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RESUMEN

El trabajo se lo realiza como complemento de examen complexivo previo a la
obtencion del titulo Licenciado en Psicologia Organizacional el cual esta
enfocado en un analisis del caso Glamour S.A., se detallara las falencias por
las cuales esta atravesando la compafiia y que factores inciden en las
diferentes problematicas, y asi lograr obtener una mejora tanto a nivel
personal como empresarial para llegar a una resolucién de las necesidades
por la cual esta pasando la empresa. Después de haber analizado
detenidamente el caso se pudo identificar variables como cultura
organizacional, satisfaccion laboral, induccién y liderazgo las cuales al no
estar establecidas formalmente han generado desestabilidad tanto personal
como empresarial, cabe de recalcar que al carecer de estos procesos o
métodos que son tan indispensable en toda compafiia han repercutido de
forma negativa generando conflictos internos y un mal clima laboral. Las
estrategias que se han utilizado para revertir todas estas inconformidades
estan enfocadas directamente con la parte de talento humano en gestionar
recursos que ayuden a obtener una mejora planificacion interna
estableciendo planes estratégicos y en el mayor de los casos una

restructuracion interna en pro de mejora de la compaiiia.

Palabras claves: Cultura organizacional, satisfaccion laboral, liderazgo,

induccion.
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INTRODUCCION

Glamour S.A. es una empresa dedicada a la comercializacion de productos y
servicios de belleza y estética. La empresa es fundada por dos compafieras
que poseen conocimientos en el &mbito de cosmético y desean aplicarlos en
pro de mejora para la compaiiia, tiene como objetivo llegar a liderar el
mercado de esa rama, pero al ser nuevas en el desarrollo de una compaifiia,
la toma de decisiones por parte de cada una es compleja y es lo que

ocasiona que se generen conflictos internos.

Al ser una empresa nueva en el mercado, esto se refleja al no tener una
estructura solidad en procesos y la falta de comunicacion interna,
terminando el primer afio generan grandes ingresos en base a lo invertido,
pese a todo esto la compafila empieza a tener una gran acogida y una
tercera persona decide invertir en ella, al no contar con un organigrama
establecido que indigue los cargos que cada persona ocupa en la compafia,
se empieza a evidenciar el malestar al momento de comunicar problemas en
cuanto a reportar a superiores, toma de decisiones es incluso la falta de

conocimientos de puestos.

Esto conlleva a que los colaboradores tengan dudas en su puesto de trabajo
y las decisiones por parte de los duefios no son claras, hay una falta de
comunicacion a nivel gerencial, la toma de decisiones se ase apresuradas y
sin previa consulta, esto ocasiona que internamente se perciba un clima de
inestabilidad, incertidumbre, informalidad en procesos, falta de claridad y

vision.



1.DIAGNOSTICO DE LA SITUACION DE LA ORGANIZACION.

1.1 Induccion.

En Glamour S.A. se ve claramente la falta de este proceso ya que al no
tener un formato de ingreso del nuevo personal no se especifica cuales son
los parametros de la empresa y se da por asentado que el personal debe de

conocerlos.

Para Gary Dessler La induccién significa... “proporcionar a los nuevos
empelados la informacion basica sobre la empresa, informacion que
necesitan para desempefar satisfactoriamente sus labores” Grados, E. J. A.
(2013)

El primer acercamiento que tiene el empleado en la organizacion tendra
repercusiones en su adaptaciéon y rendimiento, inicia con el contrato de un
nuevo colaborador indicandole sus derechos, obligaciones y politicas de la
empresa. Tratando de evitar en lo minimo que se generen comentarios por
terceros que afecten la imagen de la empresa y pongan en peligré su
credibilidad.

Se debe de recalcar que en todo momento la induccidon debe de ser
estratégica, ya que dependiendo del tipo de organizacion y hacia donde va
enfocado su objetivo se debe considerar si se las imparte o no. En ocasiones
las empresas no ven necesario implementar un sistema de induccion ya que
tienen como prioridad el factor dinero superior a las estrategias internas,
pero esto les resulta perjudicial ya que no les sirve de nada tener buena

infraestructura o tecnologia, si descuidan este factor.

Por ende, es necesario que desde un principio piensen en un nivel
transaccional, y asi lograr ver a mediano plazo y esto solo sucede si
invierten en sus recursos humanos, porgue una correcta induccion facilita en

mayor medida el logro de sus objetivos

Milesi, Muller y Ayala (2011) “Sefialan que realizar inducciéon a los nuevos
empleados influye en una mayor identificacion con sus compafieros, su
puesto de trabajo y la cultura organizacional, lo que incide en su desempefio

futuro.”



La induccion siempre ha sido tema de interés tato practico como
investigativo, en relacion con el impacto que se da sobre el compromiso que
tiene los empleados hacia la organizacion, su naturaleza la a catalogado
como objeto de estudio de diferentes disciplinas y por ello se obtienen varias
definiciones; visto desde otro punto de vista es una etapa de proceso de

socializacion entre la organizacion y el trabajador.

Martin “sefiala que los procedimientos de induccion de estado de animo
podrian ser una respuesta metodologica para el estudio controlado en seres
humanos de las relaciones entre la emocién y la cognicidn, ya que durante
algun tiempo las estrategias metodoldgicas utilizadas sufrian ciertas
insuficiencias”.. Garcia-Palacios, A., & Bafios, R.,M. (2000).

Al momento de partir con una induccion debemos de resaltar el ambiente y
estado de animo tanto de la persona que la imparte como del participante,
esto genera un ambiente de confianza y entendimiento, no nos debemos
basar en lo tedrico, es bueno resaltar aspectos que este relacionado con la
parte practica y beneficios que la compafia genera para sus colaboradores,
los folletos, imagenes o cuadros relacionados con la imagen de la empresa
generan un ambiente de participacion que no solo de lo debe de dar en la
induccion si no constantemente estar presentes en pasillos, departamentos y

puestos de trabajo.

1.2 Liderazgo.

Al no contar con un organigrama claramente detallado donde especifique los
cargos y puestos que ocupa cada trabajador, esto genera que la figura de
lider no se presencie en la compafiia e internamente todos se ven como

iguales.

Para Gémez (2002) “El liderazgo es la capacidad de influir en un grupo

para que se logres las metas”

Debemos de evidenciar que el lider usa esta herramienta para poder influir
sobre como actuan los demas individuos dentro de una organizacion, su

influencia logra generar varios cambios, esto se ve reflejado al momento de



ver como se sustentan los valores de apoyo que generan en el individuo y se

incorporan a través de su comportamiento.

Varias son las medias en las cuales un lider ejerce control sobre los demas,
pero no debemos de caer en la referencia de ser un lider dictador y solo
poner las necesidades de uno ante los demas, tenemos que tener en cuanta
las necesidades de nuestros colaboradores, dentro de una organizacion

todos somos piezas importantes, si uno falla todos nos venimos a abajo.

Stringer (2001) “Basado en su experiencia a través de los estudios
realizados ha llegado a la conclusiéon de que existen factores importantes
que determinan el clima organizacional y que pueden estar bajo el control de

la organizacion”

Practicas del liderazgo, estas se generan de a cuerdo al clima institucional,
el trato que tienen los gerentes hacia el personal si es bueno obtendran
mejores resultados. Convenios organizacionales, comprenden las normas o
dictamenes que tienen las organizaciones referentes a la formalidad,
obteniendo informacién a cerca oportunidades de crecimiento laboral que
ayudan a mejorar el clima organizacional. Estrategias, las medidas en las
gue la empresa brinda la oportunidad a los colaboradores de mejorar su

situacion laboral no solo en la parte econdémica si no en los méritos y logros.

Como lo confirma Contreras (2008) “El liderazgo e un concepto cultural,
social y sobre todo historico que ha permitido entender a las organizaciones

en distintos contextos.”

La carencia de un lider, de mejoras continuas dentro de la organizacion o la
resistencia al cambio es uno de los factores que en la actualidad llevan a las
organizaciones a que dejen de ser productivas, este es un gran obstaculo
que se debe de mejora para obtener una mejor respuesta y mejorar la

calidad

Se concluye que el lider es el pilar generador de la buena calidad de clima
organizacional, su buena comunicacion permite moldear a los trabajadores y
asi logar obtener resultados a través de oportunidades que generen cambiar

el contexto de que las organizaciones pueden ser mas que un lugar de
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desenvolvimiento rutinario, todo lo contrario, se puede obtener una mejor

vida organizacional.

1.3 Satisfaccién Laboral.

(Fernandez & Paravic, 2003) “El autor destaca la importancia de los valores
del individuo, de sus necesidades, de sus percepciones y de sus jui- cios,
especificando mediante un modelo causal como estas variables se combinan

para determinar el grado de satisfaccion laboral.”

La satisfaccion laboral es asumida a factores que inciden en el desempefio
laboral de las organizaciones, cuando un colaborador desencadena su
estado de equilibrio y esto ocasiona insatisfaccién o tension hace que se
comporte de una manera en la cual libera su inconformidad y desequilibrio,
para lograr que regrese a su estado habitual tiene que sentir una motivacion

gue supla a otras necesidades emergentes.

Acorde lo estipula el autor (Sarella & Paravick, 2002) “La satisfaccion laboral
resulta de la percepcién de que un puesto permite el cumplimiento de los
valores importantes para la persona siendo estos valores congruentes para
satisfacer sus necesidades basicas, pudiendo ser estas necesidades fisicas

o necesidades psicoldgicas.”

Este modelo se lo puede evidenciar al momento de que los trabajadores
perciben los aspectos de la organizacion en forma independiente, esto
ocasiona que puedan sentir o no satisfaccion consigo y a la vez satisfacer
otras necesidades que se relaciona con las necesidades primarias o

secundarias de cada uno.

Las personas son seres de adaptacién y per seccién si son reconocidos por
los logros obtenidos esto ocasiona un estado en el cual se siente satisfechos
por lo conseguido, y asi mejoran su forma al realizar sus propdsitos y metas,
esto conlleva una cadena porgque no solo el individuo se siente con ganas se
seguir mejorando, y a su vez imparte esa motivacion al resto de sus

compafneros.

Afirman Santos, Rodriguez y Paz (2007): “El capital humano comprende
todas las capacidades individuales, los conocimientos, las destrezas y la
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experiencia de los empleados y directivos de la empresa, asi como de la

organizacion laboral como un todo, incluyendo sus valores”.

Lo que menciona el autor trata de englobar todo lo que conlleva la parte
humana de las organizaciones, cada colaborador que trabaja dentro de ella,
posee “satisfaccion laboral’” y esto es una experiencia que todo miembro
experimenta en las empresas. Los procesos, recursos y estructuras que
tiene una organizacién, se relacionan entres si con el objetivo que se
distribuyan los procesos, puesto y tareas de la empresa por eso el recurso
humano es el suministro que marca la tendencia en la perspectiva del capital

humano.

Para Moré, Carménate y Junco (2005) “la referida satisfaccion laboral es una
actitud general que engloba la interaccion de una serie de elementos
medulares del trabajo, tales como la naturaleza del trabajo, el salario, las
condiciones de trabajo, la estimulacion, los métodos de direccion, las
relaciones interpersonales, las posibilidades de superacion y el desarrollo

profesional, entre los fundamentales.”

Se relaciona con la forma en la cual la persona experimenta su estado
dentro de la organizacion. Se convierte en la percepcion del colaborador y lo
involucra en un componente emocional. De aqui surge la forma de actuar del
individuo, por ende, nace la duda hacia donde se enfoca la experiencia que
lleva consigo cargas tanto de per seccién como emotivas. El medio laboral
esta dictaminado principalmente por las condiciones laborales, las cuales
intervienen como un elemento de gran importancia para que fluya el proceso

de desarrollo que interviene directamente recursos humanos.

1.4 Cultura Organizacional.

Son percepciones que se forman a través de valores, creencias, actitudes
dentro y entre los diferentes tipos de grupos que se encuentran en una

organizacion.

De acuerdo con lo que dice (Chiavenato, 2007, p. 72) “Para conocer una
organizacién, el primer paso es conocer su cultura, ya que formar parte de

ella significa asimilarla. Vivir en una organizacion, trabajar en ella, tomar



parte de sus actividades y hacer carrera es participar intimamente de su

cultura”

El trabajador se involucra directamente con la organizacién por ello debe de
conocer su cultura, vivir de ella y formar parte de tomas de decisiones que
aporte de manera positiva para el crecimiento tanto de la empresa como
profesional, esto genera un sentido de identidad, que logra que su conducta
se oriente hacia las metas que la organizacion plasma y asi mantener

establemente un sistema social interno.

Se percibe a través de consecuencias y efectos, con la finalidad de
evidenciar la mentalidad que predomina en la empresa, se considera que el
comportamiento de los individuos se relaciona en un conjunto de valores que
se van adquiriendo a medida que la organizacién va creciendo, esto genera
diferentes puntos de vista, pero con el fin de llegar a un acuerdo que sea de

beneficio para la organizacion.

Las empresas que poseen esto se caracterizan por tener una cultura fuerte

que influye directamente en el comportamiento de las personas.

Leite (2009), “el cual se refiere a la cultura organizacional como el Unico
factor que diferencia las empresas sostenibles, debido a la complejidad,
singularidad y el silencio que se maneja, lo que hace que se vuelva muy

dificil de duplicar o imitar.”

Tratdndose de una empresa la cual tiene gran competencia en el mercado,
se debe de impulsar la competitividad y productividad, hay que crear un
ambiente de trabajo que se base en el comparfierismo, ya que esto facilita la
relacion de actividades en la empresa y al mismo tiempo produce un nivel

favorable de produccion.

Ayuda a entender las diferentes manifestaciones culturales y asiste a los
altos mandos a decidir realmente que es efectivo para el bienestar a largo
plazo en la empresa, por lo que se necesita conocer la metodologia que se

ha implementado temporalmente en la historia organizacional.



Fitzgerald, (2002) “define a las organizaciones formales e informales como
las estructuras que se rigen por valores, normas, convicciones y tradiciones
que cambian con el tiempo pero que condicionan la actuacion de los

individuos, es decir, la cultura.”

Esto implica que las empresas en relacion al crecimiento que van logrado,
puede generar diferentes cambios, ya sea en normas, valores y demas. No
obstante, los miembros de la organizacion o el personal que estan
condicionados a un primer enfoque cultural, pueden generar una resistencia
al cambio, ya que se sienten muy apegados a las politicas valores y

principios iniciales.

Puede que se genere un tiempo determinado adaptarse al cambio, pero son
varios los métodos en los que se pueden apoyar tanto personal antiguo
como nuevo para gue la colectividad luche por un objetivo en comun, ya que
como meta tiene una misma mision y a través del camino que van
adquiriendo juntos se encuentran con experiencias compartidas que generan

cabios positivos en la organizacion.

2. DETERMINACION DE ESTRATEGIAS.

Después de tener en claro cual es la situacion actual de Glamour S.A., se
estableceran estrategias enfocadas a los procesos internos que actualmente
se esta manejando y servirdn en pro de mejora para la empresa. La
informacion que recibamos ayudara a que los procesos queden establecidos
en manuales de funciones y sistemas de induccion ya que esto eliminara la

confusion de los nuevos trabajadores en la compaiiia.

2.1 Personas.

Hay que recalcar que el personal dentro de una organizacion es el pilar
fundamental, por ende, se deben de tomar estrategias de correctos procesos
de induccion al momento de incorporarlos, ya que una acertada informacion
de la empresa genera impacto en los nuevos colaboradores y nos sirve
como una herramienta beneficiosa, puesto que contamos con trabajadores
gue conocen sus funciones saben donde acudir y como gestionar al
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momento de no contar con informacion necesaria referente a su cargo y asi

generar varios beneficios para la Glamour S.A. y sus objetivos propuestos.

Para no perder esa cultura se plantea que el personal tiene que estar
inmerso en lo que es la vision de la compaifiia, constantemente hacer charlas
sobre los beneficios y politicas de la empresa, retroalimentacion en
funciones y actualizacion de cargos. Esta estrategia es de gran impacto al
momento de contar con personal capacitado ya que no es solo parte del
trabajador nuevo, en la organizacion también se debe de contar con
personas que cumplas estos roles y los sepan transmitir, de nada nos sirve

inculcar a los nuevos elementos si en las bases tenemos malos elementos.

2.2 Estructura.

Como se le ha venido recalcando es muy importante que la estructura vaya
encaminada al desarrollo de la organizacién. Y como lo hemos podido
presenciar Glamour S.A carece de una estructura como tal a nivel de
companiia. Ya que al ser una empresa nueva se ha pasado por alto varios de

los procesos normales que toda compafia debe de tener.

Por parte de los duefios de la compariia se debe fomentar la confianza y
comunicacion asertiva, evaluando peridodicamente al personal y a su vez que
le persona pueda evaluar a sus superiores, ya que se genera la confianza de
haber retroalimentacion por ambas partes y ver en que aspectos se pude
mejorar o cambiar, esto nos sirve como una herramienta de gran ayuda,
puesto que se puede detectar a tiempo cierta dificultades que en cierta forma
afectan directamente en el desarrollo de la empresa. Gracias a esto es
preferible que haya eventualmente espacios donde cada uno de los
elementos de la compafiia pueda manifestar de forma abierta sus puntos de

vistas y opiniones sobre lo que ocurre en la organizacion.

2.3 Procesos.

Uno de los aspectos identificados es la induccion, ya que es necesario que
haya un procedimiento establecido y que quede determinado para mejorar la
comunicacion y asi obtener una mejorar en lo que son los procedimientos de

la compafiia.
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La induccién es una herramienta de gran ayuda en toda compaifia, es aqui
donde inicia la vinculacion directa por parte de los colaboradores ya que
sirve como medio de interaccion para ambas partes, debido a que se aborda
diferentes temas y da esa apertura para que se sientan mas augusto al
integrarse. Como hemos evidenciado en el caso, la compafiia necesita
cambiar los métodos de induccion formalizandolos en un manual de
procedimiento y con documentos de constancia donde se evidencia que
cada colaborador tuvo un proceso de induccion y conoce cuales son los

procedimientos para realizar sus funciones.

Como estrategia se visualiza poder abordar a todos lo miembros de la
compafia con este proceso para asi dejar establecido cuales son las
funciones a realizar en su trabajo, y lograr crear sensibilizacion entre
colaboradores para influr de manera positiva ciertas actitudes vy

comportamientos que generen aperturas al cambio.

3. IMPLEMENTACION DE LA PLANIFICACION.

3.1 Responsable.

Los involucrados para que se efectué la implementacion de estos cambios
vendrian a ser los jefes directos de la compafia ya que al ser una empresa
gue cuenta con poco tiempo ellos junto a los miembros que tengan mas
tiempo en la empresa son el apoyo para poder logran acabo este

procedimiento.

En la parte de liderazgo es necesario que se trabaje un poco mas por parte
de lo duefios, asistiendo a cursos de capacitacion en los cuales se pueda
afianzar esta destreza, debido a que como autoridad ejercen un plano medio
donde se denota muy poco su posicién y por ende falla la comunicacion
interna la cual se pude fortalecer mediante modelos en donde quede
explicito los métodos de contenido informal y formal para que haya apertura

a expresar dudas, sugerencias e inquietudes por parte de los colaboradores.
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No nos olvidemos que los cadigos de ética deben de estar implementados y
ser expuestos a conocimientos de todos y asi lograr el objetivo para lo cual

fueron creados.

3.2 Recursos.

Los recursos pueden cambiar dependiendo de las actividades que se
generen dentro de la compafia, como se encuentra en un proceso de
adaptacion para implementar todos estos cambios, se evidenciara cuales
son de mayor acogida o cuales se deben de modificar para obtener un mejor
resultado.

Esta claro que de debe de contar con las condiciones adecuadas para
implementar dichos procesos, en el caso de las inducciones una sala
habilitada con todos los implementos necesario para poder gestionarlas

“mesas, sillas, proyectores, material didactico etc”

Al momento de contar con las capacitaciones si son “in house” verificar que
se cuente con los equipos adecuados para la correcta ejecuciéon, o al ser
externas el lugar donde se realizara debe de ser optimo para poder

ejecutarlo.

3.3 Metodologia.

La metodologia a aplicarse es de tipo cualitativa, ya que esta nos servira
para logar llevar un control de las personas involucradas en los procesos de
capacitacion e inducciones. La retroalimentacion o “feed back” ayudara a
gue haya un dialogo abierto entre ambas partes obtenido de esta una
comunicacién respetuosa, abierta y sincera, esto favorecera a que se genere
una mayor integracion por parte de los colaboradores y asi se podra detectar

aciertos y fallas facilmente.

Se contara con evaluaciones mensuales para poder evidenciar cual ha sido
el impacto tras todos los procesos implementados y a su vez el nivel de
rendimiento de cada uno de los colaboradores y ver cuales son los sujetos al

cambio y quienes estan en la linea de rechazo o reacios al cambio.
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CONCLUSIONES.

Como conclusion del andlisis, se evidencia que la cultura organizacional esta
sostenida a distintos elementos que son sociabilizados e integrados por los
diferentes miembros de una compaifiia, todos estos elementos nacen de
comportamientos, normas, valores y creencias a las que se rige la
companiia. Para lograr desarrollar una cultura se necesita de colaboracion,

entrega y formacion a largo plazo de los elementos de una compaiiia.

Tener una buena comunicacion y logar el éxito organizacional dependera
mucho de que tan bien establecida esta la cultura en las empresas, en la
actualidad una comunicacién correcta representa una herramienta de gran
valor ya que nos genera un intercambio de ideas e informacion entre los
distintos miembros de la compafia para tener un correcto y eficiente

desarrollo tanto en los procesos como en las actividades.

Una correcta induccion interna permitird que los trabajadores se sientan
identificados hacia los objetivos de la compafiia, esto les genera un sentido

de inclusién y lealtad a la misma.

Los duefios de la compafia deberan de fortalecer su liderazgo en este caso
seria democratico, ya que se promueve el dialogo entre todos los
colaboradores para lograr tener en cuenta las diferentes opiniones, pero la
decision final es tomada por lo superiores, esto genera entusiasmo entre los

miembros del equipo ya que se ve la iniciativa de participacion de todo el

grupo.

Para finalizar, todo este cambio es posible, siempre y cuando haya un
control de desarrollo de la misma, debemos de contar con un personal
altamente motivo y que se sienta comprometido hacia un cambio positivo
para el bienestar de la empresa y lograr que GLAMOUR S.A. tenga un

ambiente laboral estable para la formacion de sus colaboradores.

13



REFERENCIAS.

Chiavenato, I. (2007). Administracion de los recursos humanos. México, D.F:

McGraw- Hill.

Contreras, F. (2008). Liderazgo: perspectivas de desarrollo e investigacion.

International Journal of Psychological Research, 1 (2), 64-72

Fernandez, B. & Paravic, T. (2003). Nivel de satisfacciéon laboral en enfermeras de
hospitales publicos y privados de la provincia de Concepcién, Chile. Ciencia y

Enfermeria, IX (2), 57-66.

Garcia-Palacios, A., & Banos, R.,M. (2000). EFICACIA DE DOS PROCEDIMIENTOS DE
INDUCCION DEL ESTADO DE ANIMO E INFLUENCIA DE VARIABLES
MODULADORAS/Effectiveness of two mood induction procedures and
influence of modulating variables. Revista De Psicopatologia y Psicologia
Clinica, 4(1), 15-26. Retrieved from
https://search.proquest.com/docview/1114847342?accountid=38660

Gdémez, C. (2002). Liderazgo: conceptos, teorias y hallazgos rel- evantes. Cuadernos

hispanoamericanos de psicologia, 2(2), 61- 77.

Grados, E. J. A. (2013). Reclutamiento: seleccion, contratacion e induccion del
personal (4a. ed.). Recuperado de Retrieved from

https://ebookcentral.proguest.com

Leite, D. (2009). El Analisis De la Cultura Organizacional.

Lépez Velasquez, A. M., Bibiana, M. G., & Robinson Garcés Marin. (2016). La
induccion como «danza generativa: Lineamientos tedricos y metodoldgicos
para el disefio de un programa de induccién de personal docente y no
docente en las instituciones de educacidn superior. Uni-pluri/versidad, 16(2)
Retrieved from

https://search.proquest.com/docview/1924298110?accountid=38660

14



Moré L., G., Carmenate V., G. y Junco C., A.M. (2005). La satisfaccion laboral y el

empleo de herramientas de direccién en el perfeccionamiento empresarial

Rubiano, M. (2011). Liderazgo transformacional y la facilitaciéon de la aceptacion al
cambio organizacionall. Pensamiento Psicologico, 9(16), 41-54. Retrieved

from https://search.proquest.com/docview/876075770?accountid=38660

Santos C., A., Rodriguez A., I. y Paz L., C.R. (2007). Capital humano y e-RRHH. In-

genieria Industrial

15



°

TT Presidencia . Plan Nacional e

de Ia Republica i* Qe Cmncls. Teaione :—> SENESCYT

del E cu ador ° ) Secretaria Nacional de Educacion Superior,
~

Ciencia, Tecnologia e Innovacion

DECLARACION Y AUTORIZACION

Yo, Villasagua Ramirez Jandir Moisés con C.C: # 0705816056 autor del
componente practico del examen complexivo  : Mejora e implementacion
en procesos en la empresa “GLAMOUR S.A.” y su impac to en climay
cultura previo a la obtencion del titulo de Licenciado en Psicologia
Organizacional en la Universidad Catdlica de Santiago de Guayaquil.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacion que tienen las instituciones de
educacion superior, de conformidad con el Articulo 144 de la Ley Organica de
Educacion Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del
referido trabajo de titulacion para que sea integrado al Sistema Nacional de
Informacion de la Educacion Superior del Ecuador para su difusion publica
respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la SENESCYT a tener una copia del referido trabajo de titulacion, con
el propésito de generar un repositorio que democratice la informacion, respetando
las politicas de propiedad intelectual vigentes.

Guayaquil, 25 de febrero del 2019

f.

Nombre: Villasagua Ramirez Jandir Moisés

C.C: 0705816056



@t | Presidencia an Nacional
il de la Republica i~ ﬁﬁ,ﬁ{fggﬁﬁ%‘;‘%ﬁgﬁg .‘) SENESCYT
. del Ecuador Secretaria Nacion aide Ed cané Superior,

Ciencia, Tecnologia acion

REPOSITORIO NACIONAL EN CIENCIA Y TECNOLOGIA

FICHA DE REGISTRO DE TESIS/TRABAJO DE TITULACION

Mejora e implementacidn en procesos en la empresa
VISR SERUE A “GdAMOURpS.A." y su impac?o enclimay culturpa.
AUTOR(ES) Villasagua Ramirez Jandir Moisés
REVISOR(ES)/TUTOR(ES) Lcdo. Bonilla Moran Luis Antonio, Mgs,
INSTITUCION: Universidad Catolica de Santiago de Guayaquil
FACULTAD: Filosofia, Letras y Ciencias de la Educacion
CARRERA: Psicologia Organizacional
TITULO OBTENIDO: Licenciado en Psicologia Organizacional
FECHA DE PUBLICACION: 25 de febrero de. 2019 No. DE PAGINAS: | 25
) ) Desarrollo Organizacional, Comportamiento Organizacional,
AREAS TEMATICAS: Comunicacion Organizacional, Liderazgo, Cultura
Organizacional.
PALABRAS CLAVES/ Cultura organizacional, satisfaccién laboral, liderazgo,
KEYWORDS: induccion.
RESUMEN/ABSTRACT:

El trabajo se lo realiza como complemento de examen complexivo previo a la obtencion del titulo
Licenciado en Psicologia Organizacional el cual esta enfocado en un analisis del caso Glamour
S.A., se detallara las falencias por las cuales esta atravesando la compafiia y que factores
inciden en las diferentes problematicas, y asi lograr obtener una mejora tanto a nivel personal
como empresarial para llegar a una resolucion de las necesidades por la cual esta pasando la
empresa. Después de haber analizado detenidamente el caso se pudo identificar variables como
cultura organizacional, satisfaccion laboral, induccion y liderazgo las cuales al no estar
establecidas formalmente han generado desestabilidad tanto personal como empresarial, cabe
de recalcar que al carecer de estos procesos o métodos que son tan indispensable en toda
compafiia han repercutido de forma negativa generando conflictos internos y un mal clima
laboral. Las estrategias que se han utilizado para revertir todas estas inconformidades estan
enfocadas directamente con la parte de talento humano en gestionar recursos que ayuden a
obtener una mejora planificacion interna estableciendo planes estratégicos y en el mayor de los
casos una restructuracion interna en pro de mejora de la compaiiia.

ADJUNTO PDF: X s ] NO

CONTACTO CON AUTORI/ES: | Teléfono: +593-4- E-mail: jandir_villara@hotmail.com
0990892810 ' - '

CONTACTO CON LA Nombre: Carrillo Saldarreaga Sofia Viviana, Mgs.

INSTITUCION Teléfono: +593-4- 2209210 ext. 1413 - 1419

(LIl ] e i dipi=E E-mail: sofia.carrillo @cu.ucsg.edu.ec

PROCESO UTE):: ' : -Ucsg.edu.

SECCION PARA USO DE BIBLIOTECA

N°. DE REGISTRO (en base a datos):

N°. DE CLASIFICACION:

DIRECCION URL (tesis en la web):




