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INTRODUCCION

Hoy en dia, la manera de pensar de las organizaciones ha evolucionado, se reconoce el
esfuerzo del factor humano de cada uno de los colaboradores y se incentiva a su desarrollo
profesional. Un equipo de trabajo motivado es un pilar fundamental para mejorar la
productividad, es por esto que, el area de Recursos Humanos ha innovado en cambios que
beneficien tanto a la organizacién como a sus integrantes; un adecuado manejo y ejecucion
de procesos para la gestion del desarrollo de la organizacion son fundamentales para alcanzar
las metas propuestas. Con el presente proyecto se pretende realizar el diagndstico y disefio
de una propuesta de intervencion en desarrollo organizacional (DO) para los colaboradores
de Panatlantic Logistics S.A. en la ciudad de Quito. La importancia de este diagnostico y
disefio tendra como objetivo un plan de mejora para aquellas falencias en las variables
intervenidas del DO: seleccién y reclutamiento, la organizacion, el control, la capacitacion,
la motivacion, la creatividad, el trabajo en equipo, la filosofia administrativa adecuada, la
planeacion y las metas. Este proceso permitird conocer los resultados de como se encuentra
la organizacién frente a las variables mencionadas, con el fin de poder obtener un diagndstico

para mejorar a la organizacion y alcanzar los objetivos alineados a la misma.



CAPITULO I: MARCO INTRODUCTORIO

1.1 Tema

Diagnostico y disefio de una propuesta de intervencion en desarrollo organizacional para

Panatlantic Logistics S.A. Quito en el afio 2015.
1.2 Datos de la institucion

1.2.1 Nombre
Panatlantic Logistics S.A.
1.2.2 Actividad

Operador logistico internacional, responsable de las importaciones y exportaciones entre

diferentes agentes de mercado en todo el mundo.
1.2.3 Ubicacion

La oficina principal se encuentra en la ciudad de Quito, centro norte, entre las calles

Whymper E7-50 y Alpallana piso 7mo. y 8vo.

Las bodegas 1, 2, 8 en Calderdn sector Marianitas y en el aeropuerto “Mariscal Sucre”

cuartos frios 4, 5, 6 junto con las oficinas de operaciones 2do. piso sector Tabacarcen.
1.2.4 Caracteristicas

Panatlantic tuvo sus inicios en el afio 1979, con el paso del tiempo se ha convertido
en un fuerte competidor dentro de la industria logistica, actualmente es considerada como
una empresa de actividad econémica media, posicionada gracias a sus agentes afianzados en
el exterior como una agencia de carga pionera en el pais, basandose en el bienestar de cada
uno de los clientes y buscando una renovacion constante para ofrecer un mejor servicio.
Actualmente se encuentran trabajando 170 colaboradores los cuales se dividen en
departamentos: administrativo, financiero, importaciones, exportaciones y comercial.

Cuenta con una sucursal en la ciudad de Guayaquil con 25 colaboradores, estos cumplen el



proceso de coordinar embarques desde el Puerto maritimo Guayas. Posee un sistema de
gestion integral para el proceso logistico, lo que ha permitido facilitar el manejo, transbordo,
almacenamiento y procesamiento adecuado de la mercaderia para su conservacion. Brinda a
sus clientes mayor proteccion y prevencion de la carga ante posibles dafios gracias al
respaldo de BASC (Business Alliance for Secure Commerce), la cual garantiza un proceso

de calidad y seguridad (Panatlantic, 2011).
Mision

“Un operador logistico internacional de vanguardia con una cultura de renovacion
constante en servicios, tecnologias, seguridad, socialmente responsable, buscando bienestar

y resultados superiores” (Panatlantic, 2011).
Vision
La vision de Panatlantic Logistics S.A. afirma:

Ser reconocidos internacionalmente como el lider de la industria logistica nacional,
logrando relaciones comerciales sélidas con nuestros clientes y proveedores, basados
en los mas altos estandares de excelencia y calidad, responsables con el medio

ambiente y generando 6ptimos resultados financieros (Panatlantic, 2011).
1.2.5 Contexto

Panatlantic Logistics S.A. forma parte de un mercado de servicios logisticos
internacionales fomentado en dos campos: las importaciones en donde recibe carga de sus
diferentes clientes dentro del pais, y las exportaciones que recibe flores de mas de 30 fincas
nacionales para ser enviadas a 70 diferentes destinos en el mundo. Desde sus inicios en
Ecuador con los avances econdémico-legales, el nombre Panatlantic Logistics S.A se ha
perfeccionado para ofrecer un mejor servicio gracias a los requerimientos y necesidades de
sus clientes, lo que ha permitido crecer dentro del mundo logistico permitiendo tener una
situacion econdémica como mediana empresa estable; se mantiene posicionada como lider
dentro del mercado tomando en cuenta que su principal competencia actualmente recae en

varios operadores y agentes extranjeros que operan en todo el mundo (Panatlantic, 2011).



1.3 Planteamiento del problema

En las organizaciones actuales, tanto el desarrollo como el desempefio son necesarios
para implementar un proceso de calidad que permita al cliente recibir la satisfaccion de un
buen trabajo, a medida que pasa el tiempo las organizaciones se vuelven mas competitivas
lo que impulsan a utilizar métodos y técnicas innovadoras que permitan diferenciarse de las
demas. El desarrollo organizacional (DO) es una herramienta que cubre exigencias futuras

para alcanzar los objetivos propuestos por la organizacion.

Con base en la informacion proporcionada por el personal que labora en Panatlantic
Logistics S.A., en la ciudad de Quito se pueden advertirse algunas falencias: falta de apoyo
por parte de los directivos, una insatisfaccion laboral que se desencadena del trabajo bajo
presion, desmotivacién y una mala comunicacion entre departamentos. Mediante el
diagndstico se podra plantear el disefio de una propuesta de intervencion en DO, con el fin
de proponer alternativas para que la Organizacién gire en torno al cumplimiento de sus
metas, incentivar la renovacién y revitalizacion haciéndola mas adaptativa y receptiva al
cambio con un alto sentido de identidad para mejorar la participacién de cada uno de sus

integrantes y cambiar su perspectiva del ambiente organizacional que lo rodea.
1.4 Antecedentes

En Panatlantic Logistics S.A. no se han realizado estudios o investigaciones previas
sobre el desarrollo organizacional, el rea de Recursos Humanos busca implementar dentro
de la Organizacion un nuevo proceso para DO, por esta razon cumple con la aprobacion y
conocimiento de los directivos quienes aportaran de manera activa para la recoleccién de

informacidn que aporte en el desarrollo del proyecto.

Existen fuentes de consulta bibliogréafica referente a los autores que han abordado el
tema de desarrollo organizacional como una herramienta de diagnostico, intervencion y
mejora, es asi que, el proyecto estd basado en los estudios de Desarrollo Organizacional de
Rafael Guizar en su edicion del afio 2013, sobre la base tedrica de autores como Chiavenato
expuestos en el libro de Hernandez en su edicion 2011. Cabe destacar que los autores
mencionados concuerdan con que los procesos de calidad segun De Faria (2004) son el

resultado del desarrollo que tiene cada uno de los integrantes de la organizacion.



1.5 Justificacion del proyecto

En cuanto a la realizacidn del presente proyecto es de gran importancia recalcar
varios aspectos: el primero es un analisis del contexto ambiental, recopilar informacion a
través de los métodos de investigacion adecuados con el fin de profundizar en el nivel de
productividad y desempefio que cada colaborador tiene dentro de la Organizacion. Por otra
parte, sobre la base del estudio tedrico y gracias a la aportacion de autores como Guizar
(2013) y Hernandez (2011), entendidos en el tema de desarrollo organizacional, daran lugar
al disefio de una propuesta de intervencion que aportara con recomendaciones de mejora
para la solucién a inconvenientes que puedan darse entre colaboradores que se comunican
diariamente con el fin de mejorar su relacién interpersonal y propiciar el trabajo en equipo.
Como lo plantean los autores, el principal aspecto que debe tener en cuenta la organizacion
para mejorar su nivel de desempefio es conocer su entorno, mediante un andlisis de su

publico externo.

De esta manera, se veran beneficiados los colaboradores y la Organizacion podra
adaptarse mejor a nuevos desafios para alcanzar un mayor nivel de eficacia y competitividad
dentro del mercado de negocios. La presente disertacién representa un reto para la
investigadora, pues permitird la aplicacion de lo aprendido en la carrera de Psicologia
Organizacional, y ampliara sus conocimientos para implementarlos en futuros proyectos que

puedan ser la base para nuevos procesos en otras organizaciones.
1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Elaborar el diagndstico y disefio de una propuesta de intervencion en desarrollo
organizacional para Panatlantic Logistics S.A. Quito en el afio 2015.

1.6.2 Objetivos especificos

o Definir el modelo tedrico apropiado para el diagndstico en Panatlantic Logistics
S.A.
e Elaborar el diagnostico basado en los indicadores del modelo.

e Disefiar la propuesta de identificacion de actividades, cronograma y presupuesto.
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CAPITULO II: MARCO TEORICO

2.1 La organizacion en la actualidad

“La organizacién no es s6lo un espacio de trabajo, es en si misma, multiples
organizaciones con diversos sentidos” (Hernandez, 2011, péag. 67). De esta forma, se
entiende gque la organizacion es un conjunto de procesos con diferentes tareas que buscan un

objetivo en comun, donde cada miembro es un factor fundamental.

En el mundo actual, una de las fuerzas productivas mas importantes es la
organizacion, para su soporte y funcionamiento es necesario que exista un potencial humano
constante, lo que a lo largo del tiempo ha dado lugar a la formacién de equipos de trabajo
encaminados a un mismo fin. La formacién del talento humano esta relacionada con el
crecimiento de una organizacion, un personal capacitado dentro de un ambiente 6ptimo dara

como resultado el crecimiento de la misma.
La organizacion en la actualidad, segln Alles (2008) indica que:

La sociedad del conocimiento apoyada en un constante avance de la ciencia y
tecnologia ha encontrado en la automatizacion un recurso importante para elevar la
productividad. No obstante, esta no reemplaza la gestion del personal, la cual
determinara los lineamientos que deben seguirse para superar las expectativas del

cliente (pag. 125).

De acuerdo a esta autora, la implementacion de tecnologia dentro de una
organizacion es primordial, pero no se deja de lado al factor humano, pues son los

responsables de realizar la mayor parte de tareas.

Las organizaciones modernas son un resultado de la evolucién social y tecnoldgica;
en tiempos actuales una empresa puede llegar a un estancamiento y quiebre si su nivel de
eficacia dentro del mercado esta por debajo de su competencia, y al no desarrollar fortalezas

necesarias para superar sus propios retos nunca podréa sobresalir del resto.



2.2 Comportamiento organizacional

El comportamiento organizacional (CQO), consiste en las actitudes, y
comportamientos de las personas en un ambito comun, pueden variar dependiendo de los
factores a los que son expuestas diariamente y dan lugar al conjunto de diferentes actos que
integraran a una organizacién. Robbins (2013) menciona que el CO se ocupa del estudio de
las personas en una organizacion y de como el comportamiento afecta su desempefio, se
enfoca en tres determinantes para su estudio: individuos, grupo y estructura. Es importante
que dentro de una organizacion se realice un analisis interno, donde se pueda conocer que

aspectos son los que afectan al desarrollo organizacional.
2.3 Diagnéstico

Es un proceso enfocado en evaluar si los resultados obtenidos de un proceso, se
ajustan acorde a los resultados esperados, a través de metodologias y procedimientos que
para realizar un levantamiento de datos, analisis y permitan obtener resultado informacion

actualizada sobre el rendimiento alcanzado.

Segun Hernandez (2011), para realizar el diagnostico dentro de una empresa se
requiere de una vision global con un enfoque que aborde sistemas abiertos y compatibles
con las condiciones del medio en que se presenta, se debe contar con un compromiso
consciente y responsable por parte de la directiva para de esta manera impulsar el potencial
de cada colaborador, grupo, subsistema, de tal manera que brinde una mejora en cada una
de sus relaciones ya sea de tipo interna o externa, pues la cultura influye tanto en la conducta
individual como en la grupal, la cultura se define como el conjunto de valores, hipétesis y
creencias comunes que tienen los miembros de la organizacion, la cual modela la forma en

que perciben piensan y actdan.

De acuerdo con la explicacién anterior, para realizar un correcto diagndstico de la
organizacion, se debe conocer todos los aspectos que pueden influir dentro de su desarrollo,

esto incluye factores internos y externos.



2.4 Intervencion

Hoy en dia se vive en un mundo en donde los cambios se han evidenciado
constantemente, muchas organizaciones modernas han integrado cambios tecnolégicos e
informativos dentro de sus procesos, muchas otras han logrado ajustarse al cambio social y
cultural debido a su incapacidad de adaptacion e integracion a lo tecnolégico; son muchos
los factores que afectan a una organizacion pues la mayoria evoluciona de manera constante,
al ser un sistema complejo contribuyen con el desarrollo de una sociedad y gracias a su
utilidad y rentabilidad satisfacen necesidades propias y de sus clientes (Guizar, 2013). Como
se explico en parrafos anteriores, la importancia que tiene la implementacion de tecnologia
dentro de la organizacion, permite que el desarrollo sea més beneficioso y productivo para

cada uno de sus integrantes.
2.5 Desarrollo organizacional

Robbins (2013), afirma que el desarrollo organizacional (DO), es un conjunto de
métodos para el cambio, los cuales buscan mejorar tanto la eficacia organizacional como el
bienestar de los trabajadores; es un proceso que pretende mejorar el desempefio de una
organizacion, surge para dar soluciones, resolver problemas y satisfacer las necesidades que
puedan darse en el ambiente en el que se desenvuelve. Es importante dentro de su
funcionamiento existan continuas evaluaciones que permitan conocer cdmo se estan

desarrollando los procesos de eficacia organizacional.

La persona es un ente social por excelencia, o que implica que es necesario que
permanezca en grupo activa socialmente para relacionarse; el trabajo en equipo pasa a ser
un punto valioso para su desempefio, una buena retroalimentacion de sus pares y agentes

externos dan lugar al crecimiento y fortalecimiento de su desarrollo profesional.

El papel de los consultores externos es aportar objetividad para estudiar los
problemas de la empresa y experiencia para ofrecer valiosas sugerencias con el proposito de
efectuar los cambios necesarios (Hernandez, 2011). Para conocer la realidad de una

organizacion es fundamental identificar los factores externos que rodea a la misma.



El DO se enfoca en la cultura, los procesos y la estructura que tiene una organizacion,
puede considerarse como un desarrollo interactivo que permite diagnosticar y tomar la

decision de emprender una accién dentro de la organizacion.
El concepto de DO que propone Beckhard (1996) por ejemplo menciona:

Es un esfuerzo planificado de toda la organizacion y administrado desde la alta
gerencia, para aumentar la efectividad y bienestar de la organizacion, por medio de
intervenciones planificadas, en los procesos de la entidad, las cuales aplican los

conocimientos de las ciencias del comportamiento (pag. 112).

El desarrollo organizacional es una serie de procesos que permiten identificar las
estructuras dentro de una organizacién, también permiten dar informacién sobre los aspectos

que debe mejorar la misma.
De acuerdo a Bennis (1969), citado por Guizar (2013), menciona que es:

Una respuesta al cambio, una estrategia educacional, con la finalidad de cambiar
creencias, actitudes, valores y estructuras de las organizaciones de modo que estas puedan

adaptarse mejor a nuevas tecnologias, a nuevos desafios y al aturdidor ritmo del cambio.

También se puede entender al desarrollo organizacional como una estrategia de

cambio que permite mejorar la calidad de servicio que tiene la organizacion.
Otros autores mencionan que el DO consiste en:

“El fortalecimiento de aquellos procesos humanos dentro de las organizaciones que
mejoran el funcionamiento del sistema organico para alcanzar sus objetivos” (Gordon &
Lippitt, 2004). Considerado como un proceso para mejorar procesos, para comprender y
mejorar cualquier justificativo que pueda desarrollar una organizacion para el desempefio de

cualquier tarea y para el logro de cualquier objetivo (Vaill, 1989).

“Es un proceso de creacion de una cultura que institucionaliza el uso de diversas
tecnologias sociales para regular el diagndstico y cambio de comportamiento relacionados
con la toma de decisiones, la comunicacion y la planeacion en la organizacion” (Hornstein
& Burke, 1994).



“Es un esfuerzo planeado y sustentado para aplicar la ciencia del comportamiento, al
perfeccionamiento de un sistema, utilizando métodos auto analiticos y de reflexion”
(Schumuck & Miles, 1971).

“Es un proceso de cambios planeados, en sistemas socio-técnicos abiertos,
tendientes a aumentar la eficacia y la salud de la organizacién para asegurar el crecimiento

mutuo de la empresa y los empleados” (Mello, 2004).
El DO es considerado como una disciplina, una ciencia que aborda la conducta aplicada:

Dedicada a mejorar las organizaciones y a las personas que trabajan en ellas,
mediante el uso de la teoria y la practica de un cambio planificado para mejorar la vision, la
delegacion de autoridad, el aprendizaje y los procesos de la resolucién de problemas de una
organizacion, mediante una administracion constante y de colaboracion de la cultura de la
organizacion, con un énfasis especial en la cultura de los equipos de trabajo (French & Bell,
2000).

“Es un esfuerzo a largo plazo aportado por la alta gerencia para mejorar los procesos
de solucién de problemas de renovacion organizacional, mediante un diagnostico eficaz y

colaborador, y la administracion de la cultura organizacional” (Chiavenato, 2001).

Por lo tanto como lo menciona los autores expuestos anteriormente, el DO consiste
en un proceso para mejorar y asegurar el crecimiento de una organizacion, un cambio
planificado que permita cumplir con los objetivos de la misma para mejorar la vision a largo

plazo.
2.6 Caracteristicas del desarrollo organizacional

El DO propone una estrategia planeada para el cambio, va de la mano con la
satisfaccion de las exigencias que tiene la organizacion. Sus estudios se fundamentan en la
conducta humana. Los agentes de cambio son externos a la organizacién por lo que pueden
intervenir de una mejor manera pues existe una cooperacion mutua entre el agente de cambio
y la organizacion. Las metas del consultor estan establecidas con base a los resultados, para
Hernandez (2011) son:
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Mejorar el nivel de la capacidad interpersonal.
Transferencia de valores humanos.
Mayor comprension entre grupos.

Comprensidn entre grupos.

o r W N E

Métodos aplicables para la solucion de conflictos.

El DO, esta conformado por una orientacion sistémica, lo que implica que todas las
partes involucradas deben relacionarse entre si; cuenta con diferentes valores humanisticos
que aportan significativamente al potencial y deseo de crecimiento de la organizacion; junto
con el agente de cambio quien es parte activa durante todo el proceso, siempre de la mano
de los mandos altos va a dar resultados 6ptimos en la intervencion. En la organizacion, el
desarrollo organizacional ejerce un papel importante para la solucién de problemas pues
capacita a sus participantes a identificar, analizar, solucionar problemas, y terminar con una
retroalimentacion que recibe cada uno de los participantes con el fin de fortalecer su
crecimiento y sustentarlos en la toma de decisiones. El proceso aporta con un aprendizaje
empirico en donde cada uno aprenderad con base a la experiencia obtenida. Como meta a
largo plazo, el DO pretende construir empresas mas eficientes que sigan siendo fuente de
aprendizaje para continuar adaptdndose a nuevos desafios y mejorando constantemente
(Guizar, 2013).

2.7 Origen del desarrollo organizacional

El origen del DO se basa en los estudios de la conducta y las relaciones humanas, en
las aportaciones de varios investigadores considerados como los pioneros en este nuevo
campo: Elton Mayo, Mary Parker, Henry Gantt y Hugo Munsterberg quienes han
contribuido con estudios sobre el comportamiento humano en el ambito laboral,
descubriendo gue las personas rinden mas en su trabajo cuando estan mas satisfechas gracias
a intervenciones en motivacion, dindmica de grupos, relaciones en la organizacion y las
necesidades e intereses individuales. Con las publicaciones de Elton Mayo para la empresa
Western Electric y Hawthorne referente a la conducta humana, la cual, pretendia descubrir
la relacion entre el nivel de iluminacion en el trabajo y la productividad de sus empleados,
se ubica el principio del DO en el afio 1924; algunos resultados revelaron que los

trabajadores se desempefian mejor en su trabajo cuando piensan que la gerencia se interesa
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en su bienestar y sentir que los supervisores les prestan una atencion especial (Hernandez,
2011).

Durante el afio 1946, inicia su desarrollo con la implementacion de los grupos de
entrenamiento denominados como Grupos-T, cada uno estaba constituido por: un lider, el
observador que tomaba la mayor cantidad de apuntes y los miembros que participaban
activamente en las diferentes tareas; en base a los resultados obtenidos se procede a una
retroalimentacion conjunta con todos los involucrados. Posteriormente este proceso
fomentaria a la creacion del National Training Laboratories (Laboratorios Nacionales de
Entrenamiento). Kurt Lewin contribuye con el desarrollo de su enfoque en la productividad,
basada en la calidad de vida y la formacion de equipos, la cual, fue impartida por
universidades a manera de talleres lo que aportaria hoy en dia a la necesidad de brindar una
correcta retroalimentacion a las organizaciones desde una técnica diferente. (Hernandez,
2011).

2.8 Etapas del desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional cuenta con varios procesos que inician con la toma de
decisiones por parte de la alta gerencia para implementar varios cambios encaminados a
cumplir con la formulacion de sus objetivos y planes a largo y corto plazo, lo que implica un
cambio planeado; en sus investigaciones, Hernandez (2011) explica que se constituye en

diferentes etapas:

1. Entrada: Es el punto en donde se daré el primer contacto entre un consultor externo
y el representante designado por la organizacion.

2. Elaborar un contrato: la finalidad de establecer un contrato consiste en poder plasmar
las expectativas de las dos partes involucradas.

3. Diagnostico: con la ayuda de la recopilacion de datos dentro de la organizacion se
podra descubrir como se encuentra el campo organizacional para su cambio.

4. Retroalimentacion: un analisis de la informacion que es otorgada por la organizacion.

5. Planificacién del cambio: se toma la decision de los pasos a intervenir para la accion
de un cambio planeado.

6. Intervencion: se pone en practica las acciones establecidas anteriormente, disefiadas

especificamente para solventar problemas existentes.
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7. Evaluacion: como herramienta para poder medir los resultados y efectos de todo el
proceso.

2.9 Agente del cambio

Para Robbins (2011), el agente del cambio es el responsable en la organizacion de
gestionar las actividades relativas a un cambio, pueden ser directivos o no, empleados
actuales de la organizacion, empleados recién contratados o consultores externos. Al realizar
un proceso de cambio, la alta gerencia contrata los servicios de un asesor ajeno a la
organizacion (consultor externo) para que pueda dar una perspectiva diferente y brindar
aportes durante el proceso, por otro lado se tiene a los asesores (consultor interno) que son
considerados como especialistas dentro de la empresa pues conviven el dia a dia de la
organizacion con el fin de dar como resultado una perspectiva del proceso de cambio mas

pensado y planeado.

La eleccion del tipo de agente dependerd de la magnitud del contexto de la
organizacion asi como la orientacion de sus metas y sus resultados, pues de ello dependera
si el cambio sera completamente drastico o pensado mas a las orientaciones de la

organizacion.
2.10 La resistencia al cambio en la organizacion
Estudios relacionados sobre la resistencia al cambio de Guizar (2013) mencionan:

Como todo sistema complejo, la organizacion esta compuesta por diferentes tipos de
colaboradores, algunos no tendran las mismas ideas o pensamientos al transmitirles que
habra un cambio dentro de la organizacién, para ellos, se proponen algunas tacticas para que
el consultor ya sea externo o interno pueda implementarlas y asi lograr una mayor
sensibilizacion al participar en el proceso. Un paso fundamental es la comunicacion y la
sociabilizacion del tema para que puedan enfocarse en los objetivos propuestos con el fin de
crear conciencia de cambio al tener la informacion correcta para no dar lugar a malos
entendidos o falsos fundamentos y propiciar su participacion en el proceso, para contribuir
con ideas que ayuden al mejoramiento de la organizacion, lo que genera un sentido de
pertenencia y participacion en el cambio para todos los involucrados. Fomentar un

compromiso emocional que evite permanecer en el statu quo y permita desarrollar e
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implementar los cambios de manera equitativa y cada colaborador se dé cuenta que los
cambios se estan aplicando a toda la organizacion y no solamente por sectores o subsistemas
(Guizar, 2013).

2.11 Modelos de cambio planeado
2.11.1 Modelo de cambio de Kurt Lewin

Para Lewin (1947), el cambio planeado consiste en una modificacion de las fuerzas
que mantienen el comportamiento de un sistema estable, afirma que sera producto de dos
tipos de fuerzas: la una impulsora que impide que el cambio se realice y la restrictiva que

siempre busca mantener un statu quo dentro del desarrollo.

Cuando las dos fuerzas estan niveladas los comportamientos se mantienen formando
un equilibrio, para modificar su estado se pueden incrementar las fuerzas que impulsan al

cambio o disminuir las que lo impiden, o combinar las dos.

El cambio planeado propuesto por Robbins (2013), se basa en la aplicacion de un

plan de tres fases que consisten en:

e Descongelamiento: indica la reduccion de las fuerzas que mantienen a la
organizacion en su actual nivel de comportamiento.

e Cambio o movimiento: se da un desplazamiento hacia un nuevo nivel dentro
de la organizacion que implica a los patrones de comportamiento que daran
lugar a nuevos valores, habitos, conductas y actitudes.

e Recongelamiento: surge la estabilizacién a la organizacion en un nuevo
equilibrio, en el cual se necesita del apoyo de mecanismos tales como la

cultura, las normas, politicas y las estructuras organizacionales.
2.11.2 Modelo de planeacion

El modelo desarrollado por Lippitt, Watson y Westley a mediados del afio 1958,
define las etapas que intervienen dentro del proceso del cambio planeado, pues para

desarrollar dicho modelo este debe adaptarse a las necesidades de la organizacién, en donde
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toda la informacion debe ser compartida con el agente de cambio y la organizacion, podra

ser Util para formar planes de accion.

En el texto de Hernandez (2011), el modelo tiene siete etapas:

o o~ w

Exploracion: donde se da el inicio en la relacion entre el agente de cambio y
el cliente exploran de forma conjunta.

Entrada: Donde se da un contrato entre partes y se expone el desarrollo de sus
expectativas.

Diagnostico: que permite la identificacion de la metas.

Planeacion: se procede a ver las rutas de solucion.

Accibn: implementa los pasos para la accion.

Estabilizacion y evaluacién para el cambio: la determinacion del éxito del
cambio y su accidn posterior.

Terminacion: finaliza la relacion entre el agente y la organizacion con la

apertura de iniciar otro.

2.11.3 Modelo de investigacion- accion

En las investigaciones realizadas por French, un cambio planeado es un proceso

ciclico que requiere de la colaboracién de todos los miembros de la organizacion, asi como

de los expertos en el campo del DO. Los pasos para su desarrollo se describen de la siguiente

manera: Percepcion de problemas por parte de los administradores claves, consultas con

expertos en ciencias del comportamiento, recopilacion de datos y diagndstico inicial por el

consultor, retroalimentacién al grupo clave de la empresa (administradores), diagndstico

conjunto de los problemas, planeacion, accion conjunta, recopilacion de datos después de la

accion, retroalimentacion al grupo de clientes por el consultor, rediagndstico y planeacion

de la accion entre el cliente, la nueva accion, nueva recopilacién de datos como resultados

de la accién y un rediagnostico de la situacion. Una vez terminada la aplicacién de los pasos

anteriormente detallados el proceso puede continuar ciclicamente las veces que la

organizacion, la alta gerencia o el consultor consideren necesarias (Hernandez, 2011).
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2.11.4 Modelo de cambio planeado de Faria Mello

A diferencia de los modelos anteriores Mello (2004) sefiala: al contacto, contrato y
entrada como una gran fase inicial de contactos, precontratos y subcontratos, con diferentes

grados de profundidad.

Un contrato es una primera indagacion entre el cliente (organizacion) y el consultor,
para dar inicio a un conocimiento de partes, los cuales daran lugar a la formacion de una idea

de la situacion en la que se encuentran.

Para Faria Mello el proceso del DO se desarrolla siguiendo estos pasos: Fase inicial,
que consta del contacto, contrato y entrada entre el consultor y su cliente, un siguiente paso
que es la recoleccion de datos utilizando las diferentes técnicas y métodos, la elaboracion
del diagndstico para definir la situacion y sus necesidades de cambio, la planeacion de las
intervenciones, la accion para implementar todo lo anteriormente sefialado, la
institucionalizacién del cambio planeado continuamente y finalmente, el acompafiamiento y

evaluacion para controlar los resultados (Hernandez, 2011).
2.11.5 Modelo de enfoque estratégico aplicado a las organizaciones

Para autores como Guizar (2013) y Hernandez (2011), el DO comienza por analizar
el campo interno y externo de una organizacion, una evaluacion interna de la organizacion
cumple con el fin de identificar las fortalezas y debilidades frente a los objetivos
empresariales. Si se cuenta con un buen analisis la organizacion podré tener la capacidad de
identificar su posicién actual; para esto se debe contar con los insumos necesarios, definir

sus procesos y contar con resultados especificos (productos) que permitan avanzar.
2.12 Diagnostico organizacional

Una de las principales estrategias que tiene el DO consiste en el disefio de un mapa
de diagndstico, el cual permitira al investigador descubrir la naturaleza de varios sintomas,
caracteristicas relevantes, problemas que surgen dentro de la empresa. Cuando el consultor
externo realiza sus primeros acercamientos con la alta gerencia podrd comenzar a dar sus
primeros pasos con su analisis y diagndstico para relacionar con la investigacion documental,

bibliografica y de observacion que se obtenga durante todo el proceso.
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Segun French & Bell (2000) el diagndstico representa una recopilaciéon continua de
datos acerca del sistema total o de sus subunidades, acerca de procesos, la cultura del sistema
y otros objetivos de interés; lo que afirma que consiste en una descripcion explicativa de la
situacion. Por otra parte Mario Krieger (2002) sefiala que es una evaluacion de los flujos en
las organizaciones: de insumos, productos financieros, de informacion, con parametros que
tienen un enfoque sistémico. Las necesidades expuestas anteriormente pueden tener diversos

origenes:

El proceso natural que tiene una organizacion cuando va creciendo y adquiriendo
mayor fuerza, pues se le hace dificil continuar con los mismos esquemas organizativos
obsoletos; el proceso de deterioro de la organizacidn que surge cuando el personal que labora
dentro de ella envejece, esto abarca sus equipos e infraestructura en donde es muy posible
que el producto principal esté quedando como antiguo dentro del mercado. Por otro lado
surge cuando el problema comienza a recaer sobre la productividad y la calidad, lo que les
deja fuera de un mercado competitivo frente a productos nuevos con caracteristicas

innovadoras (Rodriguez, 2006).

Para que surja la necesidad de elaborar un diagnéstico implica no solo cuando la
empresa no se ha renovado constantemente, sino también cuando va a realizar cambios de
importancia para su futuro, para que el diagndstico organizacional sirva como una
herramienta para conocer el impacto de los cambios en diferentes subsistemas y sistemas de
la organizacion; también cuando surge el aumento de complejidad en el entorno, pues
siempre debe mantener en contacto y poder acoplarse a variantes que puedan surgir dentro
de los campos politicos, econdmicos, sociales, tecnoldgicos; pues la organizacién cambia de
forma permanente en congruencia con los cambios de su entorno. Dentro de las necesidades
también implica cuando la organizacion desea conocer su propia cultura, esquemas
organizacionales de alta calidad y productividad que al mismo tiempo permitan mantener su
identidad; la organizacion desea mejorar su clima, aumentar la motivacion de sus
colaboradores para mejorar distintas falencias y propiciar un ambiente oprimo para cada uno
de ellos (Rodriguez, 2006).

Asi como afirma Dario Rodriguez (2006), existen algunas variables para la

elaboracion de un diagnostico, cabe recalcar que siempre se debera realizar un analisis
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organizacional de la situacion actual de la compafiia para poder utilizar el método y la técnica

adecuada que permita recopilar la informacion para el cambio.
2.13 Operadores logisticos
Segun la definicion elaborada por ANADIF y Deloitte:

Operador logistico es aquella empresa que por encargo de su cliente disefia los
procesos  de una o varias fases de su cadena de suministro (aprovisionamiento,
transporte, almacenaje, distribucion e, incluso, ciertas actividades del proceso
productivo), organiza, gestiona y controla dichas operaciones utilizando para ello
infraestructuras fisicas, tecnologia y sistemas de informacion, propios o ajenos,
independientemente de que preste 0 no los servicios con medios propios o
subcontratados. En este sentido, el operador logistico responde directamente ante su
cliente de los bienes y de los servicios adicionales acordados en relacion con éstos y

es su interlocutor directo (Deloitte, 2013, pag. 5).

Desde los inicios de la actividad industrial siempre se ha pretendido ir desarrollando
nuevas técnicas que permitan mejorar la calidad del producto ofrecido en el mercado, desde
su aprovisionamiento, fabricacion, almacenaje, hasta su distribucion. Con la implementacion
de una logistica integral cambia el sistema creando un flujo continuo de productos con los

minimos costos operativos los cuales brinden una méaxima satisfaccion al cliente final.

La logistica se ocupa del proceso de planificacion, operacion y control del
movimiento y almacenaje de mercancias, asi como de los servicios e informacion asociados
(Bastos, 2007).

Las empresas manejan mercancias todo el tiempo por lo que, se vuelve un proceso
necesario que incluye un sistema que organice dicho movimiento con la finalidad de
incrementar la competitividad de la organizacion, mejorar su rentabilidad gracias a los
factores a ser intervenidos a fin de tener un mayor aumento de demanda tanto nacional como

internacional.
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2.14 Operadores logisticos dentro del mercado ecuatoriano

En Ecuador los operadores logisticos conocidos como “agentes de carga”, surgen a
medida que la globalizacién y la tecnologia avanzan, existen varias empresas que ofrecen

este servicio:

Globandina Corp S.A., es una empresa de logistica integral cuyas operaciones de
almacenaje, transporte, distribucién y acondicionamiento técnico se iniciaron en el afio 2005,
cuenta con instalaciones y flota propia dotadas de tecnologia de punta para ofrecer una

custodia de carga al mas alto nivel (Globandina, 2008).

DHL, forma parte de una red global presente en mas de 220 paises, realiza todo tipo
de envios nacionales e internacionales; expedicion global de cargas por transporte aéreo,
maritimo, terrestre y ferroviario; ofrece soluciones de almacenamiento y envios postales

internacionales personalizados (DHL, 2015).

El Grupo Panalpina, es uno de los principales proveedores mundiales, expertos en
soluciones de cadena de suministro de extremo a extremo. La compafiia ofrece sus
principales productos: flete aéreo, flete maritimo y logistica que opera en una red global en

mas de 500 oficinas en 75 paises (Panalpina, 2014).

Siatigroup, conformada por un grupo de empresas que brinda soluciones integrales
en comercio exterior, con mas de 12 afios de experiencia en el mercado nacional; busca
cumplir con las necesidades de importacién y exportacion. Cuenta con una infraestructura
adecuada con el fin de atender todos los requerimientos de cada uno de sus clientes (SIATI,
2013).

Basado en las investigaciones de la autora durante el afio 2015, todos los operadores
logisticos anteriormente mencionados forman parte del mercado competitivo en el que se

desarrolla Panatlantic Logistics S.A. en la actualidad.
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2.15 Panatlantic Logistics S.A.

Panatlantic es una empresa de almacenaje y manipulacion de carga, ofrece un
servicio integral el cual permite brindar un proceso completo de almacenaje, preparacion,

expedicion y transporte.

Como ventaja dentro del mercado, la Organizacién forma parte de un selecto grupo
de operadores logisticos internacionales. Sus primeros pasos fueron en el afio de 1979,
considerandose como una compafia comprometida con sus inversionistas, empleados y
clientes; a través de la composicion de una red de agentes que ofrecen servicios logisticos
en los 5 continentes, cuentan con la habilidad de asesorar y brindar mejores alternativas para
el transporte de carga, priorizando una responsabilidad social empresarial basada en los mas

altos estandares de excelencia y calidad (Panatlantic, 2011).

Los valores corporativos son: cumplimiento, seguridad, tranquilidad y justicia; van
ligados a un proceso de logistica que cuenta con la experiencia forjada en la cadena de
abastecimiento asi como la responsabilidad de brindar el servicio prometido siempre

Ilegando a una grado mayor de satisfaccion a cada uno de sus clientes (Panatlantic, 2011).

En el mundo de la logistica, existen productos perecederos que se encuentran
disponibles en ciertas temporadas del afio, por lo que el envio a tiempo y su cuidado al
momento de ser transportados son un aporte adicional al cumplimiento de la necesidad del
cliente. Panatlantic cuenta con las bodegas debidamente equipadas con cuartos de
refrigeracion bajo cero, con instalaciones perfectamente ubicadas para el almacenamiento y

distribucidn de la carga, y con un personal calificado para su manejo (Panatlantic, 2011).

Para finalizar el capitulo, cabe mencionar que como sustento para la aplicacién de la
propuesta requerida se han identificado los elementos teéricos que se deben tomar en cuenta
en el desarrollo: caracteristicas del desarrollo organizacional, etapas del desarrollo
organizacional, el diagnéstico organizacional, operadores logisticos y Panatlantic Logistics
S.A.
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CAPITULO I1l: MARCO METODOLOGICO

3.1 Metodologia

La presente investigacion tiene un enfoque de tipo documental descriptivo, lo que
implica segin Bernal (2010), que parte de una investigacion real basada en ciertas
caracteristicas para el analisis de la informacion sobre el tema y la recopilacion de datos de
diferentes areas de la Organizacién para obtener aspectos de la poblacion de estudio que den
como resultado un producto medible.

Actualmente Panatlantic Logistics S.A. cuenta con 130 colaboradores, en la ciudad
de Quito son 105 colaboradores conformando los departamentos de exportaciones,
importaciones, administrativo, operaciones, comercial y bodega. El indice de rotacion en la
Organizacion es alto por el giro de negocio, y una cantidad considerable de colaboradores
permanecen Unicamente por temporadas; con esta especificacion, se tomara una muestra de
65 colaboradores para realizar la recopilacion de informacion segun el grado de necesidad

del investigador.

Con el andlisis posterior de todos los datos y la obtencion de informacion de los
directivos de cada area, se procederd a examinar y organizar la informacion relevante para
dar respuesta a las interrogantes que surgen en los procesos dentro de la Organizacion,
también para descubrir problemas internos e identificar el punto de partida para comenzar

con el desarrollo.
3.2 Instrumentos

Segun Bernal (2010), para llevar a cabo un buen diagndstico, se debe apoyar la
informacion obtenida por medio de la aplicacion de diversas técnicas orientadas a un mismo

fin, (ver Anexo 1), la metodologia propone tres:

La encuesta, para la cual, previamente se mantuvo una reunion con Recursos
Humanos y asi realizar la adaptacion del contenido de las diez variables propuestas por
Guizar en su libro Desarrollo Organizacional edicion 2013: seleccion y reclutamiento,
estructura organizacional, control, capacitacion, motivacion, creatividad, trabajo en equipo,

filosofia administrativa, planeacién y metas; con el fin de crear una “Matriz de
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afirmaciones™, con 60 interrogantes alineadas a la Organizacion (ver Anexo 6) y recopilar
informacion de la situacion actual para obtener datos cuantificables que sean orientados al

objetivo que persigue el diagnostico.

Guizar (2013), afirma que con una entrevista se puede ir conociendo mas a fondo la
opinion de un colaborador sobre la vida dentro de la empresa, su administracion, las
relaciones internas asi como las externas. Para determinar a quiénes se realiza la entrevista,
se mantuvo una reunion con el Director Ejecutivo y Recursos Humanos, los que
determinaron que los jefes de cada area sean los encargados de proporcionar dicha
informacion, para esto se retne a todos y se utiliza una guia de entrevista preliminar (ver
Anexo 3). Las respuestas proporcionadas por la entrevista sirven para sustentar los resultados
en la encuesta “Matriz de afirmaciones”, esto permitird recabar informacién y opiniones
tanto positivas como negativas en relacion a diferentes aspectos tratados, en donde su

complejidad puede ir méas alla de lo pautado en un cuestionario.

Por ultimo se aplicara la observacion de tipo directa que da lugar a la elaboracion de
una ficha de observacién (ver Anexo 2), en la que se obtiene informacion en tiempo real de
comportamientos Yy actitudes del diario vivir y asi corroborar con la informacion obtenida

de la técnica anteriormente mencionado ya mencionada.
3.3 Resultados

Después de la aplicacion de la Matriz de afirmaciones a la muestra establecida, se

han obtenido los siguientes resultados:
Resumen de los resultados de la Matriz por variables:

Al concluir con la tabulacion de la Matriz de afirmaciones, a continuacion en la Tabla
3.1., se puede observar los resultados con un puntaje con escala maxima del 100%, el mismo

que sera comparado con los resultados de las encuestas realizadas a los jefes de area:
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Tabla 3. 1.

Resultados de la Matriz por variables

Variable COD. Total de De acuerdo En Total

acuerdo desacuerdo desacuerdo

Seleccion y A 25% 47% 23% 5%
reclutamiento

Organizacion B 14% 46% 29% 11%
Control C 15% 48% 32% 5%
Capacitacion D 16% 52% 28% 4%
Motivacion E 16% 47% 26% 11%
Creatividad F 15% 55% 24% 6%
Traba_jo en G 17% 44% 29% 10%
equipo

Filosofia H 18% 47% 25% 10%

administrativa

Planeacion | 13% 46% 33% 8%

Metas J 19% 44% 33% 4%

Para poder identificar de una mejor manera cada variable se procedio a etiquetar con

una letra por orden alfabético, tal como podemos observar en la Tabla 3.1.
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Figura 3. 1. Resultado variables

X

Como se puede observar en la Figura 3.1., las variables con mayores puntajes en
desacuerdo fueron: organizacion 40%, trabajo en equipo 39% Yy planeacion 41%; mientras
que seleccion y reclutamiento 28%, capacitacion 32% vy creatividad 30% se encuentran

ubicadas con los menores porcentajes en desacuerdo (ver Anexo 4).

Resumen de la entrevista al jefe de cada departamento:

Los resultados que fueron recopilados de cada jefe de departamento han sido los siguientes:
1. Haébleme de su equipo de trabajo:

La gran mayoria afirma que cuenta con un buen equipo de trabajo, pues entre sus
compafieros se apoyan frente a posibles problemas o inconvenientes que puedan presentarse
dia a dia, existe un buen clima laboral y un espacio propicio para poder conversar y

comunicarse entre si.
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2. ¢Cuéles son los logros més significativos que ha tenido su departamento?

Para cada jefe de departamento el lograr cumplir con los objetivos que se proponen cada
afio ha sido una de las metas mas significativas; para llegar a cumplir como equipo dicha

meta es sefial de que van por buen camino.

3. ¢Como define la comunicacion entre los colaboradores de su area? ¢Y con otras

areas?

Se puede decir que la gran mayoria mantiene una buena comunicacion entre sus
compafieros de trabajo, sin embargo con otras areas existen algunos conflictos los cuales no

permiten tener una buena comunicacion mas alla de lo laboral.
4. ¢Considera que el personal a su cargo se siente a gusto en la empresa?

En base a sus respuestas se puede decir que todos coinciden que el personal que tienen a
su cargo se siente a gusto dentro de la Empresa tanto con sus comparieros de trabajo como

con su jefe inmediato.
5. ¢Cree que su personal necesita ser capacitado constantemente?

Todos los entrevistados afirmaron que es necesario capacitar constantemente a todo su

equipo de trabajo, sin embargo también concuerdan en los costos que esto implicaria.

6. ¢Cuéles serian las herramientas o alternativas que ayudarian para que Sus

colaboradores desempefien mejor su trabajo?

Para cada departamento brindar soporte en capacitacién acorde con actualizaciones y
procesos dentro de su area influye sobremanera para poder brindar un mejor desempefio; a
Su vez una gran mayoria concuerda gque dar una charla o un dia de convivencia para la union
y trabajo en equipo seria una opcién muy buena para poder solventar conflictos internos, asi

como problemas en cuanto a sus relaciones laborales.

La informacion recopilada esta basada en las entrevistas realizadas a los jefes de cada

area de Panatlantic Logistics S.A. en diciembre 2015.
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Resumen de observacion del investigador:

Dentro de Panatlantic Logistics S.A., el observador ha destacado tres aspectos segiin como
lo indica la Tabla 3.2.:

Tabla 3. 2. Ficha resumen de observacion

FICHA DE OBSERVACION N° 1

Tema: Desarrollo organizacional

Subtema: Diagnostico e intervencion de las variables de DO
Lugar: Oficinas de Panatlantic Logistics S.A.

Fuente: Asistente de Recursos Humanos

Fecha: 14 al 18 de diciembre del 2015

Aspecto A: la estructura organizacional de Panatlantic permite el manejo de una buena
comunicacion entre colaboradores asi como jefes de cada area, sin embargo cabe
mencionar que la carga de trabajo no es equitativa para los pares de un mismo

departamento lo que indica una sobrecarga de actividades para ciertos cargos.

Aspecto B: Para la motivacion de los colaboradores en la organizacidn, es necesario
contar con un sistema de recompensas basado en su desempefio pues podemos notar un

clima en donde los trabajadores no se encuentran motivados por esfuerzos adicionales.

Aspecto C: Las diferentes areas de trabajo se caracterizan brindar apoyo entre si, lo
que fomenta un buen trabajo en equipo, sin embargo se puede observar que existen

conflictos entre pares de otros departamentos.
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Con el andlisis de resultados de la Matriz de afirmaciones, las opiniones en las
entrevistas de los jefes de &rea y los aspectos observados por el investigador se ha establecido

la jerarquizacién de los resultados por importancia para su intervencion, como indica la

Figura 3.2.

Pla.ién

Figura 3. 2. Jerarquizacion de los resultados

Sin embargo, con el proposito de poder determinar que interrogantes deben formar
parte para el disefio del plan de intervencion para Panatlantic Logistics S.A., se mantuvo una
reunion previa con el Jefe de Recursos Humanos en donde se ha establecido una seleccion
de aquellas interrogantes que tengan el mayor puntaje en desacuerdo basandose en los

resultados de la tabulacién de cada grupo, (ver Anexo 5), a continuacién se detallan en la

Tabla 3.3.;
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Tabla 3. 3.

Resumen de los resultados de cada variable para su intervencion

VARIABLES

Seleccion y reclutamiento

Estructura organizacional

Control

Capacitacion

Motivacion

Creatividad

Trabajo en equipo

Filosofia administrativa
adecuada

Planeacién para la
sucesion y capacitacion
administrativa

Metas claras

TEMA
Falta de apoyo del (staff).

No contar con buenas politicas de reclutamiento y seleccion
apoyadas por los directivos.

Los directivos no acttian con lineas de responsabilidad bien
definidas.

No contar con una carga balanceada del trabajo del personal.

La mayoria de los directivos no comprenden la causa de los
problemas.

La organizacion no opera con ideas innovadoras.

Contar con un bajo nivel de capacitaciones para adquirir
habilidades técnicas y manuales requeridas para el desempefio
de cada puesto.

No brindar recompensas por un esfuerzo especial a los
colaboradores.

No recibir una explicacién completa acerca de la evaluacion
de su desempefio.

Los altos directivos no incluyen a la creatividad y fomentacion
de ideas nuevas como parte del trabajo diario.

Existen conflictos entre departamentos.

No tener la suficiente confianza para decir lo que se piensa.

Carecer de un enfoque que se basa en que el personal trabaja
por motivaciones que no son exclusivamente econdémicas.

No contar con un plan de preparacion para aquellas personas
con altos logros.

La falta de desarrollo dentro de la empresa para aquellas
personas que rechazan los ofrecimientos de la competencia.

Se tiende a juzgar a una persona mas por sus caracteristicas
personales y no en base a aquellas contribuciones que aporta
dia a dia.
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CAPITULO VI: PRODUCTO

A continuacidn se presenta la propuesta de intervencion en desarrollo organizacional,

basado en los resultados obtenidos en el capitulo anterior.
4.1 Objetivo del proyecto

Realizar un plan de mejora para aquellas falencias en las variables intervenidas para

el desarrollo organizacional de Panatlantic Logistics S.A. en la ciudad de Quito.
Objetivos especificos

e Levantar la informacion sobre las variables del desarrollo organizacional.

e Disefiar las actividades definidas para cada proceso de intervencion.
4.2 Metodologia

Gracias a la investigacion de Rafael Guizar (2013), se ha determinado el modelo de

intervencion adecuado para cada variable, tal como se observa en la Tabla 4.1.:
Tabla 4.1.

Modelo de intervencion para cada variable

SELECCION Intervencion en la administracion de recursos humanos.
Disefio estructural.
ORGANIZACION Intervencion en procesos humanos.
Disefio estructural.

\ CONTROL Formacion de equipos.
A Reuniones de confrontacion.
R CAPACITACION Disefio estructural.
| Instalacion de objetivos y metas.
A MOTIVACION Planeacion y desarrollo de carrera.
B Instalacion de objetivos y metas.
L CREATIVIDAD Intervencion en procesos humanos.
E Instalacion de objetivos y metas.
S TRABAJO EN Intervencion en procesos humanos.
EQUIPO Formacion de equipos.
FILOSOFIA Disefio estructural.
Instalacion de objetivos y metas.
PLANEACION Intervencion en la administracion de recursos humanos.
Planeacion y desarrollo de carrera.
METAS Diferenciacion e integracion.

Intervencion en procesos humanos.
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4.3 Técnica

Sobre la base de Rafael Guizar en su libro Desarrollo Organizacional (2013), a
continuacién, como lo indica la Tabla 4.2., se presenta la técnica seleccionada de acuerdo a

la necesidad requerida en cada variable:
Tabla 4.2.
Técnica seleccionada para cada variable

VARIABLES TEMA TECNICA

Selecciéon Falta de apoyo del (staff) Clima de grupo
No contar con buenas politicas de reclutamiento  Entrevista de seleccion
y seleccion apoyadas por los directivos.

Organizacién Los directivos no actian con lineas de Actitudes administrativas

responsabilidad bien definidas. escala X-Y

No contar con una carga balanceada del trabajo Explorando las

del personal. comprensiones de un

trabajo
Control La mayoria de los directivos no comprenden la ¢Qué tiene que aprender™

causa de los problemas.

La organizacion no opera con ideas innovadoras. Tormenta de ideas
Capacitacion Contar con un bajo nivel de capacitaciones para Evaluacion de las

adquirir  habilidades técnicas y manuales necesidades de

requeridas para el desempefio de cada puesto. capacitacion

Motivacion = No brindar recompensas por un esfuerzo especial Encuesta sobre

a los colaboradores. motivacion

No recibir una explicacién completa acerca de la Charla para la

evaluacion de su desempefio. sociabilizacién del

proceso de evaluacion
Creatividad Los altos directivos no incluyen a la creatividad La buena idea de ayer
y fomentacion de ideas nuevas como parte del
trabajo diario.

Trabajoen  Existen conflictos entre departamentos. Integracion en equipo y
equipo No tener la suficiente confianza para decir lo que comunicacion efectiva
se piensa.

Filosofia Carecer de un enfoque que se basa en que el El trabajo como
personal trabaja por motivaciones que no son motivacion
exclusivamente econémicas

Planeacion  No contar con un plan de preparacion para Planeacion para
aquellas personas con altos logros. colaboradores con altos
La falta de desarrollo dentro de la empresa para logros

aquellas personas que rechazan los ofrecimientos
de la competencia.

Metas Se tiende a juzgar a una persona mas por sus Convivencia grupal
caracteristicas personales y no en base a aquellas
contribuciones que aporta dia a dia
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4.4 Fichas de intervencion y desarrollo

En base a los resultados expuestos anteriormente, se desarrollaron las siguientes

fichas para el proceso de intervencion frente a cada variable:

Seleccion y reclutamiento

Se propone dos actividades con el fin de cubrir la falta de apoyo por parte del staff

con la técnica “Clima de grupo” detallada en la Tabla 4.3.:

Tabla 4.3.

Técnica clima de grupo

TECNICA:

DESCRIPCION:

Tiempo de duracion:

60 minutos aprox.

MATERIALES:

Presupuesto: $20

OBJETIVO:

Tabla 4.4.

CLIMA DE GRUPO CODIGO FC11

Todos los participantes completan el “Cuestionario sobre clima de
grupo”, de forma anénima. Un responsable de Recursos Humanos
realiza la tabulacién y ajusta el promedio, posteriormente se discute
en base a resultados y se toma decisiones de mejora para toda la
organizacion.

e Cuestionario sobre Clima de Grupo (150 hojas)

e 150 Lépices

e Computador

Proporcionar informacion sobre cémo los integrantes de un grupo
perciben su exterior.

Técnica entrevista de seleccion

TECNICA:

DESCRIPCION:

Tiempo de duracion:

40 minutos aprox.

MATERIALES:

Presupuesto: $20

OBJETIVO:

ENTREVISTA DE SELECCION CODIGO FC1.2

Recursos Humanos utiliza un formato de seleccion diferente al
habitual, cada vez que se proceda a una entrevista nueva; se elabora
un diagrama para determinar si el candidato es apto para ingresar a la
organizacion, si la técnica da resultado se incorpora en los proceso de
seleccion.

e Formato proceso de seleccion

e Esfero

e Computador

e Sala de reuniones
Comprobar si las practicas sistematicas de seleccién pueden mejorar
los procedimientos de la entrevista en la organizacion.
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El no contar con buenas politicas de reclutamiento y seleccidén apoyadas por los
directivos, con la técnica “Entrevista de seleccion” como podemos ver en la Tabla 4.4.,

expuesta en la parte superior.
Organizacion

Para ésta variable, se propone dos actividades para cubrir la necesidad de que los
directivos actlen con lineas de responsabilidad bien definidas con la técnica “Actitudes
administrativas escala X-Y” detallada en la Tabla 4.5. y el no contar con una carga balanceada
del trabajo del personal con la técnica “Explorando las comprensiones del trabajo” como

podemos ver en la Tabla 4.6.
Tabla 4.5.

Técnica actitudes administrativas escala x-y

TECNICA: ACTITUDES ADMINISTRATIVAS  CODIGO FC2.1
ESCALA X-Y

DESCRIPCION: Recursos Humanos organiza una reunion con cada departamento y se

presenta a cada colaborador la primera parte de la escala X-Y, sin
Tiempo de duracion:  conocer nada del tema, todos deben llenar la escala, a continuacion
se realiza una breve introduccion sobre las suposiciones de la Teoria
X'y Teoria Y; cada colaborador debe completar la segunda parte; en
base a los resultados, el responsable de area procede a contrastar las
dos partes y generar un espacio para compartir los resultados
obtenidos.

60 minutos aprox.

MATERIALES: Hojas
Esferos
Computador
Proyector

Sala de Reuniones

Presupuesto: $20

OBJETIVO: Permitir a cada colaborador evaluar sus propias actitudes en relacion
con la escala X-Y
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Tabla 4.6.

Técnica explorando las comprensiones del trabajo

TECNICA:

DESCRIPCION:

Tiempo de duracion:

120 minutos aprox.

MATERIALES:

Presupuesto: $80

OBJETIVO:

Control

EXPLORANDO LAS CODIGO FC2.2
COMPRENSIONES DEL TRABAJO

Se forman grupos en donde cada colaborador tiene una pareja, todos
deben anotar lo que espera de su otro colega durante los proximos 6
meses bajo la frase: “Yo espero que haga...”, de esta forma el otro
colaborador comienza a realizar una lista de sus expectativas con
relacion a si mismo, su jefe y grupo, posterior a esto, la pareja trabaja
con sus problemas hasta que puedan encontrar una solucion.

e Hojas e Computador

e Esferos e Proyector

e Carteles e Sala de reuniones
e Marcadores e Refrigerio

Generar un espacio entre colaboradores para descubrir hasta qué
grado se maneja una buena comprension comun del propésito y la
funcién de un trabajo en particular.

Se propone dos actividades para cubrir la necesidades de: la mayoria de los directivos

no comprenden la causa de los problemas bajo la técnica “;Qué tiene que aprender?” tal

como se muestra en la Tabla 4.7

Tabla 4.7.

Técnica ¢ qué tiene que aprender?

TECNICA:
DESCRIPCION:

Tiempo de duracion:

90 minutos aprox.
MATERIALES:

Presupuesto: $20

OBJETIVO:

¢QUE TIENE QUE APRENDER? cODIGO FC31

Recursos Humanos, lee cada pregunta del cuestionario Teoria X-
Teoria Y; y coloca la letra A sobre el nimero que mejor refleja la
actitud actual respecto de los colaboradores que trabajan en la
organizacion y con la letra B la que se cree debe ser la actitud que todos
deben tener. Se realiza un analisis para proponer soluciones.

e Cuestionario Teoria X-Y e Cartulinas
e Esferos e Computador
e Hojas e Proyector

Identificar cual es el estilo actual que maneja la administracién en la
organizacion y cual seria el acorde a ser usado.
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Para cubrir la necesidad de que la organizacidn no opera con ideas innovadoras bajo

la técnica “Tormenta de ideas” expuesta en la Tabla 4.8.

Tabla 4.8.
Técnica tormenta de ideas

TECNICA: TORMENTA DE IDEAS CODIGO FC3.2

DESCRIPCION: En base al organigrama establecido en la organizacion,
seleccionaremos a 9 colaboradores, los cuales deben reunirse con el
Tiempo deduracion:  fin de exponer ideas bajo el tema: “Maneras de mejorar nuestra
empresa”, a continuacion se forman grupos y se eligen las ideas en
categorias: importante, posible y sin valor, se analizan las 3 ideas que
cuenten con el mayor nimero de votos, y cada grupo deja un plan por
escrito para implantar dicha idea; Pasado el tiempo de al menos 6
semanas los colaboradores seleccionados pueden reunirse
nuevamente para discutir los avances y brindar nuevas propuestas.

120 minutos aprox.

MATERIALES: e Marcadores e Esferos
e Carteles e Pinturas
Presupuesto: $80 e Hojas e Refrigerio
e Sala de e Computador
reuniones e Proyector
e Caramelos
OBJETIVO: Brindar una lluvia de ideas creativas sobre cualquier tema como

introduccién para llevar a cabo un proceso de cambio y mejora para
la organizacion.

Capacitacion

Para la variable de capacitacidn es necesario cubrir la necesidad de no contar con un
plan de capacitaciones para adquirir habilidades técnicas y manuales que permitan mejorar
el desempefio de cada colaborador, para esto se aplica una evaluacién de las necesidades de

capitacion como lo indica la tabla 4.9.:
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Tabla 4.9.
Técnica evaluacion de las necesidades de capacitacion

TECNICA: EVALUACIONDELAS ~ CODIGO FC41
NECESIDADES DE CAPACITACION

DESCRIPCION: Un encargado de capacitacion de la organizacion, es el responsable
de distribuir copias de la “Hoja de necesidades de capacitacion” para
Tiempo de duracion:  todos los colaboradores por departamentos; con la informacion
obtenida se elabora un plan de capacitacion ante las necesidades

60 minutos aprox. requeridas y sustenta la informacion con los jefes en el area.

MATERIALES: e 150 Copias de “Hojas de necesidades de capacitacion”
e 150 Lapices
Presupuesto: $20 e Computador
OBJETIVO: Investigar cuales son las necesidades de capacitacion actualmente
dentro de cada area de trabajo para poder aportar con una herramienta
de ayuda.
Motivacion

En motivacion es necesario cubrir: la necesidad de no brindar recompensas por un
esfuerzo especial a los colabores y el no recibir una explicacion sobre la evaluacion de
desempeiio, lo realizaremos con las técnicas “Plan sistema de recompensas” como se observa en

la Tabla 4.10. y “Charla para la sociabilizacion del proceso de evaluacion” en la Tabla 4.11.
Tabla 4.10.
Técnica plan sistema de recompensas

TECNICA: PLAN SISTEMA DE RECOMPENSAS CODIGO FC5.1
DESCRIPCION: Recursos Humanos realiza un “Cuestionario de motivacion y
recompensas”, y procede a entregarlo al personal, se determinan las
Tiempo de duracion:  mejores opciones basadas en los resultados obtenidos, y se llega a un
consenso con cada jefe de area. Finalmente se elabora un plan de

120 minutos aprox. - e compensas para los colaboradores.

MATERIALES: e 150 Copias de “Cuestionario de motivacion y recompensas”
e 150 Lapices

Presupuesto: $30 e Computador

OBJETIVO: Implementar un nuevo sistema de recompensas para un esfuerzo

especial de los trabajadores.
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Tabla 4.11.
Técnica charla para la sociabilizacion del proceso de evaluacion

TECNICA: CHARLA PARA LA CODIGO FC5.2
SOCIABILIZACION DEL PROCESO
DE EVALUACION

DESCRIPCION: Se relne por departamentos a los colaboradores involucrados para

que previamente a su evaluacion de desempefio anual puedan recibir
Tiempo de duracion:  una charla sobre el instrumento a ser utilizado asi como los beneficios
que ésta representa, después de la tabulacion de los resultados se
mantiene una reunion con cada departamento para obtener un
feedback de los mismos.

60 minutos aprox.

MATERIALES: e Tripticos
o Esferos
Presupuesto: $50 e Computador
e Proyector
e Sala de reuniones
OBJETIVO: Brindar una explicacion clara acerca de la evaluacion de desempefio

de cada colaborador.

Creatividad

“La buena idea de ayer” es la técnica que Se va a utilizar para intervenir en el tema
de que los altos directivos no incluyen a la creatividad y fomentacion de ideas nuevas como

parte del trabajo diario, tal como se observa en la Tabla 4.12.:

Tabla 4.12.
Técnica la buena idea de ayer
TECNICA: LA BUENA IDEA DE AYER CODIGO FC6.1
DESCRIPCION: Recursos Humanos selecciona a un grupo de trabajo conformado por
Tiempo de gerencia, departamento administrativo y operaciones; se realiza una
duracion: charla sobre la inclusion de la creatividad como parte del trabajo

_ diario y se llena una lista de chequeo creativo, se discuten los puntos
60 minutos aproX. = de vista del grupo y se define los puntos que aporten para el futuro.

MATERIALES: e Copias
e Esferos
Presupuesto: $20 e Hojas

e Sala de reuniones
OBJETIVO: Mejorar la manera en que los grupos usan sus ideas creativas como
parte de su trabajo diario.
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Trabajo en equipo

En cuanto al trabajo en equipo tenemos que: existen conflictos entre departamentos
y a menudo no se tiene la suficiente confianza para decir lo que se piensa, para estos dos

aspectos se aplicara la técnica “Integracion en equipo y comunicacion efectiva” como se

detalla en la Tabla 4.13.

Tabla 4.13.
Técnica integracion en equipo y comunicacion efectiva
TECNICA: INTEGRACION EN EQUIPO Y cODIGO FC7.1

COMUNICACION EFECTIVA

DESCRIPCION: RRHH asigna representantes de cada departamento, los mismos que
trabajan en conjunto para llevar a cabo una salida con todos los
colaboradores fuera de las instalaciones de la organizacion generando

Tiempo de duracion:  yn espacio de distraccion fuera de lo laboral, propiciando un ambiente

de union utilizando varias dindmicas de integracion, comunicacion y

conocimiento que permitan la formacion de grupos diferentes con

aquellas personas que no han trabajado directamente.

MATERIALES: e Hojas

Esferos

Gorras Panatlantic

Pelotas

Pitos

Tarjetas adhesivas

Marcadores

e Refrigerio

OBJETIVO: Integrar a todos los miembros de la organizacién rompiendo los
limites de pertenencia de su departamento o area y logrando la
suficiente confianza para poder decir lo que piensa.

300 minutos aprox.

Presupuesto: $1400

Filosofia administrativa

EnlaTabla4.14., se detalla la técnica “El trabajo como motivacion” que sera
utilizada para el problema de que la Organizacion carece de un enfoque que se basa

en que el personal trabaja por motivaciones que no son exclusivamente economicas.
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Tabla 4.14.
Técnica el trabajo como motivacién

TECNICA: EL TRABAJO COMO MOTIVACION CODIGO FC8.1

DESCRIPCION: Pedir a cada colaborador que repase su descriptivo de cargo y que

marque cada aspecto de su trabajo en una escala de la A-E segun su
Tiempo de duracién:  criterio, después de la calificacion, se debe preguntar como podria
subir la calificacion en la escala, un responsable de Recursos
Humanos debe tomar en cuenta si las tareas podrian ser reorganizadas
o transformadas.

60 minutos aprox.

MATERIALES: e Descriptivos de cargo
e Esferos
Presupuesto: $30 e Computador
OBJETIVO: Descubrir los diferentes aspectos del trabajo que produce motivacion

positiva 0 negativa en un colaborador, permitiéndole empezar a
trabajar en el enriquecimiento sin la amenaza y las molestias comunes
de muchos esquemas.

Planeacion

El no contar con un plan de preparacion para aquellas personas con altos logros y la
falta de desarrollo dentro de la empresa para personas que rechazan los ofrecimientos de la
competencia son falencias que se trataran con la técnica “Planeacion para colaboradores con

altos logros” como se observa en la Tabla 4.15., a continuacion:

Tabla 4.15.
Técnica planeacion para los colaboradores con altos logros

TECNICA: PLANEACION PARA LOS CODIGO FC

COLABORADORES CON ALTOS LOGROS 9.1
DESCRIPCION: Recursos Humanos y el Directorio, deben elaborar un “Plan para los

colaboradores con altos logros”, para determinar quiénes son los
Tiempo de duracion: = colaboradores clave, asi como aquellos que han alcanzado un buen
nivel de experiencia y desarrollo de habilidades en su puesto de
trabajo, con el fin de otorgarles un incentivo adicional para
mantenerlos dentro de nuestro perfil organizacional.

90 minutos aprox.

MATERIALES: e Descriptivos de cargo e Computador

e Hojas e Sala de reuniones
Presupuesto: $300 o Esferos e Refrigerio
OBJETIVO: Implementar un plan para incentivar a los colaboradores con altos

logros dentro de la organizacion y asi mantenerlos motivados a
quedarse en la organizacion ante ofrecimientos de la competencia.
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Metas

Con relacién a la variable metas, se tiende a juzgar a una persona mas por sus
caracteristicas personales y no en base a aquellas contribuciones que aporta dia a dia, la

técnica que se aplica sera “Convivencia grupal” como lo indica la Tabla 4.16.:

Tabla 4.16.
Técnica convivencia grupal
TECNICA: CONVIVENCIA GRUPAL CODIGO FC10.1

DESCRIPCION: Recursos Humanos propicia un espacio para una integracion global
de todos los integrantes que forman parte de la organizacion; se retine
Tiempo de duracion: = a todo el personal en un espacio abierto con el fin de que puedan ser
participes de una convivencia como grupo de trabajo, el cual
fomentara el conocimiento entre colaboradores poniendo a prueba sus
habilidades comunicativas y de liderazgo.
Finalmente se realiza una mesa redonda donde cada uno pueda
exponer sus conclusiones en base a lo vivido y se procede a dar una
retroalimentacion por parte de los organizadores.

4000 minutos aprox.

MATERIALES: e Hojas e Pitos

e Esferos e Tarjetas adhesivas
Presupuesto: $1500  Bufandas Panatlantic e Marcadores

e Pelotas e Refrigerio

e Camisetas de colores
OBJETIVO: Lograr una integracién con los compafieros de la organizacién en

donde cada uno pueda convivir de forma diferente a la acostumbrada
y tenga la oportunidad de conocerse e interactuar mas alla de lo
laboral.

4.5 Actividades

Las actividades detalladas en la Tabla 4.17., forman parte de las pautas que se han
utilizado para la elaboracién de la propuesta de intervencion basada en los resultados
presentados en el capitulo anterior y representado en la Figura 3.2 que detalla la

jerarquizacion de los resultados segln cada variable.
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Tabla 4.17.
Actividades

ACTIVIDADES
Identificar los modelos de intervencion para cada variable.

Disefiar un cuadro resumen con las técnicas que seran utilizadas frente a cada
problema.

Definir las actividades para el proceso de intervencién de DO.
Realizar un cronograma de las actividades para el proceso de intervencion.

Validar la propuesta de intervencion.

4.6 Precondiciones

Contar con el presupuesto para el desarrollo del plan.
Tener un espacio fisico adecuado para realizar las actividades programadas.

Tener el tiempo necesario para cumplir con todo el plan de intervencién.

A wnp e

Contar con el apoyo de gerentes y jefes de cada area para cumplir con el objetivo del
proyecto.

5. Contar con la colaboracion del personal de la organizacion.
4.7 Indicadores

Los indicadores que se utilizaran para evaluar el progreso y beneficio del plan de
mejora, seran los informes entregados por los responsables de Recursos Humanos después
de concluir las actividades destinadas para la intervencion en cada variable de DO, también
los logros que se esperan deberan ser evaluados en un porcentaje sobre 100% en un tiempo

estimado de 15 meses para poder obtener una estadistica del progreso y su impacto.
4.8 Fuentes de verificacion

Para el presente proyecto se cuenta con algunas fuentes de verificacion tal como

podemos observar en la Tabla 4.18., a continuacion:
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Tabla 4.18.

Fuentes de verificacion
ACTIVIDADES

Identificar los modelos de intervencion
para cada variable.

Disefiar un resumen con las técnicas que
serén utilizadas frente a cada problema.

Definir las actividades para el proceso de
intervencion de DO.

Realizar un cronograma de las actividades
para el proceso de intervencion.

Validar la propuesta de intervencion.

4.9 Sostenibilidad

FUENTES DE VERIFICACION

Cuadro descriptivo de los modelos de
intervencion.

Cuadro resumen con las técnicas
recopiladas para cada interrogante.

Fichas técnicas con el objetivo vy
descripcion de cada actividad programada.

Cronograma con las fechas previstas para
las actividades destinadas.

Propuesta de intervencion firmada por los
altos directivos de la organizacion y
aprobacién del presupuesto.

Para la sostenibilidad del presente proyecto se ha planificado incorporar un nuevo
procedimiento en el area de Recursos Humanos, el cual se mantenga activo con el
compromiso generado entre directivos y el responsable de su cumplimiento, en este caso
sera el Asistente de Recursos Humanos de la Organizacién; a su vez se implementara una
politica que sugiera una intervencion en DO utilizando las mismas variables y metodologia

propuestas para su aplicacién en un plazo de 24 meses a partir de su fase inicial.
4.10 Medios o0 insumos

Tabla 4.19.

Medios 0 insumos

ACTIVIDADES MEDIOS E INSUMOS

Identificar los modelos de intervencion e
para cada variable.

Libro  Desarrollo
(Guizar 2013)
e Computadora

Organizacional
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ACTIVIDADES MEDIOS E INSUMOS

Disefiar un resumen con las técnicas que Tabulaciones de la matriz de apoyos

seran utilizadas frente a cada problema. e Computadora
e Papel
o Lépiz
Definir las actividades para el proceso de e Libro  Desarrollo  Organizacional
intervencion de DO (Guizar 2013)
e Resaltador
e Tabulaciones de la matriz de apoyos
e Fichas técnicas
e Computadora
Realizar un cronograma de las actividades e Computadora
para el proceso de intervencion. e Papel
o Lépiz
e Calendario
Validar la propuesta de intervencion. e Expertos en el tema (RRHH)
e Gerencia General
e Director Ejecutivo
e Sala de reuniones
e Proyector
e Computadora
e Hojas con la propuesta de intervencion
4.11 Presupuesto
Tabla 4.20. Presupuesto
ACTIVIDADES MEDIOS E INSUMOS PRESUPUESTO
Consultar fuentes pertinentes para la e Sitios web $150
elaboracion  del proceso  de e Libros académicos
intervencion de DO e Articulos cientificos
Identificar los  modelos de e Libro Desarrollo $50
intervencion para cada variable. Organizacional (Guizar
2013)
e Computadora
Disefiar un resumen con las técnicas e Computadora $50
que seran utilizadas frente a cada e Papel
problema. e Lapiz
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ACTIVIDADES

Definir las actividades para el
proceso de intervencién de DO

Realizar un cronograma de las
actividades para el proceso de
intervencion.

Validar la propuesta de intervencion.

MEDIOS E INSUMOS

Libro Desarrollo
Organizacional (Guizar
2013)

Resaltador

Tabulaciones de la matriz
de apoyos

Fichas técnicas
Computadora
Computadora

Papel

Lapiz

Calendario

Expertos en el tema
(RRHH)

Gerencia General
Director Ejecutivo

Sala de reuniones
Proyector

Computadora

Hojas con la propuesta de
intervencion

TOTAL
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$3500

$10

$20

$3780



4.12 Matriz de marco logico

Tabla 4.21.

Matriz de marco ldgico

OBJETIVO
GENERAL

OBJETIVO
ESPECIFICO
1

OBJETIVO
ESPECIFICO
2

Realizar un plan de mejora para aquellas falencias en las variables
intervenidas para el desarrollo organizacional de Panatlantic Logistics

S.A. en la ciudad de Quito.

Levantar la

informacion
sobre las
variables  del
desarrollo

organizacional

Disefar las
actividades
definidas para
cada proceso
de
intervencion.

Identificar los
modelos de
intervencion para
cada variable.
Disefar un cuadro
resumen con las
técnicas que seran
utilizadas frente a
cada problema.
Definir las
actividades para el
proceso de
intervencion  de
DO.

Realizar un
cronograma de las
actividades para el
proceso de
intervencion.

Validar la
propuesta de
intervencion.

Libros.
Computador
a. Internet.
Lapiz.
Papel.
Resaltador.
Tabulacion
de matriz de
apoyo.
Libros.
Computador
a. Internet.
Léapiz.
Papel.
Resaltador.
Proyector.
Tabulacion
de matriz de
apoyo.
Fichas
técnicas.
Calendario.
Sala de
reuniones.

Reunion.
Exposicion.

Fichas.
Técnicas.
Reunion.
Taller.

Plan de mejora
100%
elaborado.

Ndmero de
modelos  de
intervencion
recopilados y
validados

Lista de fichas
con
actividades
recopiladas.

Presentacion
de propuesta
100%
finalizada.
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El documento fisico
con la propuesta.

Cuadro descriptivo de
los  modelos de
intervencion.

Cuadro resumen con
las técnicas
recopiladas para cada
interrogante.

Fichas técnicas con el
objetivo y descripcion
de cada actividad.

Cronograma con
fechas previstas para
las actividades
destinadas.

Propuesta de
intervencion firmada
por altos directivos y
la aprobacion del
presupuesto.

Disefio de una
propuesta de
intervencion
finalizado.
Técnicas
recopiladas para
cada
interrogante.

Fichas técnicas
descriptivas de
cada actividad.

Cronograma vy
presupuesto.

Apoyo de los
mandos
gerenciales y
colaboradores
Buenas fuentes de
informacion.

Contar con la
colaboracién de
los participantes.

Conseguir
suficientes fuentes
bibliogréficas

Los directivos

aprueban la
propuesta de
intervencion y
presupuesto
establecido.

$3780

$250

$3530




4.13 Monitoreo

El proyecto sera medido por indicadores mensuales de cumplimiento, control de
asistencia a las actividades programadas y llevar un registro del presupuesto destinado para cada
actividad. El responsable de realizar el monitoreo y seguimiento sera el Asistente de Recursos
Humanos, el mismo que, debera entregar un informe trimestral al Jefe de Recursos Humanos y
Director Ejecutivo para poder juntos tomar acciones en el caso de que los indicadores no sean

los esperados.
4.14 Evaluacion

A fin de poder evaluar la efectividad del Plan se debera realizar cada 24 meses un nuevo
proceso de diagnostico e intervencion con el fin de conocer los avances frente a los resultados
iniciales; también seré de apoyo una evaluacion del clima laboral y una encuesta semestral a los

colaboradores para conocer el grado de satisfaccion con las actividades realizadas.
4.15 Destinatarios

Con la aplicacion de este proyecto se beneficiaran tanto los colaboradores de Panatlantic
Logistics S.A., como la Organizacion, ya que contara con un Departamento de Recursos
Humanos que podra implementar el desarrollo organizacional como un factor para el cambio y
contar con un personal mas motivado, con ideas nuevas sobre como poder mejorar su calidad

de trabajo dia a dia lo que mejorara en su nivel de productividad.
4.16 Cronograma

A continuacion se presenta una planificacion de actividades de acuerdo a las fechas
previstas como lo indica la Tabla 4.6.:
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Tabla 4.22

Cronograma

MODELO Técnica S1 S2 S3 S4 S5 S6 S7 S8 S9 S10 S11 S12 S13 Sl4

FC1 FC1.1

FC1.2
FC2 FC2.1

FC2.2
FC3 FC3.1

FC3.2
FC4 FC4.1
FCS FCS5.1

FC5.2
FC6 FC6.1
FC7 FC7.1
FC8 FC8.1
FC9 FC9.1
FC10 FC.10

4.17 Conclusiones

El DO es una herramienta integral que permite involucrar a toda la organizacion para
generar un cambio; al trabajar en conjunto se resuelven inconvenientes ante posibles trabas

existentes.

El diagnostico dentro de la organizacion para el proceso de DO, genera todo un proceso
de cambio que va de la mano con transformar de manera positiva el ambiente, cultura y

estructura con el fin de alinearlos para alcanzar los objetivos.
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Las relaciones de trabajo influyen tanto en la estructura como en los procesos
organizacionales, todas deben tener una orientacion sistémica para poder trabajar con eficacia

obteniendo los resultados esperados.

El aprendizaje que tienen los colaboradores en la organizacion estd basado en la
experiencia pues cuando se encuentran dentro de un ambiente en el que necesitan desarrollarse
y compartir ya sea en procesos grupales como discusiones, confrontaciones, donde la

comunicacion permita crear un ambiente de confianza y mejorar sus relaciones interpersonales.

Gracias a la retroalimentacién, el DO brinda una buena forma para poder solucionar
conflictos respecto a la conducta fomentando la comprension ante diversas situaciones dentro

de la organizacion.
4.18 Recomendaciones

El departamento de Recursos Humanos debe implementar un nuevo procedimiento de
gestion dentro de la organizacion para que permita incluir al DO como un nuevo sistema de
gestion de cambio y actualizacion en diferentes campos requeridos con el fin de mejorar el

potencial del talento humano existente.

Para obtener un buen resultado en la aplicacion de la propuesta de intervencion en
desarrollo organizacional, es necesario que toda la estructura se vea involucrada; los
colaboradores generen un sentido de pertenencia con el cual se puedan acoger a buenas ideas e

iniciativas y obtener una mejor predisposicién para el cambio.

Todos los mandos medios de la organizacion deben ser los primeros en apoyar al cambio
pues su retroalimentacion ante las diferentes actividades propuestas sera fundamental para

incentivar a su grupo.

Realizar un diagnostico peridédico en donde se analice las diferentes variables
del DO para poder conocer posibles problemas que involucren un estancamiento para su

desarrollo.
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4.20 Anexos

Anexo 1.

Cuadro para la seleccién de la metodologia de investigacion

VARIABLES CUESTIONARIO ENTREVISTA OBSERVACION

Seleccién y reclutamiento X

Estructura organizacional X X
Control X X

Capacitacion X X

Motivacion X X X
Creatividad X

Trabajo en equipo X X X
Filosofia administrativa X

adecuada
Planeacion para la

sucesion y capacitacion X
administrativa
Metas claras X
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Anexo 2.

Formato de la ficha de observacion

FICHA DE OBSERVACION

Tema:

Subtema:

Lugar:

Fuente:

Fecha:

ASPECTO A:

N° 1

ASPECTO B:

ASPECTO C:
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Anexo 3.
Guia de entrevista al jefe de cada departamento

Fecha:

Duracion: 1 hora aprox.
Introduccion:

Se da inicio con la presentacion formal de la investigacion y proceso consultor para obtener
informacion importante como sustento principal de la aplicacion de la matriz de afirmaciones a
la muestra significativa de la Organizacion n=65, y finalmente se comenta sobre ciertos aportes,

ideas y sugerencias que nos proporcionaria sobre su departamento.

1) Hableme de su equipo de trabajo:

2) ¢Cuéles son los logros més significativos que ha tenido su departamento?

3) ¢Como define la comunicacion entre los colaboradores de su area? ¢Y con otras areas?

4) ¢Considera que el personal a su cargo se siente a gusto en la empresa?

5) ¢Cree gue su personal necesita ser capacitado constantemente?

6) ¢Cuéles serian las herramientas o alternativas que ayudarian para que sus colaboradores

desempefien mejor su trabajo?

Cierre:
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Anexo 4.
Resultado global por variable

Resultados variable: seleccion y reclutamiento

SELECCION Y RECLUTAMIENTO

Total
desacuerdo
5%

Total de acuerdo

25%

En desacuerdo
23%

De acuerdo '
47%

Resultados variable: organizacion

ORGANIZACION

Total
Total de acuerdo desacuerdo
14% 11%

De acuerdo
46% En desacuerdo
29%
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Resultados variable: control

CONTROL

Total
desacuerdo

Total de acuerdo
5%

15%

De acuerdo

48% En desacuerdo
32%

Resultados variable: capacitacion.

CAPACITACION

Total
desacuerdo
Total de acuerdo 4%
16%
En desacuerdo
28%

De acuerdo
52%
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Resultados variable: motivacién

MOTIVACION

Total
Total de acuerdo  desacuerdo
16% 11%

De acuerdo En desacuerdo

47% 26%

Resultados variable: creatividad

CREATIVIDAD

Total
desacuerdo
6%

Total de acuerdo
15%

En desacuerdo
24%

De acuerdo
55%
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Resultados variable: trabajo en equipo

TRABAJO EN EQUIPO

Total
desacuerdo
10%

Total de acuerdo
17%

De acuerdo En desacuerdo
44% 29%

Resultados variable: filosofia administrativa

FILOSOFIA ADMINISTRATIVA

Total

Total de acuerdo  desacuerdo
18% 10%

En desacuerdo
De acuerdo

47%

25%
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Resultados variable: planeacion

PLANEACION

Total
Total de acuerdo desacuerdo
13% 8%

De acuerdo
46%
En desacuerdo
33%

Resultados variable: metas.

METAS

Total
desacuerdo
Total de acuerdo 4%

19%

En desacuerdo
33%

De acuerdo
44%
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Anexo 5.

Tabla de equivalencias resultado de variables

No

1

20

25

30

36

53

No

10

13

21

42

54

MATRIZ DE AFIRMACIONES

Estoy de acuerdo con nuestro proceso
de reclutamiento.

Los nuevos empleados que ingresan a
la organizacion permanecen en ella.

Tenemos el numero suficiente de
miembros del staff.

Somos capaces de seleccionar nuevos
ejecutivos de manera confiable.

En la organizacion tenemos mucho
talento.

Tenemos politicas de reclutamiento
para toda la compafiia, las cuales son
apoyadas por todos los directivos.

MATRIZ DE AFIRMACIONES

Todos los directivos actian con lineas
de responsabilidad bien definidas.

Las personas de mi departamento
tienen sus funciones claramente
definidas.

Como organizacion, nos mantenemos
actualizados.

Todos los departamentos trabajan por
un objetivo comun.

Las cargas de trabajo de nuestro
personal estan balanceadas.

Nuestra estructura administrativa
fomenta la comunicacién.

cob

A

cob

58

VARIABLES

Seleccion 'y
reclutamiento

Selecciony
reclutamiento

Seleccion y
reclutamiento

Seleccion y
reclutamiento

Seleccion 'y
reclutamiento

Seleccion 'y
reclutamiento

VARIABLES

Organizacion

Organizacion

Organizacion

Organizacion

Organizacion

Organizacion

DESACUERDO  ACUERDO

17%

31%

45%

32%

5%

37%

DESACUERDO  ACUERDO

49%

32%

28%

42%

S51%

31%

83%

69%

55%

68%

95%

63%

51%

68%

72%

58%

43%

69%



No.

11

14

26

31

48

No.

15

22

37

43

49

MATRIZ DE AFIRMACIONES

La mayoria de los directivos
comprenden lo que causa nuestros
problemas.

Los jefes delegan en forma adecuada.

La mayoria de las decisiones deben ser
tomadas por la alta direccion.

Se dispone con facilidad de la
informacion necesaria para tomar
decisiones.

La organizacion opera con ideas
nuevas.

Se genera informacion acerca de
donde se necesita el control
administrativo.

MATRIZ DE AFIRMACIONES

Todo el personal posee las
habilidades requeridas para
desempefiar sus funciones.

Los diferentes departamentos asumen
con plena responsabilidad la
capacitacion impartida.

Existe capacitacion para adquirir las
habilidades técnicas y manuales
requeridas para el desempefio del
puesto.

Los directivos aceptan con facilidad
ajustarse al cambio.

No tenemos problemas para intentar
que el personal actualice sus
habilidades.

Consideramos que, en gran parte, la
calidad lograda se debe a nuestro
personal de apoyo (staff).

cobD

C

cob

59

VARIABLES

Control

Control

Control

Control

Control

Control

VARIABLES

Capacitacion

Capacitacion

Capacitacion

Capacitacion

Capacitacion

Capacitacion

DESACUERDO ACUERDO

46%

38%

22%

31%

46%

42%

DESACUERDO ACUERDO

34%

29%

49%

31%

40%

11%

54%

62%

78%

69%

54%

58%

66%

71%

51%

69%

60%

89%



No.

16

27

32

38

55

No.

33

39

44

50

56

MATRIZ DE AFIRMACIONES

La empresa muestra interés por su
trabajo.

Se recompensa al personal por un
esfuerzo especial.

El personal de la organizacion recibe
una explicacion completa acerca de la
manera como se evalla su desempefio.

Si las cosas se tornaran dificiles, tengo
la certeza de que los gerentes podrian
apoyar lo suficiente a la empresa.

Por lo general, el clima organizacional
brinda apoyo para desarrollarse.

Creo que el personal acepta de buen
grado el reto que implica su trabajo.

MATRIZ DE AFIRMACIONES

El personal tiene iniciativa para poner
en préctica ideas nuevas.

Por lo general, una politica
establecida rara vez se pone en duda.

Esta es una época dinamica, y la
empresa se adapta con facilidad a
ella.

La alta direccion considera la
creatividad como parte de su trabajo.

Los directivos son suficientemente
sensibles ante los cambios en el
ambiente externo.

Los problemas se enfrentan de
manera franca y abierta.

cob

cobD

60

VARIABLES

Motivacion

Motivacion

Motivacion

Motivacion

Motivacion

Motivacion

VARIABLES
Creatividad

Creatividad

Creatividad

Creatividad

Creatividad

Creatividad

DESACUERDO ACUERDO

29%

63%

62%

23%

32%

15%

DESACUERDO ACUERDO

35%

34%

20%

38%

20%

34%

71%

37%

38%

7%

68%

85%

65%

66%

80%

62%

80%

66%



No.

17

28

45

o1

57

No.

18

34

46

52

58

MATRIZ DE AFIRMACIONES
No existen conflictos entre
departamentos.

El personal parece estar dispuesto a
decir lo que piensa.

Los gerentes de los departamentos
son suficientemente abiertos entre
Si.

La competencia dentro de la
organizacion es proactiva y se
manifiesta con honradez.

Los empleados se ayudan entre ellos
cuando surge algun problema
laboral.

Los equipos emprenden acciones
para mejorar su forma de trabajo.

MATRIZ DE AFIRMACIONES

Nuestro enfoque se basa en que el
personal trabaja por motivaciones
que no son exclusivamente
econdmicas.

Los directivos creen que el personal
se esfuerza en su trabajo.

La mayoria de los directivos se
interesan por que el personal esté a
gusto en su trabajo.

Creemos que la administracion actla
de manera adecuada.

A los gerentes se les llama por sus
nombres “de pila”.

Por lo general, los gerentes se
apoyan mutuamente para lograr los
objetivos de la organizacion.

cobD

cobD
H

61

VARIABLES

Trabajo en
equipo

Trabajo en
equipo

Trabajo en
equipo

Trabajo en
equipo

Trabajo en
equipo

Trabajo en
equipo

VARIABLES

Filosofia
administrativa

Filosofia
administrativa

Filosofia
administrativa

Filosofia
administrativa

Filosofia
administrativa

Filosofia
administrativa

DESACUERDO ACUERDO

69%

54%

34%

38%

18%

18%

DESACUERDO ACUERDO

62%

28%

51%

23%

22%

23%

31%

46%

66%

62%

82%

82%

38%

72%

49%

77%

78%

77%



No.

19

23

35

40

59

No.

12

24

29

41

47

60

MATRIZ DE AFIRMACIONES

Desarrollamos de manera correcta a
los sucesores de nuestros empleados
clave.

Planeamos el desarrollo sistematico de
nuestro personal.

Llevamos a cabo las acciones
adecuadas para desarrollar a aquellas
personas con altos logros.

La sucesion 'y el desarrollo
administrativos pueden ser planeados,
pues conocemos las variables que
intervienen.

Desarrollamos a muchas personas que
rechazan los ofrecimientos de la
competencia.

Preferimos estar abiertos acerca de las
posibilidades futuras de nuestro
personal.

MATRIZ DE AFIRMACIONES

Una de mis principales fortalezas es
gue sé cémo enfrentar el ambiente
externo.

Muchas veces creo que los objetivos
personales de los empleados estan
relacionados con los objetivos o
metas de la empresa.

Tendemos a no juzgar al personal
con base en las caracteristicas
personales y si con base en sus
contribuciones.

Todos los directivos explican con
claridad los objetivos.

Las prioridades son comprendidas
con claridad en toda la compafiia.

Nuestros procesos de toma de
decisiones son los adecuados.

cobD

cobD

62

VARIABLES

Planeacién

Planeacion

Planeacion

Planeacion

Planeacion

Planeacion

VARIABLES

Metas

Metas

Metas

Metas

Metas

Metas

DESACUERDO ACUERDO

49%

45%

52%

31%

S7%

15%

DESACUERDO ACUERDO

2%

46%

49%

43%

42%

45%

51%

55%

48%

69%

43%

85%

98%

54%

51%

S51%

58%

55%



Anexo 6.

Matriz de afirmaciones visién Panatlantic

A continuacion encontraras enunciados de una vision positiva de nuestra organizacidon; marca con una "X" la opcidn segun la escala de

calificacion con la cual estés mas de acuerdo. Escala de calificacion:

00 N O UV A WN R

10
11
12

1 Totalmente en desacuerdo
2 en desacuerdo

3 De acuerdo

4 Totalmente de acuerdo

MATRIZ DE AFIRMACIIONES VISION PANATLANTIC
Estoy de acuerdo con nuestro proceso de reclutamiento.
Todos los directivos actian con lineas de responsabilidad bien definidas.
La mayoria de los directivos comprenden lo que causa nuestros problemas.
Todo el personal posee las habilidades requeridas para desempefiar sus funciones.
La empresa muestra interés por su trabajo.
El personal tiene iniciativa para poner en practica ideas nuevas.
No existen conflictos entre departamentos.

Nuestro enfoque se basa en que el personal trabaja por motivaciones que no son exclusivamente
econdmicas.
Desarrollamos de manera correcta a los sucesores de nuestros empleados clave.

Las personas de mi departamento tienen sus funciones claramente definidas.
Los jefes delegan en forma adecuada.
Una de mis principales fortalezas es que sé cdmo enfrentar el ambiente externo.
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Total

desacuerdo

[

En desacuerdo

N

De acuerdo

H Total de acuerdo



13
14
15
16
17
18
19
20
21
22

23
24

25
26
27

28

30
31
32

33
34
35

Como organizacidn, nos mantenemos actualizados.

La mayoria de las decisiones deben ser tomadas por la alta direccidn.

Los diferentes departamentos asumen con plena responsabilidad la capacitacion impartida.
Se recompensa al personal por un esfuerzo especial.

El personal parece estar dispuesto a decir lo que piensa.

Los directivos creen que el personal se esfuerza en su trabajo.

Planeamos el desarrollo sistematico de nuestro personal.

Los nuevos empleados que ingresan a la organizacion permanecen en ella.

Todos los departamentos trabajan por un objetivo comun.

Existe capacitacion para adquirir las habilidades técnicas y manuales requeridas para el desempeiio del
puesto.
Llevamos a cabo las acciones adecuadas para desarrollar a aquellas personas con altos logros.

Muchas veces creo que los objetivos personales de los empleados estan relacionados con los objetivos o

metas de la empresa.
Tenemos el nimero suficiente de miembros del staff.

Se dispone con facilidad de la informacién necesaria para tomar decisiones.

El personal de la organizacién recibe una explicacién completa acerca de la manera como se evalla su
desempeiio.

Los gerentes de los departamentos son suficientemente abiertos entre si.

Tendemos a no juzgar al personal con base en las caracteristicas personales y si con base en sus
contribuciones.

Somos capaces de seleccionar nuevos ejecutivos de manera confiable.

La organizacion opera con ideas nuevas.

Si las cosas se tornaran dificiles, tengo la certeza de que los gerentes podrian apoyar lo suficiente a la
empresa.

Por lo general, una politica establecida rara vez se pone en duda.

La mayoria de los directivos se interesan por que el personal esté a gusto en su trabajo.

La sucesion y el desarrollo administrativos pueden ser planeados, pues conocemos las variables que
intervienen.
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36
37
38
39
40
41
42
43
44
45
46
47
48
49
50
51
52
53

54
55
56
57
58
59
60

En la organizacién tenemos mucho talento.

Los directivos aceptan con facilidad ajustarse al cambio.

Por lo general, el clima organizacional brinda apoyo para desarrollarse.

Esta es una época dinamica, y la empresa se adapta con facilidad a ella.
Desarrollamos a muchas personas que rechazan los ofrecimientos de la competencia.
Todos los directivos explican con claridad los objetivos.

Las cargas de trabajo de nuestro personal estan balanceadas.

No tenemos problemas para intentar que el personal actualice sus habilidades.

La alta direccion considera la creatividad como parte de su trabajo.

La competencia dentro de la organizacion es proactiva y se manifiesta con honradez.
Creemos que la administracién actua de manera adecuada.

Las prioridades son comprendidas con claridad en toda la compaiiia.

Se genera informacidn acerca de donde se necesita el control administrativo.
Consideramos que, en gran parte, la calidad lograda se debe a nuestro personal de apoyo (staff).
Los directivos son suficientemente sensibles ante los cambios en el ambiente externo.
Los empleados se ayudan entre ellos cuando surge algun problema laboral.

A los gerentes se les llama por sus nombres “de pila”.

Tenemos politicas de reclutamiento para toda la compaiiia, las cuales son apoyadas por todos los
directivos.
Nuestra estructura administrativa fomenta la comunicacion.

Creo que el personal acepta de buen grado el reto que implica su trabajo.

Los problemas se enfrentan de manera franca y abierta.

Los equipos emprenden acciones para mejorar su forma de trabajo.

Por lo general, los gerentes se apoyan mutuamente para lograr los objetivos de la organizacion.
Preferimos estar abiertos acerca de las posibilidades futuras de nuestro personal.

Nuestros procesos de toma de decisiones son los adecuados.

Tomado de Guizar, Capitulo 5 (2013), adaptado por autor de la investigacion.

65



66



