44



organizacion de acuerdo a lo dictado por la casa matriz ya que se debe de asegurar de que
estos valores estén alineados con la mision y vision de esta, para luego socializarlos con
los colaboradores y que estos los puedan adoptar para su dia a dia laboral y se sientan

identificados con estos

Comunicacion Clara y Abierta: En UHY Auditores y Consultores se debe de fomentar
una comunicacion clara y abierta en todos los niveles de la organizacion (asistentes,

encargados y gerente general).
La transparencia contribuye a construir confianza entre los empleados y la direccion.

Reconocimiento y Celebracion: Se debe de reconocer y celebrar los logros y
contribuciones de los colaboradores. Esto refuerza comportamientos positivos y crea un

ambiente de trabajo positivo.

Promover la Diversidad e Inclusion: Se debe de fomentar un ambiente inclusivo donde

se valoren y respeten las diferencias individuales.
La diversidad de perspectivas puede impulsar la creatividad y la resolucion de problemas.

Capacitacion y Desarrollo Continuo: Proporcionar oportunidades para la capacitacion y
el desarrollo continuo de los colaboradores, ya que esto muestra un compromiso con el

crecimiento profesional y personal.

Flexibilidad y Equilibrio Trabajo-Vida: Ofrecer flexibilidad en los medios de trabajo
(teletrabajo, presencial o hibrido) en los casos que ameriten como ser por salud o
distanciamiento entre otras ya que esto de cierta forma contribuye a la satisfaccion y
bienestar de los colaboradores, siempre y cuando estos cumplan con el desempefio

esperado.

Gestion del Cambio: Desarrollar una cultura que abrace el cambio y la adaptabilidad. La
capacidad de adaptarse es esencial en entornos empresariales y mas un considerando que a
medida se actualizan los estandares de calidad las formas de trabajar y las exigencias son

mayores.

Cuidar del Bienestar Emocional: Se puede implementar iniciativas que promuevan el
bienestar emocional de los colaboradores, como programas de apoyo emocional, gestion

del estrés y actividades recreativas.
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- Reforzar la Orientacion al Cliente: Fomenta una cultura centrada en el cliente, donde
todos los empleados comprendan la importancia de satisfacer las necesidades y

expectativas de los clientes.

Beneficios para el provecto de investigacion

Una Cultura Organizacion sélida y con bondades permitird desarrollar:
e Identidad y Sentido de pertenencia en los colaboradores con la empresa.

e Una cultura organizacional solida puede ser un factor clave para atraer y retener talento.
Los colaboradores buscan entornos de trabajo que coincidan con sus valores personales y
profesionales, y una cultura organizacional positiva puede ser un diferenciador clave en la

atraccion de talento.

Comunicacion efectiva ya que facilita la comunicacion efectiva dentro de la organizacion.
Los colabores comparten una comprension comun del propoésito y los objetivos, lo que mejora

la coordinacion y minimiza la ambigiiedad.
METODOLOGIAS DESARROLLADAS

“El Estrés Laboral Y Su Influencia En La Satisfaccién Laboral Del Personal Del Area

De Higiene Del Gobierno Municipal De Esmeraldas”

La presente investigacion buscd analizar los niveles de estrés que presentan los
trabajadores del departamento de higiene del Gobierno Auténomo Descentralizado Municipal del
canton Esmeraldas (GADME), de tal manera que la obtencion de datos derivada de este proceso
analitico permitid establecer estrategias que mejoren la condicion laboral de los involucrados.
Sobre la metodologia utilizada, respecto al paradigma; el presente estudio fue de tipo cuantitativo,
en cuanto al enfoque fue un estudio descriptivo, en funcion del lugar y los medios para el trabajo
fue una investigacion de campo, mientras que, por el disefio de la investigacion, se lo considerod
no experimental. La poblacion estuvo conformada por 196 funcionarios del area a quienes se les
aplic6 una encuesta de estrés laboral validada por la OIT-OMS (1996) y una encuesta de
satisfaccion laboral elaborada por Melia y Peird (1998). Entre los resultados se evidencio que el
nivel de estrés presentado en los trabajadores de la Direccion de higiene en el Gobierno Municipal
de Esmeraldas alcanz6 un promedio de 38.02% considerado dentro de los promedios bajos de

estrés laboral, que el nivel de satisfaccion laboral entre los colaboradores de la Direccion de higiene
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en el Gobierno Municipal de Esmeraldas alcanz6 un promedio de 51% en los rangos de muy
satisfecho y bastante satisfecho. Esta calificacion permitié percibir que los niveles de estrés,
considerados bajos, no han tenido incidencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores,
quienes se han mostrado comodos y conformes de realizar sus actividades en esta area operativa
de la institucion. Finalmente, se definieron estrategias que posibilitardn un mejoramiento de las
condiciones de trabajo, involucrando la identificacion de los aspectos estresores de trabajo, asi

como las acciones para reducirlos o en lo posible eliminarlos.
Metodologia Utilizada
Poblacion

De acuerdo con Gomez (2012), la metodologia de investigacion es la disciplina encargada
de estudiar criticamente los diferentes procedimientos y medios que se aplican para alcanzar y
crear un nuevo conocimiento dentro de los procesos de la investigacion cientifica. En torno al
criterio manifestado, es necesario que el investigador, al momento en el que va a realizar un
proceso de investigacion, defina previamente una metodologia que posibilite una actuacion logica,
ordenada, organizada y sistematica en el desarrollo de la investigacion. Se presenta a continuacion
el proceso metodoldgico que se aplico en la presente investigacion, de manera que se establezcan
procedimientos ordenados que permitan cumplir con los objetivos propuestos en torno al analisis

del estrés que se presenta en los colaboradores de higiene del Gobierno Municipal de Esmeraldas.
Muestra

El estudio fue desarrollado en la Direccién de higiene del Gobierno Municipal de
Esmeraldas por lo que el universo poblacional fueron los funcionarios que alli desarrollan sus

labores.
Solucion del problema investigacion

En funcion de las conclusiones del estudio, las recomendaciones que surgen al finalizar el

estudio son las siguientes:

= Aunque existen bajos niveles de estrés, no es de menor importancia considerar las causas
que han generado algin tipo de condicion laboral de estrés, por lo que las autoridades
institucionales deben promover su eficiente gestion y tratamiento teniendo en cuenta la generacion

de politicas de trabajo adecuadas, que se basen en las necesidades de los trabajadores y busquen
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generar lugares de trabajo saludables.

* Las autoridades del Gobierno Municipal de Esmeraldas deben establecer lineamientos

que permitan mantener y aumentar los niveles de satisfaccion laboral entre los colaboradores del

area. Promover lazos afectivos entre funcionarios, definir y ejecutar incentivos, dotar de espacios

de trabajo adecuados, generar oportunidades de formacion, promocioén y crecimiento, son entre

otros aspectos que ayudarian a que los trabajadores estén satisfechos con su empleo.

* Debe planificarse un proceso de aplicacion de estrategias para contrarrestar y prevenir el

estrés laboral entre funcionarios del departamento de higiene en el Gobierno Municipal de

Esmeraldas, de tal manera que pueda ser un aporte efectivo para la mejora de la salud mental y

fisica de estos colaboradores y promueva la eficacia y productividad en toda tarea institucional.

(Daza, 2021)

1.

Conclusion

Al identificar las causas del estrés laboral presentado en los trabajadores de la Direccion de
higiene en el Gobierno Municipal de Esmeraldas, fue importante primero considerar que su
medicion alcanzé un promedio de 38.02%, considerado dentro de los promedios bajos. Los
pocos niveles de estrés que se han presentado entre los colaboradores ha tenido como causas
el no ser parte de un grupo estrecho de trabajo, no contar con suficiencia de equipos, no tener
mucho conocimiento sobre manejo tecnologico, excesivo manejo de papeles en los procesos y
dificultades respecto al conocimiento y cumplimiento de las politicas de la instituciéon. Como
lo han manifestado Houtman y Jettinghoff (2016), a pesar de que no exista una receta o
procedimiento detallado para prevenir el estrés dentro de las organizaciones, es necesario poner
de manifiesto lineamientos de prevencion o métodos que contribuyan a controlar el minimo

episodio de estrés que se pudiera presentar.

El nivel de satisfaccion laboral entre los colaboradores de la Direccién de higiene en el
Gobierno Municipal de Esmeraldas alcanzé un promedio de 51% en los rangos de muy
satisfecho y bastante satisfecho. Esta calificacion permite percibir que los niveles de estrés,
considerados bajos, no han tenido incidencia en la satisfaccion laboral de los colaboradores,
quienes se han mostrado comodos y conformes de realizar sus actividades en esta area
operativa de la institucion. Al hacer la correlacion entre el porcentaje de estrés (38%) y de

satisfaccion laboral (51%) es perceptible que los trabajadores no han pasado por etapas de
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estrés que disminuyan su productividad y les afecte en su satisfaccion al desarrollar sus labores.
En este andlisis se pude tener en consideracion los criterios de Beehr y Newman (2008) quienes
manifiestan que los factores de estrés en un entorno laboral pueden conducir a disfunciones
psicoldgicas, con los que se da lugar a la reduccion de la satisfaccion laboral; tal situacion no

se presentd en la investigacion realizada.

3. El disefio de estrategias son lineamientos que permiten un mejoramiento de las condiciones de
trabajo, involucrando la identificacion de los aspectos estresores de trabajo, asi como las
acciones para reducirlos o en lo posible eliminarlos. El estrés puede ser una causa subyacente
en los problemas laborales que se presentan de manera individual y grupal, por lo que deben
ser reconocidos y gestionados adecuadamente. Ante lo expresado resulta importante considerar
el criterio de Roman (2015) sobre la necesidad de contar con estrategias que generen un cambio
organizacional, disminuyan y controlen en lo posible, cualquier aspecto de estrés que se
presente entre los colaboradores. Todo tipo de medidas que se tomen para la reducciéon y
manejo de los niveles de estrés en las organizaciones, deben considerarse también a la mejora
continua de las habilidades técnicas de los colaboradores, su capacidad de adaptarse a los

medios y entornos laborales, el desarrollo de sus capacidades y aptitudes

“Adaptacion de la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS en trabajadores de 25 a

35 anos de edad de un Contact Center de Lima”.

La OIT (2008, p. 1) menciona que en América Latina no se han dado las suficientes
investigaciones sobre el estrés laboral, con la finalidad de analizar las diferencias culturales como
conductuales, que varian de un pais a otro, para conocer con exactitud el nivel de estrés laboral de
los trabajadores de una determinada organizacion; trayendo como consecuencia el poco
conocimiento de las causas, efectos y consecuencias del estrés laboral, asi como tampoco

instrumentos necesarios para su investigacion.

La medicion de esta variable es importante para identificar las oportunidades de mejora de
la organizacion, sobre las exigencias que ejercen en los trabajadores y la relacion que se generan
entre jefes, pares y subordinados. Con lo cual las organizaciones podrian llevar a cabo programas
de salud ocupacional, que hacen mucha falta en los paises en desarrollo debido a que la OMS

(2003, citado por OIT, 2008, p. 3) afirma que a nivel mundial solo entre el 5 y 10% de los
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trabajadores en los paises en desarrollo y entre el 20 y 50% los trabajadores en paises
industrializados tienen acceso a servicios de salud ocupacional adecuados. La intencion de esta
investigacion es proporcionar a la comunidad cientifica de psicologos la adaptacion de la Escala

de Estrés Laboral de la OIT-OMS en poblacion peruana.
En el estudio se han planteado las siguientes hipdtesis:

HG: La prueba de estrés laboral de la OIT-OMS posee adecuadas  propiedades

psicométricas para la muestra de trabajadores de 25 a 35 afios de un Contact Center de Lima.

HI: La prueba de estrés laboral de la OIT-OMS posee adecuados niveles de validez de

contenido en una muestra de trabajadores de 25 a 35 afios de un Contact Center de Lima.

H2: La prueba de estrés laboral de la OIT-OMS posee una estructura factorial similar a la
version de origen en una muestra de trabajadores de 25 a 35 afios de edad de un Contact Center de

Lima.

H3: prueba de estrés laboral de la OIT-OMS posee un adecuado nivel de confiabilidad por

consistencia interna en trabajadores de 25 a 35 afios de edad de un Contact Center de Lima.

H4: Existen diferencias significativas en los baremos de la prueba de estrés laboral de la
OIT-OMS para trabajadores de 25 a 35 afios de edad de un Contact Center de Lima., segun sexo,

edad, y area de trabajo

Disefio

El disefio de la investigacion es descriptivo no experimental ya que se busco describir la
variable estrés laboral en trabajadores de 25 a 35 afios de edad de un Contact Center en Lima.

Asimismo, es instrumental debido a que tiene como objetivo la adaptacion de este instrumento”

(A. Suarez Tunaniana, 2013, p.33).
Poblacion

la poblacion a investigar fueron los asesores telefonicos que se desempefian en las areas de
Atencion al Cliente y Ventas de edades oscilan entre los 25 a 35 afios de edad del centro de Lima
de un Contact Center. Constituyendo a 934 trabajadores, bajo las condiciones que se solicitan para

la investigacion.
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Muestra

La muestra inicial estuvo constituida por 203 asesores telefonicos; sin embargo, luego de
discernir a los trabajadores que cumplian con los criterios de exclusion, se obtuvo la muestra final:
197 asesores telefonicos. El muestreo empleado en el estudio es no probabilistico accidental; en la
cual la eleccion de los elementos no depende de la probabilidad Sino de causas relacionadas con
las caracteristicas de la investigacion o de quién hace la muestra; siendo el procedimiento una toma
de decision del investigador, el cual tiene que alinearse a los objetivos del estudio, al esquema de

la investigacion. Hernandez et.al. (2010, p.176).

La validez y confiabilidad ha sido tomada de resultados de México, realizados por Medina,
Preciado y Pando (2007) debido a que no se encontr6 evidencia de la prueba original. En ella se
encuentra que la prueba KMO (0,915) muestra un nivel adecuado de los items para continuar con
el analisis. Su esfericidad es de 2581,93 para 276 grados de libertad y reporta 0,000 de
significancia; lo que hace pertinente el analisis factorial confirmatorio. Después de tres iteraciones
se obtuvieron dos factores que explican el 43,55% de la varianza total, constituidos con items de

peso factorial superior a 0,37 y la validez relevante es de 65% en el cuestionario en general.
Resultados

- Se identificaron relaciones entre los niveles de estrés laboral que los asesores telefonicos
del area de ventas presentan mayor nivel de estrés laboral, encontrandose en el nivel Alto,
con un 38,6%; mientras que en el rea de atencion al cliente se encuentran en un nivel bajo
de estrés con un 47,2%; se deduce que es debido a las funciones que cumplen cada una de
las areas de trabajo, ya que los que se desempeian en el drea de ventas trabajan en base a
objetivos, obteniendo mayor presion porque de ello depende su tiempo de permanencia en
la empresa. Y los asesores de atencion al cliente desarrollan funciones de resolucion de
inquietudes de los clientes y atencion de reclamos, los cuales no tienen condiciones para el
tiempo de permanencia en la empresa. Asimismo, los asesores que tienen un tiempo menor
a los seis meses presentan menos niveles de estrés laboral, y los que se desempefian por un
tiempo en la empresa mayor a los seis meses tienen los siguientes resultados: bajo nivel de
estrés corresponde al 23,9%; promedio bajo a 26,1%; promedio alto a 24,6% y un nivel

alto de estrés a 24,6%.
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- Se hallaron diferencias en los niveles de estrés laboral debido a que en el area de Atencion
al Cliente existen bajos niveles de estrés (20.2%), mientras que en area de ventas tuvo un
nivel alto (22,2%). Ademas, no se encontraron diferencias significativas en relacion a la

edad y sexo.
Recomendacion

Aplicacion de la teoria del esfuerzo-recompensa es un nuevo modelo que da frente a las
teorias tradicionales que contribuyeron al estudio de estrés laboral. Esta remarca la importancia
del aspecto emocional. Segun esta teoria hay tres tipos de recompensa: el estatus o posicion en
la organizacion, recompensa de la estima y gratificacion monetaria. Cabe destacar que bajo este
modelo se cred el Cuestionario de Desequilibrio de la Recompensa del Esfuerzo, el cual ha sido
traducido a diversos idiomas por su importancia, entre los que se encuentran el aleman, el holand¢s,
el inglés y el espanol. (Adaptacion de la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS en trabajadores
de 25 a 35 anos de edad de un Contact Center de Lima, 2013)

2.3.2 INSTRUMENTOS UTILIZADOS

“El estrés laboral v su efecto en el desempeiio de los trabajadores administrativos del area

de gestidn comercial de Electrosur S.A. En el periodo 2015

Se utiliz6 como instrumento un cuestionario que facilito la recoleccion de datos de manera
espontanea considerando la poca disponibilidad de tiempo de los trabajadores administrativos de

Electrosur S.A.

“Adaptacion de la Escala de estrés Laboral de la OIT-OMS en trabajadores de 25 a 35 afios

de un Contact Center de Lima”

El instrumento utilizado fue la Escala de Estrés Laboral de la OIT-OMS. La escala tiene
como autores a la OIT-OMS; fue sustentada por Ivancevich & Matteson. Es de facil aplicacion
debido a que podria ser autoadministrable, o aplicado de manera individual o grupal. Tiene un
tiempo aproximado de 15 minutos. Los materiales que conforman la prueba psicoldgica son un

cuadernillo de preguntas y una plantilla de respuestas.

Consta de 25 items con 7 alternativas como respuestas que van desde la puntuacion del 1

al 7, de la siguiente manera:
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1 = si la condicion ‘Nunca’ es fuente de estrés.

2 =i la condicion ‘Raras veces’ es fuente de estrés.

3 =si la condicidon ‘Ocasionalmente’ es fuente de estrés.
4 = si la condicion ‘Algunas veces’ es fuente de estrés.
5 = si la condicidon ‘Frecuentemente’ es fuente de estrés.
6 = si la condicion ‘Generalmente’ es fuente de estrés.

7 = si la condicion ‘Siempre’ es fuente de estrés

CAPITULO III. METODOLOGIA

3.1 CONGRUENCIA METODOLOGICA

En esta seccion se detalla el enfoque y método utilizado para el desarrollo de la
investigacion. Se identifica la poblacién que sera objeto de andlisis mediante la aplicacion del
instrumento, y como fuente de estudio para la recopilacion, andlisis e interpretacion de la

informacion para documentar el estudio.

Los enfoques de investigacion nos ayudan a identificar la forma en que vamos a medir la
informacion obtenida; El enfoque cualitativo busca principalmente la “dispersion o expansion” de
os datos e informacion, mientras que el enfoque cuantitativo pretende “acotar” intencionalmente
los dat f R t 1 enfi titat tende “acotar” int 1 t

la informacion (medir con precision las variables del estudio, tener “foco”).

Mientras que un estudio cuantitativo se basa en investigaciones previas, el estudio
cualitativo se fundamenta primordialmente en si mismo; De ambos enfoques se derivan el enfoque

mixto. (Sampieri, 2014).
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3.1.1 MATRIZ METODOLOGICA

Tabla 1. Matriz de congruencia metodolégica

Titulo

ANALISIS DE LOS
NIVELES DE ESTRES
Y EN EL ENTORNO
LABORAL DE UHY
AUDITORES Y
CONSULTORES

Objetivos de Investigacion

General

Determinar los niveles de
estrés en los colaboradores de
UHY Auditores y
Consultores para elaborar un
plan de mejora que
contribuya en la
productividad y el clima
laboral.

Especificos

Determinar los factores que influyen en los
niveles de estrés en los colaboradores de
UHY Auditores y Consultores.

Variables

Niveles de Estrés

Dimensiones

Manejo de conflictos
Cultura organizacional

Analizar la productividad laboral de los
colaboradores de UHY Auditores y

Politicas lineamientos,

. , , Productividad procedimientos, manuales,
Consultores y determinar como esta Supervisién v euias
relacionada con los niveles de estrés. P ve
Elaborar una propuesta de mejora que . .
. prop Jora q Clima Laboral, Condiciones laborales adecuadas.
contribuya a mejorar la productividad y . . )
. Salud fisica, Relaciones interpersonales entre
clima laboral de la empresa abordados ~ .
. L mental y compafieros y jefes.
desde la perspectiva de la disminucion del . .
emocional Presupuesto de tiempo y entrega.

estrés.

Tabla 1: Matriz de congruencia metodologica
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3.1.2 ESQUEMA DE VARIABLES DE ESTUDIO

Clima
laboral

Salud

mentaly Estres

emocional

Salud
Fisica

Figura 8: Esquema de Variables de Estudio.

Productividad
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3.1.3 OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Definicion Conceptual

Definicion

Operacional

Dimensiones

Niveles de
Estrés

Se puede definir como un
estado de preocupaciéon o
tension mental causado por
situaciones dificiles los cuales
todos experimentamos en
cierto grado.

Grados de estrés a los
cuales un colaborador
puede estar expuesto
debido a las demandas
diarias de trabajo.

Manejo de conflictos
Cultura organizacional

Considerando su experiencia en la empresa ;Considera que la asignacion
del tiempo para realizar sus tareas diarias es adecuada?

(Considera que la remuneracion que percibe esta acorde al trabajo que
realiza?

Seleccione que factores considera que le producen mas estrés en su lugar
de trabajo

(Ha experimentado disminucion en la calidad de su trabajo debido al
estrés laboral?

;Como calificaria el nivel de estrés en su trabajo?

;Qué tanto impacto considera usted que tiene el estrés en sus actividades
diarias?

Productividad

Acciones y comportamientos
relevantes a los objetivos

organizacionales lo  cual
incluye tanto a los
comportamientos de
empleados  productivos ¥
contraproducentes que

contribuyen y restan valor a los
objetivos organizacionales.

Nivel deseado que
consigue un empleado
segin su destreza y
empefio aplicado en el
desarrollo de  sus
actividades laborales.

Politicas lineamientos,
procedimientos,
manuales, supervision y
guias.

;Siente que puede manejar eficazmente las demandas y presiones de su
trabajo?

(Cree que la carga de trabajo asignada es razonable y manejable?

(Los colaboradores en la institucién cumplen con el horario laboral
reglamentario de trabajo de forma regular?

(Con que frecuencia debe de destinar tiempo adicional en su jornada laboral
para cumplir con sus asignaciones?

(Coémo calificaria su propia productividad laboral?
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Continuacion de Tabla 2: Operacionalizacion de las Variables.

Definicion Conceptual

Definicion

Dimensiones

Operacional

(Siente que ha logrado completar sus tareas asignadas de manera eficiente
en el Bltimo mes?

(Considera que gestiona eficazmente tu tiempo durante la jornada laboral?

(Considera que el estrés es un factor que ha afectado su capacidad para ser
productivo en el trabajo?

;Qué tan afectado se ve el cumplimiento de sus objetivos debido al nivel de
estrés?

(Sus superiores dedican tiempo para realizar evaluaciones de desempefio y
retroalimentacién con sus subalternos?

Clima Laboral

Es la percepcion que tienen los
colaboradores de una empresa
en relaciéon a los distintos
factores que determinan la
experiencia en su lugar de
trabajo, tanto de los factores
tangibles como de los
intangibles.

Nivel de estabilidad que
los colaboradores
sienten en el area de
trabajo.

Condiciones laborales
adecuadas.
Relaciones
interpersonales  entre

compafieros y jefes.

(Existe satisfaccion con el espacio fisico de la empresa en la que laboral?
(Considera que se reconoce y valora su trabajo en la empresa?

(Recibe los recursos, equipos y herramientas adecuadas para realizar
eficazmente sus tareas laborales?

;Qué tan favorable considera el ambiente de la empresa en cuanto a la
cooperacion y el apoyo entre colegas?

Considerando su experiencia general ;Qué tan probable es que recomiende
esta institucion para trabajar?
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Continuacion de Tabla 2: Operacionalizacion de las Variables.

Definicion Conceptual L Dimensiones

Operacional

(Siente que la comunicacidn en el lugar de trabajo es abierta y efectiva
entre los miembros del equipo?

;Siente que la comunicacion en el lugar de trabajo es abierta y efectiva
Presupuesto de tiempo | entre los jefes?

y entrega. ) )
;Siente que la empresa se preocupa por el bienestar de sus colaboradores?

Coémo calificaria su nivel general de satisfaccion con su vida laboral?

(El trabajo que realiza le gusta?

Durante el tiempo de laborar en la empresa ;Ha recibido charlas por parte
de profesionales de la salud emocional y fisica para el control del estrés?

(Se cuenta con beneficios o programas de apoyo psicologicos o
asesoramientos en la organizacion?

Estado de bienestar en el cual
el individuo es consciente de
sus propias capacidades, puede i ) ) )
afrontar las tensiones normales | €27 los niveles de Estado de animo de los | ¢EXperimenta dolores fisicos, como dolores de cabeza o tensiones

Al 3 (En qué medida el trabajo afecta su calidad de suefio?
Alcance que pueda

Salud fisica,

mental ¥ | de la vida, puede trabajar de estrtés en el estado colaboradores. musculares, relacionados con su trabajo?

emocional i 4 mental y emocional de
forma productiva y fructifera y 1 . . . )
es capaz de hacer una as personas. (Ha notado cambios en su peso o apetito relacionados con el estrés

oatribucid 1 oo laboral?

" 2 s mnnidad
Couliln a 50U Tomunl

S.

(Con que frecuencia realiza actividades fisicas y/o deportes?

(Considera que cuenta con suficientes recursos y tiempo para el cuidado
de su salud fisica?

;Cémo calificaria su nivel de energia durante la jornada laboral?
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Continuacion de Tabla 2: Operacionalizacion de las Variables.

Definicion
Operacional

Definicion Conceptual

Dimensiones

(Ha notado cambios en su capacidad para concentrarse o tomar decisiones
debido al estrés laboral?

(En los Gltimos 3 afios ha tenido un diagndstico médico debido a estrés?

(Ha experimentado cambios significativos en su estado de animo
relacionados con el trabajo en el Gltimo afio?

Tabla 2: Operacionalizacion de las Variables.
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3.2 ENFOQUE Y METODOS

El alcance de la investigacion sera descriptivo, ya que el objetivo es describir los datos y
resultados obtenidos mediante la investigacion que pueda ser util para analizar los niveles del

estrés en el entorno laboral.

Asi mismo, el enfoque serd mixto debido a que se analizard, en base a las experiencias y
opiniones de un grupo de colaboradores, los niveles de estrés que padecen y como este afecta el

entorno laboral y la salud, a través de la aplicacion de encuestas.

El disefio de investigacion es no experimental, ya que se basa en la aplicacion de encuestas

para medir las variables de investigacion.
3.3 DISENO DE LA INVESTIGACION
3.3.1 POBLACION

La investigacion serd llevada a cabo en UHY Auditores y Consultores S.A., la cual se
dedicada a brindar servicios de auditoria y contabilidad a medianas y pequefias empresas del sector
privado del pais, requiriendo de personal capacitado en el area de las finanzas e impuestos, lo que
conlleva una gran responsabilidad por parte de cada uno de los miembros del equipo, y es asi como
consideramos adecuado poder analizar los niveles del estrés en el entorno laboral en la empresa y

estudiar las raices y sus repercusiones a través del estudio de la poblacion antes mencionada.

La poblacion bajo la cual se llevara a cabo nuestra investigacion es finita debido a que se
conoce la cantidad de empleados que conforman la empresa que esta conformada por 9

colaboradores.
3.3.2 MUESTRA

Para el desarrollo de la investigacion se aplicard una encuesta en la cual se avaluarén
distintos aspectos que se consideran relevantes para el estudio y de esta forma poder concluir en

base al objetivo propuesto.

La encuesta sera aplicada a la poblacion total objeto de estudio, bajo la cual se aplicara el
instrumento de recoleccion de informacion para poder concluir a cerca de los distintos indicadores

establecidos para desarrollar las variables mas significativas del tema de investigacion.
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3.3.3 TECNICAS DE MUESTREO

Son las herramientas, procedimientos e instrumentos utilizados en la investigacion para
obtener informacién y conocimiento, permitiendo poder identificar, comprender y dar respuesta al

comportamiento y el andlisis del estrés en los colaboradores.

Las técnicas que se utilizaran en esta investigacion para recabar informacion que se
consideraron imprescindibles de encuesta y entrevista porque se pregunta y obtiene respuesta

directamente del colaborador. (Sampieri, 2014)

3.4 TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS APLICADOS

Se utilizard como instrumento de recoleccion de datos las entrevistas y las encuestas, lo
que facilitara la recoleccion de datos de manera espontanea considerando la poca disponibilidad

de tiempo de los colaboradores de la firma e informacion integra, exacta y precisa.

Las encuestas seran elaboradas en “Google Forms” y compartidas a los colaboradores por
medios electronicos. El instrumento de encuesta fue elaborado por los integrantes del equipo de
investigacion y validado mediante el juicio del catedratico utilizando diversos indicadores para

medir su contenido y confiabilidad.

Consulta Para Trabajo de Graduacion - Estres Laboral ecividos « =

o Josue Velasquez & mié, 6 dic, 20:37 (hace 2 dias) “

para ethel.maldonadounah, mi ~

Buen dia

Espero se encuentre muy bien

24

Le adjunto el objetivo de investigacién del trabajo a realizar, asimismo, una breve descripcién de la empresa UHY Auditores y Consultores con el detalle del instrumento de investigacion

de |a entrevista

Saludos,

Un archivo adjunto + Analizado por Gmail ©

m Instrumento de e... '

| # Responder )| ¢ Responderatodos )( r* Reenviar )

Figura 9: Envio de Instrumento de Recoleccion de Informacion —Entrevista.
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3.5 FUENTES DE INFORMACION

Dentro de la Investigacion existen tanto fuentes primarias y secundarias; Los datos de las
fuentes primarias se recolectaran mediante encuestas para responder las interrogantes inmediatas
de la investigacion, al igual se utilizaran fuentes primarias como el contacto directo a través de
encuestas con colaboradores que se enfrentan a este tipo de situaciones. De Las fuentes secundarias
se podran obtener datos e informaciéon que ya ha sido publicada, mediante las fuentes
bibliograficas, articulos provenientes de tesis, libros expertos en el tema; Para poder cumplir con

los objetivos de la investigacion es necesario poder satisfacer las necesidades de informacion
3.5.1 FUENTES PRIMARIAS
1. Encuesta.
2. Entrevista
3.5.2 FUENTES SECUNDARIAS
3. Articulos de revistas cientificas.
4. Tesis.
5. Libros de texto.

6. Recursos audiovisuales.
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CAPITULO IV. RESULTADOS Y ANALISIS

4.1 INFORME DE PROCESO DE RECOLECCION DE DATOS

Se disenaron dos instrumentos de recoleccion de datos con el propdsito de obtener una
comprension completa de los niveles y los niveles del estrés entre los colaboradores de UHY

Auditores y Consultores, asi como para obtener la perspectiva de una especialista en psicologia.

La encuesta se administrdé al 100% de los colaboradores de la firma de Auditores y
Consultores. Este instrumento se construyo utilizando la plataforma Google Forms y se distribuyo

de manera efectiva a través de WhatsApp a todos los miembros de la empresa.

En cuanto a la entrevista con la psicologa, se llevd a cabo de manera presencial en las
instalaciones de su consultorio en el Centro Integral para la Salud Mental (CISMENTAL), para lo
cual se desarrolld un cuestionario, consistente en 13 preguntas relevantes, el cual fue enviado
previamente a través de correo electronico para garantizar una preparacion adecuada y un

intercambio de ideas mas enriquecedor.

4.1.1 RESULTADOS

Género

10 respuestas

Masculino

Femenino —7 (70 %)

Figura 10: Grafico Género

La poblacion encuestada revela una distribucion mayormente del género femenino en un 70%,

lo que representa:
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Que UHY Auditores y Consultores mantiene una cultura de inclusion, accion que coincide
con en el programa de las Naciones Unidas para el Desarrollo (PNUD) en la “Estrategia de
Igualdad de Género del PNUD Honduras 2023-2026" la cual enmarca una ruta para avanzar
hacia la igualdad de género y el empoderamiento de las mujeres a través de las soluciones

emblematicas de nuestro trabajo encaminado a:

7. Economia inclusiva y justicia de género.

8. Abordaje integral de las violencias contra las mujeres.

9. Economias sostenibles e inclusivas para el empoderamiento econdmico de las
mujeres y la gestion de riesgo.

10. Iniciativas de proteccion social y cuidados desde una perspectiva de género.

En Honduras, el Indice de Desigualdad de Género (IDG) desarrollado por el PNUD, lo
ubica en la posicion 107 de los 170 paises medidos.

Existencia de politicas de igualdad de género: La mayor representacion de mujeres sugiere
que la UHY Auditores y Consultores ha implementado politicas y practicas destinadas a
promover la igualdad de género, como programas de igualdad salarial, licencia parental
equitativa y oportunidades de desarrollo profesional sin sesgo de género.

Promocion de diversidad de pensamiento: La diversidad de género ha llevado a una
diversidad de perspectivas y enfoques en la toma de decisiones lo que es beneficioso para
la innovacion y la resolucion de problemas que se presenta dia con dia.

Asi mismo la existencia de una proporcion equitativa de género contribuye a la atraccion
de candidatas y colaboradoras potenciales. Ademas, contribuye a la retencion del talento
al ofrecer un ambiente de trabajo que valora la diversidad y promueve oportunidades de

crecimiento por igual. (Naciones Unidas, 2023)
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¢Qué edad tiene?
10 respuestas

18 — 25 afios |0 (0 %)

26 — 35 afios 9 (90 %)

35— 40 afios —1 (10 %)

40 afios 0 mas 0 (0 %)

Figura 11: Edad

De la poblacion encuestada se obtuvo como resultado que 9 de 10 de los colaboradores de
UHY Auditores y Consultores se encuentran en edades economicamente activas de entre los 26 a
35 afios, edades que en su mayoria son requisitos por parte de los reclutadores por caracterizarse
que a esta edad han completado su educacion superior y pueden haber obtenido titulos
universitarios o formacion técnica. Cabe resaltar que muchos individuos entre 26 y 35 afios valoran
el equilibrio entre el trabajo y la vida personal por lo cual pueden estar considerando opciones que
les permitan tener una vida personal satisfactoria, como horarios flexibles.

Los colaboradores de estas edades se encuentran dentro de la llamada “Generacion Y o
Millennials”. Son personas de entre 19 y 35 afios que tienen como referente a sus padres por el
gran trabajo desempefiado en la misma empresa sin llegar a ser lo que habian sofiado alcanzar. Por
ello, esta generacion no le importa el cambio y no tienen miedo a decir no, siempre desde el respeto
a su superior, a cambiar de empresa si no les motivan. Desarrollan sus habilidades o les dan la
oportunidad de crecer profesionalmente y llegar a alcanzar sus suefios, por los que han estudiado
y se han formado la mayoria de ellos. Los Millennials buscan, ademas de una retribucion acorde a
su potencial, otras inquietudes y valores. Estas son el libre horario, libertad para desarrollar ideas,
emprender, tomar decisiones, formacion continua dentro de la empresa, reconocimiento por
buenos resultados, trabajo desempefiado, etc.; El recibir una respuesta o valoracion negativa en su
busqueda de trabajo o en la empresa no les influye, toman esa valoracion como algo positivo para
seguir superandose y tienen una gran capacidad de aprendizaje. La tecnologia con las que han

crecido a lo largo de los ultimos afios es de vital importancia para su vida. (Dominguez, 2023)
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Estado Civil

10 respuestas

Soltero 8 (80 %)

Casado —2 (20 %)

Figura 12: Estado Civil

De los resultados obtenidos se puedo determinar que 8 de los 10 colaboradores de UHY
Auditores y Consultores, su estado civil es soltero lo que puede sugerir que la empresa atrae a
profesionales jovenes que estdn en las primeras etapas de sus carreras. Estos individuos pueden
estar mas dispuestos a asumir riesgos laborales y pueden tener mayor flexibilidad para movilizarse
o cambiar de ubicacion si es necesario.

La cultura de la empresa puede influir en la composicion de su fuerza laboral. Si la empresa
fomenta un ambiente de trabajo que valora la dedicacion y el compromiso laboral, es posible que

atraiga a individuos solteros que estén dispuestos a dedicar mas tiempo a sus carreras.
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Rango salarial
10 respuestas

10,000.00 — 20,000.00 6 (60 %)

20,000.01 - 30,000.00 1(10 %)

30,000.01 en adelante —3 (30 %)

Figura 13: Rango Salarial
En relacion con los ingresos, se observa una diversidad en los niveles salariales, Esto refleja
la heterogeneidad econdmica dentro de la poblacion desde ingresos mas bajos hasta salarios mas

elevados.

Existe satisfaccion con el espacio fisico de la empresa en la que labora

10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

Muy de acuerdo 3 (30 %)
De acuerdo 4 (40 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 14: Satisfaccion con el Espacio Fisico
El ambiente fisico tiene un gran impacto en los colaboradores ya que este puede contribuir
considerablemente a un mejor rendimiento laboral, fomentar la interaccion con los equipos,

aumenta la satisfaccion laboral y proyecta la imagen corporativa de la empresa.

Considerando que alrededor de un 70% de los colaboradores se encuentran satisfechos por
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su entorno laboral lo cual es un acierto para UHY Auditores y Consultores ya que es un
confirmacion de que sus espacios fisicos transmiten confianza, apertura y empoderamiento en la
mayor parte de sus colaboradores; Sin embargo el 20% de los colaboradores se encuentra
insatisfechos, estas respuestas proporcionan informacion valiosa traducida en oportunidades de
mejora y el abordarlas en mayor profundidad se pueden obtener las razones especificas detras de
este desacuerdo para implementar cambios dirigidos y mejorar la satisfaccion general, bien una

ampliacion del local, espacios mas abiertos, entradas de iluminacién natural entre otros.

¢Recibe los recursos, equipos y herramientas adecuadas para realizar eficazmente sus tareas
laborales?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo
De acuerdo 4 (40 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 15: Adecuados Recursos, Equipos y Herramientas

Es indispensable que todo colaborador cuente con los recursos necesarios para realizar su
trabajo los cuales deben de ser proveidos por la empresa, ya que la carencia de estos perjudica la
productividad del colaborador y contribuye a la frustracion tanto por parte de los colaboradores de
no poder realizar bien su trabajo, invertir mas tiempo, tener que gastar de su dinero para comprar
sus herramientas entre otros, como para los jefes ya que limita y extiende el tiempo de entrega de
los proyectos.

Cabe recalcar que aun y cuando el 70% de la poblacion encuestada indica que se encuentra
de acuerdo, no existen un solo colaborador que indique que esta totalmente de acuerdo reforzando
al 30% de la poblacién que se encuentra insatisfecha en este aspecto, lo que representa una
oportunidad de mejora para UHY Auditores y Consultores, con el objetivo de identificar que

herramientas, recursos y equipos o capacitaciones les estan haciendo falta a sus colaboradores para

64



que puedan desarrollar eficientemente su trabajo con el fin de suplirlas oportunamente.

¢Qué tan favorable considera el ambiente de la empresa en cuanto a la cooperacién y el apoyo

entre colegas?
10 respuestas

Totalmente favorable 3 (30 %)

Muy Favorable 2 (20 %)

Favorable 3 (30 %)

Desfavorable 2 (20 %)

Totalmente desfavorable

Figura 16: cooperacion y apoyo entre colegas.

De acuerdo con los resultados obtenidos se ha determinado que la empresa tiene una base
solida y positiva de la cooperacion y el apoyo entre colegas, esto podria indicar un fuerte sentido
de trabajo en equipo y solidaridad en la empresa, el cual es imperativo continuar fomentando y
fortaleciendo.

Esto sin olvidar que existe un porcentaje que indica que el ambiente entre los colegas es
poco favorable, este tipo de informacion es valiosa para lograr identificar qué areas en especifico
puedan necesitar mejoras, para implementar acciones correctivas e iniciativas para fomentar la
colaboracion, fortalecer las relaciones entre colegas o abordar cualquier problema interpersonal
identificado, esto con el objetivo de mejorar la experiencia general de los colaboradores en este

aspecto.
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¢Siente que la comunicacion en el lugar de trabajo es abierta y efectiva entre los miembros del
equipo?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo 2 (20 %)

Muy de acuerdo 2 (20 %)

De acuerdo 4 (40 %)

En desacuerdo 2 (20 %)

Totalmente en desacuerdo

Figura 17: Comunicacion Abierta y Efectiva.

De acuerdo con los datos obtenidos de la encuesta, sugieren que un grupo significativo de
colaboradores considera que la comunicacion en el lugar de trabajo es abierta y efectiva. Esto
representa la existencia de una cultura de comunicacion sélida y saludable, sin embargo, al igual
que existe un grupo que percibe que el ambiente entre los colegas es favorable, existe un segmento
de la fuerza laboral que representa al 20% de los colaboradores el cual no percibe la comunicacion
como abierta y efectiva, estas respuestas no alentadoras son de suma importancia para implementar
acciones correctivas las que podrian derivar iniciativas para mejorar la transparencia en la
comunicacidn, proporcionar mas canales para la retroalimentacion incluso abordar cualquier

problema de comunicacion identificado.
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¢Siente que la comunicacién en el lugar de trabajo es abierta y efectiva entre los jefes?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo —1 (10 %)

De acuerdo 4 (40 %)
En desacuerdo 4 (40 %)
Totalmente en desacuerdo —1 (10 %)
0 1 2 3 4

Figura 18: Comunicacion Abierta y Efectiva entre los jefes.

Existe una baja satisfaccion General derivado a que la mitad de los colaboradores
encuestados no percibe que existe una comunicacion entre los jefes abierta y efectiva,
adicionalmente que el 50%, lo cual destaca la necesidad de acciones correctivas, esto podria
implicar implementar sesiones de retroalimentacion, establecer canales de comunicacién mas
efectivos o proporcionar capacitacion en habilidades de comunicacion para los lideres, y como
estos se comunican y se ponen de acuerdo entre si para posteriormente transmitirlos a sus

subordinados.
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¢Siente que puede manejar eficazmente las demandas y presiones de su trabajo?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo 6 (60 %)

De acuerdo —1 (10 %)

En desacuerdo —3 (30 %)

Totalmente en desacuerdo

Figura 19: Manejo de las Demandas y Presiones del Trabajo.

Los resultados de la pregunta sobre la percepcion de manejar eficazmente las demandas y
presiones del trabajo sugieren un escenario generalmente positivo en términos de gestion del estrés
y la carga laboral, ya que un 70% de los encuestados indica que la mayoria se siente muy capaz de
manejar eficazmente las demandas y presiones de su trabajo. Esto sugiere una fuerza laboral
mayoritariamente resiliente y capaz de lidiar con las exigencias laborales.

Sin embargo, aun y cuando la mayoria se siente capaz, es importante abordar las
preocupaciones del 30% que estd "En desacuerdo", ya que puede ser necesario implementar
medidas para apoyar a este grupo, como con programas de bienestar, capacitacion en manejo del
estrés o ajustes en la carga de trabajo, al reforzar las fortalezas de la mayoria y proporcionar apoyo
adicional donde sea necesario, la organizaciéon puede promover un entorno de trabajo saludable y

equilibrado.
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¢Considera que se reconoce y valora su trabajo en la empresa?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

Muy de acuerdo 1 (10 %)

De acuerdo 5 (50 %)
En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo 1 (10 %)

Figura 20: Reconocimiento y Valoracion de su Trabajo.

La mayoria de los encuestados (70%) indica que siente que su trabajo es reconocido y
valorado en la empresa. Este resultado es alentador y sugiere una tendencia positiva en términos
de percepcion de reconocimiento en el entorno laboral. Este resultado indica una cultura
organizacional que valora las contribuciones de los colaboradores.

Es relevante destacar que un 10% no seleccion6 la opcion "Totalmente desacuerdo” y un
20% indica estar en desacuerdo, lo que indica que hay un grupo pequefio que no se siente
completamente convencido de que su trabajo sea reconocido y valorado al maximo, con el objetivo
de mejorar la percepcion general, es vital abordar las preocupaciones expresadas por este
segmento, ya que podria ser requerido implementar programas de reconocimiento, comunicacion

mas efectiva o estrategias especificas para resaltar las contribuciones individuales.
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¢Cree que la carga de trabajo asignada es razonable y manejable?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

Muy de acuerdo 0 (0 %)

De acuerdo 5 (50 %)

En desacuerdo 3 (30 %)

Totalmente en desacuerdo 1 (10 %)

Figura 21: Carga de Trabajo es Razonable y Manejable.

De acuerdo con los resultados obtenidos la mayor parte de poblacion encuestada refleja un
consenso positivo en cuanto a la manejabilidad de la carga de trabajo.

Aunque la mayoria esté satisfecha, un 40% esta "En desacuerdo" lo que sefiala que hay un
segmento de la fuerza laboral que no percibe la carga de trabajo como manejable, el desacuerdo
moderado sugiere que es importante investigar y abordar las razones detras de la percepcion
negativa ya que pueden implicar ajustes en la asignacion de tareas, mejoras en la comunicacion
sobre expectativas laborales o proporcionar recursos adicionales segin sea necesario y realizar
evaluaciones continuas de la carga de trabajo ya que esto es vital para que el colaborador pueda

adaptarse a las necesidades cambiantes y mantener un entorno laboral equilibrado.
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Considerando su experiencia en la empresa ¢ Considera que la asignacién del tiempo para realizar

sus tareas diarias es adecuada?
10 respuestas

Muy adecuado —1 (10 %)

Adecuado 1(10 %)

Neutro 6 (60 %)

Inadecuado —2 (20 %)

Muy inadecuado

Figura 22: Asignacion del Tiempo Adecuada

La mayor parte de los encuestados (80%) no percibe que la asignacion de tiempo sea
adecuada para completar sus actividades diarias.

El desacuerdo en esta escala sugiere que es de vital importancia abordar las razones detras
de la percepcion negativa ya que esto puede derivar ajustes en las planificaciones y cronogramas
de trabajo, revision de cargas de trabajo individuales o proporcionar recursos adicionales segin
sea necesario, reforzar la comunicacion sobre expectativas laborales y brindar flexibilidad cuando
sea posible puede contribuir a mejorar la percepcion de la asignacion del tiempo para realizar tareas

diarias.
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¢Cumple con el horario laboral reglamentario de trabajo de forma regular?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

5 (50 %)

Totalmente en desacuerdo 1 (10 %)

Figura 23: Cumplimiento del Horario Laboral.

La mayor parte de los encuestados (60%) indica que el horario laboral reglamentario no lo
cumplen de manera regular. Este resultado sugiere una insatisfaccion significativa en cuanto a la
consistencia en el cumplimiento de los horarios y un consenso negativo al respecto, lo que a su
vez les limita su calidad de vida para poder realizar otras actividades que son de su interés y

mejoran su salud.

:Con que frecuencia debe de destinar tiempo adicional en su jornada laboral para cumplir con sus

asignaciones?
10 respuestas

Siempre 1(10 %)
Casi siempre
Regularmente 7 (70 %)
Casi nunca

2 (20 %)

Nunca

Figura 24: Frecuencia de tiempo adicional en su jornada laboral.
La mayoria de los encuestados respondieron que, en general, deben destinar tiempo
adicional en su jornada laboral para cumplir con sus asignaciones lo que esta directamente

relacionado con la pregunta No. 14 en la cual se determind que el 60% de los colaboradores no
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cumplen con el horario laboral, derivado a que los colaboradores deben de destinar regularmente
horas de su tiempo libre para cumplir con sus asignaciones.

Por lo anterior es esencial llevar a cabo una evaluacion detallada de las causas detras de la
necesidad de tiempo adicional y trabajar en soluciones practicas para mejorar la eficiencia y la
gestion del tiempo y bien detectar aquellos colaboradores que no se encuentran satisfechos por
alguna razon en especifico con el objetivo de poder trabajarla y mejorar el rendimiento y desarrollo

de este.

¢Considera que la remuneracion que percibe estd acorde al trabajo que realiza?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo 3 (30 %)

De acuerdo —1 (10 %)
En desacuerdo

3 (30 %)

Totalmente en desacuerdo 3 (30 %)

Figura 25: Remuneracion que percibe esta acorde al trabajo que realiza
Considerando que:
a. Los colaboradores de UHY Auditores y Consultores perciben sus ingresos de acuerdo con

la siguiente segregacion:

Cantidad de
Porcentaje Rango mensual
Colaboradores
60% 6 L.10,000.00 a L. 20,000.00
10% 1 L.20,000.00 a L. 30,000.00
30% 3 L.30,000.01 en adelante

Tabla 3: Rango salarial
b. la mayor proporcion de los colaboradores de UHY Auditores y Consultores indico que
considera que se le reconoce y valora su trabajo.

c. Que deben de emplear tiempo adicional para cumplir con carga laboral asignada.
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Esta misma poblacion refleja una insatisfaccion significativa del 60% en cuanto a la percepcion
de la equidad salarial en relacion con la carga de trabajo que poseen, Abordar esta preocupacion
es esencial para garantizar la satisfaccion de los colaboradores y mantener un ambiente de trabajo

positivo y motivador que fomente la estabilidad y permanecia de los colaboradores.

¢Coémo calificaria su propia productividad laboral?

10 respuestas
Alto 5 (50 %)

Muy alto 4 (40 %)

Medio |0 (0 %)

Muy bajo |0 (0 %)

0 1 2 3 4 5

Figura 26: Calificacion de su propia productividad laboral

La mayor parte de los encuestados (90%) califica su propia productividad laboral como
alta o muy alta. Este resultado sugiere un nivel generalizado de confianza y satisfaccion con el
rendimiento individual reflejando que se sienten eficientes y productivos en su trabajo.

Dado que la mayoria se califica positivamente, esto podria ser una oportunidad para el
reconocimiento y el reforzamiento positivo por parte de la empresa, alentando y celebrando el alto
nivel de productividad percibido por los colaboradores y una justificacion para proporcionar

oportunidades de crecimiento profesional y aumentos salariales.
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¢Siente que ha logrado completar sus tareas asignadas de manera eficiente en el dltimo mes?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo 3 (30 %)

Muy de acuerdo —3 (30 %)

De acuerdo 4 (40 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 27: Logros completados de manera eficiente.

En consideracion que el 90% de los colaboradores considera como alta y muy alta su propia
productividad en la pregunta No. 19, y que el 70% de esta misma poblacion considera un alto nivel
de satisfaccion general con la eficiencia laboral, sugiere que los colaboradores se sienten capaces
de cumplir con sus asignaciones de manera efectiva aun y cuando esto les requiera invertir parte
de su tiempo libre para completarlas. Estos resultados refuerzan la opcion del reconocimiento y el
reforzamiento positivo por parte de la empresa, para poder alentar y celebrar el esfuerzo percibido
por los colaboradores y el motivo para proporcionar oportunidades de crecimiento profesional y

aumentos salariales.

¢Considera que gestiona eficazmente su tiempo durante la jornada laboral?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

Muy de acuerdo 6 (60 %)
De acuerdo 3 (30 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 28: Gestiona eficazmente su tiempo.
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De acuerdo con la autoevaluacién realizada por los colaboradores de UHY Auditores y
consultores estos indican que gestionan eficazmente su tiempo durante la jornada laboral, esto
daria como resultado a la entrega oportuna de trabajo y el uso eficiente de las horas adicionales
empleadas para el cumplimiento de sus labores, evitando distracciones y demas elementos que les

pueden afectar su productividad y enfoque.

Seleccione que factores considera que le producen mas estrés en su lugar de trabajo

10 respuestas

@ Insuficiencia de recursos

@ Remuneracion salarial
Carga laboral

@ Tiempos de entrega

@ Trato con los compafieros

@ Indiferencia de los jefes

@ Falta de personal

@ Otros

Figura 29: Factores que producen estrés.
Los colaboradores de UHY Auditores y Consultores evaluaron 8 factores, y entre ellos, los tres
que presentaron una mayor incidencia, segun la escala proporcionada, son los siguientes:

1. Carga Laboral (60%): Este factor fue identificado como el de mayor significancia,
indicando que los colaboradores perciben que la carga laboral es el aspecto mas relevante
en su evaluacion.

2. Insuficiencia de Recursos (20%): La insuficiencia de recursos se ubico en segundo lugar
en términos de incidencia, representando un porcentaje significativo, de lo cual
previamente se habia identificado que el hecho, de que los colaboradores no cuenten con
todas las herramientas necesarias perjudica la productividad de estos y genera estrés en dia
a dia.

3. Remuneracion Salarial (10%): La remuneracion salarial fue clasificada en tercer lugar en
cuanto a incidencia, mostrando que, aunque es un factor importante, tiene una menor
relevancia en la evaluacion general de los colaboradores en comparacion con la carga

laboral, sin embargo, hay que destacar que en la Figura 25: ;Considera que la
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remuneracion que percibe estd acorde al trabajo que realiza?, un 60% de los

colaboradores se encuentran insatisfechos con este factor.

¢Considera que el estrés es un factor que ha afectado su capacidad para ser productivo en el
trabajo?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo —1 (10 %)

Muy de acuerdo 5 (50 %)

De acuerdo 3 (30 %)

En desacuerdo 1 (10 %)

Totalmente en desacuerdo

Figura 30: El estrés ha afectado su capacidad para ser productivo.

El analisis de la pregunta sugiere que existe una preocupacion significativa entre los
encuestados acerca de como el estrés impacta en su productividad laboral.

El 90% de las personas indican una percepcion muy fuerte de que el estrés afecta
negativamente su capacidad para ser productivos. Esto revela una percepcion generalizada de que
el estrés tiene un impacto en la productividad laboral. Este hallazgo podria guiar a la organizacion
a implementar medidas para abordar y gestionar el estrés en el lugar de trabajo, con el objetivo de

mejorar el bienestar y la productividad de los empleados.
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¢Ha experimentado disminucion en la calidad de su trabajo debido al estrés laboral?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

—2 (20 %)

Muy de acuerdo
De acuerdo 6 (60 %)
—1 (10 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 31: disminucion en la calidad de su trabajo debido al estrés laboral.

El hecho de que el 90% de los colaboradores indica que el estrés laboral tiene un impacto

significativo en la calidad del trabajo y dada la prevalencia del acuerdo, podria ser beneficioso

implementar programas o politicas que ayuden a los empleados a manejar el estrés laboral de

manera efectiva. Y se debe tomar en cuenta la percepcion del estrés en las personas conforme la

carga laboral, el nivel jerarquico, entre otros factores para llevar a cabo un analisis mas apropiado

del tema.

¢Sus superiores dedican tiempo para realizar evaluaciones de desempefio y retroalimentacién con

sus subalternos?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo 2 (20 %)

De acuerdo 5 (50 %)

—3 (30 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Figura 32: Evaluaciones de desempeifio y retroalimentacion.
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La mayoria de los colaboradores consideran que sus superiores toman de su tiempo para
realizar evaluaciones y obtener retroalimentacion por parte de su equipo, lo cual podria
considerarse como un aspecto positivo ya que gran parte de los colaboradores siente que la
comunicacién y la evaluacion de desempeiio son practicas regulares en la empresa.

De igual forma, debe tomarse en cuenta las recomendaciones que puedan surgir de las
personas que estan en desacuerdo ya que su percepcion es de suma importancia para brindar
mejores experiencias en las evaluaciones de desempefio que sean realizadas y obtener

retroalimentacion de cada una de las personas que laboran en la empresa.

¢Siente que la empresa se preocupa por el bienestar de sus colaboradores?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo [—0 (0 %)

Muy de acuerdo 2 (20 %)

De acuerdo —1 (10 %)
En desacuerdo

4.(40 %)

Totalmente en desacuerdo —3 (30 %)

Figura 33: La empresa se preocupa por el bienestar de sus colaboradores.

El 70% de las personas tiene una percepcion negativa de que la empresa se preocupa por
su bienestar lo cual puede ser un indicador de una inadecuada cultura organizacional y falta de
politicas o programas que brinden seguridad y bienestar a los colaboradores.

Asi mismo, revela inadecuada gestion de la comunicacion al momento de expresar sus
inquietudes y suplir sus necesidades y preocupaciones.

Este analisis provee de una direccidon concreta de acciones que deben tomarse para mejorar

el ambiente laboral y asi reducir el estrés laboral.
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Durante el tiempo de laborar en la empresa ;Ha recibido charlas por parte de profesionales de la

salud emocional y fisica para el control del estrés?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

Muy de acuerdo 2 (20 %)
De acuerdo 2 (20 %)
En desacuerdo —1 (10 %)

Totalmente en desacuerdo 4 (40 %)

Figura 34: Charlas por parte de profesionales de la salud emocional y fisica para el control
de estrés

Las respuestas ante esta interrogante se encuentran divididas ya que la mitad de la
poblacion esta de acuerdo en que ha recibido charlas relacionadas al tema de salud emocional y
fisica, mientras que la otra mitad de la poblacion indica lo contrario por lo cual es importante
explorar mas a fondo para validar que se encuentra detras de dichas afirmaciones y cuales son

aquellos aspectos negativos que han contribuido a dicha situacion.

¢Se cuenta con beneficios o programas de apoyo psicoldgicos o asesoramientos en la
organizacién?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo 3 (30 %)
Muy de acuerdo 1(10 %)
De acuerdo 1 (10 %)
En desacuerdo 3 (30 %)
Totalmente en desacuerdo 2 (20 %)
0 1 2 3

Figura 35: Beneficios o programas de apoyo psicologicos o asesoramientos.
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Al igual que la pregunta anterior, las opiniones respecto a la disposicion de beneficios o
programas de apoyo psicologicos o asesoramientos en la organizacion se encuentran divididas, y
sugieren prestar mayor atencion a aquellos aspectos negativos que pudieran repercutir en la
organizacion. Invita a realizar un andlisis mas preciso y verificar que aspectos son mas adecuados

para la debida gestion de la empresa.

¢En qué medida el trabajo afecta su calidad de suefio?
10 respuestas

Muy bajo

Bajo —1 (10 %)

Medio 4 (40 %)

Alto 4 (40 %)

Muy alto —1 (10 %)

Figura 36: Medida en que el trabajo afecta la calidad de sueiio.

Una proporcion importante de los colaboradores considera que el trabajo impacta en su
calidad de suefio, lo que conllevaria a un considerable efecto en el estrés laboral, y de igual forma
es importante tener en cuenta los niveles jerarquicos, la carga laboral, antigiiedad en la empresa,
entre otros factores que pueden influir en la calidad de suefio de los encuestados.

En relacion a este tema es de suma importancia brindar comentarios al respecto ya que
implica falta de programas o normativas internas que brinden apoyo a los colaboradores para la

debida gestion de tiempo que contribuya a un mejor descanso.
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¢Ha experimentado cambios significativos en su estado de @nimo relacionados con el trabajo en el
ultimo afio?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo

Muy de acuerdo 2 (20 %)

De acuerdo —7 (70 %)

En desacuerdo

Totalmente en desacuerdo —1 (10 %)

Figura 37: Cambios significativos en estado de Animo relacionados con el trabajo

La gran mayoria de colaboradores han experimentado cambios en su estado de animo
debido a su trabajo, esto indica que las labores diarias y la carga laboral son un factor determinante
en el estado de animo de las personas y como estas puedan sentirse.

El estado de 4nimo se refiere al estado en que se encuentra un individuo y este puede ser
positivo o negativo, y puede verse influenciado por distintos factores, en este caso por la sobre
carga laboral, el ambiente, entre otros.

Sin embargo, es de hacer notar que no hay respuestas en donde las personas indiquen que
estan totalmente de acuerdo por lo que los colaboradores no han sufrido cambios emocionales

extremos.
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¢Ha notado cambios en su capacidad para concentrarse o tomar decisiones debido al estrés
laboral?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo 1(10 %)

Muy de acuerdo 1(10 %)

De acuerdo 5 (50 %)

En desacuerdo 2 (20 %)

Totalmente en desacuerdo 1 (10 %)

Figura 38: Cambios en la capacidad para concentrarse o tomar decisiones debido al estrés
laboral.

La gran proporcion de respuestas positivas hace notar a cerca de la importancia de
implementar intervenciones y recursos destinados a gestionar y reducir el estrés laboral en el lugar
de trabajo.

Los resultados obtenidos indican a cerca de un grado importante de colaboradores que han
tenido un impacto debido al estrés laboral.

Aunque cabe destacar que no es una percepcion generalizada ya que el 30% de los
encuestados indican que no han notado cambios en su capacidad para concentrarse o tomar

decisiones debido al estrés laboral.
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¢Experimenta dolores fisicos, como dolores de cabeza o tensiones musculares, relacionados con
su trabajo?

10 respuestas

Muy bajo
Bajo

Medio 6 (60 %)

Alto 3(30 %)

1(10 %)

Muy alto

Figura 39: Dolores fisicos relacionados con su trabajo.

La mayoria de los encuestados indica que experimentan un nivel medio de dolores fisicos

relacionados con su trabajo, esto nos muestra que la fuerza laboral experimenta algiin nivel de

estrés fisico, lo que podria ser un indicador de posibles problemas ergonémicos, carga de trabajo

excesiva o tensiones laborales.

Mientras que el 40% de los colaboradores muestran niveles considerables de dolores fisicos

que estan relacionados con las actividades diarias de su trabajo, por lo cual se debe prestar especial

atencion a la salud fisica de los colaboradores de la empresa.

¢Ha notado cambios en su peso o apetito relacionados con el estrés laboral?

10 respuestas

Muy bajo
Bajo 1(10 %)
Medio 4 (40 %)
Alto 4 (40 %)
Muy alto 1(10 %)

Figura 40: Cambios en el peso o apetito relacionados con el estrés laboral.
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La mitad de la poblacion informo cambios en el peso o apetito debido a estrés laboral, lo
cual indica una relacion elevada entre el nivel de estrés y las alteraciones alimenticias o el peso
corporal.

Sin embargo, es evidente que las experiencias de estrés laboral y los efectos en el peso
corporal y el apetito influyen de manera importante, dandonos un enfoque para la intervencion

personalizada que aborden las necesidades especificas de cada uno.

¢Con que frecuencia realiza actividades fisicas y/o deportes?
10 respuestas

Muy frecuente

Frecuente 3 (30 %)
Neutro —1 (10 %)

Poco frecuente

3 (30 %)

Muy poco frecuente 3 (30 %)

Figura 41: Frecuencia realizada actividades fisicas y/o deportes.

El 40% de los colaboradores reporta que realiza actividades fisicas en pocas ocasiones lo
cual indica poco compromiso con las actividades fisicas o deportes.

Mientras que un porcentaje similar de colaboradores indica que se encuentra comprometido
en realizar ejercicios regularmente. Es asi como podemos determinar que no hay relacion entre las

actividades fisicas y el estrés laboral del equipo de la empresa.
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¢Considera que cuenta con suficientes recursos y tiempo para el cuidado de su salud fisica?

10 respuestas

Totalmente de acuerdo
Muy de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

6 (60 %)

Totalmente en desacuerdo

Figura 42: Suficientes recursos y tiempo para el cuidado de su salud fisica.

Un gran segmento de los colaboradores indica que estd en desacuerdo en contar con
suficientes recursos y tiempo para el cuidado de la salud, ya que sienten que no tienen los recursos
ni tiempo adecuados para atender adecuadamente su salud fisica.

Mientras tanto, una minoria de la poblacion (30%) indica que, si cuenta con recursos
suficientes para el cuidado de la salud, lo cual indica que la implementacién de un adecuado

programa para el cuidado de la salud puede ser muy efectivo en a las personales.

¢Como calificaria su nivel de energia durante la jornada laboral?

10 respuestas

Totalmente favorable 1 (10 %)

Muy Favorable —1 (10 %)

Favorable 5 (50 %)

Desfavorable 3 (30 %)

Totalmente desfavorable

Figura 43: Nivel de energia durante la jornada laboral.
Una gran parte de los colaboradores siente que tiene suficiente energia durante el dia para

afrontar las tareas diarias de su trabajo.
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Mientras que solamente un 30% de las personas considera desfavorable su nivel de energias
durante la jornada laboral. Los niveles de energia estan directamente relacionados con el bienestar

laboral y la capacidad para realizar los compromisos laborales.

¢En los Ultimos 3 afios ha tenido un diagndstico médico debido a estrés?
10 respuestas

Totalmente favorable

Muy Favorable 2 (20 %)

Favorable 2 (20 %)
Desfavorable 3 (30 %)
Totalmente desfavorable 3 (30 %)
0 1 2 3

Figura 44: Diagnéstico médico debido a estrés.

Una porcion significativa de las personas encuestadas indica que no han recibido un
diagnostico médico debido al estrés en los Gltimos tres afios, mientras que el 40% restante de la
poblacion total de empleados indica haber recibido un diagnostico médico debido a estrés, esto

nos lleva a analizar el gran impacto que tiene el estrés sobre la salud fisica de las personas

¢ Como calificaria el nivel de estrés en su trabajo?

10 respuestas

Muy bajo
Bajo
Medio
Alto 4 (40 %)
Muy alto 4 (40 %)

Figura 45: Calificacion del nivel de estrés.
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Con el 50% de los participantes que indican que no se sienten particularmente afectados
por el estrés en el trabajo, esto sugiere una distribucion equitativa en la percepcion general el nivel
de estrés entre los colaboradores.

La percepcion del estrés es subjetiva y esta puede variar ampliamente entre los individuos,

lo cual es crucial abordar disefiando estrategias de apoyo.

¢Qué tan afectado se ve el cumplimiento de sus objetivos debido al nivel de estrés?
10 respuestas

Muy afectado —1 (10 %)

Afectado

Neutro 5 (50 %)

Poco Afectado —1 (10 %)

Muy poco afectado 1 (10 %)

Figura 46: Efecto en el cumplimiento de los objetivos debido al nivel de estrés.

La mitad de los colaboradores indica que el nivel de estrés no tiene un impacto claro en el
cumplimiento de sus objetivos laborales, mientras que el 30% de los encuestados indica que el
estrés si afecta el cumplimiento de sus objetivos por lo cual es de prestar especial atencion a brindar
las condiciones necesarias por parte de la empresa para el debido cumplimiento de los objetivos y

asi poder a su vez brindar satisfaccion a los colaboradores de poder cumplir con las metas trazadas.
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¢Como calificaria su nivel general de satisfaccién con su vida laboral?

10 respuestas

Totalmente favorable

Muy Favorable 2 (20 %)

Favorable 4 (40 %)

Desfavorable 4 (40 %)

Totalmente desfavorable

Figura 47: Nivel general de satisfaccion con su vida laboral.

Existe un alto grado de insatisfaccion entre los colaboradores ya que el 40% de estos no se
siente satisfecho con su vida laboral, no asi, el personal restante indica una satisfaccion con la vida
laboral en general.

Estos resultados sugieren que hay muchas areas de mejora en la experiencia laboral que
brinda la empresa a sus colaboradores y como les hace sentir en el desarrollo de sus actividades.

Dado que la satisfaccion laboral estd directamente relacionada con el bienestar de las
personas, las empresas deben considerar implementar iniciativas para la mejora del entorno y la

calidad de vida en el trabajo.

¢Qué tanto impacto considera usted que tiene el estrés en sus actividades diarias?
10 respuestas

Muy alto —2 (20 %)

Alto 6 (60 %)
Medio 1(10 %)
Bajo 1(10 %)

Muy bajo

Figura 48: Impacto que tiene el estrés en las actividades diarias.
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La gran mayoria de las personas indica que el estrés tiene un alto impacto en sus actividades
diarias por lo cual la percepcion del estrés y la influencia que ejerce es muy significativa entre los
colaboradores para llevar a cabo sus tareas cotidianas.

Una pequeiia porcion de la poblacion percibe que el impacto del estrés en sus actividades
diarias es mas bajo o moderado.

Esta percepcion puede tener implicaciones para la salud mental, emocional y fisica de los

colaboradores.

¢El trabajo que realiza le gusta?
10 respuestas

Totalmente de acuerdo 4 (40 %)

Muy de acuerdo 2 (20 %)

De acuerdo 2 (20 %)

En desacuerdo —2 (20 %)

Totalmente en desacuerdo

Figura 49: El trabajo que realiza le gusta.

Contrario a lo que hemos venido observando en las preguntas anteriores, los colaboradores
de la empresa indican que les gusta el trabajo que realizan, lo cual es un indicador que la empresa
deberia aprovechar para poder desarrollar métodos o politicas que brinden a las personas
condiciones que garanticen su bienestar dentro de la compaiiia, y que los resultados de esto vengan

a ser reciprocos, ya que las personas a pesar de sentirse estresadas, les gusta el trabajo que hacen.
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Considerando su experiencia general ;Qué tan probable es que recomiende esta institucién para

trabajar?
10 respuestas

Muy Probable -1(10 %)

Probable —2 (20 %)

Poco probable 6 (60 %)

Improbable —1 (10 %)

Muy improbable

Figura 50: Probabilidad de que recomiende esta institucion para trabajar

La gran mayoria de los colaboradores indica que es muy poco probable que recomienden
a la empresa para poder laborar en ella lo cual es muy preocupante ya que habla de la insatisfaccion
que puedan tener al respecto.

Los colaboradores de acuerdo con los resultados que se han obtenido indican que el estrés
es un factor determinante al momento de llevar a cabo sus actividades, pero que les gusta el trabajo
que realizan, es por ello que se deben crear condiciones que vengan a favorecer la percepcion que
ellos puedan tener respecto a la empresa y como esta gestiona su personal.

De esta manera poder garantizar que su personal se sienta satisfecho y pueda recomendarlos

como una empresa lider en su rubro con expectativas de crecimiento y un buen ambiente laboral.

Test de Estrés Laboral

Adicional a la encuesta que se aplico a los colaboradores de UHY Auditores y Consultores,
se llevo a cabo un “Test De Estrés Laboral” como insumo desarrollado por el Instituto Mexicano
del Seguro Social y mediante el cual se espera recopilar informacién que permita conocer en qué
grado el colaborador padece sintomas que estén relacionados con el estrés y que la empresa pueda
tomar las acciones que consideren necesarias para garantizar el bienestar de los miembros de la
empresa. (IMSS, 2023)
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[Imposlbllldad de conciliar el suefio.

Jaquecas y dolores de cabeza.

|Indlgestlones o molestias gastrointestinales.

'sensacién de cansancio extremo o agotamiento.

ITendencla de comer, beber o fumar mas de lo habitual.

‘Dlsmlnuclén del interés sexual.

Respiracion entrecortada o sensacion de ahogo.

|Dlsmlnuclén del apetito.

Temblores musculares (por ejemplo tics nerviosos o
parpadeos).

Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintas partes
del cuerpo.

|Tentaclones fuertes de no levantarse por la mafiana.

|
|Tendencias a sudar o palpitaciones.

Figura 51: Test de Estrés Laboral.

" : 3 COLABORADOR

Sintomas Asociados al Estrés 1T213T7al5161718191 10
Imposibilidad de conciliar el suefio 41414442
Jaguecas y dolores de cabeza 41414 4 K
Indigestiones o molestias gastrointestinales 2|4 2
Sensacion de cansancio extremo o agotamiento 4 4
Tendencia de comer, beber o fumar mas de lo habitual 4 2 1
Disminucion del interés sexual il 4|12 m E21| Rl |20
Respiracion entrecortada o sensacion de ahogo 4 21 4
Disminucion del apetito El|E22 414
Temblores musculares (por ejemplo tics nenviosos o parpadeos) E 4 A
Pinchazos o sensaciones dolorosas en distintas partes del cuerpo 4 4 [ 27 ] 2|4 4
Tentaciones fuertes de no levantarse por la mafiana 23
Tendencias a sudar o palpitaciones 1 [74] 11414

38 34 53 58 39 62 48 38 47 51

Figura 52: Resultados del Test de Estrés Laboral.

Resultado 46.8
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Resultados:

Revisa cudl es el color que mas se repite en tus resultados (o suma cada
namero seleccionado) y ubica el resultado de acuerdo a la siguiente tabla:

Sin estrés  No existe sintoma alguno de estrés.
(12) Tienes un buen equilibrio, continGa asi y contagia a los
demds de tus estrategias de afrontamiento!

Te encuentras en fase de alarma, trata de identificar el
o los factores que te causan estrés para poder
ocuparte de ellos de manera preventiva.

Haz conciencia de la situacién en la que te encuentras
y trata de ubicar qué puedes modificar, ya que si la
situacion estresante se prolonga, puedes romper tu
equilibrio entre lo laboral y lo personal. No agotes tus
resistencias!

Te encuentras en una fase de agotamiento de recursos
fisiologicos con desgaste fisico y mental. Esto puede
tener consecuencias mas serias para tu salud.

Busca ayuda

Figura 53: Analisis de los Resultados de la prueba de Estrés Laboral.

De acuerdo con los resultados obtenidos de la prueba de estrés laboral podemos determinar
que los colaboradores de UHY Auditores y Consultores se encuentran dentro de la categoria de
estrés medio, en el cual se indica que debe hacerse conciencia de la situacion en la que se
encuentran y tratar de ubicar que se puede modificar, ya que, si la situacion estresante se prolonga,

se puede romper el equilibrio entre lo laboral y lo personal.
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Entrevista:

Se sostuvo una reunion presencia el jueves 07 de diciembre de 2023 con la psicologa Ethel
Maldonado Molina quien funge como docente de la UNAH y es socio fundadora del Centro

Integral para la Salud Mental CISMENTAL, la cual fue constituida en el 2016.

1. ;Qué proporcion de los pacientes que atiende o ha atendido han sido por temas

relacionados al estrés laboral?

De acuerdo con la retroalimentacion otorgada por la psicéloga, esta indicd que son
bastantes frecuentes las consultas por problemas laborales que generan estrés y de acuerdo con su
experiencia, ha determinado que todos los adultos que estan en una edad productiva han sufrido

de estrés laboral mas de una vez en su vida.

Se frecuenta mas este padecimiento en personal que esta directamente relacionado con la
politica ya que existe mucha incertidumbre, problemas, conflictos y falta de un liderazgo definido,
y en el caso de las instituciones privadas, generalmente se presenta estrés por problemas
interpersonales en el area laboral y la carga de trabajo y que llegan a los picos mas altos de estrés
cuando se encuentran en cierre de periodos, entregas de informes/proyectos, cumplimiento de
metas, sin embargo, existe estrés de toda indole por cuestiones familiares, econémicos, de salud,

en ocasiones hay diferentes factores acumulados que agudiza en buena parte el estrés laboral.

Conclusion: la presencia de estrés laboral entre los pacientes atendidos por la psicologa es
significativa, siendo una preocupacién comun en la poblacion laboralmente activa. Se destaca que
los profesionales vinculados a la politica experimentan niveles mas elevados de estrés, atribuibles
a la incertidumbre, conflictos y falta de liderazgo definido en este ambito. Por otro lado, en
instituciones privadas, el estrés laboral suele derivar de problemas interpersonales y la carga de
trabajo, especialmente en momentos criticos del periodo. Es importante destacar que el estrés
laboral no es exclusivo de un area en especifico, ya que son muchos los factores que contribuyen

a esta problematica.
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2. (Cuales considera que son las causas mas frecuentes de estrés laboral?

De acuerdo con la psicologa las causas mas frecuentes de estrés laboral entre ellas

radican:

Relaciones interpersonales

Mal liderazgo

Condiciones laborales en general

Razones econdémicas

Carga de trabajo

Bulling o acoso laboral

Enfermedades (cuando una persona se incapacita constantemente)
Problemas emocionales

Miedos

A S I

10. Problemas y exigencias del entorno: familiares/sociales

11. Rasgos personales

3. Segun su experiencia ;Qué tipos de trabajo realizan la mayor parte de personas

que ha atendido debido a estrés laboral?

La psicologa manifestd que la mayor parte de las personas que ha atendido por estrés

laboral principalmente son de Oficinas entre los cuales también se incluyen:

1. Cargos publicos

2. Personal de servicio al cliente

3. Personal de Ventas

Conclusion: Las causas mas frecuentes de estrés laboral, segin la experiencia de la

psicologa, abarcan una amplia gama de factores que van desde las relaciones interpersonales y el
liderazgo deficiente, hasta condiciones laborales generales, enfermedades frecuentes, problemas
emocionales, exigencias del entorno (familiares/sociales) y rasgos personales. Este andlisis refleja
la complejidad y la diversidad de los desencadenantes del estrés laboral, evidenciando que

multiples aspectos de la vida pueden contribuir a esta problematica.

Podemos sugerir que independientemente del sector, ciertos roles laborales, especialmente

aquellos que involucran interaccidn constante, responsabilidades significativas o presion
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constante, pueden ser propensos a generar niveles elevados de estrés en los individuos.

4. ;Existen signos especificos de estrés laboral que los empleadores y los individuos

deben tener en cuenta?

Aunque la profesional enfatizo que no existe una generalidad para definir que colaborador
esta estresado, y que el empleador como tal debe de conocer muy bien a su subalterno para saber
cuando exactamente se encuentra estresado y de como este y su equipo maneja el estrés, ya que
existente diferentes manifestaciones y es de acorde y propio a cada individuo, como por ejemplo
hay personas que se “aceleran” y otras que se “bloquean”, sin embargo como una orientacion los
empleadores deben de prestar especial atencion a los colaboradores que presentan los siguientes
signos:

Constantes inasistencias
Irritabilidad

Cambios de conducta

Disminucion del rendimiento

AP

Aislamiento social

5. {Como se puede identificar y medir el estrés laboral en los empleados?

De acuerdo con las indicaciones de la especialista el estrés se debe de identificar con
autoconocimiento por parte de los colaboradores ya que es quien debe de gestionarlo, y el
empleador puede de medirlo por escalas adicionalmente puede proporcionar condiciones para que

sea un ambiente mas adecuado.

Conclusion: La identificacion y gestion del estrés laboral son procesos complejos que
requieren una comprension individualizada ya que la psicologa subrayd que no hay una norma
general para determinar cudndo un colaborador esta experimentando estrés, ya que las
manifestaciones varian de persona a persona. Aunque la tarea de reconocer el estrés recae en el
autoconocimiento de los colaboradores, los empleadores pueden prestar atencion especial a ciertos

signos que podrian indicar la presencia de esta problematica.

En cuanto a la identificacion y medicion del estrés laboral, la especialista sugiere que los
colaboradores deben ser conscientes y responsables de gestionar su propio estrés. Por otro lado,

los empleadores pueden emplear escalas y proporcionar condiciones adecuadas en el entorno
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laboral para crear un ambiente propicio que minimice el impacto del estrés. Este enfoque integrado,
combinando el autorreflexion individual con la creacion de un entorno laboral saludable, puede

contribuir significativamente a la prevencion y gestion efectiva del estrés en el lugar de trabajo.
6. ;Qué influencia tiene la carga laboral y la falta de herramientas en el estrés laboral?

Tiene mucha influencia ya que, si son exigencias de los altos mandos, pero no proveen los
recursos necesarios y siempre se debe de completar el trabajo generan y trasladan una carga y

preocupacion en el colaborador que debe de cumplir con la metas y objetivos asignados.

Sin embargo, esto depende en gran medida de la personalidad del empleado ya que se ha
observado que aun y cuando la empresa no les provee las suficientes herramientas estos individuos
no se estresan. La carga laboral definitivamente aumenta el estrés laboral, sobre todo en aquellos

momentos donde la carga es mayor.
7. (Cuadles son los posibles impactos del estrés laboral en la salud de los individuos?

Segun la retroalimentacion recibida, se ha observado que el estrés puede llegar a ser tan
perjudicial que incluso puede llevar al individuo a la muerte. Este fendmeno afecta a 6rganos
vitales del cuerpo humano, especialmente los llamados 6rganos somadticos propio de cada
individuo, que incluye 6rganos como el intestino, el estdbmago y la cabeza, entre otros. El 6rgano
somatico es aquel que es particularmente susceptible a los efectos negativos del estrés, siendo el
mas afectado cuando los niveles de estrés alcanzan niveles elevados y sostenidos. La razon radica
en que, al enfrentar un estrés cronico, se produce la necesidad de liberar sustancias quimicas
emocionales, tales como cortisol, adrenalina, serotonina y dopamina, y para liberarlas, se afectan
los 6rganos somaticos, cuando esta condicion persiste se puede convertir en una enfermedad como

Ser.

Ulcera péptica

Colitis nerviosa

Migrafias

Fracturas en la clavicula por el estrés en el cuello
Infarto

Cerebro vascular (Derrames)

N kR

Paralisis Facial, y demas.
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Conclusion: La retroalimentacion recibida destaca los impactos significativos y
potencialmente graves del estrés laboral en la salud de los individuos. La observacion de que el
estrés puede llegar a ser tan perjudicial que incluso puede conducir a la muerte subraya la gravedad
de esta problematica. Se identifica que los 6rganos somaticos, como el intestino, el estdbmago y la
cabeza, son particularmente vulnerables a los efectos negativos del estrés, y estos 6rganos pueden

suftrir dafios cuando los niveles de estrés son elevados y sostenidos.

9. (Cuales son algunas estrategias efectivas para intervenir y gestionar el estrés

laboral?

De acuerdo con la psicologa: para abordar el estrés laboral de manera efectiva, es
fundamental implementar diversas estrategias. En primer lugar, se debe fomentar un entorno de
trabajo agradable, promoviendo un liderazgo solido y garantizando una carga laboral adecuada.
Aunque la prevencion es clave para mitigar el estrés laboral, es crucial implementar estrategias

especificas. En este sentido, se destaca la importancia de buscar enfoques preventivos y proactivos.

En cuanto a la gestion del estrés, se recomienda involucrar al individuo en un proceso de
autoconocimiento. Facilitarle técnicas especificas para manejar el estrés es esencial, y en esta
gestion, aspectos como la psicoeducacion, la perspectiva cognitivo-conductual y el mindfulness

juegan un papel crucial.

La psicoeducacion, tanto para empleadores como para colaboradores, se revela como un

elemento fundamental para abordar eficazmente el estrés laboral.

Conclusion: En resumen, la psicologa destaca la importancia de implementar estrategias
efectivas para intervenir y gestionar el estrés laboral, reconociendo que la prevencion y la gestion
proactiva son elementos clave en este proceso. La creacion de un entorno laboral agradable,
respaldado por un liderazgo s6lido y una carga laboral adecuada, se presenta como un primer paso
esencial para mitigar el estrés laboral, sin embargo, para abordar el estrés laboral no solo implica
medidas preventivas a nivel organizacional, sino también estrategias especificas dirigidas a
fortalecer las habilidades individuales para manejar el estrés. La combinacion de enfoques
preventivos y de gestion individual puede contribuir significativamente a la creacion de entornos

laborales mas saludables y a la mejora del bienestar general de los trabajadores.
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10. ;Como se puede promover un entorno laboral saludable y resistente al estrés?

Algunas de las recomendaciones sugeridas por la especialista que se pueden implementar

para obtener un entorno laboral saludable y resistente al estrés son las siguientes:

Espacios fisicos adecuado
Pausas activas en medio de la jornada laboral
Propiciar ambientes de convivios

Capacitaciones de la parte emocional

ARSI

Programa de psicoeducacion

Conclusion: Para promover un entorno laboral saludable y resistente al estrés, la
especialista ofrece valiosas recomendaciones que se centran en diversas dimensiones del ambiente
de trabajo. La creacion de espacios fisicos adecuados se destaca como un factor clave para mejorar
la comodidad y el bienestar de los empleados, estas sugerencias apuntan a la creacion de un entorno
laboral que no solo sea saludable desde el punto de vista fisico, sino que también fortalezca la
resiliencia emocional de los empleados. Al adoptar estas medidas, la organizacién puede fomentar
la salud y el bienestar de su personal, contribuyendo asi a la construccion de entornos laborales

mas sostenibles y positivos.

12. ;Como se puede evaluar la eficacia de las intervenciones en la gestion del estrés

laboral?

Desde el punto de vista de la especialista para evaluar la eficacia de las intervenciones en

la gestion del estrés laboral, se pueden emplear diversos métodos, estos incluyen:
1. Realizacion de pruebas de valoracion
2. Comunicacion directa con las personas que han participado en las intervenciones
3. Aplicacion periddica de escalas de estrés para medir cambios
4. Evaluacion detallada de como las intervenciones han impactado

Es crucial establecer indicadores especificos que permitan determinar con claridad si las
intervenciones fueron efectivas o no. La retroalimentacion directa de los participantes y la

monitorizacion constante de los indicadores establecidos son elementos clave para asegurar una
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evaluacion precisa y completa de la eficacia de las estrategias implementadas en la gestion del

estrés laboral.

Conclusion: De acuerdo con la recomendacion de la especialista la evaluacion efectiva de
las intervenciones requiere un enfoque integral que combine métodos cuantitativos y cualitativos.
Este proceso no solo permite medir el éxito de las estrategias implementadas, sino que también
proporciona informacion valiosa para ajustar y mejorar continuamente las intervenciones en la

gestion del estrés laboral, contribuyendo asi al bienestar sostenible de los empleados.

13. ;Cual es la importancia del seguimiento a largo plazo en la evaluacion del éxito

de las estrategias implementadas?

El seguimiento a largo plazo es esencial para evaluar de manera integral el éxito de las
estrategias implementadas. Segun la perspectiva de la psicologa, un plan de mejora continuo no
solo proporciona sostenibilidad a proyectos (estrategias) de esta indole, sino que también permite
una evaluacion constante y la adaptacion gradual a cada etapa del proceso. Este enfoque dinamico
no solo asegura el 6ptimo funcionamiento de la empresa, sino que también respalda de manera

efectiva el rendimiento laboral de sus colaboradores.

Conclusion: El seguimiento a largo plazo proporciona la base para una evaluacion
continua y la implementacion de ajustes necesarios, garantizando asi que las estrategias de gestion
del estrés laboral evolucionen y se mantengan efectivas en el tiempo. Esta atencion constante no
solo mejora la salud y el bienestar de los empleados, sino que también contribuye al éxito a largo

plazo de la organizacion en su conjunto.
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

1. Los resultados obtenidos del test de estrés laboral revelan que los colaboradores de UHY
Auditores y Consultores se situan dentro de la categoria de estrés medio. Este hallazgo subraya
la importancia de generar conciencia sobre la situacion actual y la necesidad de propiciar
espacios de apertura y comunicaciéon. La advertencia sobre la posibilidad de romper el
equilibrio entre lo laboral y lo personal en caso de prolongarse la situacion estresante resalta
la urgencia de implementar medidas preventivas y estrategias de gestion del estrés. La toma de
conciencia y la accion proactiva pueden ser fundamentales para mejorar la calidad de vida

laboral en la medida de lo posible de los colaboradores en UHY Auditores y Consultores.

Partiendo del resultado arrojado de la encuesta aplicada, se ha logrado identificar que los
factores predominantes que inciden en los niveles de estrés entre los colaboradores de UHY
Auditores y Consultores. Segtin la percepcion de los propios empleados, clasificados en

orden de importancia, son:

a. Carga laboral
b. Insuficiencia de recursos
c. Remuneracion salarial.

Es notable que estos resultados coinciden de manera significativa con las observaciones y

enunciados proporcionados por la psicéloga.

2. De acuerdo a los resultados obtenidos de las encuestas aplicadas, se ha observado que los
colaboradores de UHY Auditores y Consultores indican un cumplimiento efectivo de las
asignaciones establecidas teniendo e. Sin embargo, este cumplimiento conlleva a menudo la
necesidad de invertir tiempo adicional a su jornada laboral para garantizar el éxito de los
proyectos. Aunque esta dedicacion adicional genera satisfaccion por el logro de las tareas,
simultineamente provoca insatisfaccion debido al uso de su tiempo libre, el cual no es

reconocido ni recompensado.

3. De acuerdo a los resultados de las encuestas aplicadas indicaron que colaboradores se ven

limitados por la falta de recursos, equipos y herramientas adecuadas para llevar a cabo
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eficientemente sus tareas laborales. Esta limitacion, ademas de afectar su productividad, puede
contribuir al aumento de los niveles de estrés debido a que siempre deben de cumplir con sus
actividades, asi mismo se identificé que los colaboradores no perciben una preocupacion por
su bienestar laboral por parte de la empresa y tampoco cuentan con un apoyo o espacios que

les permita gestionar el estrés que les produce su vida laboral.
5.2 RECOMENDACIONES

1. En base a los resultados obtenidos de las encuestas, recomendamos que se realice la
contratacion de personal para una mejor asignacion de actividades, asi mismo, se considera
apropiado la adquisicion de herramientas que les brinden mayor facilidad y comodidad en el

desarrollo de las tareas diarias:

a. Gestion de Carga Laboral: Tras la revision del organigrama, se sugiere considerar la
posibilidad de aumentar la contratacion de personal para lograr una distribucion mas
equitativa de la carga laboral. Este enfoque permitira mejorar la eficiencia del equipo
y reducir la presion sobre los colaboradores actuales, contribuyendo asi a un ambiente

de trabajo mas saludable.

b. Optimizacion de Recursos: Se debe de realizar una evaluacion de las condiciones de
las herramientas y equipos asignados al personal. El propdsito principal es garantizar
que los colaboradores cuenten con los recursos necesarios para realizar sus tareas de
manera eficiente, abordando posibles limitaciones para reducir el estrés asociado a

equipos en condiciones no dptimas.

2. Se deben de implementar estrategias para reconocer y compensar de manera
equitativa el esfuerzo adicional de los colaboradores; Esta iniciativa no solo fortalecera la
moral y la motivacioén del equipo, sino que también tendra un impacto significativo en la

mejora general del bienestar de los colaboradores.

3. Implementar actividades integrales de bienestar que incluyan medidas de apoyo,
actividades de reduccion de estrés y promocion de un entorno laboral saludable. Este enfoque
busca fortalecer la salud fisica y emocional de los colaboradores, contribuyendo asi a un

ambiente laboral mas equilibrado y propicio para el bienestar general del equipo.
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CAPITULO VI. APLICABILIDAD

6.1 NOMBRE DE LA PROPUESTA
Propuesta de bienestar integral para UHY Auditores y Consultores.
6.2 JUSTIFICACION DE LA PROPUESTA

1. La implementacion de pausas activas en la jornada laboral contribuye a mejorar la
concentracion y la productividad al revitalizar tanto el cuerpo como la mente, ofreciendo
un breve respiro que ayuda a mantener un nivel de energia constante a lo largo del dia

laboral.

2. La implementacion de un programa de reconocimientos contribuye a fortalecer el
sentido de pertenencia y motivacion entre los colaboradores, ya que un ambiente laboral
positivo, donde se valora y reconoce el esfuerzo individual y colectivo, no solo mejora la

moral, sino que también impulsa la productividad y la retencion de talento.

Considerando que el reconocimiento por UHY Auditores y Consultores es regional
y que unicamente es para un colaborador por pais de la region, el recibir un reconocimiento
local promoverd la conexion entre los equipos de trabajo, lo que permitird crear un
ambiente colaborativo que influird directamente en la satisfaccion laboral y, por ende, en

el rendimiento general de los colaboradores de la empresa.

3. La capacitacion regular puede contribuir no solo a la mejora de las habilidades
profesionales de los colaboradores, sino que también puede contribuir al desarrollo
personal ya que un equipo bien capacitado es mas competente, innovador y adaptable a los
cambios. Al invertir en el crecimiento de los colaboradores, la empresa se podrd ver
beneficiada de un talento mas versatil y comprometido. Ademas, la mejora de la autoestima
y habilidades personales contribuye a un ambiente laboral mas saludable, reduciendo el

estrés y aumentando la satisfaccion laboral.

4. La retroalimentacion constante es esencial para identificar areas de mejora,
reconocer logros y fortalecer la colaboracion. La implementacion de espacios regulares de
retroalimentacion contribuye a una cultura de transparencia y mejora continua. Los

colaboradores se sienten valorados y escuchados, lo que aumenta su compromiso y

103



contribuye a un ambiente laboral donde la comunicacion efectiva es clave para el éxito
organizacional. realizar ejercicios 0 movimientos fisicos disefiados especificamente para
promover la relajacion, mejorar la circulacion y reducir la tension muscular. Estas pausas
tienen como finalidad contrarrestar la fatiga, prevenir lesiones relacionadas con la postura

y promover el bienestar general de los empleados.

5. Proporcionar las suficientes herramientas de trabajo que sean adecuadas es esencial
para optimizar la eficiencia laboral. La inversion en recursos tecnoldgicos y fisicos no solo
mejora la productividad, sino que también reduce la frustracion y el tiempo perdido debido

a herramientas obsoletas.

6. La distribucion equitativa de la carga laboral es esencial para el funcionamiento

eficiente y sostenible de UHY Auditores y consultores, derivado a lo siguiente:

Maximizaciéon del Rendimiento del Equipo: Distribuir de manera justa las
responsabilidades asegura que cada miembro del equipo pueda contribuir al maximo de

sus capacidades.

Prevencion del Agotamiento: Evitar la asignacion desigual de tareas es fundamental para
prevenir el agotamiento y el estrés laboral. En contrataste a esto, la distribucion equitativa

ayuda a reducir los riesgos y a mantener a los colaboradores en su mejor condicion.

Fomento de un Ambiente Laboral Saludable y Sostenible: Al crear un equilibrio en la
distribucion de tareas, se establece un entorno en el que los colaboradores se sienten
valorados, respetados y respaldados, promoviendo asi una cultura organizacional que

favorece el crecimiento sostenible a largo plazo.

La carga laboral excesiva experimentada por nuestro personal ha sido identificada
como un desafio significativo que afecta tanto la productividad como el bienestar general
en nuestra empresa. Para abordar eficazmente este problema, se propone la implementacion
de un "Programa de Expansion y Reforzamiento del Equipo" mediante la contratacion de
nuevos profesionales. Esta estrategia no solo aliviard la presion sobre los empleados
existentes, sino que también fortalecera nuestras capacidades para enfrentar futuros

desafios y oportunidades.
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6.3 ALCANCE DE LA PROPUESTA

OBJETIVOS DE LA IMPLEMENTACION

1.

Realizar ejercicios o movimientos fisicos disefiados especificamente para promover la
relajacion, mejorar la circulacion y reducir la tension muscular. La creacion de espacios
para pausas activas tiene como finalidad contrarrestar la fatiga, prevenir lesiones

relacionadas con la postura y promover el bienestar general de los empleados.

Fomentar un ambiente laboral positivo y motivador en UHY Auditores y Consultores,
donde el reconocimiento por el esfuerzo y compromiso de los colaboradores sea una
practica regular, para mejorar la moral del equipo, fortalecer el sentido de pertenencia
y aumentar la motivacion lo que permitiria alcanzar las metas individuales y de la

compailiia.

Proporcionar a los colaboradores oportunidades continuas de aprendizaje y
crecimiento, tanto a nivel profesional como personal, para mejorar las habilidades
técnicas, fomentar el desarrollo personal, aumentar la autoestima y fortalecer la
capacidad de adaptacion, contribuyendo asi al bienestar integral de los colaboradores y

al éxito a largo plazo de la empresa.

Crear un canal formal y regular de comunicacion entre los equipos de trabajo y los
lideres, para obtener una retroalimentacion constante, mejorando la colaboracion,
identificando 4reas de mejora, reconociendo los logros y fortaleciendo la relacion entre
los colaboradores y sus superiores, el cual contribuya al desarrollo de un entorno laboral

transparente y participativo.

Proporcionar a los colaboradores herramientas suficientes y adecuadas para realizar sus
tareas de manera eficiente para mejorar la productividad, asi como reducir frustraciones

que estén relacionadas a las herramientas.

Garantizar una distribucion equitativa de la carga laboral entre los colaboradores para
promover la eficiencia, prevenir el agotamiento y mejorar el equilibrio entre trabajo y

vida.
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6.4 DESCRIPCION Y DESARROLLO

6.4.1.1 Pausas Activas

Las pausas activas son propuestas con el fin de promover un tiempo de relajacion de la mente y de

los demads partes del cuerpo para recobrar la energia muscular.

Para esta actividad seré desarrollada bajo las siguientes instrucciones:

La periodicidad sera: El dia viernes de cada semana a excepcion de la semana de cierre y

de la semana en la cual se tenga previsto realizar capacitaciones.

Tiempo: se invertird entre 15 a 20 minutos

Participantes: todos los colaboradores

Encargados: un equipo por mes.

No| Mes Equipo Asignado No| Mes Equipo Asignado
Equipo de contabilidad:
- Inicia Gonzales Equipo de Contabilidad e Impuesto (No. 2)
I |mar-23 -Edelia Campos 7| sep-23 -Joise Castillo
-Linda Grisel
Equipo de Contabilidad e Impuesto (No. 1): Equlpo de Contabilidad ¢ Impuesto (No. 3)
. -Olbin Cruz
2 |abr-23 |- Jenny Martinez 8 |oct-23
_Ariana Cerna - Ruth Chavez
-Sindy Portillo
Equipo de contabilidad:
Equipo de Contabilidad e Impuesto (No. 2) - Inicia Gonzales
3 |may-23 | e Castillo 9 nov-23 | £ jelia Campos
-Linda Grisel
Equ1po de Contabilidad ¢ Impuesto (No. 3) Equipo de Contabilidad e Impuesto (No. 1):
. -Olbin Cruz . .
4 |jun-23 10 | dic-23 |- Jenny Martinez
- Ruth Chavez -Ariana Cerna
-Sindy Portillo
Equipo de contabilidad: Equipo de Contabilidad e Impuesto (No. 3)
. - Inicia Gonzales -Olbin Cruz
> (jul-23 -Edelia Campos I fene-24 Ruth Chavez
-Linda Grisel -Sindy Portillo
Equipo de Contabilidad e Impuesto (No. 1):
6 |ago-23 |- Jenny Martinez

-Ariana Cerna

Tabla 4: Encargados de Pausas Activas

106




6.4.1.2 Programa de Reconocimiento a los Colaboradores de UHY Auditores v Consultores

El Programa de Reconocimiento es propuesto con el fin de recompensar a los colaboradores que

se destacan en sus labores diarias y cuyo desempefio es excepcional conforme a los siguientes

criterios:
No Criterio Descripcion
L 1. Cumplimiento oportuno de los cierres contables y presentacion
Eficiencia y :
1 |cumplimiento  de de 1n‘f’0rmes ﬁscales. . o
plazos 2. Gestion 9ﬁc1ent§ de los plazos relacionados con auditorias y
presentacion de informes externos.

3. Identificacion y aplicacion de mejoras significativas en los

procesos contables.
3 Innovacion en 4. Uso de tecnologia y herramientas innovadoras para mejorar la
Procesos eficiencia.
Implementacién exitosa de soluciones que aumentan la
productividad.
Desarrollo 5. Participacion en programas de desarrollo profesional
A Profesional y relacionados con la contabilidad.
Actualizacion  de 6. Mantenimiento de conocimientos actualizados sobre cambios en
Conocimientos normativas contables y fiscales.
. 7. brinda mentoria y apoyo a colegas en el desarrollo de habilidades
5 Colabpracmn Y o para el bien del cumplimiento del trabajo.
Trabajo en Equipo 8. Contribucion positiva al trabajo en equipo y al ambiente laboral.

9. Comunicacion Clara: Transmiten ideas y mensajes de manera
precisa y comprensible.

10. Efectividad en la Transmisiéon de Informacion: Logran una

6 Comunicacion comunicacion que alcanza su objetivo de manera eficiente y sin
Efectiva ambigiiedades.

11. Retroalimentaciéon Positiva: Proporcionan comentarios de
manera constructiva y motivadora, contribuyendo asi al
desarrollo y bienestar del equipo.

12. Capacidad Inspiradora: Inspiran y motivan a otros, fomentando
un ambiente de trabajo positivo y compromiso.

. 13. Toma de Decisiones Efectiva: Demuestran habilidades so6lidas
7 | Liderazgo .. .
en la toma de decisiones, considerando factores relevantes y
evaluando distintas perspectivas, que contribuyen al progreso
del equipo y la consecucion de objetivos.

Tabla 5: Criterios para Programa de Reconocimientos a Colaboradores
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Proceso de Reconocimiento:

Las evaluaciones de reconocimientos se realizaran semestralmente.

Los responsables de las evaluaciones seran: Gerente General, Encargados de Auditoria,

Encargados de equipos de trabajo.

Semestralmente los Encargados evaluaran a los colaboradores de equipo conforme a los

criterios establecidos y la Gerente General evaluara a los encargados, utilizando un formato

de evaluacion propuesto. (Véase Tabla 7)

Los resultados obtenidos seran discutidos en reunién con la Gerente General y los

encargados.

Los colaboradores con mayor resultado acumulado en la evaluacion serdn anunciados en

una reunion presencial en donde se podré reconocer su esfuerzo y dedicacion dentro de las

instalaciones de UHY Auditores y Consultores.

Las recompensas propuestas son:

Certificado de compras por un monto de L.2,000.00

Un dia libre

Certificados de reconocimiento por escrito

Formato de evaluacion propuesto

Instrucciones: En los siguientes criterios, determine el nivel de cumplimiento para cada uno de

los colaboradores siendo:

1 2 3 4
No cumple Cumple parcialmente | Cumple Supera las
expectativas | expectativas expectativas | expectativas
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EVALUCIONES DE RECONOCIMIENTO POR COLABORADOR

Colaborador Colaborador Colaborador Colaborador Colaborader Colaborador Colaborador Colaborador Colaborador

Descripcion
Eficiencia y de plazos
Eumpllmu.a!\tn op.ortunn de los cierres contables y i 2 N 1 1 2 5 a 1
presentacion de informes fiscales.
Ges?lon_eﬁuente de Io_s'plazo_s relacionados con N N 3 4 1 5 3 4 N
auditorias y presentacion de informes externos.
Innovacién en Procesos
Identificacidn y aplicacion de mejoras significativas 3 5 3 i 1 5 - % 1
en los procesos.
Lls? det gia y herr. s as para 1 5 3 4 1 2 B 4 1
mejorar la eficiencia.
Desarrollo Profesional y Actualizacion de
= i
Partll:l!)auon en programas de desarr?!Io i 5 3 i 5 2 5 5 3
profesional que contribuyan a su funcidn.
de conocimi actualizados

sobre cambios en normativas contables y fiscales. 5 2 S 2 ! = 3 4 *
Colaboracion y trabajo en equipo
Brinda mentoria y apoyo a colegas en el desarrollo
de habilidades o para el bien del cumplimiento del 1 2 3 4 1 2 3 4 1
trabajo.
Apur.ia positivamente al trabajo en equipo y al 1 5 3 4 1 2 3 4 1
ambiente laboral.
Comunicacidn efectiva
Comunicacién Clara 1 2 3 4 1 2 3 4 1
Efectividad en la transmisién de Informacién 1 7 3 4 1 2 3 4 1
Retroalimentacion Positiva 1 2 3 4 1 2 3 4 1
Liderazg
Capacidad Inspiradora g 2 3 4 1 2 3 4 1
Toma de Decisiones Efectiva 1 2 3 4 1 2 3 4 1

Total puntuacién por colahorador 13 26 39 52 13 26 39 52 13

Tabla 6: Evaluaciones de Reconocimiento por Colaborador.

Resultados:

Una vez obtenido los resultados por cada uno de los criterios para cada uno de los
colaboradores, revise el valor ubicandolo de acuerdo a la siguiente escala de clasificacion:

Puntuacién | Clasificacion Descripcion
1 No cumple 0al5 | El desempefio del colaborador no cumple con las
expectativas expectativas minimas. Se identifican deficiencias en
la calidad del trabajo v en la capacidad para cumplir
con las responsabilidades asignadas. Se necesitan
mejoras sustanciales v un plan de desarrollo para
abordar las areas de oportunidad identificadas
2 Cumple 16230 | El desempefio del colaborador cumple parcialmente
parcialmente con las expectativas minimas para el rol. Realiza
expectativas algunas tareas de manera aceptable, pero existen areas
significativas que requieren mejoras. Se espera que
trabaje en el desarrollo continuo para alcanzar niveles
mas altos de competencia.
3 Cumple 31240 | El desempefio del colaborador cumple con las
expectativas expectativas minimas y se ajusta al estandar requerido
para el rol. Realiza las tareas asignadas de manera
adecuada y contribuye al logro de los objetivos
establecidos
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Continuacion de Tabla 7: Analisis de Resultados Evaluaciones de Reconocimiento por

Colaborador.

4 Supera las 41252
expectativas

El colaborador supera consistentemente las
expectativas. Demuestra habilidades sélidas y un
desempefio consistente, contribuyendo positivamente
al equipo u organizacidon. Ha logrado un nivel
destacado en areas especificas v ha superado metas
establecidas.

Tabla 7: Analisis de Resultados Evaluaciones de Reconocimiento por Colaborador.

6.4.1.3 Plan anual de capacitaciones v talleres que provean conocimientos tanto profesionales

como de crecimiento personal v autoestima

Las capacitaciones son muy importantes para el crecimiento del personal de la empresa ya

que al ser una empresa de Contabilidad e impuestos se deben mantener actualizados con las

normativas del pais y todos los cambios que se realicen por parte del ente regulador.

De igual forma es muy importante incluir talleres de crecimiento profesional para

garantizar que los colaboradores se sientan bien en su area de trabajo y con las actividades que

realizan, algunos de los temas a tratar son:

v

NN

Desarrollo de habilidades de comunicacion.

Gestion de tiempo.

Liderazgo.

Inteligencia emocional.

Etica profesional y responsabilidad social.
Autoestima y desarrollo personal.

Proceso de Implementacion:

a) Planificacion Anual:

e Identificacion de temas clave para cada categoria de capacitacion.

Categorias de Capacitacion:

Actualizacion Normativa: Seminarios y talleres para mantener al personal al dia con las

normativas contables e impuestos del pais.
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Desarrollo Profesional: Capacitaciones especificas en areas clave como comunicacion,

gestion del tiempo y liderazgo.

Crecimiento Personal y Autoestima: Talleres enfocados en inteligencia emocional, ética

profesional, responsabilidad social, autoestima y desarrollo personal.

e Asignacion de fechas y horarios que no afecten los procesos criticos de la empresa.

Capacitaciones y Talleres Institucion Ene | Febr | Mar | Abr | May | Jun | Jul | Ago | Sept | Oct | Nov | Dic
Desarrollo de  Habilidades  de[Camara de Comercio e 2
Comunicacion Industrias de Tegucigalpa
Administracion Efectiva del Tiempo Camara. - Com?mo . 4
Industnias de Tegucigalpa
Liderazgo Linkedin v
Inteligencia Emocional Cama!a_ N Comfrmo £ v
= Industrias de Tegucigalpa
f::::; profesional y responsabilidad ke "
Autoestima y desarrollo personal Linkedin v
Actualizacion tributaria Hessicks We: Shliiennrin v
de Rentas
Nomnas Intemacionales de Informacion|Servicio de Administracion E
Financiera de Rentas
Anilisis e Interpretacion de Estados|Camara de Comercio e 3
Financieros Industrias de Tegucigalpa
Excel para analisis financiero Linkedin v

Tabla 8: Cronograma Anual de Capacitaciones.
b) Comunicacion y Convocatoria de las capacitaciones:

e La gerente general estara cargo de anunciar de forma anticipada cada mes las fechas
y temas de las capacitaciones las cuales se realizaran via correo electronico dos
semanas antes de llevarse a cabo el taller / capacitacion, realizando de igual forma

un recordatorio un dia antes de la fecha establecida.

e Invitacion personalizada a cada colaborador, resaltando la importancia de la

participacion.
¢) Desarrollo de Contenidos:

Colaboracion con expertos externos o utilizacion de recursos internos para garantizar
contenidos de calidad, por lo cual se recomienda el uso de los servicios de los siguientes

proveedores:
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Proveedor o g . . Costo
Descripcion de servicios Costo Anual
Mensual
Cursos online impartidos por expertos sobre
una gran variedad de temas para todas las
H : . L 500.00 al
Linked m Learni MQ | etapas de una carrera profesional y personal, S(I)r(l)ego 4| L 12,000.00
con instructores con amplia experiencia en
el mundo real.
Presenta una oferta formativa que permite
satisfacer las necesidades de formacion y
actualizacion del capital humano en todos
los niveles de la empresa. Programas
' ' I I abiertos o cerrados estructurados de acuerdo Cursar
CARTARADE CONEREID a las necesidades especificas y ajustado a los Cursos L -
NI SO T horarios, brindando un amplio equipo de| gratuitos
consultores nacionales e internacionales y
un programa especial de eventos gratuitos
exclusivos para empresas afiliadas.
W i
+H
* #
Seruicio de Presenta  una amplia  oferta  de Cursar
e ‘:{’"f‘” e W capacitaciones virtuales relacionadas con cursos L -
AETTUIRESETOCLOMN | temas tributarios. gratuitos
de Rentas
’ Programas de formacion especializada en
o - Cursar
‘ auditoria, prevencion de fraude, control
. . . cursos L -
’ interno, cumplimiento y auditoria de TI en .
, gratuitos
linea.
El Colegio de Contadores Publicos brinda
formaciones orientadas a fortalecer las
. . Cursar
aptitudes relacionadas a temas contables, de
. . cursos L -
auditoria, Normas Internacionales de .
gratuitos

COHPUCP

Desde 1993

Informacion Financiera y de los cambios en
las normativas nacionales.

Tabla 9: Proveedores de Capacitaciones y Talleres
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Las capacitaciones y talleres se brindaran para el desarrollo de las siguientes capacidades
para lo cual es fundamental contar con casos practicos con ejercicios del ambito laboral actual y

real:

[Capacitaciones y

Talleres Desarrollo de Contenido

Para el desarrollo de habilidades de comunicacion efectiva es importante
tener en cuenta en el desarrollo de la capacitacion los siguientes puntos:
Desarrollo de - Componentes de la comunicacion

Habilidades de - Desafios comunes

Comunicacién - Empatia

- Adaptabilidad y manejo de conflictos

- Retroalimentacion constructiva

Para una administracién efectiva del tiempo es importante tener en cuenta en
el desarrollo de la capacitacién los siguientes puntos:

PR - ?poﬂaps:ia de la administracién del tiempo

- Evaluacién personal

- Herramientas y técnicas de administracion de tiempo

- El manejo del tiempo en el entorno laboral.

- Manejo del estrés y equilibrio trabajo-vida

Efectiva del Tiempo

Para el desarrollo de contenido relacionado al liderazgo, es adecuado tener
en cuenta los siguientes aspectos:

- Comunicacién efectiva

Liderazgo - Toma de decisiones

- Estilos de liderazgo

- Motivacién y Gestion del Cambio

- Etica y Responsabilidad

Para el desarrollo de contenido relacionado a la inteligencia emocional, es
adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:

- Autoconciencia

Inteligencia Emocional |- Motivacién

- Empatia

- Habilidades sociales

- Cultura emocional en el trabajo

Para el desarrollo de contenido relacionado a la Etica profesional y
responsabilidad social, es adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:
Etica profesional y - Importancia de la Etica en el Trabajo

responsabilidad social |- Etica en las tomas de decisiones

- Responsabilidad Social Empresarial

- Desarrollo sostenible

Tabla 10: Contenido de Capacitaciones y Talleres
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Continuacion de tabla 10: Contenido de Capacitaciones y Talleres

Capacitaciones y

Talleres Desarrollo de Contenido

Para el desarrollo de contenido relacionado al autoestima y desarrollo
personal, es adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:
Autoestima y desarrollo | ~ Autoconocimiento -
. 3 - Establecimiento de habilidades sociales
personal . S
- Aceptacién personal resiliencia
- Gestion de estrés
- Desarrollo de inteligencia emocional

Para el desarrollo de contenido relacionado a la Actualizacidn tributaria, es
adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:

- Cambios legislativos recientes

Actualizacion tributaria | - Impuesto sobre la renta

- Normativas para empresas

- Procedimientos para el desarrollo de declaraciones

- La tecnologia y el cumplimiento fiscal

Para el desarrollo de contenido relacionado a las Normas Internacionales de
Informacién Financiera, es adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:
- Estructura y principios fundamentales

- Impacto en los estados financieros

- Presentacion de informes financieros

- Instrumentos financieros

Normas Internacionales
de Informacion
Financiera

Para el desarrollo de contenido relacionado a los Analisis e Interpretacion de
Estados Financieros, es adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:

- Principios contables

Analisis e - Clasificacién y estructura de los estados financieros

Interpretacion de - Ratios financieros basicos

Estados Financieros - Analisis horizontal y vertical

- Flujo de efectivo

- Indicadores de rentabilidad

- Riesgos financieros y contingencias

Para el desarrollo de contenido relacionado a Excel para analisis financiero,
es adecuado tener en cuenta los siguientes aspectos:

- Excel para finanzas

Excel para analisis - Tablas dinamicas para analisis de datos

financiero - Graficos financieros

- Analisis de sensibilidad y escenarios

- Consolidacién de datos financieros

- Seguridad y proteccién de datos

Tabla 10: Contenido de Capacitaciones y Talleres
d) Evaluacién Continua:

Es importante la obtencion de retroalimentacion de los participantes para mejorar futuras
capacitaciones, para lo cual se propone llevar a cabo la aplicacion de la encuesta que a continuacion

se detalla:
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Encuesta propuesta

Agradeceriamos su apoyo en responder las siguientes preguntas con honestidad y detalle.

Sus comentarios son de suma importancia para mejorar la calidad de las futuras capacitaciones o talleres
impartidos.

Utilice la escala de 1 a 5, donde 1 es "Totalmente en desacuerdo”y 5 es “Totalmente de acuerdo”

El contenido del curso fue relevante para mis necesidades de aprendizaje

O O O O O

La metodologia utilizada (ejercicios practicos, estudios de caso, discusiones) fue efectiva para mi
aprendizaje

El instructor demostré conocimiento profundo del tema
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Las explicaciones del instructor fueron claras y comprensibles

O O O O O

La duracion del curso fue adecuada para cubrir el contenido de manera efectiva

O O O O O

¢Siente que puede aplicar lo aprendido en su entorno laboral?

O O O O O

¢ Tiene sugerencias o comentarios adicionales para mejorar la calidad de futuras capacitaciones?

O O O O O

Figura 54: Encuesta Evaluacion Continua.
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e Una vez recopilados los datos de la retroalimentacion es importante realizar ajustes

del programa segun las necesidades y comentarios recibidos, de ser necesario.
e) Evaluacion de Impacto:

e Es importante, una vez se ha llevado a cabo una capacitacion, poder medir el impacto
que esta ha tenido en los colaboradores; Es por ello que se propone llevar a cabo
trimestralmente una encuesta por parte de la Gerencia General a los Encargados, para
que ellos puedan indicar si el contenido visto por parte de cada uno de los equipos de
trabajo ha tenido un impacto positivo en ellos y que estos sean aplicables a sus

actividades diarias.
Para ello se propone la siguiente encuesta:

Encuesta Propuesta:

Se agradece su participacion en llevar a cabo la siguiente encuesta disefiada para evaluar
el impacto de la capacitacion impartida sobre su equipo de trabajo a lo largo de los ultimos

tres meses y como dicho contenido fue relevante para el desarrollo de sus actividades.

1. ;Aplicé activamente en la capacitacion con conceptos aprendidos en su area?

f: No estoy seguro

2. ;Considera que se han implementado los conocimientos adquiridos durante la capacitacion
en sus funciones diarias?

() No estoy seguro
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3. ;Ha observado cambios en la eficiencia y desempefio de su equipo como resultado de la
capacitacion?

O si
ONo

O No estoy seguro

4. ;Ha notado cambios en las habilidades de su equipo como resultado de la capacitacion?
O si
O No

O No estoy seguro

5. ;Logro identificar aspectos de mejora en su area a partir de la capacitacion impartida?
O si
O No

O No estoy seguro

6. ;Considera adecuado ampliar el seguimiento de los conceptos vistos en la capacitacion en su
area de trabajo?

O si
ONo

O No estoy seguro

Figura 55: Encuesta Evaluacion de Impacto.
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f) Encuestas de Satisfaccion:

e Es importante tener en cuenta la opinion por parte de los participantes acerca del
contenido visto en las capacitaciones por lo cual se propone llevar acabo encuestas
posteriores a cada capacitacion para evaluar la calidad del contenido y la relevancia

percibida.

Ejemplo de Encuesta de Satisfaccion

1. §Qué tan adecuado considera el tema visto en la capacitacion?

N\
(_) No estoy seguro

2. ;Considera que el tiempo en que se cubrieron los temas es el apropiado?

N\
(_) No estoy seguro
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3. ;Los temas vistos son de aplicabilidad en el trabajo que usted realiza?
O si
O No

O No estoy seguro

4. ;Considera adecuados los materiales utilizados para el desarrollo de la capacitacion?
O s
O o

O No estoy seguro

5. Se sinti6 motivado en participar durante el desarrollo de la capacitacién?
O si
O No

O No estoy seguro

6. En general ;Se encuentra satisfecho con la capacitacion?
QO si
O No

O No estoy seguro

Figura 56: Encuesta Evaluacion de Satisfaccion.
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g) Reconocimientos y Premios:

e Reconocimiento mediante un certificado por la participacion de los colaboradores en

los cursos impartidos.

Este programa busca asegurar que las capacitaciones y talleres no solo sean
informativos sino también transformadores, contribuyendo al crecimiento integral de los

colaboradores y fortaleciendo el ambiente laboral.
Las capacitaciones y talleres se deben llevar a cabo en periodos de tiempo adecuados,
que estén dentro del horario laboral y en fechas en las cuales no atrasen procesos de cierre

de proyectos y pagos de impuestos.

6.4.1.4 Implementacion de espacios de tiempo para retroalimentacion por parte de los

miembros de la empresa a cerca de su percepcion respecto al crecimiento personal v

autoestima

Este proceso se llevara acabo de forma semestral, en donde se recopilaran los comentarios
de los colaboradores de la empresa ya sea mediante entrevistas en donde expongan sus comentarios
con las personas encargadas de dicho proceso. Se busca fomentar la comunicacion abierta y
continua sobre el crecimiento personal y la autoestima de los colaboradores, proporcionando

espacios regulares para que expresen sus percepciones y contribuyan al ambiente laboral positivo.

Proceso de Implementacion:

1. Definicion de Objetivos:

Establecer claramente los objetivos del programa: mejorar el desarrollo personal, fortalecer

la autoestima y mantener un ambiente laboral positivo.
2. Frecuencia y Formato:

Implementar sesiones semestrales de retroalimentacion ofreciendo opciones de

participacion, como encuestas de ambiente laboral o entrevistas individuales.
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Encuesta de Consulta de Ambiente Laboral

Nombre del Colaborador:
Departamento/Equipo:

Instrucciones:

Agradeceriamos su apoyo respondiendo las siguientes preguntas. Sus respuestas seran
anonimas y se utilizaran para evaluar y mejorar el ambiente laboral de la empresa UHY Auditores
y Consultores.

Utilice la escalade 1 a 5, donde 1 es "Totalmente en desacuerdo" y 5 es "Totalmente de acuerdo".

1. Estoy satisfecho/a con mi trabajo y el ambiente laboral

3. Las relaciones entre colegas son saludables y colaborativas

-
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4. Siento que tengo un liderazgo efectivo en mi equipo/area

: |

2

00000

5. Se me proporcionan oportunidades para desarrollar mis habilidades y avanzar en mi carrera

1

O00O0O0

6. Puedo mantener un equilibrio adecuado entre mi trabajo y mi vida personal

O

O 00O

7. Se reconoce y recompensa el buen desempeno de manera adecuada

;|

2

00000
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8. Tengo acceso a los recursos y herramientas necesarios para realizar mi trabajo de manera
efectiva

O 1
O 2
O s
O 4
O s

9. Me siento respetado/a e incluido/a independientemente de mi origen, género u orientacion
O
O 2

10. El ambiente fisico de trabajo es cémodo y propicio para la productividad

1

2

000O00O0

11. Se abordan de manera efectiva los conflictos dentro del equipo/organizacién

1

O00O0O0
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12. ;Tiene sugerencias o comentarios adicionales para mejorar el ambiente laboral?

13. ;Tiene sugerencias o comentarios adicionales para mejorar el ambiente laboral?

14. Por favor, comparta cualquier comentario adicional sobre el ambiente laboral.
Sus observaciones son valiosas para nosotros.

Escriba su respuesta

Figura 57: Encuesta Evaluacion de Ambiente Laboral.

3. Creacion de Encuestas:

v Desarrollar encuestas especificas que aborden temas relacionados con el crecimiento

personal, la autoestima y la percepcion del ambiente laboral.
v" Incluir preguntas abiertas para capturar comentarios detallados.
Ejemplo de Instrumento de Medicion

Instrucciones:

Agradeceriamos su apoyo respondiendo las siguientes preguntas. Sus respuestas
seran andénimas y se utilizaran para evaluar y mejorar el ambiente laboral de la empresa
UHY Auditores y Consultores.

Utilice la escala de 1 a 5, donde 1 es "Totalmente en desacuerdo" y 5 es "Totalmente

de acuerdo" para las preguntas con escala de Likert.
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Preguntas de Crecimiento Personal:

¢En qué medida sientes que has experimentado un crecimiento personal en los ultimos 12 meses?

1 2 3 4 5

O O O O O

¢Cudles son tus metas personales a corto y largo plazo?

Texto de respuesta larga

¢Qué actividades o practicas personales consideras mas beneficiosas para tu desarrollo personal?

[} Educacion continua

| | Mentoria

|| Desarrollo de habilidades técnicas

| | Desarrollo de habilidades interpersonales
| | Gestion de tiempo

| | Lecturay aprendizaje

| | Otra..

¢ Te sientes satisfecho con las oportunidades de aprendizaje y desarrollo proporcionadas por la
empresa?
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Figura 58: Encuesta de Crecimiento Personal.

Preguntas de Autoestima:

En una escala del 1 al 5, ;como calificarias tu autoestima en el entorno laboral?

1 2 3 4 5

O O O O O

¢Qué acciones o eventos te han hecho sentir mas seguro/a en tu trabajo?

Retroalimentacion constructiva
Oportunidades de desarrollo profesional
Comunicacion transparente

Estabilidad laboral

Reconocimiento y premios

Apoyo en desafios profesionales
Inclusidn y diversidad

Otra...

¢Qué estrategias utilizas para manejar situaciones que afectan tu autoestima?

Busqueda de apoyo social

Enfoque de autoconocimiento

Cuidado personal

Aprendizaje de habilidades de afrontamiento
Visualizacion positiva

Aceptacion de critica constructiva

Otra...
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¢Crees que la cultura de la empresa influye en tu autoestima laboral?

Figura 59: Encuesta de Autoestima.

Preguntas de Percepcion del Ambiente Laboral:

¢Como describirias el ambiente laboral en tu equipo o departamento?

Colaborativo y positivo

Innovador y dinamico

Focalizado en el desarrollo
Ambiente relajado y amigable
Eficiente y orientado a resultados
Comunicacion abierta y transparente
Comprometido con el bienestar

Otra...
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¢ Te sientes apoyado/a por tus companeros de trabajo y supervisores?

Figura 60: Preguntas de Percepcion del Ambiente Laboral

4. Entrevistas Individuales:

v' Se considera oportuno programar entrevistas de forma semestral con los colaboradores
que prefieran expresar sus comentarios de manera personal, esto con cada uno de los
encargados de equipo y de igual forma los encargados sostendrdn reuniones de

retroalimentacion con Gerencia General.
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Entrevista Propuesta

2
°

Pregunta

(Como evalua su desempefio durante el ultimo semestres?

(Hubo algun proyecto del que se sintiera satisfecho de haber llevado a cabo?

(Como describina el ambiente de trabajo?

W || e

(Hay algo que considera que podria mejorar la moral o satisfaccion del trabajo?

;Se siente respaldado por su equipo de trabajo?

| W

{Como considera la retroalimentacion que ha recibido de su supervisor durante el semestres?

o |

;Tiene alguna sugerencia de mejora en los procesos de su equipo de trabajo?

(Como considera el equilibrio entre su vida personal y profesional?

O | »

Figura 61: Propuesta de Entrevista Individual

S. Anonimato y Confidencialidad:

v

v

Se debe velar por garantizar la confidencialidad de los participantes.

Hay que permitir la opcion de realizar comentarios de forma anénima para promover
la honestidad, esto a través de asignar a una persona que recopile los datos para poder
dar respuesta oportuna a las oportunidades de mejora o los comentarios que realicen

los colaboradores.
Recopilacion y Analisis:
Se centralizara la recopilacion de datos de encuestas y entrevistas.

Se debe analizar los comentarios para identificar tendencias, areas de mejora y aspectos

positivos.
Sesiones de Retroalimentacion:

Se programara sesiones semestrales para discutir los resultados con los equipos y la

direccion.
Se identificara acciones especificas basadas en los comentarios recibidos.
Acciones Correctivas:

De ser necesario se implementara acciones correctivas o mejoras segun los hallazgos

de la retroalimentacion.

Se comunicaran a los colaboradores las acciones tomadas como resultado de sus

comentarios.
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10. Reconocimientos y Agradecimientos:
v" Reconocer publicamente a los colaboradores que ameriten por su esfuerzo y trabajo-

Este programa busca crear un espacio abierto y constructivo donde los colaboradores se
sientan comodos compartiendo sus percepciones y contribuyendo al crecimiento personal y al

fortalecimiento de la autoestima en el entorno laboral.

6.4.1.5 Brindar herramientas (impresoras actuales, trituradoras, computadoras con

suficiente almacenamiento v con procesadores adecuados al trabajo que se realiza,

entre otros) que permitan a los colaboradores llevar a cabo de una manera mas

adecuada.

Para el debido funcionamiento de la empresa y que los colaboradores lleven a cabo sus
tareas diarias de manera adecuada, es necesario que puedan contar con los medios suficientes; Es
por ello que de acuerdo a los resultados obtenidos se considera adecuado llevar a cabo un plan para

la compra de mobiliario y equipo y de equipo de computo.

Para este proceso se cuenta con un detalle de los activos que requieren ser reemplazados,
de igual forma, se debe contar con cotizaciones para evaluar los costos mas adecuados y que las

caracteristicas de los productos y la calidad sea la indicada.

De igual forma, debe programarse las compras a realizarse para no exceder limites

presupuestarios de la empresa.

El proceso para llevar a cabo la compra de activos para la empresa implica varios pasos a
seguir que van desde la identificacion de las necesidades hasta su instalacion, conforme se detalla

a continuacion:
1. Identificacion de necesidades:
4 Realizar de forma anual un inventario y evaluacion de los equipos existentes.

v En base al inventario realizado se determinara las necesidades especificas de la
empresa, como el tipo de software y hardware requeridos, mobiliario y otras herramientas

que se consideren adecuadas para el debido funcionamiento de la empresa.
2. Cotizacion:
v' Se solicitaran las cotizaciones a varios proveedores.
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v Compara precios, especificaciones técnicas, garantias y términos de servicio;
Asegurate de incluir todos los elementos necesarios, como computadoras, monitores,

impresoras, software, etc.
3. Presupuesto:

v Una vez analizadas las necesidades de la empresa y recopiladas las cotizaciones, se

procedera a establecer un presupuesto para la compra de equipos.

v Se debe considerar los costos adicionales como licencias de software, accesorios y
servicios de instalacion para realizar una proyeccion de los costos y gastos implicados en

el proceso de compra y mantenimiento.

4. Seleccion de proveedores:

v Evalua la reputacion y la confiabilidad de los proveedores.

v Considera la calidad del soporte técnico y la garantia ofrecida.
5. Orden de compra:

v" Una vez seleccionado el proveedor se procedera a emitir la orden de compra con los

términos acordados.

v Se debe asegurar de incluir detalles como la cantidad, modelo, especificaciones técnicas

y fecha de entrega esperada.
6. Recepcion y verificacion:

v Una vez realizada la compra, se verifica la entrega de los productos contra la orden de

compra.

v' Asegurese de que los productos sean nuevos, estén en buen estado y coincidan con las

especificaciones requeridas en la orden de compra.
7. Instalacion y configuracion:

v Planifica la instalacion de los equipos en un momento que cause la menor

interrupcion posible.

v Configura los sistemas operativos, software y redes segin las necesidades de la

empresa.
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8. Pruebas:

v Realiza pruebas de funcionamiento para asegurarte de que todos los equipos y software

estén operativos.
v Soluciona cualquier problema que surja durante las pruebas.
9. Capacitacion:

v Proporciona capacitacion a los empleados sobre el uso adecuado del nuevo equipo y

software.
10. Mantenimiento y soporte:
v Establece un plan de mantenimiento preventivo.
4 Aseguirate de contar con soporte técnico para resolver problemas futuros.
11. Documentacion:

v" Documenta la informacién clave, como niimeros de serie, garantias y contactos de

soporte técnico.
12. Actualizacion de seguridad:

v" Implementa medidas de seguridad, como firewalls y actualizaciones de software, para

proteger los nuevos equipos.

v" Considera adecuado realizar mantenimiento preventivo del mobiliario y equipo de

forma periodica.
13. Seguimiento:

v Realiza un seguimiento con los usuarios para identificar posibles problemas y

realizar ajustes si es necesario.

Al seguir estos pasos, se podra gestionar eficientemente el proceso de compra de equipo de
computo y mobiliario para UHY Auditores y Consultores, garantizando una transicion suave y

eficiente hacia la nueva infraestructura.

De acuerdo con los pasos antes detallados y las condiciones de las herramientas que tienen
disponibles los colaboradores, se considera adecuado la adquisicion de una trituradora, 5

computadoras y 6 sillas conforme se detalla a continuacion:
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Descripcion Cantidad Costo Unitario Costo Total

Trituradora 1 L 259995 | L 2,599.95
Sillas 6 4,300.00 25,800.00
Computadora 5 24.990.00 124.950.00

Totales L 31,889.95 L 153,349.95

6.4.1.6 Carga laboral

Con el objetivo de mejorar la eficiencia operativa y garantizar el bienestar del equipo, se ha
considerado proponer la propuesta de contratar nuevo personal ya que se reconoce la carga laboral
significativa que enfrentan actualmente los colaboradores esto con el fin de aliviar esa presion
mediante la incorporacion de profesionales adicionales. Esta medida no solo busca mejorar la
calidad del trabajo realizado, sino también promover un ambiente laboral saludable y sostenible.
La contratacion de nuevo personal permitird una distribucion equitativa de las responsabilidades,
brindando a cada miembro del equipo la capacidad de cumplir con sus tareas de manera eficiente,

contribuyendo asi al éxito continuo de la empresa y al bienestar general de nuestros colaboradores.

Para poder segregar mejor las funciones y poder brindar a los colaboradores de UHY
Auditores y Consultores mejores condiciones en el trabajo que realizan a diario, y disminuir a la
gran carga laboral que manejan se recomienda poder contratar personal nuevo que posea
conocimientos contables y administrativos. Esto conlleva poder realizar un proceso de

contratacion por parte de la firma el cual implica los siguientes aspectos:

1. Descripcion del puesto

Se elabord una descripcion detallada del puesto que incluye responsabilidades, habilidades
necesarias, calificaciones requeridas y cualquier otro detalle relevante. (Asistente
administrativo, Encargado de Contabilidad y Auditor) de acuerdo con las necesidades de

la empresa:
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Asistente Administrativo

Empresa:
Ubicacién:

Nombre del puesto:
Puesto de Jefe inmediato

Supervisa personal

Asistente Administrativo
Gerente General

UHY Auditores y Consultores
Francisco Morazén, Honduras

Tipo de contratacion:
Nivel de experiencia:
Edad:
Sexo:

Tiempo completo
Un afio en adelante
13-30

Indiferente

Mision General del puesto:

Colaborar en la gestidn y ejecucicn de tareas administrativas y logisticas para asegurar el buen funcionamiento de la oficina de UHY Auditores y Consultores.

‘Competencias

Comunicacion Efectiva:

Habilidad para expresarse claramente tanto de forma escrita como oral.
Capacidad para escuchar activamente y entender las necesidades de los demds.

Habilidades de redaccidn:

Comunicacion efectividad mediante medios escritos

Organizacidn y Gestidn del Tiempo:

Capacidad para organizar tareas y establecer prioridades.
Gestidn efectiva del tiempo para cumplir con plazos y mantener la eficiencia.

Atencion al Detalle:

Habilidad para realizar tareas con precision y cuidado

Orientacidn al Cliente:

Enfoque en la satisfaccidn del cliente interno y externo.
Capacidad para tratar a las personas con cortesia y profesionalismo.

Iniciativa y Proactividad:

Disposicidn para asumir responsabilidades adicionales sin esperar instrucciones especificas.

Capacidad de Aprendizaje Continuo:

Dispaosicién para adquirir nuevas habilidades y conocimientos.
Mantenimiento de la relevancia profesional a través de la educacion continua

Gestion de Relaciones Interpersonales:

Habilidad para construir y mantener relaciones positivas con colegas, superiores y clientes.
Trato respetuoso y colaborative en todo momento.

Manejo de Herramientas Tecnoldgicas:

Competencia en el uso de software de oficina
Familiaridad con sistemas de gestion de documentos y correo electrénico.

ip = yr

bilidades

Funciones Generales

1. Establecer un sistema proactivo de gestion de tareas para anticipar las necesidades del Gerente General de UHY Auditores y Consultores
2. Desarrollo de tareas administrativas inherentes al puesto

3. Elaboracidn de informacion administrativa de UHY Auditores y Consultores

4. Recepcidn de llamas telefdnicas, correos y visitantes de UHY Auditores y Consultores

5. Otras funciones que sean asignadas por el Gerente General de acuerdo con su rol en pro de una mejor gestion dentro y fuera del drea.

Funciones Especificas

Gestién de Correspondencia,llamadas
telefdnicas, visitantes

Facilitar la comunicacién interna y externa mediante la gestion de correos electrénicos, correspondenciay llamadas
telefdnicas proporcionando la informacion bésica y dirigiendo las llamadas a la persona o departamento adecuado.
Recepcion y atencion de visitantes.

Coordinacién de registros de visitantes y gestion de salas de reuniones

Agenda y Programacion:

Gestidn de agendas y programacidn de reuniones y eventos internos y externos

Gestion de Documentos:

Creacidn, edicion y formateo de documentos
Asistir en la creacion, edicion y distribucidn de informes, memorandos y otros documentos.
Organizacidn y mantenimiento de archivos fisicos y archivos digitales

Apoyo en Tareas Administrativas:

Entrada de datos y actualizacién de bases de datos (clientes, proveedores, colaboradores entre otros)
Colabaorar en la gestidn de presupuestos y seguimiento de gastos.

Colabaorar en la organizacidn, coordinacion y gestidn de contratacion de nuevo personal.

Asistencia en la preparacion de informes, presentaciones y documentos administrativos.

Gestidn de Suministros de Oficina:

Mantenimiento de inventarios de suministros de oficina
Realizacion de pedidos y coordinacidn de la entrega de suministros.
Coordinacion de distribucidn de suministros

Coordinacién de Eventos:

Ayudar en la planificacion y ejecucion de eventos internos y externos
Coordinacion de viajes, reservas de vuelos y alojamientos.
Preparacion de itinerarios y gestion de gastos de viaje

Confidencialidad:

Manejo de informacidn confidencial con discrecion y respeto.

Organizacion y Priorizacion:

Organizacion efectiva de tareas y priorizacidn de actividades segin la urgencia y la importancia.

Figura 62: Perfil de Asistente Administrativo
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Contador

Nombre del puesto: Encargado de Contabilidad Tipo de contratacion: Tiempo completo
Puesto de Jefe inmediato: Gerente General Nivel de experiencia: Un afio en adelante
Empresa: UHY Auditores y Consultores  Edad: 25-35

Ubicacién: Francisco Morazan, Honduras ~ Sexo: Indiferente

A P
Consuliors

Supervisa personal

Mision General del puesto:
Ejercer un papel integral en la gestidn financiera de los clientes de UHY Auditores y Consultores, asegurando la precision, integridad y conformidad de los
registros contables.

‘Competencias

Habilidad para expresarse claramente tanto de forma escrita como oral.
Capacidad para escuchar activamente y entender las necesidades de los demds.
Habilidades de redaccidn: Comunicacion efectividad mediante medios escritos

Capacidad para organizar tareas y establecer prioridades.

Comunicacion Efectiva:

COrganizacion y Gestion del Tiempo: e _ : " e g
Gestion efectiva del tiempo para cumplir con plazos y mantener la eficiencia.

Atencidn al Detalle: Habilidad para realizar tareas con precisidn y cuidado

Enfoque en la satisfaccidn del cliente interno y externo.

Qrientacidn al Cliente: - L } .
Capacidad para tratar a las personas con cortesia y profesionalismo.

Iniciativa y Proactividad: Disposicidn para asumir responsabilidades adicionales sin esperar instrucciones especificas.

Disposicidn para adquirir nuevas habilidades y conocimientos.

Mantenimiento de la relevancia profesional a través de la educacion continua

Habilidad para construir y mantener relaciones positivas con colegas, superiores y clientes.
Trato respetuoso y colaborative en todo momento.

Capacidad de Aprendizaje Continuo:

Gestidn de Relaciones Interpersonales:

N " o8 Competencia en el uso de software de oficina
Manejo de Herramientas Tecnoldgicas:

Familiaridad con sistemas de gestion de documentos v correo electranico.

Principales funciones y responsabilidades

Funciones Generales

1. Proponer e implementar nuevas metodologias agiles e innovadoras para el logro de las metas propuestas

2. Cumplir y ejecutar las politicas, procedimientos, requerimientos regulatorios incluyendo la gestion de riesgos, trasparencia y atencion al usuario; asignados al
puesto y al drea de que desempefia; ademas mantener la confidencialidad y seguridad de la informacidn gue tiene acceso.

3. Demostrar independencia con el personal de los clientes, ética, objetividad y escepticismo profesional.

4. Asegurar la integridad y exactitud de los reportes proporcionados por los clientes, para la ejecucion de la contabilidad y cierres contables

5. Otras funciones que sean asignadas por el Gerente General de acuerdo con su rol en pro de una mejor gestién dentro y fuera del drea.

Funciones Especificas

Registrar todas las transacciones financieras de la empresa, incluyendo ingresos, gastos, activosy

Registro y Clasificacidn de Transacciones 5 i 1 £
Clasificar y organizar la informacién contable de manera adecuada.

Preparar estados financieros, como el balance general, el estado de resultados y el estado de flujos de

Elaboracidn de Estados Financieros 2 5 X 6 B 2 R Xk
Garantizar gue los estados financieros reflejen con precisidn la situacién financiera de la empresa.

Analizar los estados financieros para evaluar el rendimiento financiero de la empresa.

Analisis Financieros s ; ENTE : E i
Identificar tendencias, ratios financieros y dreas de mejora.

Asegurar que la contabilidad y la presentacidn de informes cumplan con las normativas contables y

Cumplimiento de Normativas y Regulaciones : _ i : _ B
Mantenerse actualizado sobre cambios en las leyes fiscales y regulaciones financieras.

Preparar y presentar declaraciones de impuestos.

Gestidn de impuestos A " T - s
Identificar oportunidades para minimizar la carga fiscal de la empresa de manera legal y ética

Supervisar la reconciliacion de cuentas bancarias y cuentas por pagar.

Gestidn de Cuentas : s g higs 4 N g
Realizar conciliaciones periddicas para garantizar la precisién de los registros contables

Asesoramiento Financiero Proporcionar asesoramiento financiero a la gerencia y otros departamentos.

Registrar y realizar el seguimiento de los activos fijos de la empresa.

Gestidn de Activos Fijos 2 o ST, 4 E .
Realizar la depreciacidn y amortizacién de activos segun las politicas contables.

Procesar la ndmina y asegurar gue los impuestos y deducciones sean manejados correctamente.

Gestidn de Nomina 5 St . il
Realizar la contabilizacién de los salarios y beneficios.

Figura 63: Perfil de Contador
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Auditor

Nombre del puesto:
Puesto de Jefe inmediato:
Empresa:

Ubicacién:

Supervisa personal

Encargado de Auditoria Tipo de contratacion: Tiempo completo
Gerente General Nivel de experiencia: 4 afios en adelante
UHY Auditores y Consultores Edad: 28-35

Francisco Morazén, Honduras Sexo: indiferente

[a [x] [wo] |

Mi

ion General del puesto:

cumplimiento de las leyes y politicas aplicables.

Evaluar y verificar la exactitud, integridad y confiabilidad de la informacidn financiera de los clientes de UHY Auditores Consultores, proporcionando una opinién
independiente sobre si los estados financieros del cliente reflejan de manera justa su situacion financiera, resultados de operaciones y control interno velando por el

Competencias

Conocimiento Técnico:

Dominio de los principios contables y las normas de auditoria.
Capacidad para comprender y evaluar la complejidad de los procesos empresariales y sistemas contables

Experiencia en Auditoria:

Experiencia de 4 afios en adelante en la realizacidn de auditorias y revisiones de estados financieros

Redaccion de informes

Habilidad para redaccién de informes de auditoria

Habilidades Analiticas:

Capacidad para analizar datos y extraer conclusiones significativas.
Destreza en la identificacidn de riesgos financieros y operativos.

Gestion de Proyectos:

Habilidad para planificar, organizar y gestionar proyectos de auditoria de manera eficiente.
Capacidad para cumplir con plazos y coordinar equipos de auditoria

Comunicacidn Efectiva:

Excelentes habilidades de comunicacion oral y escrita.
Capacidad para explicar hallazgos de auditoria de manera clara y comprensible.

Liderazgo y Supervision:

Habilidad para liderary supervisar equipos de auditoria.
Capacidad para proporcionar orientacidn y apoyo a auditores junior.

Orientacidn al Cliente:

Habilidad para establecer relaciones sélidas con los clientes.
Capacidad para comprender las necesidades y expectativas del cliente y ofrecer soluciones eficaces.

Adaptabilidad:

Capacidad para adaptarse a entornos empresariales cambiantes y a nuevas regulaciones.
Flexibilidad para abordar desafios y cambios en la planificacion de auditoria

Resolucidn de Problemas:

Habilidad para identificar problemas y proponer soluciones efectivas.
Capacidad para tomar decisiones informadas y basadas en evidencia.

Manejo de Herramientas Tecnoldgicas:

Manejo de paguete de office
Experiencia en programas de auditoria
Manejo de Excel intermedio/avanzado

Principales funci yresp bilidades

Funciones Generales

3. Demostrar independencia con el personal de los clientes,

1. Proponer e implementar nuevas metodologias agiles e innovadoras para el logro de las metas propuestas
2. Cumplir y ejecutar las politicas, procedimientos, requerimientos regulatorios incluyendo la gestidn de riesgos, trasparencia y atencién al usuario; asignados al puesto y al
area de que desempefia; ademds mantener la confidencialidad y seguridad de la informacidn gue tiene acceso.

ica, objetividad y escepticismo profesional.

4. Asegurar la integridad y exactitud de los reportes proporcionados por los clientes, para la ejecucion de las pruebas de auditoria.
5. Otras funciones que sean asignadas por el Gerente General de acuerdo con su rol en pro de una mejor gestién dentro y fuera del drea.

Funciones Espe S

Planificacion de Auditorias:

Participar en la planificacién de auditorias externas, identificando riesgos y estableciendo objetivos y
Coordinar y asignar tareas a miembros del equipo de auditoria.

Supervisidn y Revision:

Supervisar y revisar el trabajo de los miembros del equipo de auditoria para asegurar la calidad y precision.
Proporcionar orientacién y retroalimentacién a los auditores junior

Evaluacian de Riesgos:

Evaluar los riesgos asociados con los procesos, sistemas y controles internos de la entidad auditada.
Desarrollar estrategias para abordar los riesgos identificados.

Pruebas y Documentacion:

Realizar pruebas sustantivas y de cumplimiento para evaluar la integridad de la informacién financiera.
Documentar hallazgos y evidencias de auditoria de manera claray completa

Comunicacion con Clientes

Mantener una comunicacion efectiva con los clientes, explicando los hallazgos de auditoria y proporcionando
Gestionar relaciones con los clientes y responder a sus preguntas y preocupaciones

Revisidn de Politicas y Procedimientos:

Revisar las politicas y procedimientos de la entidad auditada para asegurarse de que cumplan con las

Desarrollo de Informes de Auditoria:

Preparar informes de auditoria que resuman los hallazgos, las recomendaciones y las conclusiones de manera

Cumplimiento Normativo:

Asegurarse de que las auditorias se realicen de acuerdo con las normas y regulaciones relevantes.

Figura 64: Perfil de Auditor
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Publicacion de la oferta de empleo
La empresa debe publicar la oferta de empleo en diferentes plataformas, como su propio

sitio web, bolsas de trabajo en linea, redes sociales y otros medios de reclutamiento.
2. Recepcion de solicitudes:

Los candidatos interesados envian sus curriculos y cartas de presentacion en respuesta a la

oferta de empleo.
3. Revision de solicitudes:

El equipo de recursos humanos revisa las solicitudes para seleccionar a los candidatos que

cumplen con los requisitos basicos del puesto.
4. Entrevistas iniciales:

Se llevan a cabo entrevistas iniciales para evaluar las habilidades, experiencia y adecuacion
cultural de los candidatos. Estas entrevistas pueden ser realizadas por el departamento de

recursos humanos o gerente general.
5. Entrevistas finales:

Los candidatos preseleccionados son entrevistados por personal de nivel superior y

encargados.
6. Verificacion de referencias:

Se realizan verificaciones de referencias para confirmar la precision de la informacion
proporcionada por los candidatos y obtener una comprension mas completa de su historial

laboral y desempefio.
7. Oferta de empleo:

Se hace una oferta formal al candidato seleccionado, que incluye detalles como salario,

beneficios, fecha de inicio y otros términos y condiciones de empleo.
8. Negociacion y aceptacion:

En algunos casos, puede haber negociaciones sobre aspectos como salario, horarios u otros

términos antes de que el candidato acepte la oferta.
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9. Documentacion y tramites administrativos:

Se completan los documentos legales y administrativos necesarios, como contratos de

trabajo, formularios de impuestos y otros documentos relacionados.
10. Orientacion del nuevo empleado:

Se realiza una orientacion para familiarizar al nuevo empleado con la empresa, su cultura,

politicas, colegas y responsabilidades especificas del trabajo.
11. Costo de Contratacion

De igual forma se debe realizar un presupuesto para considerar los costos de la nueva
contratacion, ya que de forma anual implicara el incremento del presupuesto salarial, dicha
informacion se tomo como referencia el rubro de “Establecimientos Financieros, Bienes Inmuebles

Y Servicios Prestados A Las Empresas”, y con un nimero de trabajadores de 11 a 50:

Bonos Segun Salario Base

Salario Mensual Meses Total Pagos
Ley Anual

L 11,941.14 12 2 14| L 167,175.96

Tabla 11: Costo por salario nominal anual

IHSS - L.9,315.91 Anual

IHSS PATRONO

L 10.782.30 2.0%| L 215.65
10,782.30 5.0% 539.12
10,782.30 0.2% 21.56

Total IHSS Patrono Mensual L 776.33

Total IHSS Patrono Anual L 9.315.91

Tabla 12: Costo total anual por Seguro Social
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RAP - L.4,528.57 Anual

RAP PATRONO
L 10,782.30 2.5%| L 269.56
10,782.30
Total IHSS Patrono Mensual L

Total IHSS Patrono Anual L 4,528.57

Tabla 13: Costo total anual por RAP
Cesantia: L.11,941.14 primer afio segin Codigo de Trabajo
Preaviso: L.11,941.14 primer afio segun Codigo de Trabajo

Vacaciones 1..4,643.78

Vacaciones

L 167,175.96 |Salario Anual
13.931.33 |Salario Promedio Mensual
464.38 |Salario Promedio Diario
10[Dias de vacaciones
L 4,643.78 |Costo de Vacaciones (En caso de ser pagadas)

Tabla 14: Costo total anual por Vacaciones

Costo Total por Contratacion

Costo Anual por Nueva Contratacion
167,175.96 [Salario Anual

9.315.91 |IHSS
4528.57 |RAP
11.941.14 |Cesantia
11.941.14 |Preaviso
4.643.78 |Vacaciones
L 209,546.49 Costo Total Anual

Tabla 15: Costo total anual por Nueva Contratacion
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6.5 CRONOGRAMA DE IMPLEMENTACION Y PRESUPUESTO

Se ha disefiado un cronograma de fechas de implementacion para cada una de las

actividades propuestas para su implementacion a lo largo de 11 meses el cual se detalla como

sigue:

- Cronograma 2024

UH Auditores & Consultores

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

Plazo
No| Actividades i [:olc?r.e 7 dE Responsable Periodicidad 2024 2025
identificacién
Marw|AhriI| Mayol Junio |Ju|io|AgostolSeptiemhle|Oduhre| : ici Enero
1 |Pausas Activa Equipo asignado Semanal
2 |Capacitacidn programada Gerente General Mensual
3 |Aplicacién de encuesta de ion de itacién Colaboradores/Encargados Mensual
4 |Aplicacién de evaluacidn de impacto de |a capacitacidn Encargados/ Gerente General |Trimestral
5 |Aplicacién de encuestas consulta de ambiente |aboral Colaboradores/Encargados Semestral
6 [Aplicacion de Inst to de medicidn de satisfaccién Colaboradores/Encargados Semestral
7 |Retroalimentaciones Encargados/ Gerente General |Semestral
& |Reconocimientos Gerente General/Encargados  |Semestral
9 |Ofertade vacante Gerente General Unavez
10 |Evaluaciones de curriculum’s recepcionados Gerente General Unavez
11 |Programacién de reuniones con candidatos Gerente General Unavez
12 |Entrevistas de candidatos Gerente General Unavez
13 [Evaluaciones de candidatos Gerente General Unavez
14 |Firma de contrato Gerente General Unavez
15 |Ls iento Anual de Inventario existent Encargados Unavez
16 |Evaluacion de Inventario existente Encargados Unavez
17 |Cotizaciones de Equipos a proveedores Encargados Unavez
18 |Evaluacion de proveedores Encargados/ Gerente General |Unavez
19 |Compra de equipos y herramientas Gerente General Unavez

Figura 65: Cronograma 2024
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6.6 CONCORDANCIA DE LOS SEGMENTOS DE LA TESIS CON LA PROPUESTA

Capitulo I Capitulo I Capitulo I Capitulo V Capitulo VI
Titulo de Objetivo . . Sensuve L . . ) .
Iavestigacién Conexal Objetivos Especificos | Metodologias | Variables Poblacion Técnicas Conclusiones Nombre de la Propuesta Objetivos Propuesta
de Sustento
Partiendo de los instr aplicados, se ha logrado identificar
los factores predominantes que inciden en los niveles de estrés
entre los colaboradores de UHY Auditores y Consultores. Segin
g la percepcion de los propios empleados, los principales
i 4 ki flactores elementos influyentes, clasificados en orden de xmportancxa, son: P de Rel:boudorl ki
T° - e Planificacion  |Niveles de la carga laboral, la insuficiencia de recursos Y la N ik 5 i
niveles de estrés en los Eotatess e Encuesta s tah s cne eatas s costsian g R¢ alos destacan en sus labores
colaboradores de UHY 5 q y i Colaboradores diarias y cuyo desempefio
Avdnome 7 Coasnkane significativa con las observaciones y enunciados proporcionados s ierciongl
& por la psicéloga. Este alineamiento refuerza la validez y F :
perti ia de las Tusi lidando la comprension de
los factores antes detallados y como estos impactan en los niveles
de estrés en este entorno laboral especifico.
Basdndonos en los resultados obtenidos de las encuestas
aplicadas, se ha observado que los colaboradores de UHY
Aud.nores y Consultores indican un cumplimiento efectivo de
o —— las establecidas. Sin embargo, este cumplimiento
b tividad 1a do conlleva a menudo la necesidad de invertir tiempo adicional a
f:s b e d su jornada laboral para garantizar el éxito de los proyectos. Capacitaciones y Talleres
UHY Auditores Aunque esta dedicacion adicional genera satisfaccion por el que provean conocumemos Colaborar con el
Determinar los Consu.ltcvtes ¥ Liderazgo Productividad Entrevista |logro de las tareas, simultineamente provoca insatisfaccion tanto profesi como |crecimi del personal
niveles de estrés A cgmo ta debido al uso de su tiempo libre, el cual no es reconocido ni de creamiento personal y  |de la empresa.
1 erminar i g
Efecto del Estrés |colaboradores de ".'ﬁi"“::‘ - S kcalies seE ven mﬁﬁﬁﬁ?ﬁms s, equipos e
enel Ambiente |UHY Auditores |™Vo o> OF #5ires UHY Auditores y herramientas adecuadas para llevar a cabo eficientemente sus
Laboral de UHY |y Consultores y Consultores tareas laborales. Esta limitacion, ademds de afectar su
Auditores y para elaborar un S.A. productividad, puede contribuir al aumento de los niveles de
Consultores plan de mejora estrés.
qve Conmt?“?‘ = Conlos 1 dos obtenid d luir que son varios Fomentar la
la productividad A 8 g T t
el clima laboral los factores que los colaboradores requieren para poder sentirse comunicacion abierta y
¥ " |Elaborar una propuesta satisfechos con el ambiente de la empresa y poder contar una Esiationde continua sobre el
de mejora que contribuya . percepcion positiva de esta; La productividad se ve afectada (R . crecimiento personal y la
: Clima e Retroalimentacion por 3
amejorar la por el estado de animo que puedan tener los colaboradores y p autoestima de los
5o " . Laboral, " o parte de los miembros de la
productividad y clima  [Clima Salud fisi como se sienten respecto a las condiciones que la empresa les S colaboradores,
laboral de la empresa Organizacional - e brinda para poder realizar su trabajo de la mejor manera y mm PRRN proporcionando espacios
abordados desde la 2y brindar retroalimentacion del desarrollo de sus actividades. Y  |Po o b pec regulares para que
. emocional Digh A i crecimiento persoanl y
perspectiva de la las resp P determinar que I——— expresen sus
disminucion del estrés los colaboradores de UHY Auditores y Consultores presentan percepciones y
un alto nivel de estrés por el constante estrés derivado del contribuyan al ambiente
trabajo. laboral positivo.
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Continuacion de tabla 16: Concordancia de los segmentos de la Tesis con la Propuesta.

Cultura
Organizacional

Brindar herramientas
(impresoras actuales,
trituradoras, computadoras
con suficiente
almacenamiento y con
procesadores adecuados al
trabajo que se realiza, entre
otros) que permitan a los
colaboradores llevar a cabo
de una manera mas
adecuada

Para el debido
funcionamiento de la
empresa y que los
colaboradores lleven a
cabo sus tareas diarias de
manera adecuada, es
necesario que puedan
contar con los medios
suficientes.

Tabla 16: Concordancia de los Segmentos de la Tesis con la Propuesta
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PRESUPUESTO 2024

Proyecto
Plan anual de capacitaciones y talleres

Cantidad Costo Mensual Meses

Costo Total

Licencia Linkedin Learning 2 L 500.00 12 L 12,000.00
Camara de Comercio e Industria de Tegucigalpa 1 L - 12 -
Servicio de Administracion de Rentas 1 L - 12 -
CAPACITA E-Learning 1 L - 12 -
COHPUCP 1 L - 12 -

Proyecto Costo Unitario
Brindar He rramie ntas
Trituradora L 2,599.95 1 2,599.95
Sillas L 4,300.00 6 25,800.00
Computadora L 24.990.00 5 124,950.00

Proyecto

Costo Unitario

Cantidad Costo Total

L 153,349.95

Carga Laboral - 1 Contratacion

Salario Anual 11,941.14 14 167,175.96
IHSS 776.33 12 9,315.91
RAP 377.38 12 4,528.57
Cesantia 11,941.14 1 11,941.14
Preaviso 11,941.14 1 11,941.14
Vacaciones 464.38 10 4,643.78

Total Costo Plan Integral de Bienestar

L 209,546.49

L 374,896.44
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Resultados de la Inversion:

1.

Al capacitar a los colaboradores proporcionandoles el conocimiento tedrico para que puedan desarrollar habilidades y
aptitudes que les permitan lidiar con el estrés personal y profesional, mejorar la gestion de éste para promover una calidad
de vida laboral mas saludable al mostrar interés en el bienestar de los empleados, la empresa puede crear un clima laboral

mas positivo y motivador, lo que puede aumentar la moral y la satisfaccion de los empleados.

Considerando que uno de los puntos que provocan estrés en los colaboradores es la falta de equipo adecuado para el desarrollo
de sus actividades diarias, lo que implica frustracion e inversion de tiempo adicional para la culminacion de las actividades
asignadas por lo cual al invertir en equipo apropiado optimizaria los tiempos de entrega y brindaria un plazo adecuado para

la revision de calidad por parte de los encargados.

Al contar con suficiente talento humano se puede equilibrar de manera mas adecuada las tareas permitiendo que los
colaboradores puedan desarrollar eficaz y eficientemente sus asignaciones, lo que contribuye al crecimiento de la cartera de

clientes y cumplimientos de sus proyectos.
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ANEXOS

Anexo 1

UHY @ |unitec UHY @ |unitec

. " d. Endesscuerdo
E! Efecto del Estrés en el Ambiente Laboral & Tolaktiarie 6 disecuado
La presente encuesta se esta llevando a cabo con el fin de reslizar un andlisis
del efecto del estrés en el ambiente laboral y determinsr ssi las varisbles que
més influyen en las personas y como este pueds llegar a sfectaries, es por
ello que agradecemos su valioso apoyo en el desarrolio de dicha encuesta:

3. ;Qué tan favorable considera el ambiente de la empresa en cusnto a ls

cooperacion y el apoyo entre colegas?
a) Totslmente favorable

b) Muy Favorsble
1. Genero: c) Favorable
8. Masculino d) Desfavorable
b. Femenino e) Totslmente desfavorable
4. ;Siente que la comunicacion en el lugsr de trabsjo es abierta y efectiva
2. ;Qué edad tiene? entre los miembros del equipo?
:. ;g-ggor:ios 8. Totsimente de acuerdo
o 3540 afos b. Muy de scuerdo
d. 40 sfios o més c. De acuerdo
§ d. En desscuerdo
3. Estado Civil: e. Totsimente en desacuerdo
&; Solleeo 5. ;Siente que la comunicacién en el lugar de trabsjo es sbierta y efectiva
b. Casado Sovod ot ole?
4. Rango sslarisl

a. Totsimente de acuerdo

8. 10,000.00 - 20,000.00 b. Muy de acuerdo

b. 20,000.01 -30,000.00

c. De acuerdo
c. 20,000.01 en adelante 4. En
5. Existe satisfaccién con el espacio fisico de ls empresa en Ia que lsbora. e. Totslmente en desacuerdo
& Totaiménis de acuerdo 8. ;Siente que puede manejar las y i desu
trabajo?
b. Muy de scuerdo B
e De a. Totsimente de acuerdo
d. En desscuerdo b. Muy de scuerdo
e. Totsimente en desacuerdo e De
2. ¢Recibe los recursos, equipos y herramientas sdecuadss pars reslizar aEn
§ P s? e. Totsimente en desacuerdo

5 i " -
a. Totalmente de acuerdo 7. ¢Considera que se reconoce y valora su trabsjo en ls empress?
b. Muy de scuerdo a. Totalmente de acuerdo
c. De scuerdo b. Muy de scuerdo

c. De acuerdo
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d. En desscuerdo
e. Totsimente en desacuerdo

8. ¢Cree que la carga de trabsjo ssij es y

8. Totsimente de acuerdo
Muy de scuerdo

De acuerdo

En desacuerdo
Totalmente en desscuerdo

oo o

9. Considerando su experiencia en las empress ;Considera que Is
asignacion del tiempo para realizer sus tareas disrias es adecuada?

UHY

d.
e

@ |unitec

En desacuerdo
Totsimente en desacuerdo

13. ;Como calificaria su propia productividad laboral?

8)
b)
<)
d)

€)

Alto

Muy slto
Medio
Bajo
Muy bsjo

14, ;Siente que ha logrado completar sus tareas asignadas de manera eficiente en el

de

p de ls sslud
a. Totsimente de acuerdo

y fisica para el control del estrés?

8. Muy adecuado ——
b. Adecuado a. Totsmente de acuerdo
c. Neutro b. Muy de scverdo
d. Inadecuado ¢. De acuerdo
e Muy insdecusdo d. En desacuerdo
10.¢Los oolsboradores en la institucion cumplen con el horario lsborsl PR —
mglamariario da rabajo da forma regular? 15. ;Considera que gestions eficazmene t tiempo duramte I jornada laboral?
8. Totsimente de scuerdo . Totsimente de scuerdo
b. Muy de scuerdo b. Muy de scverdo
o Da accdo c. De acuerdo
d. Endesscuerdo d En
& ‘Totaimanie en desscuerdo e. Totsimente en desacuerdo
11.:.Con que frecuencia debe de destinar tiempo sdicional en su jornads 16. que factores . que k més estrés en sulugar
Isborsl para cumplir con sus asignaciones? de trabsjo
a. Siempre . Insuficiencia de
b. Casi siempre b R i6n sslarisl
c. Regulsrmente ¢. Cargalsboral
4 Cusinisce d. Tiempos de entregs
& Nomce e. Trato con los compafieros
12. ;Considera que |a remuneracidn que percibe ests acorde sl trabsjo que £ Ingi ia de los jefes
resiza? g. Falta de personal
a. Totsimente de acuerdo h. Oftros
b. Muy de scuerdo
c. De acuerdo
. ° .
UHY @ |unitec UHY @ |unitec
17. ¢ Considera que el estrés es un factor que ha sfectado su capacidad b. Muy de acuerdo
para ser productivo en el trabsjo? c. De scuerdo
8. Totsimente de scuerdo d. En desacuerdo
b. Muy de acuerdo e. Totalmente en desacuerdo
c. De acuerdo 22.;.Se cuents con 305 0 el de apoyo o
d. Endesscuerdo enla
e. Totalmente en desacuerdo 8. Totsimente de acuerdo
b. Muy de acuerdo
c. De acuerdo
18. ;Ha experimentado disminucidn en la calidad de su trabsjo debido sl d. En desacuerdo
estrés laboral? e. Totaimente en dessouerdo
8. Totsimente de acuerdo 23. {En qué medids el trabsjo sfecta su calidad de suefio?
b. Muy de acuerdo f) Muybsio
c. De acuerdo g) Bsio
d. En desscuerdo h) Medio
e. Totsimente en desacuerdo i) Alto
19. ;Sus superiores dedican tiempo para resiizar evalusciones de i) Muy sito
foy i i6n con sus ? 24, ;Ha i cambios en su estsdo de dnimo
8. Totaimente de acuerdo relacionados con el trabsjo en el Gitimo afo?
b. Muy de scuerdo a. Totalmente de scuerdo
¢. De acuerdo b. Muy de scuerdo
d. En desacuerdo ¢. De scuerdo
e. Totaimente en desacuerdo d. En desscuerdo
20.;Siente que la empresa se preocups por el bienestar de sus e. Totalmente en desacuerdo
colsboradores? 25.;Ha notado cambios en su capscidad para concentrarse o fomar
8. Totsimenie de acuerdo decisiones debido sl estrés Isborai?
b. Muy de scuerdo 8. Totalmente de scuerdo
c. De acuerdo b. Muy de scuerdo
d. En desscuerdo . De scuerdo
e. Totsimente en desacuerdo d. En desscuerdo
21. Durante el tiempo de Iaborar en la empresa ; Ha recibido charias por parte e. Totalmente en desacuerdo

26. ;Experimenta dolores fizicos, como dolores de cabeza o tensiones musculares,
relacionados con su trabajo?
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8. Muy bsjo
b. Bsio
c. Medio
d. Alto
e. Muy slto

27. ;Ha notado cambios en su peso o apetito relacionados con el estrés laboral?

Muy bsjo
Bsjo
Medio
Alto

Muy sito

P aooow

28. ;Con que frecuencia realiza actividades fisicas y/o deportes?

Muy frecuente
Frecuente

Neuwo

Poco frecuente
Muy poco frecuente

e pn o

29. . Considera que cuenta con suficientes recursos y tiempo para el cuidsdo

de su sslud fisica?
a. Totsimente de acuerdo
b. Muy de acuerdo
De acuerdo
. En desacuerdo
. Totalmente en desacuerdo

o o

30. ;Como calificaria su nivel de energia durante la jomada laboral

f) Totalmente favorable
g) Muy Favorable

h) Favorable

i) Desfavorable

UHY

d. Bsjo
e. Muy bsjo

38. (El trabsjo que resliza le gusta?
Totalmente de acuerdo
Muy de scuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

. Totaslmente en desacuerdo

P oo Tow

UHY

33, Qué tan seveel imii de sus

€ |unitec

j) Totalmente desfavorabie

31. .En los Gitimos 3 afios ha tenido un diagndstico médico debido a estrés?

8. Totslmente favorable
b. Muy Favorable

c. Favorable

d. Desfavorable

e. Totalmente desfavorsbie

32. ;Cémo calificaria el nivel de estrés en su trabsjo?

K) RMuy bsjo

) Bsjo

m) Medio

n) Alto

©) Muy slto

debido sl nivel

de estrés?
. Muy afectado
. afectado

. Poco Afectado
. Muy sfectado

P oo o B

34. ;Como calificaria su nivel genersl de satisfaccion con su vida laboral?

Totalmente favorable
Muy Favorsble
Favorable

Desfavorable
Totalmente desfavorabie

Poao oo

35. . Qué tanto impacto considera usted que tiene el estrés en sus actividades

diarias?
8. Muy slto
b. Alto
c. Medio

@ |unitec

37.Considerando su experiencia genersl ;Qué tan probable es que

recomiende ests institucion para trabsjar?

Muy Probable
Probable

Poco probable
Improbable
Muy improbable

T oo ow
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Anexo 2 - Cotizaciones

Sillas Ejecutivas

Inicio > Silla de oficina Commodity OCMM320GRIS Pléstico Gris

Commodity
Silla de oficina Commodity OCMM920GRIS
Plastico Gris

EN STOCK UPC 442979700008

L4,200.00

Garantia Adicional *

Sin contrato de servicio v

AGREGAR A MI BOLSA

Q Favoritos

X Escribenos.
Métodos

dePago  [Tasacero]gBAC visa & % P payral :

)DiUnSO @“"GQ‘”AS | Buscar p g P ® INICIAR SESION ‘ E M CARRITO

-30 % OFF

Johné&Johnson

SILLA CON RODOS P/OFICINA TELA PU
CLR NEGRO

RS e-E2
L 5,243.00

precios incluyen descuento e impuestos

AGREGAR AL CARRITO

| NECESITO AYUDA CON Mi COMPRA (B

— YY)
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Office DEPOT

ESE Categorias *Buscar por categoria, producto o marca...

Mis productos
¢o L00O

C &

Ubicar tienda > >

A\
1)
v
Computadoras

y Computadoras de Escritorio > Portatil

as y Tablets > Lapto

Ea IMPARABLE

SILLA EJECUTIVA CUERINA CAFE
SKU: 30967

L4,300.00

Cantidad

1 v

Laptop Dell Inspiron 5620 16'/ Intel Core i7/ 16GB RAM/ 512GB SSD/ Gris

Laptop Dell Inspiron 5620 16/ Intel Core i7/ 16GB
RAM/ 512GB SSD/ Gris

Modelo: DELL-INSPIRONI&-5620(17)

L 29,995.00 +36;995:66

Ahorra L 7,000.00

Dell Inspiron 16 Intel Core i7 1

255U - Win 11 Home Single Language - GF MX570 - 16

GB RAM - 512 GB $SD NVMe, Clas 16" 1920 x 1200 (Full HD Plus) - Wi-Fi 6E - plata - BTS

Ver mas v
Extra Garantia:

Agregar Servicio de Extra Garantia v

uni: = 1 + youtube.com ©9Ar @ Carrito Q@ Agregara
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; Diunsn @ CATEGORIAS Buscar p Mg;ﬁ';m ® INICIAR SESION | E MI CARRITO

=19 % OFF

DELL

LAPTOP DELL 15.6"/C17-1255U/8GB/512GB
SSD/INSP 3520

3699966
s 124,990.00

precios incluyen descuento e impuestos

SUMAR EXTRA GARANTIA 3 ANOS

NECESITO AYUDA CON MI COMPRA {8

Ubicar tienda > BSD > Ventas Corporativas >

LAPTOP DELL K912V (R7,8GB,512GB SSD)
SKU: 28733

L27,460.90

Cantidad

1 v Anadir al carrito
B8 Windows 11

DETALLES DEL PRODUCTO

Media
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Trituradora de papel

office DEPOT Ubicar tienda > | > E’ :‘g‘og"’d““"s
Categorias *Buscar por categoria, producto o marca... Q; &
D . . . . .
TRITURADORA POWERSHRED 60CS
SKU: 148
Precio exclusivo onfine
L4,150.00
Cantidad
1 v
G () https://www.pricesmart.com/site/hn/es/pagina-producto/477300 A ¥ (un} o= %
Royal

Royal Trituradora de Papel de Corte
Cruzado12 Hojas

Nimero de item 477300

L 2,599.95

Estas viendo: + En inventario
Florencia
Cambiar club

El Sauce + Florencia

/ San Pedro Sula

Métodos de entrega

Recoger en el club
Entrega a domicilio Estandar

Entrega a Domicilio Express

Descripcion

166



