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El presente proyecto emplea una metodologia de investigacion cualitativa
de tipo descriptivo, utilizando un disefio no experimental, el cual describe
el apoyo realizado en la unidad de Formacion de Great Place to Work®
Colombia através de pasantia de grado, realizando un seguimiento a los
talleres que hacen parte del portafolio, realimentando y proporcionando a
los lideres participantes del mismo, herramientas para reforzar e impulsar
el liderazgo en sus &reas y transformar su ambiente laboral. Ademés, se
participa en la construccion de un banco que recoge las mejores politicas o
practicas organizacionales que distinguen la cultura de las empresas
calificadas como las mejores para trabajar segin el listado publicado en el
2012 por el mismo instituto.
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SUPPORT TO THE PROCESS OF TRAINING AND CONSULTING
BUSINESS IN GREAT PLACE TO WORK® COLOMBIA.
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This assignment used an approach of non-experimental, qualitative and
descriptive research, it presents the support held in the Great Place to
Work®Training Unit through this internship. This participation has
contributed to the compilation of organizational best practices,
highlighting the organizations culture. Those practices are selected from
companies that were published in 2012 ranking of best workplaces. In
addition to that, the support to the participants with a feedback and tools to
strengthen and enhance leadership in their areas, making possible to
transform their workplace.
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INTRODUCCION

El recurso mas preciado dentro de las organizaciones indudablemente, son las personas, éstas
gjecutan y cumplen una serie de tareas y funciones que contribuyen a los objetivos
organizacionales, al beneficio de la produccion de bienes y servicios para la atencion de
necesidades humanas y encaminan a las organizaciones a su éxito, es por ello que la psicologia
organizacional y sus gestores (psicOlogos) hoy en dia llevan a cabo la mision de gestionar los
procesos relacionados con el comportamiento humano dentro la cultura, el clima organizacional,
la satisfaccion laboral, la motivacion, el liderazgo, la toma de decisiones, la comunicacion, entre
otras. Tareas relacionadas con procesos que se llevan a cabo dentro de la gestion del talento
humano, como seleccionar y atraer los mejores talentos, medir e intervenir en el clima de la
organizacion, cuidar y propender el bienestar, formacion y desarrollo de los trabajadores para
que permitan el crecimiento profesional y personal de los mismos, a fin de obtener una ganancia
y progreso para la organizacion, de tal forma que se sitlen en posiciones ventajosas frente a sus
competidores. Todo lo anterior evidencia una inversion necesaria y conveniente en las personas,
ya que los recursos humanos son un valor intangible fundamental que va de la mano con el

crecimiento econdémico de las empresas.

A partir de estas actividades mencionadas, el presente trabajo centrard su atencién en la
formacion y desarrollo dentro de las organizaciones, las cuales fomentan las capacidades,
competencias 0 habilidades relacionadas con las necesidades que requieran las personas o los
equipos de trabajo, para que puedan responder a los cambios que se producen, se anticipen a
ellos, se integren a otros equipos y sientan compromiso con el logro de los objetivos, lo cual

representa ventajas en diferenciacién con otras compaiiias.

Por tanto, en las Ultimas décadas han emergido empresas especializadas en gestion humana,
Consultorias que se orientan al estudio y la formacion del recurso, de las personas y de las
relaciones que se establecen en su entorno. Great Place to Work® es una de ellas, reconocida
mundialmente por su misién de transformar los lugares de trabajo en buenos ambientes laborales,
donde hayan relaciones de confianza, los lideres inspiren y sean admirados por sus
colaboradores, entre otros factores. Todo lo anterior por medio de herramientas de medicion e

intervencion muy relacionados con la formacion vy el desarrollo en las organizaciones.
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Justificacion

En la actualidad, dentro de las organizaciones se ha dado gran importancia a tener un lugar para
trabajar donde los colaboradores no solo sean eficientes en su desempefio, sino que también, se
adapten, amen lo que hacen y estén motivados a dar lo mejor de si mismos. Lo anterior se
convierte en el ideal de muchas comparfiias pues la satisfaccion laboral tiene ventajas en la
economia de la organizacion.

Es por esto, que al intervenir en las organizaciones, la psicologia, a diferencia de otros campos,
aplica principios como el aprendizaje, la motivacion, emociones, fundamentos sociales, entre
otros, para la intervencion en los entornos laborales, teniendo en cuenta siempre factores que
afectan a las personas, sus intereses procurando una mejor calidad de vida, poniendo en
evidencia un enfoque exclusivo en lo humano dentro de la organizacion. Es asi pues, que el rol
de éste profesional en proceso de Formacion y Consultoria empresarial, se hace imprescindible
por sus conocimientos, los cuales permiten crear estrategias enfocadas en el beneficio de las
personas para asi lograr un mejor rendimiento en la organizacién. Las compafiias solicitan apoyo
externo por su capacidad objetiva para evaluar los procesos de la organizacion e intervenir en
ellos con experticia.

Great Place to Work® por su parte, proporciona a las empresas una mirada que desde la
investigacion propone recomendaciones a los lideres para construir mejores ambientes de trabajo
que permitan a su gente dar el mejor desempefio en el mismo, creando una cultura de confianza,
innovacion y productividad. De ahi que el rol del pasante de psicologia es fundamental para
apoyar estos procesos pues desde sus iniciativas, conocimientos y preocupacion por los recursos
humanos, aporta una mirada distinta a la de otros profesionales.
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Objetivo general

Apoyar los procesos de formacion y consultoria empresarial que lleva a cabo Great Place

to Work® Colombia desde la unidad de Formacion.

Obijetivos especificos

Proporcionar a los lideres de las diferentes organizaciones herramientas para la
transformacion de sus areas de trabajo en grandes lugares para trabajar caracterizados por altos
niveles de confianza.

Apoyar el proceso de seguimiento de los talleres que hacen parte del portafolio, a través
de propuestas que contengan informacion relacionada con la gestion de personas y el desarrollo
de habilidades de liderazgo mediante un contacto directo con los lideres de las empresas
participantes.

Participar en la construccion del banco de mejores politicas y practicas de las
organizaciones que trabajan con Great Place to Work®, quienes han sido reconocidas como las

mejores empresas para trabajar en Colombia.
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MARCO CONTEXTUAL

Great Place to Work® Colombia es un instituto que se ocupa del diagndstico, andlisis y
comprension del clima y de la cultura organizacional de diversos entornos laborales. De esta
manera busca ayudar a crear y sostener grandes lugares de trabajo a traves de procesos de mejora
continua. En su mision se menciona el interés por construir una sociedad mejor, ayudando a las
organizaciones a transformar sus ambientes de trabajo.

Hace mas de 20 afios, esta multinacional trabaja con empresas sin fines de lucro y
entidades gubernamentales en mas de 46 paises en todo el mundo, desarrollando una serie de
productos que contribuyen a las organizaciones y a sus lideres a transformar su lugar de trabajo y
asi mismo su ambiente laboral. Nace con un descubrimiento inesperado a finales del siglo XX,
en Nueva York dos periodistas, Robert Levering y Milton Moskowitz, se interesaron por escribir
un libro de las 100 mejores empresas para trabajar en Estados Unidos, lo cual los llevaria a mas
de 25 afios de investigacion, de reconocimiento y de construccion de excelentes lugares para
trabajar, que aun hoy es vigente. Descubrieron que para lograr construir estos lugares y mejorar
los resultados del negocio se requiere establecer relaciones de calidad entre colaboradores y
lideres caracterizadas por la confianza, el orgullo y la camaraderia 0 compafierismo, estas ideas
encaminaron la creacion del Instituto en 1980.Afos después, en Mayo de 2002 Great Place to
Work® fue fundada en Colombia.

Cabe mencionar que, el instituto define un gran lugar para trabajar, segun tres relaciones
interconectadas; estas son: 1) Relacion entre colaboradores y lideres, es decir la confianza que
inspiran los lideres a los mismos. 2) Relacién entre colaboradores y comparfieros de trabajo,
donde la camaraderia se evidencia en los equipos de trabajo y, 3) Relacion del colaborador con
el intangible, el sentimiento de orgullo por su trabajo, por el equipo y por la empresa a la que
pertenece. Desde la perspectiva del lider, un buen lugar para trabajar es aquel donde se logran los
objetivos de la organizacion, donde las personas entregan lo mejor de si mismas y trabajan
unidas como equipo/familia, todo enmarcado en un ambiente de confianza. Para lograr lo
anterior, se relacionan nueve areas de practica, que son las siguientes: Inspirando, Contratando,
Celebrando, Desarrollando, = Comunicando,  Escuchando, Compartiendo, Cuidando, vy

Agradeciendo (Representadas en la figura 1). Relacionada con cinco dimensiones presentes en
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un buen lugar para trabajar, estas son: Credibilidad, Respeto, Imparcialidad, Camaraderia y
Orgullo. Lo anterior se incluye en su modelo representado en la figura. 2. el cual se tiene en
cuenta para toda su metodologia y servicios en el portafolio.

La compafiia es altamente reconocida en el pais por ser la Unica firma de consultoria que
publica anualmente el ranking de las mejores empresas para trabajar segin su ambiente laboral.
En Colombia, el listado ha sido publicado en reconocidos medios de comunicacion: en la revista
Dinero y el diario Portafolio. Ademas de lo anterior, el instituto desarrolla herramientas que
ayudan a las organizaciones a interpretar su cultura y decidir como implementar sus iniciativas
de transformacion, igualmente realiza conferencias, cursos y talleres que ayudan a los lideres y
colaboradores a crear un mejor lugar de trabajo (ver Anexo 1). Asimismo, comparte por medio
de publicaciones y recursos en linea las historias y hallazgos sobre los grandes lugares para
trabajar.

Ademés de la valoracién del ambiente laboral de Great Place to Work® existe un trabajo
transversal a todas las areas de la compafiia por parte de la Unidad de Formacion, que se ocupa
principalmente del disefio e implementacion de talleres dirigidos a las compafias que acceden al
portafolio. Uno de estos talleres se denomina Journey!, de los mas reconocidos a nivel mundial,
el cual proviene de casa matriz y fue ajustado a la cultura Colombiana (ver anexo 2). Tiene una
duracién de dia y medio y esta especialmente dirigido a los lideres de las organizaciones. En él,
los gerentes aprenden a favorecer la construccion de un lugar de trabajo de confianza, innovacion
y productividad con el enfoque Giftwork® es decir, con una interaccién donde el colaborador y
el lider dan mas de lo esperado y requerido en beneficio de la organizacion o la relacién.
Igualmente se promueve la importancia de contar con un gran lugar para trabajar, reconociendo
las oportunidades para emprender acciones en pro de poder lograrlo, con el disefio y mejora de

practicas para fortalecer las relaciones del grupo.

'www.greatplacetowork.com.co
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Relacién 9 dreas de practica - Modelo

Desde la perspectiva del lider, un excelente lugar para trabajar es aquel donde se logran
los objetivos de la organizacion, con personas que entregan lo mejor de si mismas, y
trabajan unidas como equipo / familia, todo en un ambiente de confianza.

% Credibilidad
an

logran los objetivos

G SIe inspirando
de Ia organlzaCIén ayudar a las personas a comprender como

contribuyen a los mas aftos propdsitos de la organizacién

contratando

seleccionar a personas con dones/talentos
que calcen con la cultura para contribuir
al crecimiento de la organizacion

agradeciendo
demostrar gratitud y
aprecio de manera
frecuente y espontanea

Imparcialid !* ‘H Camaraderia

cuidando ;
ofrecer beneficios distintivos
que respondan alas |
necesidades de las personas;
demostrar preocupacion &
interés en tiempos de crsis

i celebrando

} celebrar los éxitos de la
organizacion y el trabajo
i en equipo de manera

: distintiva e inusual

#desarrollando
.~ ayudar a cultivar sus talentos

para crecer profesional y
personalmenta

compartiendo %,
compartir el resultado A
del negocio de forma
equitativa entre todos los que
colaboraron con su trabajo
para logrario y con la comunidad

escuchando comunicando
Orguno ser accesible para brindar informacién
que las personas honesta y transparente
puedan hacer para lograr que las
preguntas, personas contribuyan
5 5 sugerencias y creativamente .
trabajan unidos como expresar sus al éxito de la entregan lo mejor
equipo / familia preocupaciones organizacién de si mismas
Respeto
@

Figura 1. Modelo de Great Place to Work con las 9 areas de practica.
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- Comunicacién
- Informacién
- Accesibilidad
I - Competencia
Credibilidad | aorg e
-Delegacion
- Visién
-Integridad
- Confiabilidad
-Honestidad
-Equidad Conl.d
-Equidadenla
remuneracion - Apoyo
-Equidad en el trato .D 1
- Ausenciade Respeto . Reconoci;ﬁento
Fav_cn_'itismo - Panticipacion
.Justicia -Cuidado
-Justiciaen el - Entorno de Trabajo
trato alas -Vida Personal
personas
-Capacidad de
apelacion Colaboradores
-Fraternidad
- Hospitalidad Camaraderia Orgullo | . Orgullo por el trabajo
- Hospitalidad personal
del lugar @ - Orgullo del equipo
- Hospitalidad W -Orgullo de la empresa
de las personas
- Sentido de equipo
GREAT
PLACE
TO
WORK®

Figura 2. Modelo de Great Place to Work con sus dimensiones.
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REFERENTE CONCEPTUAL

Para comenzar, a partir de las ideas de Taylor y sus coetaneos, desde el siglo XX se
empiezan a publicar obras y estudios con evidente interés no solo en la productividad, sino, al
mismo tiempo, en el bienestar de los trabajadores. Gonzalez (2007) nombra los aportes de Fayol,
Max Weber, Abraham Maslow, Douglas McGregor, entre otros autores, que comienzan a
plantear nuevas visiones de las organizaciones productivas, teniendo en cuenta factores

psicolégicos, sociolégicos v culturales de las personas que ocupan los puestos de trabajo.

Se reconoce entonces, que durante los Ultimos siglos, se ha marcado una tendencia al
mejoramiento de las condiciones de vida de las personas en el trabajo, y se han hecho crecientes
los estudios e intereses por las personas en el mismo, dicho de otro modo, en la administracion
de los recursos humanos dentro de las organizaciones, se entiende que la gestion de ésta se ha
convertido en el medio por excelencia para ayudar a las demas areas y a la misma organizacion a
cumplir con sus propositos, generando mejorias en el desempefio de tareas y servicios,

estableciendo Optimas condiciones en el trabajo y potenciando la calidad de vida de las personas.

Conviene resaltar que la psicologia en las organizaciones se ha convertido en un
fendmeno actual y un campo empresarial que ha venido evolucionado y generando cambios a
traves de la historia, que pasa de comprenderse como una tarea administrativa y una oficina de
tramites para la administracion de personal, a convertirse en el area dedicada a las personas
dentro de éste medio, la cual, con sus esfuerzos favorece la consecucion de objetivos
organizacionales, en especial para incidir en los resultados, convirtiéndose el rol del psicélogo en
gestor de valor y talento para las organizaciones. A propdésito de lo anterior, Robbins (2004) dice

que:

“Los primeros psicOlogos industriales y organizacionales se centraban en los problemas
de fatiga, aburrimiento y otros factores relativos a las condiciones laborales que
obstaculizan un desempefio eficaz en el trabajo. Mas recientemente sus contribuciones se

extendieron al aprendizaje, percepcion, personalidad, emociones, capacitacion, eficacia



Apoyo enlos Procesos de Formacion y Consultoria Empresarial 18

del liderazgo, necesidades y motivadores, satisfaccion laboral, procesos de toma de
decisiones, evaluaciones del desempefio, medicion de actitudes, técnicas de seleccion de

empleados, diseno del trabajo y estrés laboral” (p. 12).

Es asi pues, que uno de los objetivos del psicologo en las organizaciones, es gestionar el
talento humano procurando con ello, la construccion y mantenimiento de buenos lugares para
trabajar, relacionado con gente satisfecha, un buen clima laboral y obteniendo los mejores
resultados, después de todo, a través de las personas que trabajan en la compafiia se logra una
ventaja competitiva (Hitt, Ireland & Hoskisson, 2008). Lo anterior se ha convertido en objetivo
de muchas empresas y multinacionales, un buen lugar para trabajar representa compromiso y
cooperacion entre colaboradores, trabajo en equipo, integracion y capacidad para atraer y retener
talentos, que a su vez provoca un aumento de la productividad, sustentabilidad, se generan
mayores ventajas competitivas, innovacion en productos y servicios, y el nivel de satisfaccion de
los clientes aumenta. Del mismo modo, se reducen costos en la seleccion, induccion vy
entrenamiento del personal, debido asi mismo, a la poca rotacion y bajos niveles de ausentismo,
generando igualmente un retorno significativo del mercado de valores. Y todo esto, muy

relacionado con una persona satisfecha y feliz en su trabajo.

Al respecto conviene decrr que “La motivacion individual conduce en su conjunto al
concepto de clima organizacional, pues el grado de satisfaccion de las diferentes necesidades de
los individuos se reflejara en el ambiente interno de la organizacion” (Fandifio, 2002, p. 82). Es
sabido que las personas trabajan para satisfacer sus necesidades y es también responsabilidad de
la organizacion proporcionar los medios para satisfacerlas y conservar al personal de manera
Optima. Adviértase que cada organizacién se distingue por una cultura propia, es decir; una
combinacién de influencias desde los fundadores, el liderazgo pasado y presente, los
acontecimientos, historia, sus practicas, o rituales y la manera de hacer las cosas, entre otros
aspectos que indican la manera de actuar de las personas. Por otro lado, el clima comprende las
percepciones individuales y compartidas, las actitudes de la gente, resultado del sistema de
reglas, tradiciones y costumbres. El clima organizacional equivale a un medio ambiente a corto

plazo constituido por el liderazgo actual (Dale Carnegie Training, 2012).
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Sobre el asunto, Rodriguez, Retamal, Lizama& Cornejo (2011), en su estudio sobre
Clima y satisfaccion laboral como predictores del desempefio, comprobaron la existencia de una
relacion significativa entre  dimensiones de clima organizacional, satisfaccion laboral y
desempefio organizacional, lo cual demuestra que una persona satisfecha en su puesto de trabajo,
ya sea por sus relaciones con jefes y comparieros, la calidez, apoyo, oportunidades de ascenso y
remuneracion, favorece un mejor desempefio y mayores resultados. Adicional a esto, Hitt,
Ireland & Hoskisson (2008), mencionan que la capacidad para encontrar, retener y capacitar a los
colaboradores talentosos e inteligentes es indicador de excelencia méas confiable, éstos factores
han sido encontrados en organizaciones situadas en los primeros puestos de la lista mundial de

las empresas mas admiradas.

De acuerdo a lo anterior, las encuestas que publica Fortune, han descubierto diversos
aspectos que contribuyen a la excelencia corporativa, entre ellos se encuentran practicas y
consideraciones relacionadas con la seriedad con que los altos ejecutivos se apropian de la
mision de la organizacién y esperan que todos hagan lo mismo, igualmente refieren tener en
cuenta la satisfaccion laboral de sus trabajadores, la consideracion del desarrollo y ascenso como
una inversion, el reconocimiento y la recompensa al desempefio, asi mismo, que el éxito atrae a
los mejores talentos y éstos terminan respaldandolo. En suma, las empresas reconocidas como
mejores empresas son expertas en la administracion de recursos humanos (Hitt, Ireland &
Hoskisson, 2008), pues la capacidad para contratar, manejar, motivar y organizar a los
trabajadores se hace evidentemente imprescindible para aumentar la aptitud central de una
organizacion, y al manejar con eficacia estos aspectos es probable que las compafiias logren
escalar en la lista de corporaciones més admiradas o destacadas.

Ahora bien, se comprende que los recursos se convierten en insumos en el proceso de
produccion de una empresa, asi como también el trabajo en equipo, las habilidades de las
personas. Los recursos intangibles, en comparacion con los tangibles, son una fuente mejor y
mas potente de competencias centrales, habilidades y conocimientos que pueden constituir el
éxito de una compafiia, ademas existe evidencia de que el valor de los activos intangibles esta

aumentando en relacion con el de los tangibles; en cuanto menos visible (mas intangible) sea un
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recurso, mas sostenible sera la ventaja competitiva que se basa en él (Hitt, Ireland & Hoskisson,
2008).

Por otro lado, se afiade que “el clima organizacional estd directamente relacionado con el
estilo de liderazgo y gerenciamiento de la gerencia superior, basado en valores, atributos,
capacidades, acciones y prioridades” (Dale Carnegie Training, 2012, p. 200). El liderazgo es

también un aspecto importante para lograr ventajas sobre otras empresas.

El diario Colombiano Portafolio (2012, 4 Diciembre) en su informe especial sobre Great
Place to Work, hace mencion al papel importante que cumple el lider en los equipos de trabajo
para lograr un mejor ambiente laboral. Menciona que “La percepcion de los colaboradores sobre
el ambiente de trabajo de una organizacion estd determinada por la percepcién que tienen de sus
lideres directos”. En cualquier etapa del ambiente laboral, los colaboradores muestran una
preferencia marcada por tener jefes competentes, ya que son quienes organizan bien el trabajo y
Sus equipos, trazan sus objetivos, determinando como seran buscados, asi mismo, creando
condiciones que favorecen el logro de los mismos. Un buen lider transforma el potencial
individual de los miembros de su equipo en talento colectivo. El liderazgo y el papel que cumple
el lider se relaciona con lograr el compromiso, la motivacion y el rendimiento en el trabajo
(Moldes, 2012).

No cabe duda que un estilo de liderazgo cercano y caracterizado por relaciones de
conflanza es un aspecto que se destaca en los buenos lugares de trabajo, este concepto se ha
definido como la capacidad para influir positivamente en un grupo y conseguir las metas
propuestas. Las organizaciones confieren derechos formales a sus gerentes aunque ello no sea
garantia de saber ejercer el liderazgo, no todos los lideres son jefes y viceversa (Robines, 2004).
Se entiende también que el liderazgo es un conjunto de habilidades para crear relaciones de
confianza entre colaboradores del equipo de trabajo. Dentro de este marco, la confianza es un
tema relevante, un concepto que incluye familiaridad y disposicion a correr riesgos, “es la
esperanza positiva de que otra persona no reconducird de forma oportunista, por medio de
palabras, obras o decisiones” (Robbins, 2004, pp. 336). ES un proceso que requiere tiempo y

muestras relevantes de experiencia. Asi pues, es la base para establecer buenas relaciones entre
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colaboradores disfrutando de las mismas, también favorece el sentimiento de orgullo por lo que
se hace. Sin la confianza los lugares de trabajo tienden a deshumanizarse y las personas se

sienten separadas de su ocupacion (Levering, 1993). Con respecto a éste tema, se afiade que:

“El clima de confianza, la forma de comunicacion y de retroalimentacion entre el lider y
Su equipo, son supuestos basicos para la conformacion de equipos de alto desempefio,
productivos, en donde el trabajo diario se convierte en un aliciente, en una oportunidad
permanente de aprendizaje, enmarcado por algo fundamental: la congruencia entre lo que
piensa y hace el lider y el ejemplo diario que sirve como elemento de identificacion para
su equipo” (Urdaneta, 2005, p. 371).

Relacionado a lo anterior, McGregor (2007) hace énfasis en la preocupacion por “la
naturaleza de las relaciones, con la creacion de un ambiente que estimule el compromiso con los
objetivos organizacionales y que, al alcanzarlos, proporcionara oportunidades para el maximo
ejercicio de la iniciativa, el ingenio y la autodireccion” (pp.181). Este ambiente psicologico en el
lugar de trabajo se ha vinculado con la relacion entre lider y colaborador. Investigaciones han
seflalado que aqui se unen variables en el comportamiento y actitudes del lider con la
productividad y moral del colaborador. Existe igualmente una correlacion positiva entre una
actitud gerencial de genuino interés en el bienestar de los colaboradores, y la moral y la
productividad. De esta forma, los trabajadores pueden confiar en sus superiores, y es aqui donde
se evidencia que el lider es quien, en gran parte, determina la calidad de la relacion y a su vez el
clima (McGregor, 2007).

Por otro lado, Dale Carnegie Training (2012) menciona que actualmente existe una crisis
de liderazgo, y esto se debe, en gran parte a la revolucion tecnologica por la cual estamos
atravesando, un mundo cada vez mas virtual, aislado, con un reducido establecimiento de
relaciones humanas. Ademas, hoy dia se dispone de organizaciones horizontalizadas las cuales
no permiten aquellos lideres del estilo mandar y controlar, es entonces, donde se evidencia la
necesidad de un nuevo tipo de mando, un lider que inspire a su equipo, flexible y adaptable, una
persona digna de confianza, frontal y decidida. “En el pasado, quizas bastaba una orden del jefe
para motivar al empleado. Pero los lideres de hoy deben motivar a sus subordinados
comprometiéndolos a cumplir las mismas metas, aunque a través de procesos diferentes” (pg.

11). Mas auln, es importante dejar claro que el liderazgo no es algo con lo que nacemos, pero



Apoyo enlos Procesos de Formacion y Consultoria Empresarial 22

como cualquier otra capacidad, se puede desarrollar y estad al alcance de todos, sin importar el

nivel jerarquico.

Es por ello que se hace necesario que los lideres y su equipo de trabajo mantengan una
actitud de apertura al aprendizaje permanente dentro de su organizacién; entendiéndose éste
concepto como un cambio de conducta relativamente permanente que se da gracias al
conocimiento y la experiencia, y que se materializa en el desarrollo de nuevas habilidades,
destrezas y aptitudes (Jiménez,2007); asi pues, para que las personas, a través del aprendizaje
descubran cudles son los caminos que logran la construccién conjunta dentro de su area,
ensefiando a otros, situdndose frente al proceso, descubriendo talentos, evitando dispersiones,
deserciones o desmotivaciones. Que el lider aqui, tome la posicion de creador de nuevas
realidades o mejores lugares de trabajo, todo gracias a la técnica del liderazgo, una habilidad que
requiere preparacion, capacitacion y experiencia, donde cualquiera puede llegar a serlo y como

ya se ha mencionado, no es s6lo un propdsito para los jefes de las organizaciones.

A estas digresiones se conduce a un tema fundamental, la formacion y desarrollo de los
trabajadores, teniendo en cuenta que actualmente las compafiias se preocupan por este tema, con
el fin de propiciar buenos ambientes de trabajo, donde se alcancen los objetivos propuestos en la
organizacion, se tengan comportamientos efectivos, se establezcan relaciones agradables entre
colaboradores y también mejore los niveles de motivacion, integracion y satisfaccion de las
personas en el trabajo. La formacion se convierte en una formula de aprendizaje, “un proceso de
reflexion amplio, que implica, una actividad progresiva, sistematica, planificada y permanente;
cuyo proposito es preparar, desarrollar e integrar a los recursos humanos en la organizacion,
mediante la transferencia de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes necesarias, para
el mejor desempefio de los trabajadores, en sus actuales y futuros puestos, adaptandolos a las
exigencias de un entorno cambiante” (Jiménez, 2007, p. 279), teniendo también en cuenta que €S

mayor el éxito si se incluyen a los directivos o lideres en los planes formativos.

Las compafiias actualmente proporcionan a sus colaboradores habilidades para
desemperiarse en el cargo o para su crecimiento personal y profesional, siendo congruentes con

las metas estratégicas propias de la organizacion, analizando las necesidades, requerimientos o
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deficiencias de un trabajador al desarrollar sus funciones, disefiando programas y contenidos,
para asi, implementar y aplicar planes al grupo de empleados elegidos, sin olvidar su respectiva
evaluacion (Dessler, 2009). La formacién en las empresas cumplen una funcion de linea 6 de
staff que también se complementa con recursos externos a la organizacion a través de consultoria
especializada (Jiménez, 2007), de acuerdo con las necesidades que se evallen, en funcion del
tipo de desempefio o el nivel de la organizacion, del rendimiento o nivel de tareas y el desarrollo
de las personas. Es asi como estas necesidades encontradas se convertiran en objetivos
especfificos de formacion para luego establecer los métodos y planes, al igual que el tipo de
formador, quien puede ser interno o externo, de la organizacion o consultor. Jiménez (2007)
enmarca ésta metodologia como un grupo de asesores externos, quienes generan propuestas de

solucion 'y actuacion, dando soporte a la toma de decisiones de la compaiiia.

Afadase que, dentro de éste contexto, debido a la reduccion de algunos departamentos de
Recursos Humanos y a la gran de necesidad de innovacion en este mundo altamente competitivo,
las empresas cada vez mas requieren servicios de firmas consultoras para aconsejar, ayudar a
resolver problemas, agregar valor dentro de las organizaciones, ser catalizadores o agentes de
cambio en las compafiias y obtener mejores resultados, teniendo en cuenta que los mejores
proyectos de consultoria son aquellos donde los clientes (la compafiia) y la consultora trabajan
conjuntamente. Las principales razones para adquirir éstos servicios son porque otorgan
experiencia no disponible dentro de la organizacion, ofrecen un punto de vista independiente,
objetivo y desinteresado, poseen el tiempo y las fuentes para concentrarse en los temas

requeridos, actuando como un par de manos extras (Alles, 2006).

Existen muchas formas para generar cambios organizacionales, entre ellos, se encuentra
el desarrollo gerencial, el cual prepara a los colaboradores a nuevos retos o cargos, por medio de
conocimientos, habilidades y cambios de actitudes, para ello, las empresas deciden contratar a
consultores externos o segin Dessler (2009), consultores ejecutivos, quienes favorecen la
eficiencia de sus altos gerentes, identificando fortalezas y debilidades de los jefes, para luego,
asesorar de acuerdo a sus areas de mejoramiento. Con el objetivo de mejorar y propiciar un

cambio en las organizaciones, se implementa el desarrollo organizacional, “en el que los
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empleados formulan e implantan el cambio que se requiere, a menudo con la ayuda de un

consultor capacitado” (pp. 319).

Ahora bien, segun Ribeiro (1998), el consultor es quien, con una intervencion planificada,
ayuda a identificar y/o resolver un problema empresarial de forma conveniente y adecuada desde
sus habilidades y experticia. Es asi, como la consultoria puede tener mdiltiples objetivos,
pudiéndose destacar dentro de ellos la optimizacion de recursos humanos para los cuales se
desarrolla la elaboracion o actualizacion de la estructura organizacional, organizacion de
procedimientos mas adecuados para favorecer la comunicacion organizacional, estudios de
normas, manuales y racionalizacion de trabajos. Igualmente se trabaja en el disefio de puestos,
sistema de recompensas e incentivos, dentro de los cuales se evalla e interviene sobre la
satisfaccion en el trabajo, clima laboral, confianza y Know-how entre miembros de equipos de
trabajo, asi como otras técnicas para el desarrollo y cambio organizacional. Ayudar a que se
produzca un clima de confianza entre miembros de la empresa y generar una integracion de los
objetivos personales con los organizacionales para que produzcan en cada uno la voluntad de
llevar su esfuerzo y su compromiso mas alld de lo que se espera, es quiza, la tarea mas

importante del consultor, sin dejar de lado aquellos aspectos de control y planificacion.

Cabe resaltar que, segin Garvin, Edmondson, & Gino (2008), parecen no ser suficientes
los incentivos y capacitaciones que brinda una comparfiia a sus colaboradores, la necesidad de
crecimiento de las mismas las convierte en organizaciones de aprendizaje, compuesta de
colaboradores capaces de adquirir, crear y transferir conocimiento, cultivar tolerancia dentro de
la organizacion, favorecer la discusion abierta y el pensamiento sistémico, siendo todo esto lo
que permite la adaptacién mas eficiente con sus competidores. Conviene subrayar que para que
se genere aprendizaje y adaptacion organizacional se requieren tres factores claves: el primero se
caracteriza por un entorno de confilanza que favorezca y apoye el aprendizaje, donde los
colaboradores puedan sentirse comodos al expresar sus percepciones y nuevas ideas, y donde se
fomente una evaluacion reflexiva de los procesos de la organizacion; en segunda medida,
practicas concretas de aprendizaje enmarcadas en planes y proyectos para desarrollar a los
colaboradores; y por Gltimo, conductas de liderazgo que refuercen lo anterior, donde los lideres
influyan en la conducta de los demas dedicando tiempo para escuchar, comunicar y realimentar

efectivamente.
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METODOLOGIA

Disefo

En el presente estudio se utilizo un disefio no experimental llevando a cabo una
investigacion cualitativa de tipo descriptivo, que seguin Hernandez, Fernandez y Baptista (2010)
“se realiza sin manipular deliberadamente variables. Es decir se trata de estudios donde no
hacemos variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras
variables. Lo que hacemos en la investigacion no experimental es observar fenémenos tal como
se dan en su contexto natural, para posteriormente analizarlos” (p. 149). Asi mismo, el estudio,
es de tipo descriptivo, en cuanto se detalla un procedimiento. Se mide, evalla y recolecta
informacion para luego describir y definir cdmo son los fendmenos, situaciones, contextos o
eventos, y cOmo éstos se manifiestan. Permite detallar caracteristicas, rasgos, perfiles,
propiedades y tendencias en una determinada poblacion o contexto (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2010).

Poblacion

La poblacion que se abordd para el apoyo a los procesos de formacién y consultoria
fueron los clientes de las diferentes empresas que requieren los servicios de Great Place to
Work®, quienes pertenecen a compafiias de diferentes sectores, tales como: financiero, servicios
publicos, almacenamiento y transporte, servicios de apoyo empresarial, de comunicaciones y

tecnologias de la informacidn, entre otros.

Muestra

Lideres de diferentes compariiias quienes participan en el taller Journey! y posterior a él
contactan al instituto via correo electrénico con el fin de presentar sus avances e inquietudes
relacionadas con el mejoramiento de su ambiente laboral y de su papel como lider de su equipo
de trabajo. Cabe destacar que éstospertenecen a unidades directivas, teniendo cargos como:
presidente, vicepresidente, director, gerente, auditor, administrador, coordinador, jefe, todos ellos

de diversas dependencias.
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Instrumentos-Recursos
Apoyo en el seguimiento de talleres

Para dar respuesta a los lideres participantes de los talleres no existe un instrumento
estandarizado, sin embargo, la herramienta clave para este proceso es el correo electronico para

generar una comunicacion mas asertiva.

Participacion en la construccion del banco de mejores practicas

Se emplearon 4 Culture Audit® de compafifas reconocidas como las mejores empresas
para trabajar en Colombia segin el listado publicado por Great Place to Work®. Estos son
documentos donde las empresas que valoran su ambiente laboral con el instituto consignan las
politicas y précticas que han disefiado e implementado para la gestion de la personas de la
organizacion.

Procedimiento

Todo el procedimiento esta orientado a observar naturalmente la realidad y su contexto,
orientdndose a analizar casos concretos en su particularidad temporal y local, no se busca una
relacion causa-efecto entre variables, se trata de conocer la dinamica de la realidad observada

para poder describirla y generar una teoria a partir de los datos obtenidos.

Proceso de seguimiento y apoyo de talleres

Al terminar un taller Journey!, como valor agregado, los facilitadores envian via e-mail a
sus participantes una serie de contactos (Ver anexo 3), que hacen parte de la estrategia de
acompafiamiento y apoyo a los planes de accién que disefian los lideres en el taller, donde se les
recuerda conceptos y herramientas vistas en el mismo y se les invita a mantenerse en contacto
con el instituto para compartir los avances que llevan a cabo con su equipo de trabajo, las
iniciativas que implementan y la construccidn de nuevas précticas para lograr un mejor ambiente

laboral; asi mismo, se aporta, se hace realimentacion y redireccién de sus planes de accion.

Teniendo en cuenta lo anterior, el facilitador cuando recibe respuesta de sus participantes,
la reenvia via e-mail al practicante, quien, de acuerdo a las tematicas vistas en el taller, como lo
son: el modelo que promueve el instituto (Figura 1), algunas herramientas de liderazgo y temas

relacionados con ambiente laboral y psicologia organizacional, da  respuesta con discursos
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apreciativos, resaltando las iniciativas que favorecen un mejor ambiente de trabajo,
realimentando las acciones que emprendian y sugiriendo nuevos planes ante sus oportunidades
de mejora con el fin de transformar su equipo y area en un gran lugar para trabajar, lo cual es el

objetivo del taller y la misién del instituto.

Cabe mencionar que, dependiendo de la tematica tratada en los correos, en algunos casos
se procede a revisar libros y articulos, asi mismo se hace interconsulta con la unidad de
formacion para poder manejar asertivamente las respuestas a los contactos. Una vez terminada la
redaccion del correo, se reenvia al facilitador nuevamente, quien al examinarlo por ultima vez, lo

envia a su destinatario final, el lider participante.

Participacion en la construccion del banco de mejores practicas

El instituto, a partir del presente afio, tomd la iniciativa de generar un documento anual
que reuna las mejores politicas y préacticas de las 10 mejores empresas (5 empresas que cuentan
con mas de 500 colaboradores y otras 5, con menos de 500 colaboradores), que aparecen en el
listado que publica Great Place to Work® Colombia, y para tal fin se asigné al practicante la

lectura paulatina de cuatro documentos denominados Culture Audit.

Mediante ésta revision se obtuvieron las politicas, acciones o practicas que desarrollan e
implementan las compafiias en beneficio de sus colaboradores y que definen su cultura
organizacional. Las anteriores se caracterizaban por tener titulos especiales, una periodicidad y
dindmicas preestablecidas, englobadas dentro de las dimensiones y éreas de practica que
propende el instituto con su modelo explicado anteriormente (ver Figura 1), las cuales apuntan,
por ejemplo, a dar la bienvenida a los nuevos colaboradores (contratando), reconocer el esfuerzo
extra en el trabajo diario (agradeciendo), implementar planes que beneficien el crecimiento
profesional (desarrollando), procurar el bienestar del colaborador permitiendo un equilibrio entre
su vida personal y laboral (cuidando), transmitir los valores y misibn de la organizacion
(inspirando), participar a los colaboradores las ganancias que obtiene la empresa (compartiendo),
tener en cuenta las nuevas ideas, sugerencias 0 percepciones que tienen las personas
(escuchando), contar con canales de comunicacion efectivos (comunicando) y, participar en
actividades de celebracion en dias especiales (celebrando). En suma, acciones encaminadas a

tener un mejor ambiente de trabajo y a establecer relaciones de confianza entre los trabajadores.



Apoyo enlos Procesos de Formacion y Consultoria Empresarial 28

Estas practicas se toman en cuenta para ser resumidas y con ellas construir un documento
entregable al instituto. Al terminarlo, se procede a su revision final, seleccionando las préacticas

que se caracterizaran por ser las mas llamativas, innovadoras Yy Unicas.
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RESULTADOS
Proceso de seguimiento y apoyo de talleres

Se logré observar que los talleres son caracterizados por una metodologia didactica y
dindmica, trabajada desde una metafora: el viaje hacia un gran lugar para trabajar, que tiene en
cuenta conocimientos sobre Programacién Neurolingliistica, Andragogia y estilos de aprendizaje,
lo cual permite una mayor asimilacién por parte de los lideres que participan en €l, y del mismo
modo, genera un mayor compromiso en la transformacion del ambiente laboral en los equipo de
trabajo. Cabe mencionar que los temas tratados en el taller Journey! son los siguientes: la
importancia de tener un gran lugar para trabajar caracterizado por un ambiente de confianza, la
definiciébn de este lugar desde la perspectiva del lider y desde el colaborador, asi mismo, se
presenta el modelo integral que promueve el instituto (Figura 1), el cual permite la comprension
de las relaciones que impactan las percepciones de los colaboradores. También se aborda la
funcion de los gerentes en la creacion de este ambiente, acompafiado con las acciones y
estrategias que podrian tomar para iniciar el proceso de mejoramiento del ambiente laboral

caracterizado por una cultura de confianza.

El taller cuenta con un proceso de seguimiento y apoyo al finalizar el mismo. Durante un
periodo de 3 meses los lideres participantes reciben a través de correo electronico una serie de
contactos, éstos son de tres tipos: recuerdan temas o0 conceptos importantes vistos durante el
taller; proponen ejercicios para realizar con el equipo de trabajo; indagan por los resultados
vistos al aplicar el plan de accion disefiado.

Durante este proceso, se contestaron 158 e-mails, interviniendose en temas relacionados,
en su gran mayoria, con: liderazgo, confianza en el entorno laboral, motivacion, trabajo en
equipo, practicas para lograr un mejor ambiente laboral, relaciones amorosas que se presentan en
el equipo de trabajo, manejo de equipos geograficamente dispersos, acoso laboral,

reconocimiento, elementos distractores en el trabajo e inteligencia emocional.

Participacion en la construccion del banco de mejores practicas
Se revisaron 4 Culture Audit (ver Anexo 4), obteniendo de ellos un total de 140 politicas
y préacticas, las cuales fueron afiadidas al trabajo que ya se habia adelantado en el instituto. Al

finalizar el documento entregable se reunieron un total de 380 politicas y practicas.
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NuUmero de practicas obtenidas en la
revision de 4 Culture Audit
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Grafica 2. NUmero de politicas y practicas que se registran en el documento final, de empresas

con menos de 500 colaboradores.
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Grafica 3. NUmero de politicas y practicas que se registran en el documento final, de empresas

con mas de 500 colaboradores.
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Grafica 4. Numero total de practicas recogidas de las empresas reconocidas como mejores

lugares para trabajar, segun la lista publicada segmentada en dos: con més de 500 colaboradores

y con menos de 500.
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A continuacion se presentan algunas de las politicas y précticas obtenidas relacionadas
con cada una de las areas de practica que se plantean en el modelo de Great Place to Work®
(hgura 1):

Inspirando:

“Cada gota cuenta es una campafia que tiene como objeto generar conciencia en los
colaboradores acerca de la necesidad de ahorro y uso eficiente del agua tanto en la empresa como
en el hogar. Para ello se desarrollo una actividad interactiva donde los colaboradores aportan
ideas sobre como ahorrar agua en una gota adhesiva que se pega en los mares de un mapamundi
disenado para ello”.

“La metodologia Road Maps estd dirigida por el &rea de Desarrollo Humano y se basa en
fomentar la participacion de todos los colaboradores a la hora de establecer los objetivos
organizacionales de cada una de las areas de la empresa a las cuales pertenecen, haciéndolos
sentir que juegan un papel importante en el logro de los mismos y garantizando asi, que su
trabajo tenga un significado especial. Se desarrolla a partir de unos mapas modelo en donde se

define como alcanzar estos objetivos planteados”.

Comunicando:

“El blog gerencial es el canal que a traves del cual todos los colaboradores pueden
establecer comunicacion directa con el Gerente General y este a su vez publica la informacion
estratégica principal que esta bajo su control y direccion”.

“La empresa cuenta con pantallas de television y pantallas interactivas con el fin de que
los colaboradores encuentren informacion corporativa, noticias locales y de Ultima hora, juegos y

articulos de interés”.

Escuchando:

“Es una dindmica donde se invita a los colaboradores a armar un avién de papel con
preguntas para lanzarselo a la presidente en las reuniones, para que ella responda de manera
inmediata. Esta iniciativa, al igual que todas se replica en todas las sucursales con el fin de
fomentar la participacion de todos los colaboradores sin excepcion”.

“Los buzones de ética son el medio por el cual los colaboradores pueden denunciar

comportamientos inusuales que afecten los lineamientos de la organizacion. Esta dirigido por un
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equipo de 5 personas para revisar los comentarios de los colaboradores vinculados a los

principios éticos de la empresa”.

Agradeciendo:

“Thank you day es un dia dedicado a agradecer a todos por lo que se siente desde el
corazon. Consiste en compartir agradecimientos espontaneamente por medio de las Thank you
Cards que son una serie de tarjetas disenadas exclusivamente para este espacio”.

“Los colaboradores de la empresa tienen a disposicion cuatro modelos de tarjetas para
que puedan brindar las gracias a otro de una forma mas dinamica y significativa. Estas tienen un

espacio en blanco en donde el colaborador puede darle a la misma un toque mas personal”.

Desarrollando:

“La empresa cuenta con pequefios cursos de actualizacion dictados por los mismos
colaboradores, que abordan temas y contenidos dirigidos a las necesidades propias de cada area,
aprovechando al maximo la formacion”.

“El tercer viernes de cada mes, la empresa impulsa el dia del autoestudio, donde los
colaboradores cuentan con un espacio para el acceso de material de consulta tanto virtual desde
su puesto de trabajo como fisico en las “salas de aprendizaje” sobre temas de desarrollo,

proyecto de vida, psicologia, comunicacién, entre otros”.

Cuidando:

“Family day es un dia donde los colaboradores invitan a sus familias a una cena en el
punto de venta con el propésito que sus padres y hermanos conozcan su entorno laboral.
Ademéds, se realizan actividades de diversion, integracion y esparcimiento”.

“Equilibrarte es un programa que invita a los colaboradores a encontrar momentos de
renovacion y encuentro consigo mismo y sus familias, buscando el equilibrio entre la vida
personal y vida laboral. Entre las actividades con las que cuenta este programa podemos destacar
las siguientes: spa, torneo de bolos, clases de cocina, cine a la carta, clases de sushi, dia del
amigo, club de lectura, mandalas para el alma, fotografia, tango, torneo Wi, taller de origami,

carrera de la mujer, maraton de Bogota, cometas, Feng shui y torneo de doming”.
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Contratando:

“El programa de referidos esta dirigido a los colaboradores que conozcan a alguien fuera
de la empresa y consideren que este podria hacer un buen trabajo en la posicion que se acaba de
abrir, ayudando de esta manera a hacer un pre filtro de los candidatos que se reciben. Cuando
una persona referida es seleccionada y contratada, el colaborador que la sugirio recibe un
incentivo econdémico”.

“El tutor es una persona de alto desempefio que vive y demuestra la cultura
organizacional. Su funcion es la de ayudar y acomparfiar al nuevo colaborador en su etapa de

adaptacion”.

Celebrando:

“En Octubre, la empresa realiza una actividad para festejar el Halloween, los
colaboradores decoran sus puestos de trabajo y llegan disfrazados para juntos pasar un dia
diferente. Un comité elije el servicio mejor decorado y el mas alegre, otorgando premios por
sede”.

“En el mes de noviembre se realiza la Semana Cultural, cuyo objetivo es Integrar a los
colaboradores, contribuir con el fortalecimiento de su economia familiar a traves de las
Famiempresas, exaltar las cualidades artisticas de los colaboradores y sus familias. Esta actividad

va dirigida a todos los colaboradores y sus familias”.

Compartiendo:

“La empresa brinda un monto en ddlares que es convertido en acciones de Microsoft a los
colaboradores merecedores por su desempefio y potencial. Estos pueden elegir aportar entre el 0-
15% de sus ingresos mensuales a este programa. Al finalizar cada trimestre los aportes seran
utilizados para comprar mas acciones’.

“Los colaboradores no dudan en ofrecer su tiempo para apoyar la Teleton Colombia,
recibiendo las llamadas de los donantes durante el desarrollo de este evento, y es por eso que
reciben diferentes regalos que premian su entrega desinteresada, obteniendo por ejemplo
entradas a teatro, actividades recreativas en las cajas de compensacion, parques de diversiones,
fines de semana en los hoteles de las cajas de compensacion, refrigerios para todos e inclusive

bonos canjeables en supermercados”.
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ACTIVIDADES COMPLEMENTARIAS DURANTE LA PASANTIA

A continuacion se dara a conocer aquellas funciones adicionales que fueron asumidas durante el

proceso de préctica dentro de la organizacién (ver anexo 5):

¢ Para responder de forma adecuada los contactos asisti como observadora a algunos de los
talleres Journey! dictados por los profesionales de formacion.

¢ Debido a la gran cantidad de talleres y a la falta de disponibilidad de los auxiliares de
formacion, se ofrece apoyo en los montajes de los mismos, trasladando material de la
oficina a los auditorios destinados para realizar el respectivo taller. En éstos lugares se
ubican las guias de participante en cada uno de los puestos, se cuelgan afiches
relacionados con temas vistos en el taller, se dispone de todos los materiales didacticos en
las mesas de los facilitadores, adecuando el espacio y procurando que la presentacion de
la sala esté acorde con los estdndares del instituto.

¢ Se apoyo el proceso de seguimiento y apoyo Journey!, enviando los 21 contactos a través
de correo electronico a los lideres participantes del taller.

¢ Se realizaron tabulaciones con los resultados de los formularios de realimentacion que
diligencian los participantes de los talleres al finalizar los mismos.

¢ Se apoyd en la seleccion de comentarios de una encuesta aplicada a una compafiia,
clasificando la informacién segin el modelo que propende Great Place to Work®
Institute.

¢ Se transcribieron audios con relacion a talleres dictados y divulgaciones de resultados (de
la medicion de clima organizacional), con el fin de crear documentos guia o protocolos
para los colaboradores que ingresan a la empresa procurando una mejor adaptaciéon al
cargo.

¢ Se generaron diversas presentaciones en power point relacionadas con temas de
liderazgo, con el fin de tener un back up de material para presentar en los planes de
formacion que otorga la empresa desde su unidad de Gestion del conocimiento.

¢ Se realizd un apoyo en los procesos de recursos humanos que lleva a cabo la empresa,
revisando hojas de vida para los cargos requeridos en el momento, del mismo modo, se

participd en la creacion de boletines relacionados con temas de salud ocupacional.
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¢ Se dej0o en ejecucion una propuesta para la celebracion de cumpleafios de los
colaboradores en la empresa, se plantean nuevas ideas para decorar sus puestos de trabajo
y para que los comparfieros le den su felicitacion.

¢ Desde la unidad de formacion se participa en la implementacién de una nueva préctica
para impulsar el desarrollo del liderazgo dentro de la empresa. Se trata de informativos
semanales enviados por correo electronico donde se presentaran frases célebres, videos,
articulos y deméas materiales, relacionados con temas de liderazgo.

¢ Se cred0 e implementd una presentacion para apoyar las inducciones corporativas,
teniendo en cuenta informacion sobre la razon social de la empresa, normas generales,
horarios e informacion sobre Great Place to Work®, su historia y modelo, entre otros

temas.



DISCUSION

¢ El presente proyecto tuvo la finalidad de contribuir a la Unidad de Formacion de Great
Place to Work® por medio del apoyo, participacion y seguimiento a los talleres,
principalmente, y en la construccion del banco de mejores practicas, cumpliéndose asi

con los objetivos propuestos desde el inicio.

¢ Se comprueba que desde la formacion en liderazgo se logra transformar los lugares de
trabajo y las relaciones entre los miembros del equipo. Se comprueba que el papel del
lider es fundamental para dirigir a las personas hacia un objetivo y asi mismo, para lograr
un mejor ambiente laboral (Dale Carnegie Training, 2012 & McGregor, 2007),
favoreciendo el compromiso, la motivacion y el buen desempefio (Moldes, 2012).
Ademés, las buenas relaciones en el trabajo, el apoyo y la calidez también se relacionan
con estos aspectos. (Rodriguez, Retamal, Lizama & Cornejo, 2011). Todo lo anterior
evidenciado en los comentarios y testimonios de los lideres que contactan al instituto

dejando estas impresiones.

¢ Al revisar los Culture Audit que las empresas mismas diligencian, se encontré que
algunas de ellas cuentan con todo un conjunto de politicas y practicas estandarizadas y
formalizadas, mientras que otras no las han definido tan detalladamente, esto se debe a
que éstas empresas han tenido un proceso mas estructurado en lo que se refiere a la
gestion de personas y ademas, han venido trabajando de la mano con el instituto mas
tiempo mostrando méas luz de cambio, las demés, van evidenciando su avance
paulatinamente, formalizando poco a poco aquellas acciones, asignandoles un nombre,
preestableciendo su frecuencia, sus actividades y un objetivo claro (Inspirar, comunicar,
escuchar, compartir, contratar, cuidar, celebrar, desarrollar o agradecer). Es por ello que
en los resultados se muestran diferencias en el nimero de préacticas encontradas en cada
empresa, aclarando aqui, que no existen relaciones de causalidad en cuanto a la cantidad
de practicas y mejores ambientes de trabajo, lo que se pretendio con el presente trabajo

fue describir lo que se encontré en el desarrollo de las labores.
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CONCLUSIONES

¢ Se puede evidenciar, que hoy por hoy las empresas recurren a invertir mas en sus
recursos humanos, y por ello contactan a empresas especializadas o firmas consultoras
para intervenir en su ambiente laboral. Las empresas ven esta necesidad porque estan
convencidas de que sus recursos mas preciados son las personas.

¢ El consultor cumple un papel imprescindible para la transformacion de ambientes
laborales, de forma imparcial y asertiva logra intervenir en las personas para crear
ambientes de confianza y un mejor clima laboral.

¢ Hay que reconocer que Great Place to Work®, en cuanto a talleres es innovador, su
propuesta es interactiva, inclusiva y divertida, basados en una gran variedad de enfoques
y metodologias, que incluyen la ensefianza compartida, los modelos, juegos Yy
actividades, asegurando que sus participantes obtengan los conocimientos y técnicas
practicas para ser implementadas en sus areas de trabajo. Ademas, al finalizar el taller,
promueve un proceso de seguimiento y apoyo como Vvalor agregado, lo cual genera mayor
compromiso en la gestion de cambio.

¢ Gracias a la posibilidad de realizar pasantia de grado en Great Place to Work®, el
practicante tiene una oportunidad de aprendizaje considerable en temas de clima laboral y
estrategias eficaces para intervenir en él. Es por ello que la pasantia en esta compafia

tiene un aporte significativo para la vida profesional de las personas.
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SUGERENCIAS Y RECOMENDACIONES

¢ Great Place to Work® Colombia lleva 10 afios en el mercado y su mayor crecimiento se
ha venido efectuando durante los dltimos 3 afios triplicando su nimero de colaboradores.
En la actualidad existe la Direccion Administrativa encargadas de procesos de seleccion,
capacitacion, desarrollo y bienestar, entre otros. Sin embargo y gracias a ese crecimiento,
la organizacién comienza a tomar conciencia de la importancia y necesidad de la creacion
de una Unidad de Recursos Humanos con el fin de consolidar aquellos procesos que

existen, crear los que aun no estan y establecerlos formalmente en un mapa de procesos.

Durante mi estadia estuve apoyando al mismo tiempo la Direccion Administrativa. En la
misma entregué propuestas para implementar dichos procesos no existentes y mejorar los
actuales. Pues bien, al finalizar mi pasantia ingresa un nuevo colaborador que formalizara
estas ideas para asi ayudar a consolidar el area, viéndose que esta recomendacion

comienza a materializarse.

¢ Para los practicantes o profesionales del instituto seria recomendable generar espacios de
formacion que se ofrecen en la ciudad de Bogota en temas relacionados con recursos
humanos, liderazgo, gestion de personas, para beneficio y crecimiento de las personas

dentro de la organizacion.

¢ Entendiendo la dindmica de la organizacién, donde al colaborador que ingresa se le
asignan unas funciones y debe responder inmediatamente a las necesidades de los
clientes, bajo mi punto de vista, y sobre todo en los cargos de practicante, recomendaria
un acompafiamiento mas cercano a esta persona para facilitarse su adaptacion a la vida
profesional. Asi mismo, recomiendo agendar reuniones con una mayor periodicidad
donde se haga un seguimiento al proceso del practicante para que puedan resolver sus
dudas en el momento oportuno y haya una mayor comunicacion entre los miembros del
equipo de formacion.

¢ El practicante que ingresa a apoyar al area de Formacion tendria una oportunidad muy
valiosa si se le asigna dentro de sus funciones el acompafar la Direccion Administrativa
en procesos que requieran de soporte y asi poder implementar un proyecto a largo plazo y

formarse en ambos ambitos.
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ANEXOS
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Anexo 1.

Brochure de Great Place to Work®



Great Place to Work® Institute Colombia
Calle 72 9-55, Piso 11, Bogotd, D.C.
PBX: (57-1) 212-4299
info@greatplacetowork.com.co
www.greatplacetowork.com.co
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Algunas empresas que efectiian Great Place to Work® en Colombia:
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Anexo 2.
Brochure del Taller para lideres Journey!
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hacia un
para

Taller para lideres Journey!

¢ Como se puede construir
una cultura de confianza?

Taller para lideres Journey!:

En este programa de dia y medio de duracion, aprenda a crear una cultura
de confianza, innovacion y productividad en el lugar de trabajo utilizando

nuestro modelo Giftwork®.
¢Por qué es tan potente el modelo Giftwork®?

Porque puede ayudar a los participantes a acrecentar la
confianza en su grupo de trabajo convirtiendo su area de
influencia en un gran lugar para trabajar. Las tareas dianas,
a menudo consideradas obligaciones, se convierten en
oportunidades para fortalecer la relacion entre los lideres
y sus colaboradores.

Empresas de todos los tamanos que emprenden el viaje
para transformarse en grandes lugares para trabajar -tanto
empresas locales como empresas multinacionales-
sistematicamente se distinguen de sus competidoras por
el mayor aumento de sus ganancias y los mayores niveles
de productividad, colaboracion e innovacion que alcanzan.
En el desarrollo del taller se dirige con los participantes

una reflexion acerca de los factores que generan confianza,
dentificados medianta el analisis del ambiente laboral y las
practicas da los mejores lugares para trabajar en Colombia, v
la interaccion directa con muchos de sus colaboradores.

El objetivo primordial es ayudar a quienes emprenden el
vigje a desarroliar las capacidades personales que como
bderes requieren para construir una cultura inspiradora y
productiva con sus equipos de trabajo. El vigje es altamente
mteractivo, intensivo y entretenido, e involucra técnicas de
moedelamiento, co-educacion y jJuego de roles para favorecer
que los lideres adquieran herramientas gerenciales que
puedan implemeantar en el dia a dia con sus colaboradores.
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Construir confianza en el lugar de trabajo es una poderosa inversion en su equipo y en
su empresa. Mejorara la seleccién de su personal, disminuira su rotacién, aumentara la
lealtad de sus clientes, y su productividad e —igualmente importante- generara una
experiencia laboral mas gratificante tanto para los lideres como para los colaboradores.

La transformacion de la cultura del lugar de trabajo no
ocurre intempestivamente. Comienza en la cotidianidad, en
la interrelacién diaria entre los lideres y sus colaboradores.
El enfoque Giftwork® no implica implementar cambios
drasticos en la forma de conducir los negocios. Por el
contrario, tiene que ver con dotar a lo que ya se hace de un
renovado sentido de generosidad, valoracién individual e
inclusion.

Durante 25 afios, Great Place to Work® ha estudiado empresas
de diferentes tamanos y sectores, alrededor del mundo.
Las empresas que estan en camino a convertirse en un
gran lugar para trabajar acuden al Instituto buscando
herramientas, capacitacion, servicios de asesoria, conferencias
y talleres; por otro lado, el mundo acude al Instituto para
identificar los mejores lugares para trabajar, que hacen
parte de las prestigiosas listas que se publican en méas de
40 paises. Gracias a su trabajo alrededor del mundo, el
Instituto cuenta con informacién Unica sobre los factores
que hacen de una organizacion un gran lugar para trabajar
y dicha informacion le ha permitido ayudar a la transformacion
sustantiva de muchas empresas.

Testimonios de
Participantes

‘ ‘ Cambid la forma en que veo mi liderazgo y las herramientas
necesarias para llevar mi equipo a ser un gran lugar para
trabajar. De verdad espero que todos los lideres tuvieran
acceso a este taller , ,

‘ ‘ Hacia tiempo que no asistia a un taller donde sacara
cosas concretas y utilisimas para practicar , ,

‘ ‘ Lo mejor fue que no se quedd solo en la teoria. Aporta
ejemplos practicos y reales muy valiosos , ,

‘ ‘ Que todo lo que realicemos depende de uno mismo y que
hay una tremenda oportunidad para hacer de mi grupo de
trabajo el mejor lugar para trabajar y es GRATIS , ,

spectos destacados

>|.as nueve areas de practica clave que contribuyen a la creacion de un gran lugar para trabajar:
Inspirando, Comunicando, Escuchando, Agradeciendo, Desarrollando, Cuidando, Contratando,

Celebrando y Compartiendo.

El modelo Giftwork® para potenciar la confianza en su grupo de trabajo.

Técnicas para crear exitosas iniciativas en el lugar de trabajo.

Los beneficios de crear un gran lugar para trabajar para usted como lider.

Proceso de Consultoria Externa: Denominado Proceso de Seguimiento y Apoyo que se lleva
a cabo con los lideres durante un periodo de tres meses con el fin de ayudarlos a la implementacion del

Plan de Accidon estructurado en el taller.

e, Parainiciar su viaje, contactenos en

* Teléfono: (67-1) 212-4299

(J . o n
® informacion.colombia@greatplacetowork.com

www.greatplacetowork.com.co
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Anexo 3.
Proceso de seguimiento y apoyo del taller Journey! através de E-mail
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Son 21 contactos enviados a los lideres participantes del taller Journey!, estos indagan
por resultados al aplicar el plan de accidn disefiado en el taller, proponen ejercicios para
realizar con el equipo de trabajo o recuerdan temas importantes vistos. A continuacion

algunos de ellos:

Giftwork®

Giftwork®

Ain cuando han pasado varios dias desde que finaiizd el taller, quisiéramos preguntarte si
20 Niayan 1600 uN Duen r6Qres0 & Cissa y @ Sus le contaste a dela [ st

Hacerio rtante porqy ipo de trab por qué ta, su
ider, has empezado a hacer las cosas de forma distinta. Si ya lo hiciste, felicitaciones!
Este es el primer gran pasol.

Si atin tienes este punto pendiente, organiza una reunion con tus colaboradores (reserva
al menos una hora), invitales a un café y cuéntales del viaje que realizaste. Cuéntales tus
Pideles que te ayuden en la creacion

de un Gran Lugar para Trabajar.
PD:: Si tu equi i afi d HAY
< TIEMPO!! Trata d i ible o todos la
Guistoncs s aockones han plenesdo inplementr, P conocwiesy spoyarcs Sacs vl

Un cordial saludo,

Félipe Panesso G.
Profesional de Formacion
Great Place to Work® Institute Colombia

Giftwork® Giftwork®

Aunque muchos de Ustedes probablements ya 1o estin haciendo, queremos — = — SEUATA i
recordaries qua pequeNas instancias como la hora dal café o 1a hora del aimuerzo

$0N idealos Para CONOCer LN Poco Més a tus CoabOradores (*verios con NUavos Cuida la comunicacion con tus colaboradores. Tan importante es lo que se dice
0jos”). como la forma en que se dice.

Algunos tips:

£Cuios son i85 6ados 6o 5us hjos? Alguno en universidad? ;Qud estudia? Asegrate que tus colaboradores entienden lo que quieres transmitires.

2Dtndo nacio? A déndeva de Culos son sus dog Recuerda! Todos tenemos canales distintos para recibir mensajes: visual,

JEN qué cologio estudic? auditivo o kinestésico.

Recuerda que la memoria es frégil asi que una bitdcora donde anotes 1o que Asegurate de escucharios de verdad, més alla de sus palabras.

conazeas de elios serd de gran ayuda para revisaria en forma constants para

despuds preguntar sobre aquelias Cosas importantes para elos. Un cordial saludo,

Un cordial saludo,

*~ Juan Felipe Panesso G.
I,> ) Profesional de Formacién
Great Place to Work® Institute Colombia

Juan Felipe Panesso G.
Profesional de Formacion
Great Place to Work® Institute Colombia

Giftwork®
Giftwork®

Estimado lider.

Este 85 nuestro illimo contacto antes de la acreditacion.

Porlo anterior te pedimos que:
1. Hagas una autoevaluacion de c6mo o estas haciendo ahora con tu equipo de
Cuando comuniques algo a tus colaboradores, cerciorate que te entendieron trabajo, con rotado 1 8.5 nos el formato). Como es personal y no

3 . ajoros, no hagas trampa en el
haciendo preguntas sobre lo informado. DRSS, 10 o e o

Recuerda que también es importante el COMO haces las preguntas, por lo que
debes cuidar los tonos y las palabras que utilices.

Un cordial saludo,

otz sl
““Juan Felipe Panesso G.

Profesional de Formacion
Great Place to Work® Institute Colombia
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Formato de autoevaluacion enviado por los facilitadores de los talleres Journey! a los lideres en
su Gtimo contacto de seguimiento 'y apoyo.

¢, Coémo lo estoy haciendo ahora?

Describe las acciones que has implementado hasta JOLRN

ahora. Evalua cada una en el Espectro Giftwork®

Tipo Tipo
Commodity GIFT

K Inspirando oo Ce e

: Comunicando

 Escuchando

“ Agradeciendo SO One Yo Qe
* Desarrollando e e
::‘ Cuidando '::.'O"'O"'X'“O"‘O‘.::'
Contratando PRGN HE, ARG ANCN ]
“ Celebrando O Y OO

“ Compartiendo OO Yo Orre O
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Evidencias de la realimentacion dirigida a los lideres participantes del taller Journey! que
contactan al instituto por medio de correo electrdnico.

| Yesterday Fwd: Proceso Ge Seguimiento y Apayo JOURNEY! - Contacto 18,

Yesterday Fad: Proceso de Seguimiento y Apoyo JOURNEY) - Contacto 16, .
Yesterday Fawd: Proceso de Seguimiento y Apoyo JOURNEY! - Contacto 19, ..

'/ Crea Flace o Wock Boenas tardes Gustavo Adolio, espero ves bion, o N color verde Segudo de tus
@ Trass comentarncs
¥ On My Mac
' 5 o chdnmydxmummmvn.m E8 un Qus10 COMNbUl Con ustedes,
Nejandra Diarte 105 Eders, @ 1 ConstNICCIon oo Mejores Kgares par:
T Creat Mace to Work dmmbﬂm“daavmSSub&wmmnmmmwm
COMPan| parte 98 Mi expenencia y 108 iNvilé 3 Cada LNO Para offecemos entre 10J0s UN MER lugar
'sS para trabajar, 1a verdad con la chara inicial he notado un cambio, especialmante de actitud, £1 hocho
3 Apple Mot News acmrbummhmm 1o Que viste y aprendiste en ef tafler, muesira intends
nacia tus colab Y p ser ble @ elios, Pars que Cospuds 1o Puedan Contar cOmMo S0
ON MY MAC sonton, CuNes SON SUS NOCESIAA0eS, SURNENCIaS, Inguetudes o critcas
[ Greas Pace to Work
& Casa coTW Antencrmente No era Muy BMigo Ge K38 feunioNes y Cuando |as realzaba era pora llamar La atencion
SObre 13 Inadecuada aphicaciin de 105 procesos, motivo por of cual le he plantado al equipo realizar una
¥ (& Formaciéa reunion caca 15 dias, que no supere Jos 30 min, donde se empezard a trabajar cada una de los
Ll conTaCTOS que refy © Que NO 58 VeNnian hackndo.
{5 Ana Maria Escobar Aprovecha 105 03pacios 0o 65135 FOUNONES Para eSCLChar A tus COIADOMACNDS y A partic do la
- identficackin de necesidades diseda practicas para fortalocer cada una de Las dreas de prictica que
EMAMM v Vimos en ¢ lalier, Por oo 1200, €ON I0 Que NOS CUBAAS, Pudiste Aprecis Que con S0 LN Cambio o
PO e C . ACINT NOARSIO NUOVAS POTCEPIIONGS, IMAZINA 54 0205 COnslante con olio y ademas implementas
AL Acnvnv muevas prdcticas para Escuchar, Comunicar, Contratar, Agradecer, Inspirar, Desarrollar, Cuidar,
Compartis y Celedrar
De igual forma de mi parte, he modficado mis efectores, demostrando maycr interés frente a consultas
planteadas por ol eQuipo.

Mo alegra conocer aste 1ipo de cambios!
Las actitudes de Interds hacia tus colaboradores son elemento clave que ayuda a sfianzar y abasiecer
o depdsiio de confianzi

BOEH® & - & -6 (e senchin Presenation
ﬂ' tmme  Themes Tabdes Charts Srmaridrt Transitsgns oA
Bt Farigragh

_] Li' . L RS
e B BT U e A A 8- A A RS SRS

Subgect: Fwd: Proceso de Seguisniento y Apoye JOURNET! - Comtacts 21, Barco AVVillas 16 2l
E From: | Maria Alejandra Ouarie < thari Begreang iw.mmij

“émo lo estoy haciendo ahora? H Esparamos qub o5l DIOCesd W Raya yafadD & mentboar i3 Anas & Choote which address 1o send this message Ir:
rescribe las acciones que has implementado hasta MN wwrﬁxfmﬂm“mrm logrs n maar ugar o
hora. Evalia cada una en el Espectro Giftwork® * | abaje se posibio ol aumanio de s resdiads y mayr cumphminic b ki oo, oS0 5 ven binaboiat,
| e b cuesita que para lograns debes Rdpinar, comunicar y esouchar & s colaborsdones, cuafdd S8 desamlian
Tipa et | ubenios, se agradecs, desamolia y ouda 4 105 colabOragoees pand qua den ) meor ok sl én & Tabajo, y para Kabajar
Commadity " 78 rios como Bqupo o LBMHLL #5 IMEONANE FICITAIIAE BEES 00 PRACHE NI CONYALM y COMDIN,
Inspirando e .
Por oy lada, Vb0 que en L aulo danteo del E iones mis del ladc
Lo Bcderes di i deea han lograde :mmmm em.ug_l’;u mmwxmnmumﬂmwmmqﬂmWMmp

trabajo, para compangtr aun mas 4 los colabaradones. enfocandoios a los obitvos del grupa | abisnite Laboral y que Benes cporunidades de if mis AllA, que has MeniBCad COLES PATICUIAMY &0 lu Bqupa ¥ que
Comunicando o e COR MBEPBEID & IS BOCRNGS QU H0% COMBANES 1 Fago Begar Sgunds comentans:
Fieuniooes amenas. paticipalics de respeto, 5 compare la infarmation "-0-0-00*-"
umnmamummummmammmmu
—3 1 DY ETACn 65 Lndamental Bar que BNe 1008 Binen eSREE0s n o 06l Kgro 58 108 ohaEvs
m

Escuchando ‘h-
dntesrenly Comunicando: gut butng qUe S6as constinie con & Sesamollo de s reunicnes quincenales, |a comunication es
e piden sugerencias, participacion activa. del grupo.y se dan respuestas abiertas y. m'g‘ Importante 1o S5l Pl ol Comect deSamolio 6 |08 Proces0s SING Prs reduc SSpECUlACONES, NHIBOBsDS, iNtigas
| G WA bk Riviks o CONBANZA Y pOT Endi & amZspnie Laboral

Excuchande necuenda qué ¢ deposin Se confanta s va IEnando pooo A pocn ¥ para ello &3 imporane get s
. \ colaborationss SOMTN que Beng o Bok CRCAnG ot 50 PROCURA por #lls N0 S50 en el pland laboral 5ino que va
}_“ maChg s Sl ¥ Bend on Ceanla ambien La vida peronal

Clicit o A mes Agradeciendo: que bueng Alexis, agradecer & lus COlAbradONES ¥ FEOORO0R SUS ESAerE0s QDS ¥ ApOnes e
anidamanital BATA SUMNLET SUS NAAHES S8 MOIVACN, COMPROMiSs ¥ orgulla pof o que hacen.

mwummumme.muummmmml
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MAN ACTIVITY

-~ [ e i e T . e e
Marians Estrada M Revista Gerente- [dicidnes Abel y Mayo JI)SI\J 11:48 AV
<fernand e S ¥ apoyo - B, Agrario Contacto 15 3/15/13 1155 A
7)) <Iumhl¢9mntmurlo..“ hocmde;:qumnmvkm = Comtacto 15 371513 12:229PM
Avaro Fernanco Arias Morz Proceso de Seguimiento y Apoyo - Comtacto 15 3/15/13 107 PM
LIMINDERS Fed: RY: Segui 10 ¥ ADOYO Av Villas 20 v 21 de fed, 3/15/13
./ To Do 3 ] <casteilanosde@lancoamvilius. comC...  IYoceso de seguamiento y Apoyo AV Villas. Conzacto 15 J/18/13 849
s JAVIER ALARCON CASAS Proceso de seguimiento y apoyo Avianca Contacto 20 3/18/13 901 AV
o= Yot o <fernando.arciniegas@bancoagrario.. mwvm-lwmmu 3/18/13 907 Av
IN MY MAC Subject. Proceso de seguimiento y apoyo AV Villas. Contacto 15
53 Creat work Date: Masch 18, 2013 8:48:49 AM GMT-05.00
- % Too castolanosdr@Bancoavvilas comoo , ROMSLHSBaNcoMIAS cOmC0 , Sr02m@Dancoavilias comoo
L AVIANCA RS 20meo, comeo £OMO, ANd § more..
(L] BANCO AV VILLAS P41 Azachment 1 EMD ( Seve =) ( Quik ook
(] BANCO §TA
DOCUMINTOS INTIRESA Buen dia,
- Im«wmmam(nham
* [ Formacion A COMNUACON, NUESTO CONMSCID NGMBND 15,
(il Contactos )
Gl Feliz 5@ ¢ 1nicio do semany.
(L0 Ana Marls Malagla
L A% Mara escobar
(L) Material de formacion
L] FORMATOS
—— 2l Gift k®
[ Recovered Messages (monic. 1
VMONICACARCIAGGAEATIMACE . & . = ;
(i Conversation Action Settmgs  © / |
;
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Anexo 4.

Participacion en la construccion del banco de mejores practicas
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E | 28 | (AR i

el

por el buen trabajo o esfuerzo adicional de sus

6, (Especificamente, de qué forma su empresa demuestra agradecdmiento o reconocimiento

colaboradores? Sl existe un programa

especifico que implique premios, describa por favor detalles Lales como tipos de

reconocimiento {cartas, efectivo, regalos), periodicidad con la que se otorgan bos

reconocimiontos y el numero de colaboradores que kos reciben anuaimente

En Atento ef agradecimiento y reconocimiento mas
QUE UNA Practica son una culturd. For elo no
e1atemamons en disefiar Jccones, producs
actividades y ertregar detalies Gue reconozcan la
IMPOrtanca de L participacidn de nuest=os
colaboradones en nuestras actividades. Cenerar un
€3paCI0 y entregar un detalle que proporcione un
afradabie recuedo de muettaas actvidades o b
directriz de nuestros ideses que buscan generar un
o0 positivo en L pescepcion que tienen nuests

empleados

Premion poe colaborss en la Teletdn Colombla
Como parte de nuestro programa de resporsabilidad
social, hemos sido of Call Center oficial de L Teletdn

3 mano 3 Colombla. Estos premics compeenden:
entradas 3 teatio, actividades recreativas en las cagas
de compeniacidn, pargues de drveryones, fines de
semang en los hoteles de Lat capas de compersacdn,
refrigenon pa 10dos ¢ inchutive boncs canjeables en
supermescados.

Recortatoncs Se celebracionn
Manilias y torta de celebrackon en el Aniversario
Atento 12 afos: Cada celebracon &3 un dia especal
pata compartic con nuestros colaboradones. {on ests
premis) estimos comprometidon en entregar 3 cada
uno de nuestros colabornadoses un detalie que
simboiice y enmarque cada encuerto de cefetvacion
en todas nuestras sades, &3 por ello gue ol duramts

| 36 | | mider| 7sx |~ || BB | 2082 | led)

9. a. ;(De que formas la empresa celebea sus éxitos y logros?

Compartir con nuestros colaboradores €da vez que
akanzamos una meta o logramos un objetivo nos
acerca mas 2 ellos. Somos conslentes que dichas
metas no seran poubles de lograr sin el trabajo
ardwo de todos y cada uno de los miembeos de B

famsla Atenta

Celebrar se constituye en un puente de cercania

entre ideres y colaboradores en donde promovemos
nuestros valones y principios de actuacion generando
lazos que gararticen un senticdo de pertenencia férreo
y peesente en cada persona

A modo de ejemplo cada vez que tenemos la noticia
de un NUEVO NEROTK, NUEStro Director Pass ienvita 3
todas kas personas para que estén presentes para
tocar |3 campana, esta campana y su sonido melddico
Indica que Inlcamas un NLEVD trayecto con este

nuevo miembro de la organizacion,

Asimismo 3 traves de nuestros comunicados internos
y carteleras ubicadas en cada site y campahias, las
personas reciben de primera mano la informacién de

123 buenas Noticias que tenemos en Atento

Nuestra Organizacién presento este aho una
iniciativa global denominada Atento Champlonship
que tiene coma objetivo premiar 3 L mejor operacion
en el mundo basado en dos criterios

Rentabilidad y crecmeento

£l primer trimestre del afio fue ganada por Ateritoen
Colombia y realizamos una ceremonia a 1 cual acudid
gran parte de La organizacion en cada sede

También realizamos en &l masco de nuestras

actividades de blenestar el siguiente cronograma
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S

21 A : | - ASBbCcDE AABDCCDN AsBECCDe (i damCeltre
| Tee | sabide  Sabielmpha | Gmghu

THIHID

GREAT PLACE TO WORK® CULIURE AUDIT®

INTRODUCCION

8 Curure Auced en unc ae p con el
OwMO de COMC“ aquesas pedciical y podncos OQ mm humanos que caracienan
n y el Estamos parnicuamente

nnmocm en aguelc MIO puede cor como e1p dnkkc o

NO hay resp © Incomectas: eneic ae ws
105PUESIOL. NO 6N 10 DAGTUA O 03D, 051 QUE POY 1aVEY, PICHOICIONE 10N10 det0te COMO o
160 positie, A Modo que p el 5110 Oe 103 Proge ¥ poitcos,
asl COMO e 108 TI0I05” QUe MANTREN O W CUMUD, AJeMds. 01:CMOL INEIeINT0s on
conocer cdmo w ComPania se COMPOra Con oras de 1U iInNdusing, de Moad que por favor

aate > © rolavante 0o 13 MOUINIa QUO NGO ASPoNIDio,
condo fuentes en lo medida de o posbie, Sumod sente Que un pIOQPOMO O POCTca e
relevante para mai o una preguUNIa, o en 3610 Una ver. y
vego ol prog! mos nm

Los peaMas Nocer 9o eife ¥ODO Un P " ¥ anos, en o positie
en Que les mbotﬂpooﬂlowuumcuomn
on v P de Do o0 5006 POVD
con mayor clandod, cudies ton 103 fortalezos v 105 espocict ce maydr polencial oe

¥ enlo

Al CONtEIIOr o CueimOnano. sera Ol 18 refiera o los matendaies su entonos

5. ESCUCHAR

0. (Gué medios © meconismos que faclitan la comunicacién con lo alle gerencio estan
diponibles pora los empleados? Farficwlormente. estamos Interesados en los fores y
hemramientas o rovés de 103 cuales los empleades p hacer prag sodre o
gessén y adminksrackdn de o ola gerencia

A favés e jos Qrupos primancs de aimacenes, Cedly 108 COMes que 1o efeciian en las
0008 COPAOINDL, 50 @ JQ PMAONCOT O 10 COMUNCOCION CANC O COI0 entro jefes y
colooomm& Al 103 deres tenen lo oportuniiod de hobiar orectlamente con s

14 or o 13 Y OQuesa pomcul o w Orea o
aependoncia; y 0 1o ver 103 b - conun para QOr 10bte
CVORUIE! QIPECIO O BANOSN FONOAIMENIGCIEN an 100 O KOs TeMOs MO1OA0s. LOS jeted. O I
ver, henen i oportunioad de oicalar a INSIancias supencres jos duods O comentanos,
CUando sen del coso

De olro K340, an 104 aMocenet 08 13 CAMBAND 1o Je1AMola UNo esirgtegn, IIeraaa pot
a Vicepresigencia de Recurgl Mumanos, denomnoda “Suzdn de lendmientos” Cuyo
objettvo &8 Propiciorn un eLpOCic Parg que 1 eMPIados expretan O 1 CoMpofia s
opinignes ¥y COMENIONT SO0 Ovenos QIPACIO) FeiaCNATLE CON L A0S

Dicnots comentands 1on recogikiod perdaicomente. aguiadol y onomracor y s oreos
Corporativas NvoUCIaas eboran estrtegias para AAr rRsPuesta a los comentanos mos
recwrronies de 103 COLOraaores. E5101 von Col0e 05PecCtos 1hiCOs 0 de ntraestucheo
hasta asunios de cimo laboral

Asmismo, pard proyecios eipecificos. ko compofio habiita conales de comunicackdn
SCOCUOCSE POIG recoper las a0 o} ¥ gares reipuea. AlQunos 00
€301 candles on rouniones con 05 PODICOI NVONCIO001, QUPOl 10CoM:, COomeo
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ol e on pabl
S
DESARROLLANDO®
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::.pml
La  compafiia tiene - un - fuerte - compromiso - con - el - desarrolio  de  sus
colaboradores, por esto cada uno de ellos b su capacitacién desde el
punordhdolnb-joonwdhdo rientacion y b ida. A si mi ol

to de entr i tiene un plan de capacitacidn y cursos para
c-dlunodobcumon.‘
|

Plan Talentos S
S
Los ‘colaborad d ar an ol .Plan Talentos, .que consiste en

SOQUIr-SyU Carrera - dumo de la compaiia,-Para -e30 deben cumplir con ciernos-
roquisitos, - @star - cursando - alguna - carrera - requendas, - tener - una-
destacada .v.mwn- da -desempefo, llevar clerto lempo -trabajando -en-la
gampd\l.-como cLal-anfitrion, entrenador.o-suxikar. T

:poyuno. tu pasiéon¥
€l programa -busca -promover -a lnv“ ‘46 -apoyo -economico, - 1os - suehios,

hobbies -y pasi los colab .-Se realiza -dos veces al afo con el fin
6‘0 Incantivar ¢l crecimianto m(ouon.l.'

Molge.of McDonald's ¥

i

Cada dos-anos, los -colaboradores -pusden -parlicipar -y -CONCUrsar -con sus-
talentos y destrezas en el programa Mol of McDonald’s. Los gansdores por-
Colombia, van a participar-a nivel de toda ia corporacion.. T

]

(‘:UWANDO’

. I . ' Orfm® 1 sumirt View Cor b Pammr Tafe LUTZN B nafrace

dosrd 4 + 4 ') 4 . AN “ e = “w
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-

Una vez el lider asiste a la Reunidn Gerencial. ¢ita a foda su direccidn o gerencia, segun ol caso,
pars bag@r-on cascada laink iada on esta S0 Ademan, realzs un acercamiento
% mahdad del drea. trata-temas de intecés para ol 9rUPO. COMO reconacimientios. presentackin
do neevos miembron y seguimiento a los indicadores -de da direccidn o gerencia. m

-

o 100 0

-

La informacdn que se deriva de 1a reunidn de sogumiento que reaiza ol presidente y ol CEO se
Mommm&hmﬂnmnwm cascagen con:

apoyo de fa direcch Ademas de que o3 Sderes bajan la informacidn, ésta

o8 30portada w«ﬂ“odmm« 4 fia con ol o de

hmwn“ Eﬂtmummd“am

de L onla Meoom

ucucmoo-

-

Politica de Conflicto de intereses «

-

Con esta politica garantzan ¢l respeto de los mas altos principios éticos y la transparencia en

CURNLD A INfereses P de o8 mi Do rad calunhelonueoheu\nhhy

mmmeqw e o0 Que en-
QM.MHM

Lol
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-

uceapd\ueumcon P e ink fl donde 36 lavorece la sscucha de

os d ADARACES oN of rabago dand, opiniones. acerdndose

wnolocynwhmododgw-dm Estos espacos ton denominados “catés con o Sdee" . n

Mwnmnvmuuwiﬂ

Ll

Dentro de a8 reunionss Qerenciales 4o b un $3DAC0 PAra Praguntas. a5ilos bderes, 8 travées
de-mensajes de texto pueden hacerle Segar ol CEO las inguietudes mas importantes del negocio
¥ soporte.

-
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Anexo 5.

Cuadro de seguimiento de las actividades durante la pasantia



Logros y cumplimiento de objetivos durante la pasantia

Actividad

Mes 1:
Feb 15 - Mar 15

Mes 2:
Mar 16 - Abr 15

Mes 3:
Abr 16 - May 15

Mes 4:
May 16 - Jun 15

Mes 5:
Jun 16 - Jul 15

Mes 6:
Jul 16 - Agos 15

Participacién enla
construccion del banco
de las mejores politicas
précticas de las
organizaciones que han
sido reconocidas por
GPTW como las mejores
empresas para trabajar.
Para ello se me asigné
revisar 4 Culture Audit
en total.

Se logro revisar 3
Culture Audit*; de 3
empresas
identificando 90
politicas y préacticas
implementadas por
cada compafiia,
contribuyendoa la
construccién del
banco de mejores
préacticas de las
empresas
catalogadas como
los mejores lugares
para trabajar segun
el listado publicado
por GPTW®.

Se reviso el Culture
Audit de 1 empresa
identificando 50
politicas y practicas
implementadas en la
misma. Con esto
Gltimo, secumple
con los 4 Culture
Audit asignados al
inicio de las labores.

Se logra reunir untotal de 140 politicas y
practicas de 10 de las mejores empresas
para trabajar segun el listado publicado en
el 2012 por Great place to work; 5 de ellas
corresponden alas empresas con mas de
500 colaboradores y las restantes, con
menos de 500 colaboradores. El
documento con la informacion en texto es
entregadaa la unidad de medios, para que
los disefiadores de la compafiia den un
apoyo grafico en las respectivas muestras
de cartilla y presentacion.

Se convocaa la
presentacién del
trabajo realizado con
el banco de mejores
practicas. Alli se da
a conocer lo
encontrado.




Apoyo en el seguimiento
de talleres, teniendo
contacto con los lideres y
colaboradores de las
empresas participantes a

Se realizb apoyoy
seguimiento a los
talleres, enviandoy
respondiendo
contactos de los
lideres participantes
del taller Journey!

Se realiz6 apoyoy
seguimiento a los
talleres, enviandoy
respondiendo
contactos de los
lideres participantes
del taller Journey!
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Se realiz6 apoyoy
seguimiento a los
talleres, enviandoy
respondiendo
contactos de los
lideres participantes
del taller Journey! En

Se realiz6 apoyoy
seguimiento a los
talleres, enviandoy
respondiendo
contactos de los
lideres participantes
del taller Journey!

Se realizb6 apoyoy
seguimiento a los
talleres, enviandoy
respondiendo
contactos de los
lideres participantes
del taller Journey!
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Se realiz6 apoyoy
seguimiento a los
talleres, enviandoy
respondiendo
contactos de los
lideres participantes
del taller Journey!

través de Email. En total se En total se total se respondieron En total se En total se En total se
respondieron 23 respondieron 16 P respondieron 22 respondieron 18 respondieron 19
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Se apoyaron los

Se apoyaron los

Se apoyaron los

1 Montajes de 5 Montajes de 3 Montajes de 4 Se apoy6 1 Montaje
talleres Journey! Y 1 | talleres Journey! Y 2| talleres Journey! Y 2 | de taller Journey!
desmontaje. desmontajes. desmontajes.
e spoyostsviods | 2 01011 00| 2 aboso s emio | 5oy e s | S0 pn S| e gyt v
7 contactos Journey! . . . .| 8 contactos Journey!
2 Journey! por medio | Journey! pormedio | Journey! por medio [ Journey! por medio

por medio de correo
electronico.

de correo
electronico.

de correo
electronico.

de correo
electronico.

de correo
electronico.

por medio de correo
electronico.




Asistenciacomo
observadoraal Taller
Journey! con lideres
de una compafiia de
servicios.

Apoyo en procesos
de reclutamiento y

revision de hojas de
vida para 2 cargos

vacantes en la
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Trascripcion de un
discurso de un taller
dictado a lideres de
una compafifa, con el
fin de tenerel
documento guia para
nuevos

Tabulacién de 4
resultados de
Realimentacion que
los lideres
participantes del
taller Journey!®

Generacion de 1
presentaciones en
Power Point,
relacionada con
liderazgo, basado
en el libro Maestria
en liderazgo,

Se deja en ejecucion
una nueva iniciativa
para celebrar los
cumpleafios de los
colaboradores de la
compafifa. Con
nuevas ideas para
decorar sus puestos

empresa. colaboradores de diligencian al final escrito por Dale de trabaio v bara que
GPTW quienes del mismo. poribal JO y para q
vavan a dictarlo Camegie training. | sean muy bien
y ' recibidos en su dia.
Se implementa una
Generacion de 3 3 nuevgpractlca desde
: Tabulacion de 9 la unidad de
presentaciones en S
Power Point resultados de formacion, dirigida a
: ' Apoyoen 2 Realimentacion que . todala compaifiia,
relacionadas con - . Apoyoen 1 boletin .
boletines los lideres para impulsar el

temas de liderazgo,
basado en articulos
publicados en la
Revistas Harvard
Business Review.

relacionados con
salud ocupacional.

participantes del
taller Journey!®
diligencian al final
del mismo.

relacionado con
salud ocupacional.

desarrollo del
liderazgo. Se trata de
un informativo
semanal enviado por
medio de correo
electrénico.
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Trascripcion de una
divulgacion de
resultados de la
medicién, con el fin
de tenerel
documento guia para
nuevos
colaboradores de
GPTW quienes
vayan a realizar esta
funcion.

Se implementd una
presentacion para la
induccion
corporativa.

Seleccion de
comentarios de una
compafiia extranjera,
tomados del
cuestionario aplicado
para medir el clima
laboral.




