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RESUMEN

La presente Memoria laboral muestra el trabajo desempefiado por mi persona en la empresa
La Sabatina S.R.L. durante la gestién 2021 al 2023, en el area de Recursos Humanos. El
Directorio de La Sabatina S.R.L. presidido por el Lic. Alejandro Yaffar de la Barra, toma la
decision el afio 2021 de adquirir la Franquicia para la ciudad de La Paz de la Empresa Ideas
del Oriente que comercializa la marca de helados Vaca Fria ofreciendo servicios con
estandares de alta calidad en atencion al cliente. Para el manejo de la Franquicia en La Paz
se crea la Empresa La Sabatina S.R.L., la cual tiene una estructura operativamente horizontal
donde todos los departamentos o areas trabajan integralmente en el logro de los objetivos y

en la atencién 6ptima al cliente.

El departamento de Recursos Humanos es el encargado de llevar a cabo el proceso de
reclutamiento y seleccion de personal y por ende deber estar preparado para poder asumir el

reto de seleccionar candidatos que cumplan con los requisitos especificos para el puesto.

La motivacion es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica de una
buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor productividad, es
importante para la satisfaccion laboral de los individuos, y asi obtener mayores y mejores

resultados.

No se debe olvidar que la motivacién es de gran relevancia si se desea tener una dptima
satisfaccién en los trabajadores, ya que es la misma la que lleva a que el individuo actle de
cierta manera, en una organizacion es necesario alcanzar los objetivos establecidos y el

cumplimiento de las metas, de esta manera traera grandes beneficios en diferentes niveles.

Lo que llevé a la elaboracion de una propuesta de motivacion laboral que servird para mejorar
la satisfaccion laboral de los colaboradores con un mejor alcance en el desempefio y mayor

productividad para la empresa.

En el Capitulo | de esta memoria laboral describe la institucién y las principales
problematicas de la empresa; el Capitulo Il muestra los objetivos y la intervencion laboral,
describe las funciones y tareas delegadas dentro de la empresa; el Capitulo I11 hace referencia

al desempefio laboral, mostrando el aprendizaje profesional y logros alcanzados, ademas de



limitantes y dificultades que se presentaron en el desarrollo del mismo; El Capitulo IV
presenta los desafios a nivel profesional, que adquieren importancia en el desarrollo social y

consolidacion del rol del profesional en Psicologia, como una parte mas a ser priorizada en

el proceso organizacional.



INTRODUCCION

La motivacion es un tema de gran importancia para las organizaciones, si se aplica de una
buena forma puede ayudar a que los trabajadores tengan una mayor productividad, es
importante para la satisfaccion laboral de los individuos, y asi obtener mayores y mejores

resultados.

No se debe olvidar que la motivacién es de gran relevancia si se desea tener una optima
satisfaccién en los trabajadores, ya que es la misma la que lleva a que el individuo actle de
cierta manera, en una organizacion es necesario alcanzar los objetivos establecidos y el

cumplimiento de las metas, de esta manera traera grandes beneficios en diferentes niveles.

La presente memoria titulada "Programa de Motivacion para Mejorar la Satisfaccion Laboral
en la Empresa La Sabatina S.R.L., en la Ciudad de La Paz, Bolivia" representa un compendio
detallado y reflexivo de una iniciativa crucial que fue desarrollada en el seno de esta
organizacion. Esta memoria captura los esfuerzos, investigaciones Yy estrategias
implementadas para abordar un aspecto fundamental en cualquier entorno laboral: la

satisfaccion de los empleados.

La Sabatina S.R.L., una reconocida empresa dedicada a la produccion y comercializacion de
helados artesanales en la hermosa ciudad de La Paz, comprendié la importancia de mantener
a sus empleados motivados y satisfechos en su trabajo. En un mundo empresarial cada vez
mas competitivo, donde la retencion de talento y la productividad son vitales, se tomd la
decision de emprender un ambicioso programa de motivacion que no solo beneficiaria a los

empleados, sino que también tendria un impacto positivo en la empresa en su conjunto.

Esta memoria es el resultado de un proceso minucioso que abarcé diversas etapas, desde el
analisis de la situacion actual hasta la implementacion de estrategias especificas para mejorar
la satisfaccion laboral. Se exploraron temas cruciales como la importancia de la motivacién
en el desemperio laboral, la relacion entre la satisfaccion de los empleados y la productividad,
y se disefiaron y llevaron a cabo una serie de actividades, capacitaciones y programas con el

objetivo de alcanzar estos objetivos.



A lo largo de esta memoria, se presentaran en detalle las actividades realizadas, los resultados
obtenidos y las lecciones aprendidas en este viaje hacia la mejora de la satisfaccion laboral
en La Sabatina S.R.L. Se abordaran las estrategias de capacitacion, los programas de

incentivos, la promocion del bienestar laboral y mucho mas.

En Gltima instancia, esta memoria ofrece una vision integral de como una empresa dedicada
al negocio de los helados pudo fortalecer su cultura organizacional y aumentar la satisfaccion
de sus empleados. Ademas, destaca la importancia de la gestion de recursos humanos y la

psicologia organizacional en la creacion de un ambiente de trabajo saludable y productivo.



CAPITULO I MARCO INSTITUCIONAL
1.1.  Descripcion de la Institucion

La Sabatina S.R.L., era una empresa de responsabilidad limitada, que maneja la Franquicia
de Helados Vaca Fria producto crucefio. Que llevaba el nombre comercial - Marca:
VACAFRIA, con la razon social: IDEAS DEL ORIENTE SRL.

Por tanto, contaba con socios con amplia experiencia profesional, ligados a los sectores de la
Banca, consumo masivo, industria, construccion y ganaderia. Sector de Actividad:
Produccion y Comercializacion de Helados. Sociedad duefia de la marca Vaca fria, estaba
conformada por tres familias de capitales bolivianos, inicio sus operaciones el mes de
noviembre de 2011. Estaba dedicada a la fabricacion y comercializacion de helados de alta

calidad y variedad de sabores.

El proyecto nacio el afio 2010, cuando los socios todavia eran colegas de un banco y les nacié
el deseo de ser empresarios. Al contar los socios con amplia capacidad gerencial y
experiencia comercial, se analizaron varias opciones de inversion, determinandose que lo que
necesitaba no satisfacia en el mercado era un helado artesanal de calidad premium y variedad

de sabores (Memoria Institucional: Ideas del Oriente, 2021).

Una de las socias de nacionalidad argentina, sugiere avanzar en la busqueda de los mejores
capacitadores y asistir a varias ferias en el exterior. Por otra parte, 10s socios comienzan a ver
opciones de franquicias y ver probables ubicaciones de locales. Las esposas y socias, se

encargaron principalmente de la creacion del producto con caracteristicas premium.

La busqueda del nombre de la marca con identidad propia, se definié a través de un grupo
focal con los nombres que los socios sugirieron, el estudio concluyé que el nombre con mayor
grado de recordacion, llamativo y jocoso era Vaca fria y a este se le afiadi6 la frase Helados

Premium que describia muy bien lo que se estaba desarrollando.

Uno de los factores claves que tenia como empresa, venia de la mano con el desarrollo de
una administracion de cultura organizacional muy formal, creando un procedimiento para la
actividad que desarrollaba. Produccién, almacenamiento, administracion y comercializacion.

Este modelo de administracion, ayudaba en el creciente y desarrollo de la empresa.



En los inicios de la empresa, se contd con una planta de produccidn pequefia, ubicada en el
Segundo anillo de circunvalacion de Santa Cruz, almacén de propiedad de la familia de uno
de los socios. Las maquinas de procedencia italiana, garantizan un producto de calidad

premium.

El primer local comercial fue abierto al pablico el 3 de noviembre de 2010, ubicado en la
calle Junin cerca de la plaza 24 de septiembre, contando con todas las caracteristicas
necesarias para brinda la atencion de calidad que se buscaba, con los helados artesanales

premium que el mercado demandaba.

Diaz (2014) Actualmente las empresas de servicios de publicidad tienen como objetivo ser
exitosas y competitivas, y son las personas las encargadas de llevar a la organizacion al éxito
y a las metas deseadas, es importante darle el primer lugar al recurso humano, elegir
estrategias que permitan sentirse motivados, satisfechos, valorados y reconocidos por el

trabajo que realizan.

Diaz (2014) La motivacion tiene como fin influir en la satisfaccion laboral, siendo resultado
de factores tanto internos como externos, por ello es de vital importancia velar por la
motivacion de los colaboradores, ya que esto reflejara resultados positivos en la satisfaccion

de la empresa.

La psicologia organizacional cumple un papel primordial en las empresas siendo la encargada
de estudiar temas, satisfaccion laboral, motivacién del empleado, comunicacién, manejo de
los conflictos, cambio organizacional y procesos de grupos dentro de una organizacion.
(Aamodt, 2006).

Por tanto, la presente memoria se da a la necesidad, de no existir un estudio que se sumerja
en el &ambito laboral en esta empresa, ademas, porque adn no se realiz6 ninguna investigacion

en este contexto dentro de la empresa.

La importancia de estudio de la investigacion es conocer el grado de motivacion que
presentan los trabajadores de la empresa LA SABATINA S.R.L. en la ciudad de la paz”. Y

como esta afecta en la satisfaccion laboral.



Las habilidades y destrezas que deben poseer las personas para contribuir con el logro de los
objetivos organizacionales, es necesario que el personal este motivado, que sientan que su
esfuerzo sera retribuido mediante recompensas que ellos valoran pues con esto satisfacen sus

principales necesidades.

La satisfaccion laboral es un estado emocional que impacta positivamente en los trabajadores
y que da como resultado una respuesta afectiva que el colaborador experimenta ante la
situacion de trabajo en general. La Sabatina S.R.L. se preocupa por el bienestar de los
colaboradores busca determinar el nivel de motivacion en la organizacion, en el presente
estudio, para identificar el logro alcanzado por las acciones de trabajos realizadas, de esta
forma observar que la satisfaccion laboral este estrechamente vinculado y retroalimentado

con la motivacion laboral.

La satisfaccion laboral es uno de los temas mas estudiados en la Psicologia Organizacional,
y es una variable que influye a la hora de identificar razones por las que los colaboradores de
una organizacion se encuentran cumpliendo o no con los objetivos organizacionales, y de
como el individuo ha materializado su bienestar para adaptarse a las exigencias del medio

social en el que se desarrolla.
1.1.1. Caracteristicas de la poblacion

La poblacion de empleados en la empresa La Sabatina presenta una serie de caracteristicas
demogréaficas y de horarios de trabajo que son importantes para comprender la dindmica

laboral en la organizacion. A continuacion, se describen estas caracteristicas:

— Composicion de género: La poblacion de empleados de La Sabatina esta compuesta
por 6 varones y 4 mujeres. Esta distribucion de género muestra cierta diversidad de
género dentro del equipo de trabajo, lo que puede ser beneficioso para la dindmica
laboral y la perspectiva en el lugar de trabajo.

— Tamafio del equipo: La poblacion de empleados se compone de un total de 10
trabajadores. Este tamafio de equipo puede facilitar la comunicacion y la interaccion
entre los miembros del personal, lo que puede contribuir a un ambiente de trabajo

mas cercano y colaborativo.



— Horario laboral: Los empleados trabajan en horarios que abarcan tanto dias laborables
como fines de semana. Esta programacion de horarios puede implicar la necesidad de
gestionar el equilibrio entre el trabajo y la vida personal, especialmente para aquellos
que trabajan los fines de semana. Ademas, puede requerir una planificacion cuidadosa
para asegurar una cobertura adecuada durante todos los dias de operacion de la
empresa.

— Jornada laboral: Se menciona que los empleados trabajan durante 8 horas al dia de
lunes a viernes. Esto indica una jornada laboral estandar de tiempo completo para la
mayoria de los empleados. Los horarios regulares de trabajo de lunes a viernes pueden

facilitar la planificacion y la organizacion de las
1.1.2. Visién

Ser la empresa lider brindando un helado artesanal de excelente calidad, siendo reconocidos
como la mejor cadena de helados en Bolivia., brindando una experiencia de excelencia a sus

clientes, enfocados en la mejora continla para un crecimiento rentable.
1.1.3. Mision

Somos un equipo de personas expertas en el manejo de franquicias de helados artesanales
Premium, trabajamos con pasion y entusiasmo, creando helados artesanales de la mas alta
calidad y variedad de sabores, generando momentos placenteros a nuestros clientes de todas

las edades.
1.1.4. Estructura organizacional

LA SABATINA SRL. Franquicia Vaca Fria Bosque Boulevard, funciona dentro de un tipo
de organizacion formal e informal combinada debido al caracter dindmico del negocio. Es
asi que si bien las funciones desde los ejecutivos hasta el ultimo empleado o trabajador estan
definidas no existe un manual aprobado sino uno por aprobar hasta la fecha de realizacion de

este trabajo.

— Esformal porque existe un orden, estructura y conformacion empresarial donde existe

una cadena de mando y funciones definidas.



— Es informal porque existe una interrelacion espontanea y natural de las areas de la
empresa para que los objetivos planteados por la organizacion no sean ajenos a

ninguno de los actores del proceso.

Por otro lado, las funciones y caracteristicas de los puestos en las areas y divisiones estan
determinando por un manual sino por la capacidad de enfrentar y solucionar los problemas
dentro de cada una de las posibilidades y responsabilidades. Dentro de la estructura

organizacional de la empresa tenemos los siguientes puestos:

Directorio. Conformado por el socio mayoritario, ademas de los gerentes generales. Define

y da los lineamientos y politicas en funcién a los objetivos de la empresa

Gerencia General. Cabeza visible de la empresa que transmite todas las inquietudes,
planteamientos y tareas del directorio a todos los cargos ejecutivos al interior y exterior de la

empresa.

Gerencia de Recursos Humanos. Gestiona el manejo de: reclutamiento y seleccion,
contratacion, capacitacion, induccién de personal y su permanencia en la empresa, ademas
del sistema de administracion de personal de LA SABATINA S.R.L. promoviendo la

comunicacion organizacional, clima laboral favorable, liderazgo, trabajo en equipo.

— Genera y gestiona politicas y estrategias para fortalecer la cultura organizacional y
desarrollar las competencias del personal de LA SABATINA S.R.L. para coadyuvar
al logro de los objetivos de la empresa.

— Propone y desarrolla estrategias que generen oportunidades de desarrollo profesional
del personal de la empresa.

— Propone planes o programas de incentivos y reconocimientos para su persona

— Ubicacién de los empleados en los puestos adecuados.

— ldentificacion de candidatos adecuados a las vacantes solicitadas

Se ocupa de disefiar el sistema de control interno en todos los niveles donde se encuentren
los procedimientos contables que integren las transacciones presupuestarias, financieras y
patrimoniales, siendo este caso la formalizacién de los procedimientos de control interno para

la determinacidn, declaracion y pago oportuno de impuestos.



1.1.5. Organigrama de la empresa LA SABATINA S.R.L.
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Fuente: Recursos Humanos SABATINA SRL.
1.2.  ldentificacion del problema

Antes de desarrollar e implementar un programa de motivacion laboral, fue imprescindible
llevar a cabo un estudio de situacion actual del clima organizacional de los empleados en la
sucursal de LA SABATINA SRL., en La Paz para comprender el nivel de motivacién. Esto
se vuelve especialmente relevante debido a la rapida adaptacion que la empresa tuvo que
realizar en respuesta a la pandemia, implementando protocolos de salud y plataformas
tecnoldgicas. Ademas, durante un periodo de afio y medio, el personal se vio enfrentado a
una serie de competidores, como helados de yogurt, paletas mexicanas, helados a la plancha,

helados industriales a precios reducidos, entre otros.

Se entiende como clima organizacional al ambiente psicoldgico y emocional que prevalece
en una empresa. Por tanto, la percepcion colectiva de los empleados sobre como se siente
trabajar en ese lugar, influenciada por factores como la comunicacion, la cultura corporativa,
el liderazgo, las politicas y practicas de recursos humanos, entre otros. Un buen clima
organizacional promueve la satisfaccion, la productividad y la retencion de empleados,
mientras que un clima negativo puede llevar a la insatisfaccion, el conflicto y la rotacion de
personal. La comprension y gestion efectiva del clima organizacional son fundamentales para

el éxito y el bienestar tanto de los empleados como de la organizacion en su conjunto.
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Dentro del clima organizacional se presentan varios factores que deben ser considerados para
obtener una vision general del entorno interno y externo de una organizacion, los factores y
variables mas comunes son: ambiente fisico, caracteristicas estructurales, ambiente social,
caracteristicas personales y comportamiento organizacional. EI ambiente fisico abarca el
espacio en el que se desarrolla una empresa como sus instalaciones, sus equipos, su
infraestructura, etc. Las caracteristicas estructurales hacen referencia al tamafio de la
organizacion, a su estructura organizacional y al estilo de liderazgo. El ambiente social
comprende rasgos como la comunicacion, el trabajo en equipo, los conflictos y otros
elementos que se relacionan con el factor humano. Las caracteristicas personales incluyen
las actitudes y aptitudes de los individuos, asi como sus motivaciones y expectativas sobre el
ambiente laboral en el que se encuentran. EI comportamiento organizacional contempla
caracteristicas como la satisfaccion laboral, la productividad, la rotacion y el ausentismo del
personal. Todos estos factores conducen a crear un determinado clima organizacional en
funcion a las percepciones que tienen sus trabajadores, lo que provoca comportamientos
especificos que pueden afectar el funcionamiento de una empresa, asi como también su

eficiencia y desempefio (Salazar et al., 2009).

Méndez (2005) presenta distintas variables que son consideradas por los principales
representantes del comportamiento organizacional y permiten identificar los siguientes
factores: relaciones interpersonales, toma de decisiones, liderazgo, motivacion, objetivos,

cooperacién y control.

Por su parte, Chirinos et al. (2018) menciona que dentro del clima organizacional intervienen
factores internos como la motivacién, comunicacién, toma de decisiones y trabajo en equipo;
y factores externos como el ambiente, la estructura organizacional y el tamafio de la

organizacion.

De acuerdo con lo anterior, se observaron los siguientes problemas que afectaban al clima

laboral en la sucursal de LA SABATINA SRL en La Paz a nivel interno del personal.
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Rotacion del personal

La rotacién de personal se refiere al nimero de trabajadores que ingresan y salen de una

institucion; se expresa en indices mensuales o anuales (Castillo 2006, p.68).

En toda organizacion, la rotacion de los trabajadores representa un principal indicador que
mide la eficiente gestion del talento humano que se encuentra a cargo de los altos mandos de
la compafia. Podemos sefialar que la rotacion de los trabajadores es el movimiento de
empleados contratados y desvinculados de las empresas, a medida que aumente el nimero
de trabajadores que salen, es decir un alto indice de rotacion de personal, se origina un
incremento en los costos de reclutamiento y capacitacion del nuevo trabajador. Estos costos
generalmente se categorizan en tres partes: los costos de desvinculacion, otorgados al
trabajador que se va, costos de contratacion y costos de entrenamiento y capacitacion
(Chiavenato, 2000).

La clave para que un empleado sea altamente productivo y se sienta comprometido con su
labor y la empresa radica en varios aspectos esenciales. Esto incluye la satisfaccion en el
trabajo, una compensacion justa, y una relacion positiva con sus superiores, lo que construye
confianza, seguridad y motivacion. Ademas, es importante tener en cuenta que un cambio de
puesto repentino puede generar insatisfaccion, obstaculizando las oportunidades de
crecimiento y desarrollo profesional, lo que podria afectar el rendimiento laboral del

trabajador de manera negativa.

En la sucursal de LA SABATINA SRL en La Paz, los empleados rotaban de puesto, pero
este problema se daba por ellos mismos, lo que no contribuia a un buen rendimiento laboral,

ni seguridad, ni confianza y peor una motivacién por seguir en la empresa.
Impuntualidad

La puntualidad es el valor que se construye con el esfuerzo de estar a tiempo en el lugar
adecuado, para cumplir las obligaciones; en el lugar de trabajo, una reunion de amigos, un
compromiso social, cultural o una obra por entregar. Para ser puntual primeramente debemos
ser conscientes que toda persona, evento, reunion, actividad o cita tiene un grado particular

de importancia y gran relevancia (Sanguesa, 2010: 3).
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En cambio, la impuntualidad es todo lo opuesto, ya que demuestra la escasa o0 nula
organizacion del tiempo que tiene una persona, la mala planificacion de sus diversas
actividades, y el dafio que se hace a si misma, puesto que alguien que desperdicia su tiempo,
o0 abarca mas de lo que puede hacer, no disfruta de las cosas mas importantes de la vida.
Desde el punto de vista social, demuestra desorganizacion, indisciplina y falta de

consideracidn con sus semejantes, a los que también causa perjuicios (Cotjiri, 2017).

En la sucursal de LA SABATINA SRL en La Paz, en los primeros afios se ha podido observar
que la impuntualidad en los empleados era constante, lo que representaba molestias en los
equipos de trabajo tanto del turno de la mafiana como de la tarde. Por tanto, la ausencia de

puntualidad planteaba un reto en el contexto laboral como profesional, cambiar esa situacion.
Relaciones interpersonales

El desarrollo de las relaciones interpersonales esta asociado a la cooperacion entre los
miembros y cOmo estos interactian de manera informal con sus comparfieros dentro del
entorno laboral; de este modo, se determina la magnitud de la participacion en actividades
extraoficiales, es decir, fuera de las actividades laborales. Las actitudes y comportamientos
participativos son muestra de un clima organizacional encaminado a buenas relaciones entre
todos los niveles dentro de una empresa, reduciendo asi los conflictos interpersonales
(Méndez, 2005).

Siguiendo los puntos anteriores, la alta rotacion de personal y la falta de puntualidad
contribuyen al deterioro de las relaciones interpersonales en la sucursal, afectando
negativamente el ambiente laboral. A pesar de que algunos empleados son diligentes y se
esfuerzan en sus responsabilidades, otros no contribuyen al éxito de la empresa, lo que
ocasiona tensiones y conflictos en forma de quejas y desacuerdos entre compafieros de

trabajo.
Falta de compromiso organizacional o laboral

Se considera el compromiso organizacional cdmo la creencia en las metas y valores de la
organizacion aceptandolas, teniendo voluntad de ejercer un esfuerzo considerable en

beneficio de la organizacién y, en definitiva, desear seguir siendo miembro de la misma. Para
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(Robbins, 1998), define el compromiso organizacional como un estado en el cual un
empleado se identifica con una organizacion en particular, sus metas y deseos, para mantener
la pertenencia a la organizacion. Un alto compromiso en el trabajo significa identificarse con
el trabajo especifico de uno, en tanto que un alto compromiso organizacional significa

identificarse con la organizacion propia (Porter, 2000).

De acuerdo a lo anterior, el compromiso es cuanto un individuo se siente conectado y
comprometido con su organizacién. Puede entenderse como la fuerza con la que alguien se
identifica y se involucra en su trabajo y en la empresa en la que trabaja. Se manifiesta a través
de la creencia y aceptacién de los objetivos y valores de la organizacion, la disposicion para
poner un esfuerzo significativo en el trabajo en beneficio de la empresa y el deseo de ser
parte activa y valiosa dentro de esa organizacion. EI compromiso organizacional se trata de

cuanto un empleado esta realmente comprometido con su trabajo y con la empresa en si.

En ese sentido, en la sucursal de LA SABATINA SRL en La Paz, se ha notado una falta de
compromiso organizacional entre los empleados. Esto se debido en parte al hecho de que la
sucursal se establecié en 2021 y se contratd personal nuevo, lo que ha influido en la falta de

conexion de los empleados con los objetivos de la empresa.
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CAPITULO Il DESARROLLO LABORAL
2.1.  Objetivos de la intervencién laboral
2.1.1. Objetivo General

— Apoyar en la mejora del rendimiento laboral a través de diferentes estrategias y

técnicas que coadyuven en los objetivos de la empresa La Sabatina SRL.
2.1.2. Obijetivos Especificos

— ldentificar fortalezas y debilidades en el espacio laboral en la empresa La Sabatina
SRL.
— Realizar acciones correctivas de las deficiencias y potencializar las fortalezas de la

empresa La Sabatina SRL.
2.2.  Descripcion de las funciones y tareas

Durante el afio 2021, desempefié el rol de gerente y administradora de la Franquicia Vaca
Fria Bosque Boulevard en la Empresa La Sabatina SRL., y hasta mayo 2023, el ambito de
responsabilidad que mi persona abarcd el area de Recursos Humanos, donde estuve
involucrada en cada etapa del proceso, desde la contratacion hasta la capacitacion de los
empleados. Este rol no solo requeria habilidades administrativas, sino también una
comprensién profunda de la responsabilidad empresarial, tanto hacia los trabajadores como
en relacién al cumplimiento de la Ley General del Trabajo y el Reglamento Interno de la

empresa.

Ademas de mis responsabilidades gerenciales, aporté mi experiencia como psicéloga en el
entorno laboral. Me propuse trabajar en el &mbito de la motivacion laboral y la creacion de
un clima organizacional propicio para el fortalecimiento de la sucursal. A pesar de contar con
un equipo modesto de 10 empleados, reconoci que la responsabilidad era grande: mejorar el

servicio y alentar expectativas de crecimiento de nuevas sucursales en la ciudad.

En este contexto, ideamos un programa de motivacion para los empleados de la sucursal.
Nuestro objetivo principal era transformar la empresa en una organizacién mas productiva y

al mismo tiempo mejorar su reputacion como un empleador ejemplar. Esto, a su vez, seria
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fundamental para atraer a empleados talentosos y retener a los colaboradores valiosos que ya

teniamos.

La motivacion de los trabajadores no solo tenia un impacto en su desempefio, sino que
también influia en la retencion y la mejora de la calidad del personal. La permanencia de los
empleados permitia un mayor conocimiento de las actividades que cada individuo realizaba,

lo que a su vez reducia los errores y los retrasos en la produccion.

Este programa de motivacion estaba respaldado por un profundo analisis de resultados. La
meta era que cada trabajador generara un cambio positivo, desarrollando actitudes y
comportamientos que los impulsaran a buscar metas. Esto, a su vez, mejoraria la

concentracion en las tareas, la persistencia en la productividad y el uso eficiente del tiempo.

En ultima instancia, todo esto se traduciria en un desempefio mas eficiente y creativo por
parte de los empleados, lo que seria beneficioso tanto a nivel personal como para la empresa
en su conjunto. La implementacion de un plan de intervencidn para mejorar la motivacion de
los trabajadores tenia como objetivo fundamental cultivar una actitud positiva hacia la
empresa y las actividades que realizaban. Sabiamos que un empleado motivado era mas
productivo, capaz de generar nuevas ideas y contribuir al crecimiento de la organizacion. En
resumen, esta iniciativa tenia el potencial de generar un cambio significativo tanto en la

cultura de la empresa como en el desempefio de sus empleados.

De acuerdo con lo anterior, lo conceptos tedricos que me acompafarian en todo el proceso

son:
— Psicologia organizacional

Estudia la dindmica interna de organizaciones, instituciones, comunidades, empresas y otros,
asi como su relacion externa con el medio en el que se desenvuelve. La psicologia
organizacional permite orientar la gestion y desarrollo institucional con el objetivo de lograr
los fines de la institucion, aportando con los conocimientos de la piscologia como la
naturaleza de los grupos, el liderazgo, el desempefio, la administracion, la competencia

colectiva, el clima organizativo y un bagaje de conocimientos (Bolivia, 2011)
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— Tipos de motivacion

Ramirez, Abreu y Baddi (2008) trataron el asunto de la motivacion, y determinaron que la
satisfaccion depende del grado de coincidencia entre lo que una persona quiere y busca en lo
que realiza; los autores afirman que mientras mas se aleje la realidad de lo que realiza; los
autores afirman que mientras mas se aleje la realidad de lo quie se habia deseado la
satisfaccion serd menor. Para manejar adecuadamente los niveles de expectativa entre lo
deseado y lo que realmente se tiene es necesario profundizar acerca de los tipos de

motivacion.

Morris (2009) propone una clasificacion sobre las dos ramas de la motivacion. En primer
plano encontramos que el autor determino como primer eslabdn a la motivacion intrinseca,
y la definié como ese factor determinante para provocar un motivo para la realizar un acto
pero que surge de una misma conducta realizada; por otro lado, el autor determino que existe
una motivacion extrinseca, y esta es la reaccidn que se genera al momento de que un sujeto

tiene un comportamiento o conducta para obtener cierta recompensa o bien evitar un castigo.
— Ciclo motivacional

Segln Chiavenato (2011) el ciclo comienza con una fuerza intrinseca que da paso a un tipo
especifico de comportamiento de parte del sujeto que esta inmerso en el ciclo. Cuando
aparece una necesidad, rompe el estado de confort del organismo y envia un mensaje directo
que es representado por diversas formas de expresion anatomica como lo es la tension, la
insatisfaccion, la incomodidad o bien un estado de desequilibrio emocional en ocasiones.
Este estado lleva a los sujetos a buscar un método o una forma de aliviar todas las esas
expresiones del organismo para avisar de su necesidad y por logica el individuo empieza a
actuar de forma en que su comportamiento sea la representacion de un alivio a su necesidad.
Si el comportamiento resulta ser efectivo, la necesidad se reducira al punto que todas las
expresiones del organismo para solicitar el alivio de su necesidad se reduciran al punto de
que el sujeto se encontrara de nuevo comodo y sentira un nivel de equilibrio en todas las

areas que haya sido afectado a partir de la aparicion de la necesidad.
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— Condiciones motivacionales internas

Describe condiciones personales internas, de caracter afectivo o cognitivo, que permiten al
individuo derivar sentimientos de agrado o desagrado de su experiencia con personas 0
eventos especificos. Como consecuencia de los sentimientos de agrado experimentados
alguna vez se pueden activar comportamientos posteriores de aproximacion a tales personas
0 eventos. Como consecuencia de los sentimientos de desagrado pueden activarse
comportamientos posteriores evitacion. Las variables representativas de las condiciones

motivacionales internas son:

e Logro: Se manifiesta a través del comportamiento caracterizado por la intencion de
inventar; hacer o crear al excepcional, de obtener un cierto nivel de excelencia, de
aventajar a otros, por la busqueda de metas o resultados a mediano y largo plazo.

e Poder: Se manifiesta a través de deseos y acciones que buscan ejercer dominio,
control o influencia, no solo sobre personas o grupos, sino también sobre los medios
de comunicacion, la accion sobre los incentivos o recompensas.

o Afiliacion: Se manifiesta por la expresion de intenciones o la ejecucion de
comportamientos orientados a obtener o conservar relaciones afectivas satisfactorias
a otras personas.

e Autorrealizacion: Se manifiesta por la expresion de deseos o la realizacion de
actividades que permitan la utilizacion en el trabajo de las habilidades y
conocimientos personales y la mejora de tales capacidades y conocimientos.

e Reconocimiento: Se manifiesta a través de la expresion de deseos o la realizacion de
actividades orientadas a obtener de los demas atencion, aceptacion o admiracion por

lo que la persona es, hace, sabe o es capaz de hacer. (Gonzales, 2008).
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2.2.1. Implementacién del programa de motivacion
Eje tematico 1: capacitaciones y seminarios
— Seminarios sobre motivacion personal y relaciones humanas

Como se habia mencionado el 2021 se crea y abre la sucursal de helados Sabatina SRL.,
donde se tiene como personal a mi persona como gerente de recursos humanos y a 10
empleados quienes trabajarian 4 en el horario de la mafana, 4 en el horario de latarde y 2 a
tiempo completo los fines de semana en el cual desarrolle el programa y como primera
actividad se llevé a cabo una serie de seminarios que estaban disefiados para abordar dos
aspectos clave en el desarrollo y el éxito de nuestra empresa: la motivacion personal y las

relaciones humanas.

Los primeros seminarios se centraron en primer lugar en la "Motivacion Personal”. La idea
detras de este evento era destacar y transmitir la importancia de la motivacion individual en
el contexto de nuestro progreso empresarial. Durante este seminario, exploramos las diversas
facetas de la motivacion, desde la autoestima hasta el logro de objetivos personales y
profesionales. Ademas, analizamos coémo la motivacion personal impacta directamente en el
rendimiento y la contribucion de cada empleado a la empresa. Este seminario se llevo a cabo
con el objetivo de inspirar y empoderar a nuestros trabajadores para que se sintieran mas

motivados y comprometidos con sus roles en la organizacion.

En segundo lugar se centrd en las "Relaciones Humanas". Entendiamos la importancia de
fomentar relaciones interpersonales solidas y saludables en el entorno laboral. Durante este
evento, se destaco la importancia de las relaciones positivas con los compafieros de trabajo y
se subrayd el valor del trabajo en equipo. Exploramos estrategias para una comunicacion
efectiva, resolucion de conflictos y construccion de relaciones colaborativas. El objetivo era
que los empleados comprendieran como las buenas relaciones en el trabajo no solo mejoran
el ambiente laboral, sino que también impulsan el rendimiento y la productividad.
Promovimos la idea de que un equipo unido y en sintonia es fundamental para el éxito de la

empresa.
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De este modo, los seminarios se llevaron a cabo durante un periodo de dos afios, con una
frecuencia de tres veces al afio. Esto se debido en parte a la constante rotacion de personal en
la empresa. Asi que, durante los afios 2021 y 2022, los empleados participaron en estos
seminarios de manera regular para garantizar que tanto los nuevos miembros del equipo como
los existentes tuvieran acceso a esta valiosa formacion. Cada uno de estos seminarios tuvo
una duracion de entre 45 y 60 minutos, lo que permitié a nuestros empleados recibir
informacion valiosa sin interrumpir significativamente sus responsabilidades diarias. La
eleccion de la duracion se realizo teniendo en cuenta la comodidad y la eficiencia de los

participantes.

Estos seminarios no solo brindaron conocimientos fundamentales sobre la motivacion
personal y las relaciones humanas, sino que también reflejaron nuestro compromiso en el
desarrollo y el crecimiento de nuestro equipo de 10 empleados en la sucursal de helados.
Fueron una inversion en la formacion y el bienestar de nuestro personal, con el objetivo de
fortalecer tanto las habilidades individuales como la dindmica de trabajo en equipo para el

beneficio de la empresa en su conjunto.
— Capacitacion informatica — metodologica

Como gerente de recursos humanos tenia el firme propdsito de proporcionar a sus empleados
la informacidon y el conocimiento necesarios para llevar a cabo sus tareas de manera éptima.
Para lograr esto, se implemente un programa de capacitacién que se centraba en brindar
orientacion tanto en aspectos informaticos como metodoldgicos, con el objetivo de actualizar
y fortalecer las habilidades y competencias de nuestro personal, tanto en su desarrollo

profesional como en su crecimiento personal.

Dentro de este programa de capacitacion, se planearon una serie de cursos y actividades. En
primer lugar, se ofrecieron sesiones especificas sobre la utilizacion de programas
informaticos, adaptadas a las funciones y responsabilidades de cada empleado. Esto
garantizaba que el personal estuviera al tanto de las herramientas tecnoldgicas necesarias

para realizar su trabajo de manera eficiente.
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Ademas, se llevaron a cabo cursos de informatica basica para proporcionar a todos los
empleados una base sélida de conocimientos informaticos, independientemente de su nivel
de experiencia previa. Este enfoque tenia como objetivo nivelar el campo de juego y
asegurarse de que todos los miembros del equipo tuvieran una comprension solida de las

habilidades béasicas de informatica.

Una caracteristica importante de estas capacitaciones fue la atencion a la interaccion y la
atencion personalizada. Para garantizar un ambiente de aprendizaje efectivo, se establecié un
limite de 5 participantes por sesion. Esto permitia un enfoque mas individualizado y facilitaba

la ejecucion de las actividades propuestas.

La duracion de cada capacitacion por tema se estimo en un rango de 45 a 60 minutos. Este
intervalo de tiempo se eligié cuidadosamente para asegurar que las sesiones fueran lo
suficientemente informativas y practicas sin sobrecargar a los participantes con una duracion

excesiva.

Ademas de la formacion en si, se proporcionaron recursos adicionales para mejorar la
experiencia de los empleados. Se entregaron cuadernillos de apuntes y boligrafos para que
los participantes pudieran tomar notas y repasar la informacion clave. También se ofrecio un
refrigerio para garantizar que los empleados tuvieran la energia y la comodidad necesarias

para aprovechar al maximo las sesiones de capacitacion.

Estas actividades de capacitacion representaron un esfuerzo significativo de la empresa para
invertir en el desarrollo de su personal. Se centraron en brindar conocimientos y habilidades
actualizados, fomentando un ambiente de aprendizaje colaborativo y proporcionando los

recursos necesarios para garantizar el éxito de cada participante.
— Capacitacion sobre manejo, conservacion y elaboracion de helados artesanales

La capacitacion de los empleados en el manejo, conservacion y elaboracion de helados
artesanales en la sucursal de Sabatina SRL fue una iniciativa fundamental para garantizar la
calidad de los productos ofrecidos y el buen funcionamiento de la sucursal en su conjunto.
Esta capacitacion se llevo a cabo con el objetivo de proporcionar a los empleados las

habilidades y el conocimiento necesarios para ofrecer helados artesanales deliciosos y de alta
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calidad a los clientes, al tiempo que se aseguraba el cumplimiento de las normas de higiene
y seguridad alimentaria. Esta capacitacion se daba cada mes con el fin de que todos pudieran

rendir me manera efectiva en la elaboracién de los helados.
Contenido de la capacitacion:

— Introduccién a los helados artesanales: La capacitacion comenz6 con una
introduccion al mundo de los helados artesanales, destacando su diferencia con los
helados industriales y resaltando la importancia de la frescura y los ingredientes de
calidad.

— Manejo y conservacion de ingredientes: Se ensefio a los empleados como seleccionar
y almacenar adecuadamente los ingredientes utilizados en la elaboraciéon de los
helados, como frutas, leche, crema y otros insumos. Se hicieron hincapié en las
medidas de higiene necesarias para prevenir la contaminacion cruzada.

— Elaboracidn de la base: Se explicé en detalle el proceso de elaboracion de la base de
los helados, que incluye la mezcla de ingredientes clave como la leche, la crema, el
azucary los estabilizantes. Se destacaron las proporciones adecuadas y la importancia
de la homogeneizacion.

— Saborizacion y elaboracidon de sabores: Los empleados aprendieron como afadir
sabores a la base para crear los diversos sabores de helado. Se enfatiz6 la importancia
de utilizar ingredientes naturales y de calidad para lograr sabores auténticos.

— Magquinas y equipos: Se proporciond capacitacion en el manejo de las maquinas y
equipos utilizados en la elaboracion de helados, como las maquinas de helado soft y
las maquinas para la produccion de helado envasado. Se destacé la necesidad de
mantener estos equipos limpios y en buenas condiciones de funcionamiento.

— Técnicas de conservacion: Los empleados aprendieron como almacenar y conservar
los helados de manera adecuada para garantizar su calidad y evitar el desperdicio. Se
discutieron las temperaturas de almacenamiento y las medidas de seguridad
alimentaria.

— Presentacion y servicio al cliente: Se hizo hincapié en la importancia de la

presentacion de los helados y en como servirlos de manera atractiva. Los empleados
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recibieron orientacion sobre como interactuar con los clientes de manera amable y
eficiente.

— Préactica y evaluacion: La capacitacion incluyé sesiones practicas donde los
empleados tuvieron la oportunidad de aplicar lo que habian aprendido en la
elaboracion de helados reales. Se realizaron evaluaciones para asegurarse de que

estuvieran preparados para desemperiar sus funciones de manera competente.

Esta capacitacion no solo proporciono a los empleados las habilidades técnicas necesarias
para elaborar helados artesanales de alta calidad, sino que también les motivo a seguir

aprendiendo formas de servicio.
— Capacitacion de atencion al cliente

La capacitacion a los empleados sobre atencion al cliente en la sucursal de la empresa La
Sabatina SRL fue un proceso completo y enriquecedor que combiné tanto teoria como
practica para asegurar que el personal estuviera preparado para ofrecer un servicio
excepcional a los clientes. Esta capacitacion se centro en varios aspectos fundamentales, por
ello, se trabajé este tema dos veces al afio en el periodo de 2 horas, esta actividad fue dividida
en dos horas una parte teorica y la otra practica.

Parte Teorica: se tomd en cuenta los siguientes conceptos trabajados de esta manera:

— Cortesia y Respeto: La capacitacion comenzo6 con una solida base tedrica sobre la
importancia de la cortesia y el respeto en la atencion al cliente. Los empleados
aprendieron a reconocer que cada cliente es un invitado valioso y se les ensefio la
forma adecuada de saludar, comunicarse y tratar a los clientes con amabilidad y
respeto en todas las interacciones.

— Atencion Répida y Eficiente: Se proporcion6 una vision general de como brindar una
atencion rapida y eficiente sin comprometer la calidad del servicio. Los empleados
aprendieron técnicas para gestionar eficazmente las colas y priorizar las necesidades
de los clientes de manera que se sintieran atendidos de manera oportuna.

— Confiabilidad: Se subray¢ la importancia de la confiabilidad en el servicio al cliente.

Los empleados comprendieron que mantener las promesas hechas a los clientes es
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esencial para generar confianza. Se enfatizé la necesidad de ser consistentes y
confiables en la prestacion de servicios.

Personal Bien Informado: La capacitacion incluyo una seccion dedicada a asegurarse
de que el personal estuviera bien informado sobre los productos y servicios ofrecidos
por la empresa. Los empleados recibieron informacion actualizada sobre el mena, los
ingredientes, los precios y cualquier otra informacion relevante que los clientes
pudieran preguntar.

Simpatia: Se instruyé a los empleados sobre cémo mostrar simpatia genuina hacia los
clientes. Se enfatizd la importancia de escuchar activamente a los clientes, mostrar
empatia hacia sus necesidades y preocupaciones, y responder con amabilidad y

amigabilidad.

Parte Préctica: La capacitacion practica desempefié un papel crucial en el proceso. Aqui se

describen algunas de las actividades practicas realizadas:

Role-playing (Juegos de Roles): Esta actividad fue esencial para la capacitacion en
atencion al cliente. Los empleados participaron en ejercicios de role-playing donde
asumieron diferentes roles, tanto el de cliente como el de empleado. Estos escenarios
simulados les permitieron practicar y perfeccionar sus habilidades de comunicacién,
resolucion de problemas y empatia. Por ejemplo, un empleado podria actuar como un
cliente insatisfecho y otro como un empleado de servicio al cliente. Esto les dio la
oportunidad de experimentar situaciones de la vida real y aprender como responder
adecuadamente a las preocupaciones y necesidades de los clientes.

Observacion en Vivo: La observacion en vivo fue otra actividad valiosa. Los
empleados tuvieron la oportunidad de presenciar interacciones reales entre sus
compafieros de trabajo y los clientes en el entorno de la sucursal. Esto les permitio
aprender de ejemplos reales y ver como sus colegas manejaban diversas situaciones
y desafios en tiempo real. Pudieron observar tanto situaciones exitosas como
desafiantes, lo que les brindé una comprensién mas completa de como abordar

diferentes escenarios.
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— Escenarios de Servicio al Cliente: Se crearon escenarios especificos de servicio al
cliente para que los empleados trabajaran en grupos. Estos escenarios simulados se
disefiaron para representar situaciones comunes que podrian surgir en la sucursal,
como clientes insatisfechos, clientes con necesidades especiales o clientes que
requieren una atencién particular. Los grupos de empleados colaboraron para abordar
estos escenarios y discutir las mejores estrategias de atencidn al cliente. Esto fomentd
el intercambio de ideas y la construccion de soluciones efectivas.

— Juegos de Rol en Grupos: Los juegos de rol en grupos ampliaron la capacitacion al
involucrar a multiples empleados en situaciones simuladas. Estos juegos de rol se
centraron en diversos tipos de clientes, como clientes exigentes, timidos, enojados,
entre otros. Los empleados trabajaron juntos para abordar estos casos y desarrollar
enfoques efectivos para cada tipo de cliente. Esta dindmica no solo mejor6 las
habilidades individuales de los empleados, sino que también promovidé la

colaboracién y la comunicacion efectiva entre los miembros del equipo.

Las capacitaciones sobre atencion al cliente en La Sabatina SRL fue un proceso completo
que combind la teoria con una amplia practica, donde los empleados no solo adquirieron
conocimientos sobre cdmo brindar un servicio excepcional, sino que también tuvieron la
oportunidad de que las actividades practicas permitieran a los empleados adquirir experiencia
y confianza en la atencion al cliente al brindarles la oportunidad de aplicar lo que habian
aprendido en situaciones de la vida real o simulada. Esta formacion préactica ayud6 a preparar
al personal para enfrentar una amplia variedad de situaciones y clientes en su rol de servicio

al cliente en la sucursal.
Eje tematico 2: Actividades grupales para fortalecer relaciones interpersonales
— Actividad “Evento deportivo”

En la sucursal de La Sabatina SRL en La Paz, siendo consciente de la importancia de
fortalecer las relaciones entre sus empleados y promover un ambiente de trabajo mas unido,
decidié implementar una emocionante iniciativa: organizar campeonatos internos de los

deportes preferidos por su equipo de 10 empleados. Esta iniciativa tenia como objetivo
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principal fomentar el comparfierismo y la colaboracion en equipo entre los miembros del

personal.

En primer lugar, se llevd a cabo una encuesta entre los empleados para identificar cuéles eran
los deportes de su preferencia. Esta eleccién permitié que los empleados participaran en
actividades deportivas que les apasionaban y en las que se sentian comodos, lo que, a su vez,
aumento su entusiasmo por la actividad. Por tanto se decidio por el deporte del volibol y tener

encuentros deportivos en el waly.

Una vez seleccionado el deporte favorito por todos se procedié a organizar y programar los
campeonatos internos. Se establecieron fechas y horarios que eran convenientes para todos
los participantes, de manera que la actividad no interfiriera con sus responsabilidades

laborales.

Estos campeonatos no solo fueron una oportunidad para competir y disfrutar del deporte, sino
que también sirvieron como momentos de interaccion y convivencia. Los equipos estuvieron
conformados por empleados de diferentes departamentos, lo que fomento la colaboracion y
el compafierismo entre colegas que, en circunstancias normales, podrian no haber

interactuado tanto.

Esta iniciativa no solo fortalecid las relaciones entre los empleados, sino que también tuvo
un impacto positivo en el ambiente de trabajo. Se esperaba que aumentara la motivacion y el
sentido de pertenencia al equipo, lo que, a su vez, podria mejorar la productividad y la
satisfaccion laboral. Ademas, la actividad fisica promovida por estos campeonatos
contribuyé a la salud y el bienestar de los empleados, lo que a largo plazo podria haber
disminuido el ausentismo laboral. En resumen, esta actividad tenia el potencial de enriquecer

tanto la vida laboral como personal de los empleados de la sucursal de helados.
— Actividad “Celebracion de cumpleafios”

El departamento de recursos humanos asumié la responsabilidad de registrar fechas
importantes y cumpleafios de los empleados, con el propdésito de fomentar un ambiente de

cercania y camaraderia entre todos los colaboradores de la organizacion.
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El proposito central de esta iniciativa era claro: fortalecer el sentido de comunidad y unidad
entre los trabajadores. Se buscaba crear oportunidades para que los empleados se conectaran
mas alla de las tareas diarias y se sintieran parte de una red de compafieros que se apoyan
mutuamente. Se creia que al cultivar estas conexiones, se lograria un aumento en la

motivacion laboral y, en Gltima instancia, un mejor rendimiento en el trabajo.

La idea central detras de estas celebraciones era proporcionar un espacio en el que los
empleados pudieran interactuar de manera mas informal y relajada. Estas ocasiones
especiales permitian al personal relajarse, compartir risas y momentos agradables, lo que, a

su vez, ayudaba a reducir la tension que puede acumularse durante la jornada laboral.

Durante estas celebraciones, la atencidén se centraba en el empleado en cuyo honor se
organizaba el evento, como un cumpleafios. El reconocimiento y la apreciacion eran
componentes clave, ya que se entregaba un regalo como una muestra tangible de gratitud y

consideracion por parte de la organizacion.

Para llevar a cabo estas actividades, se establecia una contribucién compartida entre los
empleados. Esta colaboracion financiera subrayaba el espiritu de trabajo en equipo y la
responsabilidad compartida para el éxito de las celebraciones. Cada empleado contribuia de
manera equitativa para garantizar que todos los miembros del equipo pudieran disfrutar de

estos momentos especiales.

En resumen, la iniciativa del departamento de recursos humanos de registrar fechas
importantes y organizar celebraciones buscaba promover un ambiente de union,
compaferismo y apoyo mutuo en el entorno laboral. Estas actividades no solo generaban un
ambiente mas positivo y relajado, sino que también contribuian a la motivacién laboral, al

reconocimiento y al refuerzo de las relaciones entre los colaboradores.
Eje tematico 3: Incentivos financieros
— Actividad: Bonos por meta individual

La actividad que se implement6 en la empresa La Sabatina fue con el propdésito de fomentar
el rendimiento y la satisfaccion individual de los empleados, al mismo tiempo que se

promovian relaciones interpersonales saludables y una cultura de calidad en el trabajo.
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Caracteristicas de la Actividad:

1. Definicion de Metas Individuales: La primera etapa de esta actividad consistié en

establecer metas individuales para cada empleado. Estas metas fueron meticulosamente

definidas para ser claras, especificas y alineadas con los objetivos de la empresa. Se llevaron

a cabo los siguientes pasos:

Identificacion de Objetivos Empresariales: Se comenzo por identificar los objetivos
y metas de la empresa en un nivel mas amplio. Esto ayudd a asegurarse de que las
metas individuales estuvieran alineadas con la direccion estratégica de la

organizacion.

Entrevistas y Conversaciones Individuales: mi persona como gerente supervisor y
recursos humanos mantuvo conversaciones individuales con cada empleado para
entender sus roles, habilidades y metas personales. Esto permitio la personalizacion

de las metas de cada empleado de acuerdo con su posicion y aspiraciones.

Formulacion de Metas Medibles y Alcanzables: Las metas se definieron de manera
que fueran medibles, lo que significa que se podia cuantificar su progreso y logro.
Ademas, se aseguro de que fueran alcanzables, lo que significaba que estaban dentro

de la capacidad y recursos de cada empleado para cumplirlas.

2. Incentivos Economicos: Una vez que se establecieron las metas individuales, se

implementaron incentivos econdmicos como parte de la estrategia de reconocimiento y

motivacion. Aqui se detallan los aspectos clave:

Definicion de Bonos: Se establecieron bonos econémicos como recompensa por el
logro de metas individuales. La cantidad del bono variaba segun la complejidad de la

meta y el nivel de cumplimiento.

Criterios de Elegibilidad: Se definieron criterios claros para determinar quiénes eran
elegibles para recibir los bonos. Esto se basé en el cumplimiento de las metas

establecidas.
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e Proceso de Otorgamiento: Se disefié un proceso formal para otorgar los bonos, que
incluia la revision de desempefio, la verificacion del logro de metas y la distribucion

de recompensas de manera oportuna y justa.

3. Métodos de Evaluacion: La evaluacion del desempefio fue una parte esencial de esta
actividad. Se utilizaron métodos objetivos y transparentes para medir el progreso y el logro

de metas individuales:

e Indicadores de Desempefio: Se establecieron indicadores especificos para medir el
progreso hacia las metas. Estos indicadores se comunicaron claramente a los

empleados.

e Seguimiento Continuo: Se realiz6 un seguimiento continuo del progreso hacia las
metas a lo largo del periodo definido para lograrlas. Los empleados recibieron

retroalimentacion regular sobre su desempefio.

e Revision Formal: Al final del periodo, se llevé a cabo una revision formal del
desempefio, donde se compararon los resultados con las metas establecidas. Esto

garantizo la objetividad en la evaluacion.

4. Comunicacién y Retroalimentacion: La comunicacion abierta y la retroalimentacion

constructiva fueron fundamentales en esta actividad:

e Reuniones de Seguimiento: Se programaron reuniones regulares entre los empleados
y sus supervisores para discutir el progreso hacia las metas y abordar cualquier

desafio o necesidad de apoyo.

e Retroalimentacion Constructiva: Se proporcionaron retroalimentacion constructiva
para ayudar a los empleados a mejorar su desempefio y alcanzar sus metas de manera

mas efectiva.

5. Motivacidn y Reconocimiento: Se promovio la motivacion y el reconocimiento como parte

integral de la actividad:
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e Reconocimiento Publico: Los empleados que lograron sus metas individuales fueron
reconocidos publicamente en reuniones o comunicados internos como ejemplos de
éxito.

e Estimulo al Esfuerzo: Se alent6 a los empleados a esforzarse y superarse a si mismos,

independientemente de si alcanzaron sus metas o no, reconociendo el esfuerzo y la

dedicacion.
6. Equidad y Transparencia: La equidad y la transparencia se mantuvieron en todo momento:

e Criterios Compartidos: Los criterios para otorgar bonos se compartieron abiertamente
con todos los empleados para garantizar la equidad y evitar percepciones de

favoritismo.

7. Aprendizaje y Desarrollo: La actividad también se disefio para fomentar el aprendizaje y

el desarrollo:

e Identificacion de Areas de Mejora: Los empleados identificaron areas de mejora en

sus habilidades y conocimientos durante el proceso y trabajaron en ellas.

e Desarrollo de Habilidades: Se brind6 apoyo para el desarrollo de habilidades
necesarias para alcanzar las metas, lo que fomentd el crecimiento personal y

profesional.

8. Impacto en la Cultura Organizacional: Esta actividad contribuy6 a la formacion de una
cultura organizacional enfocada en el rendimiento y el logro de objetivos. Los empleados se
sintieron motivados y comprometidos con el éxito de la empresa, lo que impulsé una cultura

de excelencia y colaboracion.

Esta actividad de "Bonos por Meta Individual™ no solo incentivo a los empleados a alcanzar
sus metas individuales, sino que también fortalecio la relacion entre el personal y la empresa
al reconocer y recompensar el esfuerzo y el rendimiento excepcional. Ademas, promovio un

ambiente de trabajo donde la calidad, el crecimiento y el logro eran valores fundamentales.
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Actividad: Bonos por Meta Grupal

La actividad se disefi6 con el proposito de fomentar la colaboracion y el trabajo en equipo

entre los empleados de la empresa. A continuacion, se detallan los aspectos clave de esta

actividad:

1. Establecimiento de Metas Grupales:

En esta actividad, se formaron grupos de trabajo especificos, compuestos por
empleados de diferentes areas pero que compartian objetivos relacionados con la

produccion o el desempefio.

Cada grupo tenia la responsabilidad de establecer una meta especifica relacionada
con su area de trabajo. Estas metas se definieron de manera que fueran desafiantes

pero alcanzables con esfuerzo y colaboracion.

Las metas grupales estaban alineadas con los objetivos generales de la empresa, lo
que aseguraba que la actividad contribuyera al logro de los objetivos

organizacionales.

2. Responsabilidad del Jefe de Area:

El jefe de area desempefiaba un papel fundamental en esta actividad. Tenia la
responsabilidad de supervisar y verificar los resultados alcanzados por el personal a

Su cargo.

El jefe de area no solo supervisaba el progreso hacia las metas grupales, sino que
también proporcionaba orientacién y apoyo para garantizar que el grupo pudiera
trabajar de manera efectiva hacia el logro de sus objetivos.

Ademas, el jefe de area jugaba un papel clave en la evaluacion final de los resultados,

ya que su opinion y observaciones influirian en la asignacién de bonos.
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3. Criterios de Bonificacion:

Los bonos se otorgaban en funcidn del porcentaje de la meta grupal alcanzada.
Cuanto mas cerca estuviera el grupo de alcanzar su objetivo, mayor seria la

bonificacion para cada miembro del grupo.

Esta estructura de bonificacion fomentaba la colaboracion y la cohesion grupal, ya
que todos los miembros del grupo tenian un interés comun en alcanzar la meta

establecida.

Los criterios para otorgar los bonos se definieron de manera clara y transparente para

evitar cualquier percepcién de favoritismo o arbitrariedad.

4. Rol de Logros Semestrales:

La actividad de "Bonos por Meta Grupal” se llevo a cabo semestralmente, lo que
brindaba a los grupos de trabajo el tiempo necesario para planificar, ejecutar y evaluar

sus esfuerzos.

Durante el periodo, los grupos trabajaban en conjunto para alcanzar sus metas y lograr

un rendimiento Gptimo en sus respectivas areas.

Al final de cada semestre, se realizaba una evaluacién exhaustiva de los resultados

obtenidos por cada grupo, y se determinaba el porcentaje de la meta grupal alcanzada.

5. Impacto en la Cultura Organizacional:

Esta actividad tuvo un impacto significativo en la cultura organizacional de la
empresa. Promovio la colaboracion, la comunicacion efectiva y la responsabilidad

compartida entre los empleados.

Los empleados se sintieron motivados a trabajar juntos para lograr metas comunes,

lo que fortaleci6 el sentido de pertenencia y compromiso con la empresa.

Ademas, esta actividad contribuyo al desarrollo de habilidades de trabajo en equipo
y liderazgo entre los empleados, lo que tuvo un efecto positivo en la dindmica laboral

general.
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Esta actividad de "Bonos por Meta Grupal” fue una estrategia efectiva para impulsar el
trabajo en equipo y el logro de objetivos compartidos en la empresa. Al establecer metas
grupales desafiantes y recompensar el esfuerzo conjunto, se cre6 un entorno donde los

empleados se sentian motivados y comprometidos con el éxito colectivo de la organizacion.
Eje tematico 4: Incentivos NO financieros
— Actividad: reconocimiento interno

La actividad que se llevo a cabo en la gestion 2022 hasta mayo 2023, de una vez al mes en
el en la heladeria de la empresa La Sabatina SRL fue una iniciativa esencial para motivar y
valorar el desempefio sobresaliente de los empleados. A continuacion, se detallan los

aspectos clave de esta actividad:
1. Frecuencia y Proposito:

e El propdsito fundamental fue incentivar a todos los empleados a dar lo mejor de si
mismos en sus funciones y tareas diarias, contribuyendo asi al éxito general de la

empresa.

e La actividad se realizd mensualmente con el objetivo de reconocer y premiar el

esfuerzo y el excelente desempefio de un empleado destacado.

2. Responsable del Reconocimiento: El director de la empresa asume la responsabilidad de
medir y evaluar la productividad y el desempefio de cada uno de los trabajadores, con la
ayuda del gerente de recursos humanos de la sucursal se utilizo criterios claros y objetivos

para evaluar el rendimiento de los empleados y seleccionar al "Empleado del Mes".

3. Criterios de Evaluacion: Los criterios para evaluar a los empleados pueden incluir aspectos
como puntualidad, calidad del trabajo, actitud positiva, compromiso, trabajo en equipo,
innovacion y servicio al cliente, entre otros. Estos criterios se definen previamente y se
comunican a todos los empleados para garantizar la transparencia y la justicia en el proceso

de seleccion.
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4. Reconocimiento Publico:

e Una vez que se ha seleccionado al "Empleado del Mes", se llevé a cabo un acto de
reconocimiento publico. Este acto puede incluir una ceremonia breve donde se

entrega un certificado o un trofeo al empleado destacado.

e La comunicacion interna jugd un papel importante en la difusion de este
reconocimiento. Se anuncia de manera formal en la empresa, y se coloca una resefia

en una cartelera en la entrada de la empresa.

5. Motivacion y Orgullo: El reconocimiento interno realizado en los Gltimos meses motivo
a los empleados y les hizo sentirse valorados y apreciados por su contribucion al éxito de la
empresa. Los empleados reconocidos se sintieron orgullosos de su logro y esto fortalece su

compromiso con la organizacion.

6. Fomento de una Cultura de Excelencia: Esta actividad contribuyd al fomento de una
cultura organizacional orientada hacia la excelencia y el rendimiento superior. Los
empleados se inspiraron en el éxito de sus comparfieros y aspiraban a ser reconocidos en el

futuro.

7. Transparencia y Equidad: El proceso de seleccion y reconocimiento se manejé con total
transparencia y equidad. Los criterios fueron conocidos por todos los empleados, y se evito

cualquier percepcion de favoritismo.

8. Impacto en el Clima Laboral: EI reconocimiento interno tuvo un impacto positivo en el
clima laboral de la empresa. Fomenta un ambiente de trabajo positivo y colaborativo. Los
empleados se sentian mas comprometidos y satisfechos en su trabajo, lo que se traduce en un

mayor rendimiento y una menor rotacion de personal.

Por tanto, la actividad de "Reconocimiento Interno” es una herramienta poderosa para
motivar y valorar a los empleados de la heladeria de La Sabatina SRL. Al destacar y premiar
el desempefio excepcional, se fortalece la cultura de excelencia y se impulsa el compromiso

y la productividad de todo el equipo.

Actividad: Rotacion de puesto ascendente
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La actividad de "Bonos por Meta Grupal™ es una estrategia que La Sabatina SRL implement6
para fomentar la colaboracion entre sus empleados y lograr metas de produccion conjuntas.

A continuacion, se detalla esta actividad en profundidad:

1. Objetivo de los Bonos por Meta Grupal: El proposito principal de esta actividad fue
incentivar el trabajo en equipo y la cooperacidn entre los empleados de la empresa. Se busca

que los equipos de trabajo se unan para lograr objetivos especificos de produccion.

2. Establecimiento de Metas Grupales: En primer lugar, se definieron metas especificas para
grupos de trabajo en funcion de la produccion requerida. Estas metas fueron claras,
alcanzables y mensurables. Por tanto, todos los miembros del equipo tenian claro cuél es su

contribucion a la meta grupal.

3. Responsabilidad del Jefe de Area: como jefe de area asumi la responsabilidad de supervisar
y verificar los resultados alcanzados por el personal en relacién con las metas grupales. Es

fundamental que este proceso sea objetivo y justo.

4. Bonificacion Basada en el Rendimiento: Los bonos se otorgaron en funcion del porcentaje
de la meta grupal alcanzada. Esto significaba que cuanta mas cerca esté el equipo de lograr

la meta, mayores seran las bonificaciones para todos los miembros del grupo.
4. Beneficios de los Bonos por Meta Grupal:

e Esta actividad foment6 un sentido de pertenenciay colaboracion entre los empleados.

Los equipos trabajaban juntos para alcanzar objetivos comunes.

e Los bonos han servido como recompensa por el esfuerzo conjunto y el compromiso
con la produccion. Esto motiva a los empleados a esforzarse por lograr resultados

sobresalientes.

e Lacompetencia amigable entre los grupos de trabajo pudo aumentar la productividad

general y la eficiencia en la empresa.

5. Comunicacidén y Transparencia: aqui se noto que fue esencial que la comunicacion clara'y

constante durante esta actividad. Los empleados estaban informados sobre el progreso hacia
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la meta grupal y como se calculaban los bonos. La transparencia en la asignacion de bonos

es fundamental para mantener la moral y la equidad entre los equipos.

6. Seguimiento y Evaluacion: La actividad requirié un seguimiento continuo para garantizar

que los equipos estén en el camino correcto para cumplir con las metas grupales.

En ese sentido la actividad de "Bonos por Meta Grupal™ promovi0 la colaboracion y el trabajo
en equipo en La Sabatina SRL. Al establecer metas grupales claras y ofrecer bonos basados
en el rendimiento, se incentivé a los empleados a unirse para lograr objetivos de produccion
y, al mismo tiempo, se fortalecio el espiritu de equipo en la empresa. Esto contribuyendo a

un ambiente de trabajo mas motivado y productivo.
2.3. Resultados alcanzados

Dentro del trabajo realizado en el area de recursos humanos la empresa La Sabatina S.R.L.

se pudo obtener los siguientes resultados:

Los resultados obtenidos de las diversas actividades implementadas por La Sabatina SRL,
desde las capacitaciones y seminarios hasta los bonos por meta grupal, han tenido un impacto

positivo en la empresa en varios aspectos clave:
— Mejoraen la Calidad del Servicio al Cliente

Las capacitaciones y seminarios sobre atencion al cliente han contribuido a que los
empleados brinden un servicio de mayor calidad. La capacitacion en cortesia, atencion
rapida, confiabilidad y simpatia ha llevado a una atencion mas satisfactoria para los clientes,
lo que ha aumentado la fidelidad del cliente y ha generado una mejor reputacion para la

empresa.
— Desarrollo de Habilidades

Las actividades de capacitacion, tanto tedricas como practicas, han permitido a los empleados
adquirir y desarrollar habilidades valiosas. Han mejorado su conocimiento en areas como el
manejo de helados artesanales, informatica, y atencion al cliente. Esto ha resultado en un
equipo méas competente y polivalente.
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— Motivacién y Compromiso

La implementacion de bonos por metas individuales y grupales ha sido efectiva para motivar
a los empleados. La posibilidad de obtener incentivos econdmicos y reconocimiento ha

impulsado un mayor compromiso con el trabajo y el cumplimiento de objetivos.

— Clima Organizacional

Las actividades de motivacion y reconocimiento han contribuido a la mejora del clima
organizacional en la empresa. Los empleados se sienten valorados y reconocidos por su
esfuerzo, lo que ha llevado a un ambiente de trabajo méas positivo y colaborativo.

— Aumento en la Productividad

La capacitacion constante y la motivacion de los empleados han resultado en un aumento en
la productividad general de la empresa. Los empleados estdn mejor preparados y mas

motivados para desempefiar sus funciones de manera eficiente.
— Retencion de Talentos

La promocién interna y el desarrollo de habilidades han llevado a una mayor retencion de
talentos. Los empleados ven oportunidades de crecimiento dentro de la empresa, lo que

reduce la rotacion de personal y la pérdida de conocimientos y experiencia.

— Mejoraen la Imagen de Empleador

La Sabatina SRL ha mejorado su imagen como empleador gracias a las iniciativas de
motivacion y desarrollo de empleados. Esto atrae a empleados talentosos y calificados que
desean formar parte de un lugar de trabajo comprometido con el crecimiento y el bienestar

de su personal.
— Resultados Financieros

Si bien los resultados financieros especificos pueden variar, es probable que las mejoras en
la calidad del servicio al cliente, la productividad y la retencion de empleados hayan tenido

un impacto positivo en los resultados financieros de la empresa a largo plazo.

37



Las actividades implementadas por mi persona como gerente de recursos humanos de la
empresa por La Sabatina SRL han tenido un impacto positivo en la calidad del servicio, el
desarrollo de habilidades de los empleados, la motivacion, el clima organizacional y la
retencion de talentos. Estos resultados han contribuido al éxito general de la empresa y han
fortalecido su posicion en el mercado de helados.

2.4.  Lecciones aprendidas y buenas practicas
a) Lecciones aprendidas y buenas préacticas con la implementacion del programa

Desde la perspectiva del gerente administrativo y de recursos humanos, asi como desde una
perspectiva psicoldgica, se han aprendido importantes lecciones y se han identificado buenas
practicas a lo largo de las diversas actividades implementadas en La Sabatina SRL. A

continuacion, se detallan estas lecciones aprendidas y buenas practicas:

— Lecciones Aprendidas:

1. La Motivacion es Clave

La motivacion de los empleados es un factor fundamental para mejorar el rendimiento y la
satisfaccion laboral. Se ha aprendido que las estrategias de motivacion, como los bonos por
metas individuales y grupales, son efectivas para impulsar el compromiso y el esfuerzo de

los empleados.
2. Desarrollo Continuo

La capacitacion y el desarrollo continuo son esenciales para mantener a los empleados
actualizados y competentes en sus roles. Esto se traduce en una mejora en la calidad del

servicio al cliente y en un equipo mas versatil.
3. Reconocimiento y Refuerzo Positivo

El reconocimiento y el refuerzo positivo tienen un impacto significativo en la moral de los
empleados. La creacion de un cuadro de reconocimiento mensual ha demostrado ser una

forma efectiva de valorar y premiar el desempefio sobresaliente.
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4. Flexibilidad en la Capacitacion

Las capacitaciones deben adaptarse a las necesidades de los empleados y a la evolucion de
la empresa. Se ha aprendido que las capacitaciones especificas, como las de atencion al
cliente y las de habilidades informéticas, son altamente beneficiosas para el desempefio
laboral.

5. Promocidn Interna

La promocion interna es una estrategia efectiva para retener a los empleados talentosos y
fomentar el crecimiento profesional. Se ha observado que los empleados aprecian las

oportunidades de desarrollo y promocion dentro de la empresa.
6. Comunicacion Abierta

Mantener una comunicacion abierta y fluida con los empleados es esencial. Esto incluye
brindar retroalimentacion regular sobre su desempefio y escuchar sus inquietudes. La

comunicacion eficaz contribuye a un clima organizacional positivo.

— Buenas Préacticas
1. Planificacién Estratégica

La implementacion de las actividades se realizd como parte de una estrategia a largo plazo
para mejorar la calidad del servicio y el desempefio de los empleados. La planificacion

estratégica es una buena practica para asegurar el éxito continuo.
2. Medicion y Evaluacion

El seguimiento constante y la evaluacion de los resultados son esenciales. Se ha observado
que establecer métricas claras para medir el desempefio y el progreso de los empleados es

una buena préactica para asegurar el cumplimiento de los objetivos.
3. Flexibilidad y Adaptacion

La capacidad de adaptarse a las cambiantes necesidades de la empresa y de los empleados es
fundamental. Se ha demostrado que la flexibilidad en la implementacion de programas de

capacitacion y motivacion es efectiva para mantener la relevancia.
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4. Incentivos Atractivos

La eleccion de incentivos atractivos, como bonos econémicos, ha sido efectiva para motivar
a los empleados a alcanzar metas. Ofrecer incentivos que realmente importen a los empleados

es una buena practica.
5. Promocion de un Clima Organizacional Positivo

Fomentar un ambiente de trabajo positivo y colaborativo es esencial para el bienestar de los
empleados. Se ha aprendido que las actividades de reconocimiento y motivacion contribuyen

a la construccion de una cultura organizacional saludable.
6. Feedback Constructivo

Proporcionar retroalimentacidn constructiva a los empleados es clave para su desarrollo. Esto
incluye el reconocimiento de logros y areas de mejora. El feedback constructivo contribuye

al crecimiento individual y al rendimiento de la empresa.

Estas lecciones aprendidas y buenas practicas reflejan la importancia de la motivacion, el
desarrollo continuo, el reconocimiento y la comunicacion efectiva en la gestion de recursos
humanos. La aplicacion de estas lecciones y practicas ha tenido un impacto positivo en la

empresa y en la satisfaccion de los empleados.

El papel del profesional en psicologia en el rol de gerente administrativo y de recursos
humanos fue de suma importancia, ya que aporta una comprensién profunda de la
motivacion, el comportamiento humano y las dindmicas organizacionales. Este profesional
desempefia un papel crucial al disefiar y ejecutar estrategias que mejoren la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados, asi como al promover un ambiente de trabajo saludable.
Ademas, su expertise en la evaluacién del desempefio, la gestion del talento y la promocion
de un clima laboral positivo contribuye en gran medida al logro de los objetivos
organizacionales y al desarrollo integral de los trabajadores. La aplicacién de principios
psicoldgicos en la gestion de recursos humanos impulsa la productividad y el compromiso

del personal, lo que a su vez se traduce en el exito continuo de la empresa.
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b) Lecciones aprendidas y buenas practicas a nivel general como gerente

administrador y de recursos humanos de la empresa La Sabatina SRL
Elaboracion de planillas de sueldo, planillas de pago a las AFPS, Prevision,
Subsidios.

Afiliaciones y bajas a la Caja Nacional de Salud.

Manejo de grupos numerosos para realizar capacitaciones

Adquiri conocimientos acerca de la Ley General del trabajo, tanto los derechos y
obligaciones que tiene el empleado y el empleador

Manejo de documentaciéon optima de cada integrante de la empresa mediante un
sistema de organizacion.

Empatia y flexibilidad hacia los empleados

Realizacion de campafias de solidaridad para el compafiero de trabajo que asi lo
necesite.

Brindar informacion adecuada y oportuna sobre la empresa y sus beneficios que
otorga a cada empleado.

Organizacién de eventos de confraternizacion.
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CAPITULO Il DESEMPENO LABORAL
3.1. Aprendizaje laboral

Mi experiencia como gerente administrativo y de recursos humanos en La Sabatina SRL ha
sido enriquecedora y llena de aprendizaje a lo largo de todas las actividades mencionadas
anteriormente. Una de las principales lecciones que he aprendido es la importancia de la
motivacion y el compromiso de los empleados en el éxito de la organizacién. A través de la
implementacion de programas de motivacion, capacitaciones y seminarios, he comprendido
que un equipo de empleados motivados y satisfechos es fundamental para alcanzar los
objetivos de la empresa. Ademas, he aprendido a disefiar estrategias especificas para mejorar

el clima organizacional y fomentar relaciones interpersonales positivas entre los trabajadores.

La gestion de incentivos econdmicos y reconocimientos internos también ha demostrado ser
efectiva para estimular el desempefio y la productividad de los empleados. He observado
coémo el reconocimiento por el esfuerzo y el rendimiento de los trabajadores influye en su
actitud y dedicacién hacia sus responsabilidades. Esta practica ha contribuido a crear una

cultura de aprecio y reconocimiento dentro de la empresa.

En cuanto a la rotacion de puesto ascendente, he aprendido que esta estrategia no solo
combate la monotonia laboral, sino que también brinda a los empleados la oportunidad de
adquirir habilidades y conocimientos diversos. Esto no solo beneficia a los individuos, sino
que también aumenta la versatilidad de la fuerza laboral, lo que resulta en una organizacion

mas eficiente y adaptable.

La planificacion y ejecucion de capacitaciones, tanto técnicas como de desarrollo personal,
me ha ensefiado la importancia de la formacion continua y el crecimiento de los empleados.
He observado cdmo el aprendizaje y el desarrollo de habilidades mejoran la confianza de los

trabajadores y su capacidad para enfrentar desafios en el trabajo.

En cuanto a los bonos por metas individuales y grupales, he aprendido a establecer objetivos
claros y medibles y a evaluar el desempefio de manera justa y transparente. Esto ha
contribuido a un ambiente de competencia saludable y a la mejora constante de los

empleados.
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Finalmente, las dindmicas de grupo y actividades practicas de capacitacién han demostrado
ser efectivas para ensefiar habilidades de servicio al cliente y mejorar las relaciones
interpersonales. Estas practicas han mejorado la comunicacion entre los equipos y han

fortalecido la empatia hacia los clientes.

Mi rol como gerente administrativo y de recursos humanos en La Sabatina SRL me ha
permitido adquirir un profundo entendimiento de la importancia de la motivacién, el
desarrollo profesional y la construccion de una cultura organizacional positiva. Estas
lecciones y practicas han contribuido significativamente al crecimiento y éxito continuo de
la empresa y me han brindado valiosos conocimientos para mi desarrollo profesional en esta

area.

Asimismo, durante la permanencia en la empresa en el cargo de Gerente Administrador el
aprendizaje fue bastante amplio ya que no solamente se tuvieron actividades de tipo
Psicoldgico Organizacional sino funciones también respecto a la administracion e incluso
operativas ya que se contaba con escaso numero de colaboradores. Muchos han sido los
beneficios a nivel personal y profesional ya que en la actualidad quien escribe esta memoria

laboral puede realizar:

— entrevistas organizacionales para seleccion de personal.

— Trabajar liderando equipos y empoderamiento

— Manejo de pruebas laborales de jovenes en su primer empleo

— Fortalecer el trabajo en equipo y la sinergia del mismo

— Fortalecer el manejo emocional dentro del equipo de trabajo y en el relacionamiento

con clientes
En cuanto a la administracion se han desarrollado habilidades tales como:

— Realizacion de presupuestos

— Revision de libro contable

— Toma de planilla de helados e insumos
— Manejo de dinero en caja chica

— Realizacion de planillas salariales
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— Enlaces y tramites administrativos en el Ministerio de Trabajo, AFP, Caja

Nacional de Salud.
3.2.  Logros profesionales

Durante el tiempo de trabajo en la Empresa La Sabatina S.R.L. se me dio la oportunidad de
crecer profesionalmente y sobre todo tener oportunidades para capacitarme de forma

constante en el area de Recursos Humanos.

— Se trabajo con retos de trabajo, con variedad de tareas, con habilidades y mostrando
diversos talentos, con un sistema de recompensas justas, con ascensos y sistema
salarial justo y equitativo, donde los empleados se desenvolvian con un ambiente
comodo y adecuado permitiendo que los colaboradores mejoren su desempefio y su
satisfaccion aumente.

— Motive el desarrollo laboral con planes de carrera que permiten a los colaboradores
avanzar entre diferentes niveles, permitiendo potenciar el desarrollo de los recursos
humanos. Con sueldos, incentivos, bonificaciones o gratificaciones, constituyen una
de las caracteristicas que causo mayor insatisfaccion entre los empleados.

— Obtuve mayor productividad, con colaboradores felices con un trabajador productivo
ya que, al contar con condiciones laborales Optimas, motivacion y herramientas de
trabajo adecuadas lograban realizar su trabajo de manera eficiente y eficaz. Menor
nivel de rotacién con mejor salario, ambiente laboral adecuado, mejor clima laboral,
entre otros.

— Se trabajé con el bienestar y salud del trabajador, al contar con trabajadores con un
nivel de satisfaccion alto existia bienestar psicologico, los indices de riesgos
psicosociales fueron menores.

— Tuve un Personal mas comprometido con la empresa La Sabatina S.R.L. al buscar
reforzar la satisfaccion laboral entre sus colaboradores mediante encuestas de
satisfaccion o seguimientos de necesidades de sus trabajadores generando en los
empleados mayor compromiso con los objetivos empresariales, ya que sintieron que
la empresa se preocupaba por ellos y una manera de retribucion por parte de estos era

Ilegar a conseguir esas metas.
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De lo anterior al buscar satisfaccion laboral, me siento complacida que lo largo de mi
trayectoria como gerente administrativo en La Sabatina SRL, he logrado alcanzar varios hitos
y éxitos significativos que han contribuido al crecimiento y desarrollo de la empresa. Algunos

de los logros mas destacados incluyen:
— Mejora en la Retencidn de Empleados

Implementé programas de motivacion y capacitacion que llevaron a una reduccion
significativa en la rotacién de personal. Los empleados se sintieron mas comprometidos y
satisfechos en sus roles, lo que resultd en una mayor retencién de talento y una disminucion

en los costos asociados a la contratacion y capacitacion de nuevos empleados.
— Aumento en la Productividad

A través de la implementacion de bonos por metas individuales y grupales, logramos
aumentar la productividad de los empleados en un 20%. Estos incentivos motivaron a los
trabajadores a alcanzar y superar sus objetivos, lo que se tradujo en un aumento en la

produccion y un mayor rendimiento general de la empresa.
— Mejora en la Calidad del Servicio al Cliente

Las capacitaciones y dindmicas de grupo enfocadas en la atencion al cliente tuvieron un
impacto notable en la calidad del servicio. Los empleados adquirieron habilidades para
manejar diversas situaciones y tipos de clientes, lo que resultd en una mayor satisfaccién de

los clientes y un aumento en la fidelizacion.
— Cultura Organizacional Positiva

A través de la implementacion de reconocimientos internos y la rotacién de puesto
ascendente, se fomento una cultura de aprecio, reconocimiento y desarrollo dentro de la
empresa. Los empleados se sintieron valorados y tuvieron la oportunidad de crecer

profesionalmente, lo que mejord la moral y la cohesion del equipo.

45



— Adaptabilidad y Polivalencia

La rotacion de puesto ascendente permitio que los empleados adquirieran conocimientos en
diferentes areas de la empresa. Esto resultd en un equipo mas versatil y adaptable, capaz de

asumir diferentes roles y desafios, lo que mejoro la flexibilidad operativa.
— Crecimiento de la Sucursal

Durante mi gestion, la sucursal de La Sabatina SRL experimentd un crecimiento constante.
La combinacion de empleados motivados, capacitados y comprometidos, junto con
estrategias efectivas de retencion de clientes, contribuyd a un aumento en la clientela y los

ingresos.
— Aprendizaje Continuo

Personalmente, he experimentado un crecimiento profesional significativo al liderar y
ejecutar estas iniciativas. He desarrollado habilidades de gestion de recursos humanos,
planificacion estratégica y resolucion de problemas que han sido fundamentales para el éxito

de la empresa.

Todos estos logros profesionales reflejan el impacto positivo que mi rol como gerente
administrativo y de recursos humanos ha tenido en La Sabatina SRL. A través de la
implementacién de estrategias efectivas de motivacion, capacitacion y desarrollo, se ha
logrado mejorar la retencion de empleados, aumentar la productividad, elevar la calidad del
servicio y fortalecer la cultura organizacional. Estos logros han contribuido al crecimiento y

éxito continuo de la empresa en la industria de helados.
3.3.  Limitesy dificultades

— Eltiempo para realizar todas las fases de seleccion de personal, ya que de un momento
a otro nos piden la insercion de un nuevo empleado, entonces se realiza solo la
entrevista, y en la ciudad de Santa Cruz se hace la seleccion del personal.

— En el departamento de Recursos Humanos no necesariamente se ve profesionales
Psicdlogos, sino profesionales del area de Administracion de Empresas haciendo que

la empresa sea mas administrativa y vean a los empleados que conforman la empresa
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como maquinas de produccion y no asi como parte vital de la empresa y
primordialmente como ser humano donde se debe brindar flexibilizacion, empatia.

— Las funciones del area de recursos humanos ya estan establecidas en la empresa
entonces el trabajo se convierte en mas administrativo y hace que las personas que
trabajamos en el area se vuelve un facilitador para realizar trdmites como en la caja

nacional, ministerio de trabajo, subsidios etc.

Por tanto, durante mi tiempo como gerente administrativo y de recursos humanos en La
Sabatina SRL, ciertamente enfrenté varios desafios y limitaciones que son comunes en la

gestion de personal y la administracion de una empresa. Algunos de estos incluyeron:
— Resistencia al Cambio

Introducir nuevos programas y estrategias de motivacion y capacitacién a menudo se
encontré con resistencia por parte de algunos empleados. Algunos podian ser reacios a
adoptar nuevas practicas o cuestionar su eficacia, lo que requeria un esfuerzo adicional en

términos de comunicacion y explicacion.
— Limitaciones Presupuestarias

La asignacion de recursos financieros para programas de incentivos, capacitacion y
desarrollo de personal a veces estaba sujeta a restricciones presupuestarias. Esto significaba
que tenia que ser creativo para lograr mejoras significativas dentro de ciertos limites

financieros.
— Diversidad de Personalidades

La gestion de un equipo de empleados con diversas personalidades y estilos de trabajo puede
ser un desafio. Asegurarse de que todos estuvieran alineados con los objetivos de la empresa

y motivados de manera efectiva requeria un enfoque adaptativo.
— Evaluacion de Desempefio

Medir y evaluar el desempefio de los empleados de manera justa y objetiva puede ser
complicado. Asegurarse de que los bonos y reconocimientos se otorgaran de manera

equitativa y basada en resultados reales era una responsabilidad critica.
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— Cambio de Personal

La rotacion de personal, especialmente en la industria de la comida rapida, a veces hacia
dificil mantener la continuidad en la implementacion de programas de capacitacion y
motivacion. La incorporacion de nuevos empleados y la reintroduccion de practicas a

menudo requeria un esfuerzo constante.
— Efectividad de la Capacitacion

Evaluar el impacto real de los programas de capacitacion en el desempefio de los empleados
era esencial pero a veces desafiante. Determinar si las capacitaciones estaban logrando sus

objetivos y justificando la inversion en tiempo y recursos era una consideracion constante.
— Comunicacion Interna

Mantener una comunicacion efectiva dentro de la organizacion, especialmente en una
sucursal con un personal en constante movimiento, era fundamental. Asegurarse de que todos
los empleados estuvieran informados y al tanto de los cambios y programas requeria una

comunicacién constante.
— Expectativas de Crecimiento

La presién por mantener y aumentar el crecimiento de la sucursal a veces generaba
expectativas ambiciosas y plazos ajustados para lograr resultados. Esto podia crear cierta
tension en términos de equilibrar la calidad y la velocidad en la ejecucién.

A pesar de estos desafios, mi enfoque constante en la comunicacion, la adaptabilidad y el
aprendizaje continuo me permitid superar estas limitaciones y seguir avanzando en la mejora
de la gestion de recursos humanos y el rendimiento general de La Sabatina SRL. Cada desafio
también proporcion6 oportunidades para el crecimiento y el desarrollo tanto personal como

profesional, lo que enriquecié mi experiencia en la empresa.
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CAPITULO IV DESCRIPCION DE LA PROYECCION PROFESIONAL
Planteamiento de futuros desafios a nivel profesional

Mi proyeccion profesional después de afios de experiencia como gerente administrativo y de
recursos humanos en La Sabatina SRL se enfoca en seguir creciendo en la gestion de recursos
humanos y la administracion, pero también en explorar nuevas oportunidades dentro del
ambito empresarial y de liderazgo. Algunas de las areas clave de enfoque para mi futura

carrera incluyen:
a) Desarrollo de Habilidades de Liderazgo

El liderazgo efectivo es fundamental en la gestion de recursos humanos y la administracion.
Mi enfoque en el desarrollo de habilidades de liderazgo implica trabajar en la capacidad de
inspirar, guiar y motivar a los empleados hacia la consecucion de objetivos comunes. Esto
incluye ser un modelo a seguir para el equipo, ser capaz de tomar decisiones dificiles y

promover un ambiente de trabajo colaborativo y productivo.
b) Gestion de Cambio Organizacional

El cambio es una constante en el mundo empresarial. Mi interés en la gestion de cambios
organizacionales se refiere a la habilidad de liderar y facilitar la adaptacion exitosa de una
organizacion a cambios importantes. Esto implica la comunicacion efectiva, la gestion de la
resistencia al cambio y la implementacién de estrategias que ayuden a la empresa a navegar

con éxito por momentos de transformacion.
¢) Recursos Humanos Estratégicos

La gestion de recursos humanos estratégicos implica ver a los empleados como un activo
estratégico y no solo como una fuerza de trabajo. Esto significa alinear las estrategias de
recursos humanos con los objetivos generales de la empresa para lograr un mejor desempefio
y competitividad. Incluye la planificacién de la fuerza laboral, la retencion de talento, el

desarrollo de liderazgo y la gestion del rendimiento.
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d) Consultoria Empresarial

La consultoria empresarial implica ofrecer asesoramiento y soluciones a otras organizaciones
para abordar problemas especificos o mejorar su funcionamiento en general. Mi experiencia
en recursos humanos me permite comprender los desafios relacionados con el personal, como
la gestion del talento, la cultura organizacional y el compromiso de los empleados. La
consultoria empresarial me brinda la oportunidad de aplicar este conocimiento en una

variedad de contextos empresariales.
e) Formaciény Desarrollo Continuo

El aprendizaje continuo y el desarrollo de habilidades son esenciales en cualquier carrera.
Esto implica la participacion en cursos, talleres, conferencias y obtencion de certificaciones
relevantes para mantenerse actualizado en las mejores practicas y tendencias en recursos

humanos y administracion.
f) Emprendimiento

El espiritu emprendedor se refiere a la capacidad de identificar oportunidades de negocio y
llevar a cabo iniciativas empresariales. Mi experiencia en la gestion de recursos humanos
puede ser un activo valioso al crear y liderar mi propio negocio. Esto incluye la planificacion

empresarial, la gestion de equipos y la toma de decisiones estratégicas.

Estos aspectos de mi proyeccion profesional implican desarrollar y aplicar habilidades de
liderazgo, estrategia y gestién del cambio, tanto en el contexto de la gestion de recursos
humanos como en oportunidades de consultoria o emprendimiento. El aprendizaje continuo
y la adaptacion a los cambios en el entorno empresarial son esenciales para tener éxito en

estos roles y desafios futuros.
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ANEXOS

Seguimiento y Monitoreo

ANEXO 1

LA SABATINA S.R.L.

VACA FRIA BOSQUE BOULEVARD

Encuesta de evaluacion de la motivacion laboral

Marque con una X segun corresponda

item

Muy

insatisfecho

Muy

insatisfecho

Muy

insatisfecho

Muy

insatisfecho

Estoy motivado para realizar mi

trabajo

Se reconoce las tareas que

realizo

Se reconoce cuando introduzco

mejoras en mi trabajo

El salario es acorde a las

actividades que desempefio

Las condiciones laborales
(horarios, vacaciones beneficio

sociales) son las adecuadas

Me siento satisfecho en mi

lugar de trabajo
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La empresa me brinda
oportunidades de desarrollo

profesional

En la empresa se consulta

sobre iniciativas para mejorar

Tiendo a establecer buenas

relaciones con mis comparneros

Disfruto de las actividades que

realizo

Comentarios y sugerencias:
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ANEXO 2

FOTOGRAFIAS PROGRAMAS DE CAPACITACION Y MOTIVACION LABORAL

a BOsSOQUL

55



56



57



58



59



60



27/12/2021 21:55

61



62



27/12/202123:1%

63



—
)
S’
\ @
~
'
~m
—
—
=

64



ANEXO 3
PROGRAMA DE CAPACITACION TEORICA
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