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1.- TEMA

“DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DISENO DE UN PLAN DE
INTERVENTORIA EN LA EMPRESA CARLISNACKS CIA. LTDA.”

2.- INTRODUCCION

Desde el principio de la humanidad el ser humano se ha visto en la necesidad de buscar
alimento para mantenerse sano y con energia, produciéndose desde ese tiempo hasta la
actualidad grandes cambios tanto en los alimentos, en su forma de conseguirlos, de

prepararlos, de producirlos y de negociarlos.

Convirtiéndose la alimentacion en prioridad para los paises, como lo es para el Ecuador,
donde el sector alimenticio ha tenido un alto crecimiento en los dltimos afios, como se lo
puede comprobar con el estudio de competitividad industrial del Ecuador realizado por la
ONUDI “El sector alimenticio es la principal industria del Ecuador, representa el 24% del total
de empresas, el 37% del empleo manufacturero, el 41% de la produccion industrial y el 42%
de la inversiéon” (ONUDI, 2003). La importancia del sector alimenticio en el Ecuador como se
manifestd anteriormente es vital, tanto asi que para el 2011 las ventas del sector se
incrementaron en $365 millones de doélares, segun informacion proporcionada por Veronica
Sion, Ministra de Industrias y Competitividad: “Las ventas del sector alimenticio crecieron
USD 365 millones durante el 2011, eso significa un 11% mas de lo alcanzado en el afio
anterior. Asi lo anuncia el ultimo informe de labores del Ministerio de Industrias. El informe
agrega que las exportaciones crecieron en 40% (USD 391 millones) entre enero y
septiembre del 2011, en comparacion con el mismo periodo del afio anterior” (Andes,

Agencia Publica de Noticias del Ecuador y Surameérica, 2011).

Dentro de la variedad de alimentos que el Ecuador produce tanto para la importacion como
para la exportacion esta la linea de snacks, misma que ha crecido al igual que el resto del
sector alimenticio en los Ultimos afios; es asi que el diario Hoy, el dia 03 de diciembre del

2009, publico un articulo en la seccion negocios donde se manifiesta que: "La industria de



alimentos y snacks del pais experimenta un crecimiento de 10% en su demanda durante

este afio segun indicaron representantes del sector” (Flores, 2009)

Por lo anteriormente expuesto, se puede esperar que las empresas que se encuentran
dentro del sector de la produccion de alimentos y snacks, tengan un mayor crecimiento en

los proximos afios en el pais, tal como ha venido sucediendo hasta ahora.

Este es el caso de la empresa “Carlisnacks Cia. Ltda.”, empresa dedicada al sector de la
produccién y comercializacion de snacks, que ha crecido en los dltimos afios debido a las
estrategias puestas en accion como son: la calidad de sus productos, a sus precios, a su

forma de distribucién y, a las relaciones y experiencia de sus directivos.

En los primeros afios de la administracién de la empresa llegar a un nivel 6ptimo de
produccién no era tan complejo como lo es actualmente, debido al tamafio de la organizacion
y al poco personal que se tenia para el manejo y elaboracién de snacks, mismos que eran
faciles de dirigir; circunstancias diferentes a las que se vive actualmente; de ahi la
importancia de analizar el Clima Organizacional que se vive en la organizacion, para
potencializarlo con miras a cumplir los objetivos organizacionales y estar seguros de tomar
las mejores decisiones para su personal. De ahi que, de acuerdo a la entrevista preliminar
con los directivos de la empresa se ha visto que existen problemas tales como: falta de
espacio, falta de apoyo, deficiente comunicacion, excesivos turnos laborales, entre otros,
situaciones que se han presentado debido a este crecimiento acelerado que ha tenido la
empresa y el sector. Por estas razones, es prioritario realizar el Diagnéstico de Clima
Organizacional, para identificar las verdaderas debilidades de la organizacién, puesto que,
solo analizando el ambiente que se vive se podrda mejorar los procesos internos y generar

mayor rentabilidad.

Los directivos de “Carlisnacks Cia. Ltda.”, estan conscientes de que deben afrontar las
nuevas exigencias del medio y superarlas eficientemente, por esta razén estan abiertos al
proceso de cambio y brindardn todo el apoyo necesario para que se cumplan los objetivos

propuestos en este estudio.



3.- ANTECEDENTES.-

El tema de Clima Laboral ha sido estudiado a través del tiempo por diversos autores como
Orgemer, Guizar, Goncalves, Likert, entre otros; debido a las ventajas que puede reportar a
las organizaciones en: trabajo en equipo, ambiente sano, compromiso del personal. Las
organizaciones deseosas de mantener estas ventajas, como Carlisnacks, buscan conocer
las percepciones de sus empleados con el objetivo de implantar acciones para mejorar la
motivacion y compromiso de los mismos y, por tanto, su productividad.

En cuanto a los antecedentes de esta investigacion y que soportan el contenido de la misma,
se ha podido encontrar trabajos anteriores que han tomado en cuenta la evaluacion
exhaustiva del clima y la cultura organizacional tanto de las empresas en sus distintos
niveles de la misma rama o sector de la produccidon, empresas comerciales donde se
considera como fundamental la importancia del ambiente laboral en el rendimiento de los
empleados. Adicionalmente hay temas considerados en los cuales se preocupan del
ambiente en que se vive en la organizacién abordado desde el plano de la Psicologia
Industrial.

En algunos de los trabajos se determind que el empleo de las encuestas para valorar el
clima organizacional promueve el avance y la reforma del comportamiento organizacional,
facilitando la toma de operacionalizacion de las variables usadas en el formato de las

encuestas.

Entre las principales investigaciones realizadas por medio de tesis encontramos las
siguientes, mismas que fueron encontradas en la Biblioteca de la Pontificia Universidad
Catodlica del Ecuador y que apoyaron a la disertacion e investigacion:

1. Tesis realizadas por alumnos de las facultades de Enfermeria, Trabajo Social,
Comunicacion, mismas que observan la importancia del ambiente laboral en el
rendimiento de los empleados; estas son:

e Tesis "Diagnéstico del Clima Organizacional en el area de salud N° 15 y la
influencia que tiene la satisfaccion laboral del cliente interno”. Autor: Bravo
Tapia, Melida. Afio: 2004

e Tesis "Analisis del clima laboral y la cultura organizacional de AIRMED". Autor:

Serrano Teran, Diana Paulina. Aho: 2010.



e Tesis "Diagnéstico y Perspectivas del clima laboral en Tejidos Pintex S.A.".
Autor: Carrera Viteri, Alfoncina Viviana. Afio: 2009.

2. Hay tesis que se preocupan del ambiente que se vive en la organizacion tanto en
empresas de servicios como empresas industriales; tesis abordadas desde el plano
de la Psicologia Industrial, estas son:

e Tesis "Medicion del clima laboral y plan de mejora en una empresa de
servicios petroleros de la ciudad de Quito". Autor: Caicedo Linger, Norma
Ximena. Afo: 2004.

e Tesis "Andlisis del clima laboral, cultura organizacional y realizacion de un
plan de mejora". Autor: Diaz Sotomayor, Maria Fernanda. Afio: 2011.

e Tesis "Diagnostico del clima organizacional en el area obrera de dos
empresas del sector floricola y planes de accién para su mejoramiento”. Autor:
Donoso Aguilar, Oswaldo Enrique. Afio: 2004.

e Tesis "Factores del clima organizacional que influyen sobre la orientacion a
resultados”. Autor: Lopez, Erika. Afio: 2000.

e Tesis "Diagnéstico y analisis de clima organizacional en la sucursal mayor de
una empresa comercial". Autor: Salgado Barona, Maria Fernanda. Afo: 2009.

e Tesis "Andlisis de clima laboral y propuesta de mejoramiento en una
institucion financiera". Autor: Del Pino Nufiez, Emilia Alexandra. Afo:; 2005.

e Tesis "Diagnostico del clima laboral en la empresa metalmecanica

Metaltronic". Autor: Landazuri, Verdnica. Afio: 1995

3. Asi mismo, la tesis del sector alimenticio, visualiza importancia de que los
trabajadores deben tener relaciones intra e interpersonales adecuadas para que su
trabajo sea mas eficiente:

e Tesis "Diagnéstico de clima laboral en Snacks América Latina, y propuesta de
un plan de mejoramiento de las relaciones intra e interpersonales"”. Autor:

Fiscal Calvopifia, Nataly Gabriela. Afio: 2002.

Por lo anteriormente manifestado, se puede observar que el tema de disertacion favorecera
puntualmente a mejorar y promover los procesos internos tendientes a fortalecer la Empresa

“Carlisnacks Cia. Ltda.”.



4.- JUSTIFICACION

La empresa “Carlisnacks Cia. Ltda.”, se encuentra dentro del sector alimenticio, sector que
en los ultimos afos ha crecido su demanda en relacién con el aumento de la poblacion.
Carlisnacks Cia. Ltda.” estd consciente de que este crecimiento acelerado la obliga a
evaluarse internamente para poder sobrellevar eficientemente las nuevas condiciones que
presenta el mercado y asi poder mejorar su eficiencia y productividad, y en consecuencia
tener un factor diferenciador que potencie su competitividad frente a las empresas similares

del sector.

El proyecto surge de la necesidad que tiene la empresa “Carlisnacks Cia. Ltda.”. de
analizarse internamente, partiendo del analisis de su problemética identificada por medio de
una herramienta previa que es el arbol de problemas por lo que se considera prioritario
realizar un Diagnéstico de Clima Organizacional para proceder a tomar las decisiones

necesarias para mejorarlo.

CRECIMIENTO
ACELERADO DE
CARLISNACKS

CIA. LTDA
| |
Precios Forma de
convenientes distribucion
|
: I . . CAUSAS
Calidad de Experiencia de Contactos
Productos directivos en el sector en el sector

Figura 1: Arbol de Problemas en Carlisnacks Cia. Ltda.
Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Fuente: Entrevista preliminar con directivos de Carlisnacks Cia. Ltda.




Para poder apoyar a la organizacion y a su personal se deberan obtener resultados claros y
objetivos que puedan diagnosticar cdmo esta el ambiente de la organizacién actualmente; y
disefiar un Plan de Interventoria ajustado a su realidad.

Para realizar este proceso se partird del andlisis cuantitativo y cualitativo de los datos
obtenidos mediante la aplicacion de instrumentos de recoleccion de informacién tales como:
encuesta de clima organizacional, grupos focales, entrevista y observacion directa.

La investigacién con informacién objetiva y confiable permitira obtener resultados que
permitan el desarrollo de la organizacion en el &mbito humano y asi lograr que la empresa

pueda fortalecerse internamente.

Ademas, por medio de este analisis la organizacién podra generar mayor productividad vy,
por ende, mayor rentabilidad, es decir se beneficiaran tanto la organizacion como el

personal.

Las razones personales que motivan la realizaciéon de ésta disertacion son: en primer lugar,
aplicar los conocimientos psicologicos obtenidos durante la carrera universitaria; en segundo
lugar, apoyar a la organizacién en la toma de decisiones en favor de la misma y su personal
a través del Plan de Interventoria; en tercer lugar, brindar al personal una herramienta
medible y cuantificable que podra ser utilizada para beneficio del mismo, y por dltimo y en
cuarto lugar, poder obtener un titulo académico que me permita seguir aportando con mis

conocimientos a las empresas con mayor idoneidad y prestancia.



5.- DATOS DE LA ORGANIZACION

5.1 Historia

La empresa Carlisnacks Cia. Ltda. fue creada hace 12 afios en Quito cuando se asociaron
tres ex colaboradores de la empresa Jacks Snacks, los sefiores: Rodrigo Laso, Nelson
Aragoén y Carlos Forero, quienes decidieron crear una empresa de snacks que satisfaga las
exigencias y necesidades del mercado local y nacional. En esta cada uno aportaria con sus
conocimientos y experiencias relacionados a ese segmento de la industria alimenticia; asi,
Rodrigo Laso pondria sus conocimientos administrativos, Carlos Forero sus conocimientos
en el campo de ventas y Nelson Aragén sus conocimientos en el campo de la produccion.
Fue asi como nace juridicamente “Carlita Snacks” el 16 de diciembre de 1999, produciendo
en primera instancia los panchitos como un snack de bajo costo, teniendo en un inicio 5
empleados y una produccion de 5.000 pacas mensuales (144 unidades en cada paca).

Fue fundada con el nombre de Carlita Snacks Carlisnacks Cia. Ltda. y su hombre comercial
es: “Carlisnacks Cia. Ltda.”, empresa dedicada al sector de la produccién y comercializacion
de snacks; su linea de negocios es la elaboracién de snacks tales como: Panchitos,
Rosquitas, Frutitas, Bolitas de queso, Canguil acaramelado, Pa’fritas, Chicharrén, Q’chifle y

Picaditas.

5.2 Oficinas y lugares de distribucion

Su planta de produccién se encuentra en la ciudad de Quito en la Av. Fernando de Vera, lote
42 y Sebastian Moreno; dispone de oficinas en Guayaquil y Cuenca, siendo su matriz en la
Capital; su némina actual estd compuesta de 178 empleados a nivel nacional, de los cuales
27 son Administrativos y 151 Operarios de Planta.

La comercializacion de todos los productos se realiza a través de distribuidores
independientes, los que a su vez se constituyen en sus clientes primarios. Actualmente,
“Carlisnacks Cia. Ltda.” cuenta con alrededor de 70 distribuidores independientes (personas
naturales). Sus productos se encuentran en los principales autoservicios como Tiendas

Industriales Asociadas (TIA), Corporacién La Favorita, Mega Santa Maria, entre otros.



Figura 2: Oficinas y Lugares de Distribucion Carlisnacks
Autor: Carlisnacks Cia. Ltda.

Fuente: http://www.carlisnacks.com/

Los datos generales de la empresa se resumen en el siguiente cuadro, los cuales fueron

proporcionados por Recursos Humanos de “Carlisnacks Cia. Ltda.”.

Razo6n Social: Carlita Snacks Carlisnacks Cia. Ltda.

Nombre Comercial: | Carlisnacks

Tipo de Empresa: Industria Alimenticia

Actividad: Venta al por mayor y menor de productos alimenticios
Tamafio: Mediana Industria

Ubicacion: Matriz: Fernando de Vera It 42 y Sebastidn Moreno / BA

Santa Lucia Baja / Quito

Sucursal N°1: Los Esteros 7 y 10-A / Parroquia Ximena/ Guayaquil

Sucursal N°2: Gran Colombia 1-61 y Av. Huaynacapac / Parroquia San
Blas / Cuenca

Logo:

Pagina Web: http://www.carlisnacks.com/

Tabla 1 Datos Generales de la Empresa
Fuente: Carlisnacks Cia. Ltda.
Autor: Marlene Carrién M. Jefe de RRHH



5.3 Misién
“Producir y distribuir snacks de calidad a precios competitivos a nivel nacional e

internacional”

5.4 Vision
“Ser la mejor industria productora y comercializadora de snacks del pais con

posicionamiento en el mercado nacional y latinoamericano”

5.5 Valores Organizacionales:

e Transparencia: Amplia difusion de informacién sobre sus actuaciones. Rendicién de
cuentas ante la sociedad.

e Lealtad: Fidelidad a los principios éticos y morales que demanda la sociedad.

e Respeto: Consideracion del criterio de los distintos actores de los procesos de
supervision y control.

e Calidad: Actuacién oportuna, efectiva, precisa y confiable.

e Legalidad: Desempeiio ajustado al marco legal vigente, manteniendo de manera
indeclinable una actitud personal y laboral encuadrada en el irrestricto cumplimiento
de la Ley.

e Integridad: Actuacion publica y privada sustentada en la honradez, entereza,
rectitud, moralidad y entrega desinteresada de la capacidad, conocimiento y
experiencia laboral.

e Compromiso: Desempefio orientado al cabal cumplimiento de los objetivos de la
Institucion en el marco de un constante y solidario animo de superacion personal y
profesional.

e Etica: Ejercicio de sus funciones con sujecién a las normas morales en procura de
lograr que la gestién puablica sea un servicio probo, eficaz y transparente para el
publico en general.

o Eficiencia: Desempefio de las funciones con profesionalismo, independencia,
disciplina, oportunidad y diligencia, asegurando asi un accionar ejecutivo y de

Optimos resultados.



e Confidencialidad: Mantener en reserva la informacion de caracter restringido a la
gque tenga acceso con motivo de sus funciones y en general aquella que por mandato
legal estuviere prohibida de ser divulgada.

e Equidad: El personal de la institucion debe recibir el mismo tratamiento de acuerdo a
su nivel profesional, méritos, responsabilidades y desempefio.

e Veracidad: Los servidores deben emitir sus pronunciamientos o informes con
oportunidad, rectitud, claridad y apego a la Ley, sobre los asuntos inherentes a sus

funciones.

5.6 Metas de la Empresa

Diversificar los productos para ganar posicionamiento en mercado.
Exportar a Colombia, Per(, Bolivia y Brasil en los préximos cinco afos.
3. Optimizar la utilizacién de los recursos humanos y materiales, sin tener que llegar a

reducir el nimero de empleados ni disminuir la calidad de los productos.

5.7 Politicas y Normas de la empresa

Cumplir con todos los requisitos: legales, de higiene y de calidad.

2. Estar al dia en nuestras obligaciones y compromisos, que nos permitan
desempeiiarnos normalmente y de manera eficaz en nuestra labor.

3. Pagarles a nuestros trabajadores un salario mayor a la media nacional y, sobre todo,
siempre a tiempo.

4. Entregar uniformes al personal cada afo, siempre y cuando cumplan sus tres meses
de prueba.

5. Tomar en cuenta los incentivos y capacitacion para nuestro personal.

5.8 Organigrama

A continuacion se presenta el organigrama de la empresa, en el cual se observan los cargos
que existen y, los que por el crecimiento acelerado se necesitan para mejorar la produccion y
la organizacion, pero por falta de infraestructura no se los puede contratar. En linea:

la Junta General de Accionistas, Azul: los Mandos Gerenciales, las Jefaturas, y

Cafe: los cargos vacantes.
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Organigrama Carlisnacks Cia. Ltda.

Junta General
de Accionistas
Auditoria Externa

Asesoria Llegal Bxferna

Gerente Administrativo —
Financiere W‘ . GE'IEI"I*? de"
i omerciaizacion
(Gerente General) (Presidente)

.1.--------.... -‘"""""-'- ..----------.:
. "
' - - . " H
.
T T il N L R e
: ¢ Waames H : . . :
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Czmimize Sz Coeimize iz Do etz g T Sl e et CalvimE = [T r——— ETE R EESRACREN RELEAN TUTLUMIAL CUSNCR wENTAD
Tirmurate: SRR
Niveles:

Verde: Junta General de Accionistas
Azul: Mando Gerencial
Naranja: Jefaturas

Cargos vacantes

Figura 3 Organigrama Carlisnacks Cia. Ltda.
Autor: Carlisnacks Cia. Ltda.

Fuente: Carlisnacks Cia. Ltda.

11



6.- OBJETIVOS DEL PROYECTO

6.1 General

Realizar un Diagndstico de Clima Organizacional y Disefiar un Plan de Interventoria,
a partir del analisis de las siguientes dimensiones: Organizacion, Implicacion,
Innovacién, Informacion, Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion, para
gque con este analisis la directiva cuente con informacién para la toma de decisiones

sobre las acciones a realizar para desarrollar a su personal y a la organizacion.

6.2 Especificos

Recolectar informacion del analisis interno del ambiente laboral mediante:
Cuestionarios, Entrevistas, Observacion y Grupo Focal.

Detectar las oportunidades de mejora que podria requerir la organizacion a partir del
analisis de las dimensiones del Clima Organizacional.

Identificar las Fortalezas de la Empresa a partir del andlisis interno.

Disefiar una Interventoria que apoye al cambio y mejoramiento de “Carlisnacks Cia.
Ltda.”
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7.- CAPITULO |

El mundo cambiante y altamente competitivo que se vive en la actualidad ha hecho que las
empresas tengan que enfrentarse dia a dia a nuevos retos y cambios en su forma de gestion
si es que quieren sobrevivir a las condiciones presentes de mercado, viéndose involucrado
su personal con ésta transformacion. Partiendo de lo dicho anteriormente, las empresas han
visto la importancia de analizar, entender y responder a las necesidades que tiene su
personal para que éste pueda rendir mejor y apoyar asi al desarrollo de la organizacién.

Dentro de este andlisis del personal es importante mencionar los siguientes conceptos y
marco tedrico que permitirdn entender mejor el clima organizacional que estos viven y desde

ahi apoyar a la organizacién en busqueda de su mejoramiento organizacional.

7.1 Organizacion

Para analizar a una empresa globalmente es necesario partir desde su organizacion, para
conocer su definicién, y ubicarla dentro de los tipos de organizacion que existen, y
determinar dentro de qué tipo esta la organizacion que va a ser investigada para tener

pautas de como analizarla e intervenirla para su mejoramiento.

7.1.1 Definicion

El término organizacion ha sido uno de los conceptos mas investigados durante los afios por
su importancia dentro de la sociedad, se puede decir que la Organizacién segun el
Diccionario de la Real Academia Espafiola “Es la Asociacién de personas regulada por un
conjunto de normas en funcion de determinados fines” (Real Academia Espafiola, 2001).
Segun Guizar las organizaciones son: “La expresién de una realidad cultural, que estan
llamadas a vivir en un mundo de permanente cambio. Son muchos los factores que afectan a
una organizacion, por lo cual la mayoria de ellas cambian constantemente. Asi como los
seres humanos respondemos a estimulos internos y externos, las empresas reciben
estimulos externos del cambio (exégenos), tales como factores educacionales, sociales,
culturales, econémicos, politicos, tecnoldgicos; e internos (endégenos) como son: las
funciones como trabajador, objetivos, politicos, tecnologia” (Rafael Guizar M. , 2004).

Por lo manifestado en las dos citas anteriores deducimos que la organizacion es el grupo de

personas que se agrupa por ideas, principios, metas o doctrinas similares con el fin de lograr
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cumplirlas o sobrellevarlas, siendo este el caso de la empresa Carlisnacks, donde sus tres
directivos juntaron sus esfuerzo con la vision de: “Ser la mejor industria productora y
comercializadora de snacks del pais con posicionamiento en el mercado nacional y

latinoamericano”.

7.1.2 Tipos de Organizacion

Cada organizacion se adapta a la realidad en la que vive y, al ser el mundo cambiante, estas
deben acoplarse para poder sobrevivir. Por tal razén la empresa que quiera crecer y
mantenerse debe estar abierta al cambio y preparada para el mismo. Varios estudiosos han
clasificado a las organizaciones y se tomara para esta investigacion la clasificacion hecha
por Chester Barnard (Barnard, 1959):

7.1.2.1 Organizacion Formal.-
Son las organizaciones donde existen parametros establecidos que facilitan la ejecucion de
las tareas. Siendo éste el caso de la empresa investigada, la misma que tiene un
organigrama y funciones definidas para el personal que labora en ella logrando con esto
optimizar esfuerzos, cumplir objetivos y asi crecer como lo ha venido haciendo hasta la

fecha.

7.1.2.2 Organizacion Informal.-
Son las asociaciones de personas que se retinen por un mismo fin, pero que no tienen nada
escrito ni formalizado, siendo muy informal su organizacién a pesar de saber a donde

quieren llegar.

7.2 Clima Organizacional

La organizacibn como se manifestd6 anteriormente esta conformada por personas, las
mismas que pasan la mayor parte del tiempo en ella 'y, con su esfuerzo y trabajo, apoyan a la
empresa para que sea mas productiva y mas rentable; generando con esto recursos que
seran repartidos posteriormente a sus empleados en sus sueldos para satisfacer asi las
necesidades béasicas de ellos y de sus familias.

Pero al mismo tiempo al estar los empleados trabajando dentro de la organizacion la mayor

parte de su vida se crean relaciones y conflictos en su lugar de trabajo, haciéndose
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imprescindible el actuar frente al Clima Organizacional que se vive dentro de la misma para

que de éste modo el personal rinda mejor en ambientes favorables.

7.2.1 Definicion e Importancia del Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un factor indispensable en el buen funcionamiento de la
organizacion porque del sentir del personal en su puesto de trabajo dependera los resultados
que éste produzca. Griker Orgemer, define al Clima Organizacional como: “Un estado de
opinién que los profesionales de una determinada organizacion mantienen acerca de un
conjunto de variables que se definen por su importancia e influencia en la configuracién de la
calidad de vida laboral” (ORGEMER, 2007).

Otro aporte que facilita la comprension del Clima Organizacional es el dado por Guizar “El
Clima Organizacional de una entidad es el resultado de la aplicacion y desarrollo
organizacional de un sistema; que desde el punto de vista sistémico y con un enfoque amplio
del mismo nos conduce a un analisis del Desarrollo Organizacional de los sistemas sociales”
(Guizar Rafael, 2004).

Con base a las definiciones anteriores se llego a definir el Clima Organizacional como el
estado de animo que tiene el personal que labora en una empresa y que repercute en su

forma de actuar en su puesto de trabajo.

Para la investigacion que se llevara a cabo para ésta disertacion, es de suma importancia
entender el Clima Organizacional, puesto que, como lo dice Gongalves “El conocimiento del
clima organizacional proporciona retroinformacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios planificados
tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional o
en uno o mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion se
basa en la comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento
observable de los trabajadores a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad
y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre otros”
(Gongalves, 2010).

La importancia del Clima Organizacional nace de lo dicho anteriormente, debido a que
personal que se encuentra en buen ambiente laboral podra dar mejores resultados, que
aquel que no tiene las condiciones adecuadas. De ahi que, para la investigacién del Clima

Organizacional que se vive en Carlisnacks se utilizaran diversas herramientas que permitiran
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extraer informacion sobre como el personal percibe el ambiente, pudiendo determinar a partir
de las respuestas el estado de animo del personal y asi para poder trabajar en lo que es

necesario hacer para corregirlo o modificarlo.

7.2.2 Tipos de Clima Organizacional

Toda empresa tiene un tipo de Clima Organizacional que predomina, el mismo que se vivira
dentro de la empresa con sus procesos y con su personal. Varios autores han investigado
sobre este tema siendo uno de los principales Rensis Likert (Likert citado por Brunet, 1987),

quien clasifica al Clima Organizacional en:

7.2.2.1 Clima Autoritario.

Autoritario Explotador.- No hay confianza en el personal y se percibe un clima de temor. Las

decisiones son solo tomadas por los jefes y no se escucha al personal.

La empresa investigada se encuentra dentro de éste tipo de clima, conclusion que parte de
la entrevista preliminar mantenida con los directivos de la empresa, mismos que justifican
este tipo de clima debido al crecimiento acelerado que ha tenido la empresa, teniendo ellos
gque tomar decisiones sin participar con el resto del personal para que la empresa siga su
curso; pudiendo ser esto posiblemente por su miedo a perder el poder y el control sobre la
empresa.

Autoritario Paternalista.- Existe confianza en los empleados, se les da recompensa por el

buen trabajo y se les sanciona cuando no cumplen lo planificado. Los empleados perciben

que se trabaja en un ambiente estable y estructurado.

7.2.2.2 Clima Participativo.

Participativo _Consultivo.- Se tiene confianza por parte de los supervisores hacia los

empleados, dejandoles que ellos puedan tomar decisiones; existe delegacion de funciones.

Participativo_en Grupo.- Existe confianza por parte de los directivos hacia su personal, la

toma de decisiones busca integrar y la comunicacion fluye perfectamente.

7.2.3 Caracteristicas del Clima Organizacional
El Clima Organizacional esta influenciado por la cultura que se vive dentro de cada
organizacion y esta va a influenciar directamente en el comportamiento de los miembros de

la organizacién. Por tal motivo las caracteristicas del clima que se vive en la organizacion
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van a depender directamente de cada tipo de organizacion, debido a que la situacion
geografica, la ubicacion, la idiosincrasia de la gente, el nivel social, entre otros aspectos,

formaran el ambiente organizacional.

7.2.3.1 Escalas del Clima Organizacional

Se han encontrado innumerables clasificaciones como son las escalas investigadas por:
Walters, Halpin y Crofts, Litwin y Stringer, y otros investigadores, las mismas que se pueden
clasificar en: 1.- Desvinculacion. 2.- Obstaculizacion. 3.- Espiritu. 4.- Intimidad. 5.-
Alejamiento. 6.- Enfasis en la produccion. 7.- Empuije. 8.- Consideracién. 9.- Estructura. 10.-
Responsabilidad. 11.- Recompensa. 12.- Riesgo. 13.- Cordialidad. 14.- Apoyo. 15.- Normas.
16.- Conflicto. 17.- Identidad. 18.- Conflicto e Inconsecuencia. 19.- Formalizacion. 20.-
Adecuacion de la planificacién. 21.- Seleccién basada en capacidad y desempefio. 22.-
Tolerancia de errores (CEDE, 2005).

En nuestro caso se han considerado 8 variables o caracteristicas del sistema organizacional,
mismas que son analizadas también en el Test CLA de Clima Laboral de TEA Ediciones S.
A, fortaleciendo con este su valia en el afan de diagnosticar el Clima Organizacional en la
empresa, debido a que éstas, como ya se ha venido mencionando, repercuten sobre las
motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su correspondiente
comportamiento que obviamente tiene una gran variedad de consecuencias para la
organizacion; estas son: Organizacién, Innovacién, Informacién, Condiciones,

Autorrealizacion, Implicacion, Relaciones y Direccion (S. Corral y J. Perefia, 2003).

7.3 Satisfaccion Laboral

Muchas veces se la llega a confundir con el Clima Laboral u Organizacional, siendo la
Satisfaccion Laboral como lo dice Marquez “La actitud del trabajador frente a su propio
trabajo; esta actitud est4 basada en criterios y valores que el trabajador desarrolla en la
organizacién” (Marquez (2001) citado por Luis Martinez). Otro investigador del tema es
Herzberg quien llega a determinar que la insatisfaccion laboral no esta ligada a la
satisfaccion profesional, manifestando que “La satisfaccién en el cargo esta en funcién del
contenido o de las actividades desafiantes o estimulantes del cargo (factores motivadores) y

la insatisfaccion depende del ambiente, de la supervisiébn de los colegas y del contexto
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general del cargo (factores higiénicos)” (Herzberg citado por Juan Manuel de la Colina
(2002)).

De las definiciones anteriores se determina a la satisfaccion laboral como el gusto con el que
realiza el trabajador las tareas a él encomendadas; por tal razon difiere del Clima
Organizacional, puesto que puede haber un empleado que disfrute del trabajo que hace,
pero no del ambiente que rodea a ese trabajo.

7.3.1 Factores que determinan la Satisfaccion Laboral
Segun los estudios de Robbins en 1998 se determind que los principales factores que
determinan la Satisfaccion Laboral son:

e Los retos que presenta el Trabajo.

e Que las recompensas sean justas.

e Que existan condiciones de trabajo favorables.

¢ Que haya colaboracion entre compafieros.

¢ Que exista compromiso organizacional.

Estos factores seran importantes de trabajar para mejorar el ambiente laboral que se vive en
la empresa y asi conseguir que el personal se motive y pueda comprometerse ella y con su

trabajo para hacer que ésta supere los nuevos retos que le presenta el mercado.

7.4 Cultura Organizacional

7.4.1 Concepto de Cultura

La cultura es propia de cada organizacion, y no hay ninguna que no la tenga, misma que
estard en sus normas, principios y supuestos que seran parte de los procedimientos que
controlen a la organizacion. Dice (Robbins, 1999): “La cultura, por definicion, es dificil de
describir, intangible, implicita y se da por sentada”. Considerando las palabras de Robbins,
se dice que la cultura esta en el ambiente y se encuentra marcada por los comportamientos
de las personas dentro de la organizacién. La Cultura se trasmite de generacion en
generacion y, es por ello que, si el personal no se alinea a ella no encajard en la
organizacion.

Con motivo de la investigacion en la empresa Carlisnacks se ha podido encontrar que la

cultura que se vive en la organizacion es informal, conclusién extraida de los resultados de
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las encuestas y entrevistas, lo que le ha producido muchos problemas internos por la
desorganizacion y falta de procesos.

7.4.2 Componentes

La Cultura Organizacional estd compuesta por dos partes segun R. Guizar (Rafael Guizar,
2004): la primera que sera todo lo que le rodea externamente y que afecta a la organizacion
llamado ambiente general; y el ambiente especifico que es lo que se vive dentro de la

organizacion.

7.5 Desarrollo Organizacional

7.5.1 Definicion

La empresa desde su inicio, parte de la organizacibn de personas que se juntan para
alcanzar un fin comun; de ahi la importancia de que con el paso del tiempo debe existir un
desarrollo organizacional que buscara la efectividad organizacional y potenciar a su capital
humano.

Diferentes autores han analizado el Desarrollo Organizacional y lo han definido de distintas
formas, es asi que:

Para L. French y C. Bell, “El Desarrollo Organizacional es la disciplina de las ciencias de la
conducta aplicadas, dedicadas 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” (L French y Cecil
Bell, 1995).

Para Robbins, “El Desarrollo Organizacional es un conjunto de intervenciones del cambio
planeado sustentado en valores humanistas democraticos que buscan mejorar la efectividad
organizacional y el bienestar del empleado” (Robbins, 1999).

Para Beckhard, “Es un esfuerzo planeado que abarca toda la organizacién administrativa
desde arriba para aumentar la eficiencia y salud de las organizaciones a través de
intervenciones planeadas de los procesos organizacionales, empleando conocimientos de
las ciencias del comportamiento” (Beckhard, 1973).

En resumen, se define al Desarrollo Organizacional como el conjunto de herramientas que
permiten el mejoramiento organizacional a partir de las herramientas de Diagndstico, donde

una de ellas es el Diagnostico de Clima Organizacional. Estas herramientas permiten lograr
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un cambio global en la organizacion, proceso que se quiere obtener con la investigacion en

Carlisnacks Cia. Ltda.

7.5.2 Valores del Desarrollo Organizacional
Al ser una ciencia de la disciplina de la conducta, el tener valores que marquen su préctica,
facilitara su aplicacion (Rafael Guizar, 2004), entre los valores principales estan:
e Respeto por la gente: Las personas son quienes forman las organizaciones y
siempre que sean tratadas con equidad y respeto podran dar lo mejor de si.
e Confianza y apoyo: Empresa que confia en su personal y lo apoya, logra todas las
metas que se propone.
e Igualdad de Poder: Si hay un buen liderazgo y un manejo del poder eficiente, se
superan las metas organizacionales.
e Confrontaciéon: Problemas que existan en la organizacion deben ser tratados
abiertamente para superarlos.
e Participacion: El personal comprometido ayudara a alcanzar todo lo que se
proponga la organizacion.
Estos valores permitirdn dar las pautas para los procesos que se aplicaran para mejorar la

organizacion y a través del Plan de Interventoria.

7.6 Motivacion

7.6.1 Concepto

La motivacion, fuente principal de impulso en la realizaciéon de las diversas actividades del
ser humano, ha sido estudiada por psicélogos e investigadores para poder asi aportar
conocimientos y potencializarla.

De acuerdo a Robbins, la motivacion es: “La voluntad de ejercer altos niveles de esfuerzos
hacia las metas organizacionales, condicionados por la capacidad del esfuerzo de satisfacer
alguna necesidad individual” (Robbins, 1999). Por lo visto en la definicion anterior la
motivacion sera un factor prioritario en el trabajo de los empleados, puesto que si ellos no se
sienten conformes con lo que hacen y donde lo hacen, su trabajo no dara los resultados

esperados.
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7.6.2 Niveles de Motivacion

Frente a los niveles de motivacion los autores Davis y Newstrom sefialan que existen cuatro

niveles de motivacion los mismos que son (Davis y Newstrom citados por R. Feldman, 2001):

e Motivacion al logro: Es el impulso para perseguir y alcanzar las metas.

e Motivacion operativa: Es el impulso que lleva a relacionarse con las otras personas.

e Motivacion hacia la competencia: Es el impulso a querer ser el mejor en lo que hace.

e Motivacion por el poder: Es el impulso que lleva a querer influir en los demas para

cambiar situaciones.

7.6.3 Teorias Motivacionales aplicadas en la disertacion

En la investigacion, la motivacion es un punto de vital importancia, puesto que sin ésta los

empleados no rinden eficientemente en su puesto de trabajo dentro de la empresa, por tal

razén se mencionard a continuacion, varias teorias citadas por Cofer en su libro Psicologia

de la Motivacion (Charles Norval Cofer, 1976), que se aplican en las herramientas de

diagndstico del clima organizacional dando con esto valia a las mismas para el estudio.

7.6.3.1 Teoria de la jerarquia de necesidades de Maslow.

Identifica cinco niveles de necesidades y las coloca en una estructura piramidal, colocando

las necesidades basicas debajo y las superiores o racionales arriba.

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptacion de hechos,
resolucion de problemas

Autorrealizacion

autorreconocimiento,
D~ ST Y ) B confianza, respeto, éxito
I C 1 (L] | ’

/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
eguridad moral, familiar, de salud, de propledad privada

Fisiologia / ruplndon, alimentacién, descanso, sexo, ::_.

Figura 4 Piramide de Maslow
Autor: Abraham Maslow

Fuente: Laberinto Rojo. Piramide de Maslow
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Para Maslow las escalas de las necesidades de la piramide pueden ir subiendo solo el
momento que la anterior esté satisfecha.

El aporte de ésta teoria a la investigacion esta en la importancia que da a la Autorrealizacion,
las Relaciones y las Condiciones en el comportamiento del empleado; por esa razén, es
prioritario analizar y medir para determinar el grado en que estas estan satisfechas e influyen

en el comportamiento para potencializarlas por medio de un Plan de Interventoria.

7.6.3.2 Teoria de los Factores de Herzberg.
Herzberg estudié la motivacion en el &mbito laboral, observando los comportamientos de las
personas cuando se sentian bien en sus puestos de trabajo y cuando no estaban satisfechos
en el mismo y llegd a determinar la intervencion de dos factores para analizar este

comportamiento:

e Factores Higiénicos: Son aquellos factores externos al trabajo, su satisfaccion
elimina la insatisfaccion pero no garantiza la motivacion. Dentro de estos estan
Factores Econdémicos: Sueldo, salarios, prestaciones; Condiciones Laborales:
lluminacién y temperatura adecuados, entorno fisico seguro; Seguridad: Privilegios
de antigiiedad, procedimientos sobre quejas, reglas de trabajo justas, politicas y
procedimientos de la compafia; Factores Sociales: Oportunidades para interactuar
con los demés trabajadores y para convivir con los compaferos de trabajo;
Categoria: Titulos de los puestos, oficinas propias.

e Factores Motivacionales: Son factores internos de la persona, su satisfaccion
lograra una motivacion permanente; dentro de estos estan: Trabajo Estimulante:
Posibilidad de manifestar la propia personalidad y de desarrollarse plenamente;
Sentimiento de Autorrealizacion: La certeza de contribuir en la realizacion de algo de
valor; Reconocimiento de una labor bien hecha: La confirmacion de que se ha
realizado un trabajo importante; Logro o Cumplimiento: La oportunidad de llevar a
cabo cosas interesantes; Responsabilidad Mayor: La consecucion de nuevas tareas y

labores que amplien el puesto y brinden al individuo mayor control del mismo.

Esta teoria aporta a la investigacion puesto que establece los factores o dimensiones que
son importantes para el estudio del Clima Organizacional, entre los Factores Higiénicos

estan la Organizacion, la Informacion y las Condiciones, mismos que si se cumplen
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motivaran al personal; y como Factores Motivacionales la Implicacion, la Innovacion y la
Autorrealizacion; justificando con esta teoria la aplicabilidad de las dimensiones

contempladas en esta investigacion para extraer informacion para el diagnéstico.

7.6.3.3 Teoria Xy Teoria Y de Mcgregor:
Douglas Mcgregor investigador del comportamiento humano, manifiesta que quienes tienen
personal a su cargo, directores, gerentes, supervisores o jefes tienen dos formas de motivar

a sus empleados, estas son:

e Teoria X: Esta teoria presupone que a las personas les disgusta el trabajo, carecen
de ambiciones, son irresponsables y renuentes al cambio y prefieren ser dirigidos.

e Teoria Y: Presupone que las personas estdn deseosas de trabajar, aceptar
responsabilidades, que son capaces de auto dirigirse y ser recreativas. Esta teoria
aporta a la investigaciéon mostrando la importancia que tiene la Autorrealizacion, las
Relaciones y las Condiciones en el comportamiento del empleado y por esa razon
serd prioritario analizarlas y medirlas para poder determinar si estan satisfechas o si

no potencializarlas por medio del Plan de Interventoria.

La teoria X-Y aporta a esta investigacion mostrando la importancia que tiene la dimensién de
Direccion en la motivaciéon de los empleados, puesto que si ellos estan bien dirigidos se

sentirdn motivados y cumpliran con las metas organizacionales.

7.6.3.4 Teoria de las Expectativas de Vroom.
Esta teoria fue elaborada por Victor Vroom y profundizada por Poster y Lawler; y trata sobre
gue el esfuerzo por lograr un alto desempefio esta vinculado intrinsecamente con el deseo
de lograrlo, y una vez que se haya alcanzado el logro, este sea reconocido.
Segun Vroom la motivacién es producida por tres factores:
e Valencia: El nivel de deseo que una persona tiene para alcanzar una meta.
e Expectativa: El grado de conviccién de que el esfuerzo relacionado con el trabajo
producira la realizacién de una tarea con éxito.
e Medios: Es la estimacion que posee una persona sobre la obtencién de una

recompensa.
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Esta teoria aporta a la investigacion al demostrar que la dimension de Implicacién es de vital
importancia para la organizacién porque el trabajador al sentirse comprometido con su
trabajo busca alcanzar las metas propuestas y se desempefiard mejor debido a que su
motivacioén genera un alto nivel de concentracion y enfoque que beneficia el desempefio de

una actividad.

7.7 Variables o Dimensiones de Investigacion

7.7.1 Concepto de Variable o Dimension

Para realizar un estudio es indispensable determinar las variables que van a ser analizadas,
porque estas permitiran identificar correctamente el objeto que se va a analizar. Segun el
Diccionario de Psicologia Cientifica y Filoséfica las variables son: “Objeto, proceso o
caracteristica que esta presente, o supuestamente presente, en el fendbmeno que un
cientifico quiere estudiar. Los objetos, procesos o caracteristicas reciben el nombre de
variables en la medida en que su modificacion provoca una modificacion en otro objeto,
proceso o caracteristica. Las variables principales a las que se suele referir la investigacion
en psicologia pueden ser independientes, dependientes, intermedias, conductuales,
observables, o inobservables” (Diccionario de Psicologia Cientifica y Filoséfica, 2010).

Se podria definir a la variable como un aspecto a estudiar que puede ser medido para poder
recopilar informacién con el fin de conocer mas detalladamente cualquier aspecto a

investigar.

7.7.2 Dimensiones de estudio

En la disertacion se abordara el clima desde las siguientes aspectos: Empresa y Persona,
analizando las variables o dimensiones: Organizacién, Implicacion, Innovacion, Informacion,
Autorrealizacién, Condiciones, Relaciones y Direccién; dimensiones que se encuentran en
concordancia con el test CLA de Clima Laboral de TEA Ediciones S.A. Estas permiten tener
un conocimiento global de la realidad que vive una empresa en su ambiente laboral, debido a
gue éstas repercuten sobre las motivaciones de los miembros de la organizacién y sobre su
correspondiente comportamiento.

Estas ocho dimensiones explican el clima existente de la empresa, cada una de ellas se
relaciona con ciertas propiedades de la organizacién y la percepcion por parte de los

trabajadores; y se definen (S. Corral y J. Perefia, 2003) como:
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“Organizacién: Se refiere a la opinidn que existe sobre el nivel organizativo de la
empresa, la claridad en las funciones, el grado de planificacién, los medios, etc.
Innovacion: Se refiere al grado de innovacion, dinamismo y adaptacion a las
necesidades del mercado, que se perciben en la organizacion.

Informacion: Los trabajadores expresan su opinion sobre el nivel de informacion
disponible en su empresa; si esta es suficiente y adecuada, o si, por el contrario, se
sienten mal informados y si esto puede repercutir negativamente en su trabajo.
Condiciones: En esta escala se analizan las condiciones materiales que afectan a la
satisfaccion de las personas en su trabajo, entre las que se encuentra la
remuneracion.

Autorrealizacion: Las personas indicaran hasta que punto su trabajo en la empresa
es un factor de realizacion personal y de progreso, y hasta qué punto contribuye al
crecimiento personal, lo que se relaciona no solo con el clima laboral sino también
con las perspectivas futuras de la persona.

Implicaciéon: Evalta la percepcién del sujeto sobre el grado de implicacion que las
personas de la empresa tienen con la organizacién, hasta qué punto se sienten
participes de un proyecto comuin o desvinculado de los objetivos generales.
Relaciones: Se trata de evaluar la percepcion del sujeto sobre el grado de
satisfaccion existente en las relaciones personales generadas en el ambito laboral, no
s6lo entre iguales, sino también con personas de otros niveles y exteriores a la
organizacion.

Direccion: Esta Ultima escala pretende evaluar el grado de satisfaccion existente con
relacion a los superiores y directivos y, en general, hacia los sistemas de gestion y

direccion de la empresa.”

7.7.3 Valia de las Variables o Dimensiones seleccionadas para el Diagnostico

Después de la investigacion hecha por los diferentes autores que han analizado el Clima

Organizacional y las variables que influyen en éste, se seleccion6 las estudiadas por el CLA,

test basado en la teoria de Blake y Mouton (Blake y Mouton citado por S. Corral y J. Perefia,

2003). Esta teoria distingue dos ejes principales en la gestion empresarial y en la forma de

dirigir: orientacion hacia la persona y orientacion hacia los resultados; debido a que estas

reflejan comportamientos que los trabajadores pueden experimentar en su puesto de trabajo
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y que afectan a la percepcion general y valoracion de éstos sobre la organizacion, pudiendo
dar con éstos resultados claros y objetivos a la alta gerencia para la toma de decisiones.

7.8 Herramientas de Diagndstico

Para realizar una investigacién objetiva son necesarias herramientas de diagnoéstico que
permitiran conocer de una forma profunda y con validez las percepciones que tiene el
personal de las distintas situaciones que se viven en la empresa y que afectan el clima
organizacional, siendo las mas importantes el Cuestionario, la Entrevista, el Grupo Focal y la
Observacién (Rafael Guizar M. , 2004).

7.8.1 Cuestionario

Es el método mas utilizado para obtener informacion, debido a que por medio de su
aplicacion se puede cubrir rapidamente a todo el personal de una empresa u organizacion.
Cea define al cuestionario o encuesta como: “la aplicacion o puesta en practica de un
procedimiento estandarizado para recabar informacién (oral o escrita) de una muestra amplia
de sujetos. La muestra ha de ser representativa de la poblacién de interés y la informacién
recogida se limita a la delineada por las preguntas que componen el cuestionario pre
codificado, disefiado al efecto” (D’Ancora, 1999).

Esta disefiado para descubrir hechos y opiniones del personal de manera que puedan reunir
datos cuantificados, por esta razén debe tener preguntas que ayuden a aclarar el objetivo
que persigue el diagnéstico. Es importante que ésta herramienta esté aprobada por el
gerente y un grupo de empleados antes de la evaluacién a todo el personal, para que sea
una herramienta valedera para extraer informacién. La aplicacién de ésta herramienta es
apropiada cuando hay un gran nimero de personas por evaluar y se recomienda que se
utilice en conjunto con otras herramientas; debe ser andénima e incluir todas las dimensiones
que se quieran estudiar en el diagnostico.

Para la disertacion el Cuestionario tendra la finalidad de extraer hechos y opiniones
objetivas, veraces y cuantificables, facilitando con esto la obtencién de informacion de todo el
personal para poder analizarla estadisticamente, ademas de ahorrar tiempo valioso a la

organizacion.
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7.8.1.1 Importancia
Los cuestionarios son importantes debido a que es uno de los pocos métodos de
investigacion que permite identificar el comportamiento y accionar del individuo; ademas de
poderse adaptar a cualquier empresa, o grupo social; siendo su principal ventaja la
estandarizacién de los resultados pudiendo tomar con esto decisiones a favor de la

organizacion o grupo social.

7.8.1.2 Tipos de Cuestionarios
De acuerdo al grado de libertad que tiene el encuestado de contestar a las preguntas
planteadas en el cuestionario se puede decir que existen los siguientes Tipos de
Cuestionarios (F. Kerlinger, 2008):
Estructurados: Se mantiene un orden y claridad en las preguntas; y son de facil manejo para
tabular.
No estructurados, son preguntas que permiten obtener respuestas generales.

Semiestructuradas, contienen preguntas similares a las de un cuestionario estructurado, pero

incluye preguntas abiertas, cuyo enunciado suele ser genérico. Este tipo de cuestionario fue
el utilizado para la realizacion del Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional en

Carlisnacks Cia. Ltda.

7.8.1.3 Tipos de Preguntas
Existen dos tipos de preguntas que puede tener un cuestionario (F. Kerlinger, 2008):

Preguntas Cerradas, son las preguntas donde se le da una serie de opciones de respuesta al

encuestado y él selecciona la mas acorde a su sentir; siendo la ventaja de estas preguntas la

facil tabulacion y obtencién de resultados. Preguntas Abiertas, son las preguntas que dan la

oportunidad al encuestado de contestar lo que él piensa sobre cada una de ellas dando la
opcién de que este se exprese en cada una; siendo su Unica dificultad la tabulacion para lo
gque es recomendable categorizarlas para poder tener resultados cuantificables.

Para la elaboracion del cuestionario para esta disertacion se utilizaran preguntas cerradas
para poder medir cuantitativamente el sentir de los empleados y una pregunta abierta para
poder medir su opinién cualitativamente.

Segun Cadoche (Cadoche es citado por Victor Larios Osorio, 2011), investigador del tema

sugiere que las preguntas pueden ser clasificadas por:
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e Preguntas de identificacién: edad, sexo, profesion, nacionalidad, etcétera.
e Preguntas de hecho: referidas a acontecimientos concretos.

e Preguntas de accion: referidas a actividades de los encuestados.

e Preguntas de informacién: para conocer los conocimientos del encuestado.
e Preguntas de intencidn: para conocer la intencion del encuestado.

e Preguntas de opinidn: para conocer la opinién del encuestado.

En este estudio se utilizaron preguntas de identificacion para poder clasificar a la muestra,
con el objetivo de tener delimitado el segmento; preguntas de hecho para poder ver los
comportamientos dentro de las diferentes dimensiones; preguntas de accion para observar
cémo ven su trabajo los encuestados; preguntas de informacién para determinar el
conocimiento que tienen sobre la organizacion; preguntas de opinién para ver que considera

el personal que debe mejorar en la organizacion.

7.8.2 Entrevista

Por medio de la cual se buscé obtener las opiniones y sentimientos tanto de los directivos
como de las personas que tienen personal a su cargo. Se la define como: "Una
comunicacion interpersonal a través de una conversacion estructurada que configura una
relacion dinamica y comprensiva desarrollada en un clima de confianza y aceptacion, con la
finalidad de informar y orientar" (Lazaro, 1987). Esta herramienta permitira indagar como
percibe el personal la realidad de la organizacion, pudiendo extraer datos que faciliten un
mejoramiento posterior de las condiciones. La entrevista puede ser individual o grupal y debe
buscar que el entrevistado se sienta cdmodo y aporte con sus percepciones sobre el tema

para asi tener datos que demuestren la realidad que se esté viviendo.

7.8.2.1 Importancia de la Entrevista
Es una técnica flexible que facilita obtener informacion del entrevistado de manera clara,
general y amplia, y con la oportunidad de repreguntar para recoger toda la informacion tal

como la manifiesta, ademas de poder observar el comportamiento y gestos del entrevistado.
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7.8.2.2 Objetivos de la Entrevista
El objetivo de esta herramienta es poder tener frente a frente al entrevistado para poder
percibir todos los conocimientos, conceptos, gestos, etc. que el sujeto trasmite durante el

tiempo que dure la entrevista.

7.8.2.3 Etapas de la Entrevista
Cuando se lleva a cabo una entrevista se siguen tres etapas (Neil J. Salkind, 1997) que son:
Pre-entrevista, donde se coordina la entrevista, lugar y tiempo para realizarse. Entrevista,
donde se procede a saludar, explicar lo que se va a hacer, el tiempo que llevara a cabo y la
entrevista propiamente dicha. Y la Post-entrevista, donde se recopila toda la informacién

obtenida mediante el dialogo y se procede a analizar con datos para obtener los resultados.

7.8.2.4 Tipos de Entrevistas
Los tipos de Entrevistas mas conocidos (Neil J. Salkind, 1997) son: Estructuradas: Es formal
y se realiza un cuestionario que se sigue para poder estandarizar las respuestas facilmente.

No estructurados: son flexibles pudiendo extraer informacion general. A Profundidad: permite

extraer informacién detallada y profunda de los diferentes acontecimientos. Enfocada:
entrevista dirigida a situaciones concretas que han sucedido.

La entrevista que se realizé en Carlisnacks utilizé de los tipos de entrevista, la entrevista
estructurada debido a que se manejara un formato de preguntas predefinido para poder
observar las situaciones dentro de cada dimensién y la entrevista a profundidad para poder

extraer el por qué? de las contestaciones.

7.8.3 Grupo Focal

Se define como: “Una técnica cualitativa que consiste en 90 a 120 minutos de discusion con
un grupo limitado de personas que reunen ciertas caracteristicas comunes para su seleccion
y son guiados por un moderador quien conduce la sesién en base a una guia de moderacion.
Esta técnica permite a través de las discusiones y opiniones conocer cOmo piensan los
participantes respecto a un asunto o tema determinado” (Hernandez y Coello (2002) citado
por G. Hernandez, 2007).
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El Grupo Focal permitird observar el ambiente que se vive en el personal, debido a que ésta
herramienta se trabaja con una muestra de la fuerza laboral, para extraer de ellos criterios
que corroboraran la informacion obtenida mediante las otras herramientas.

Mediante esta herramienta los empleados podran expresar sus percepciones, sentimientos y
emociones libremente y en un ambiente amigable, donde junto con el grupo manifestaran
sus problemas, las circunstancias que viven y sus necesidades; juicios que apoyaran a la
organizacion para su mejoramiento.

Para que sea efectiva la aplicacién de esta herramienta es importante que los participantes
tengan caracteristicas homogéneas; sus ventajas son: la interaccion con otras personas, las

opiniones son concientizadas por todos, y da resultados cualitativos en un tiempo corto.

7.8.3.1 Importancia del Grupo Focal
Permite interactuar rapidamente a diferentes personas de una forma libre y espontanea,
transmitiendo estos sus opiniones sin miedos y con la certeza de ser escuchados. Es un
proceso que se caracteriza por la libertad que tienen los participantes de manifestar sus
sentimientos sin ser controlados, pudiendo analizar puntos que no se planificaron topar

anteriormente.

7.8.3.2 Etapas del Grupo Focal
Para llevarse a cabo un grupo focal segun (UCM, 2010) se tienen que pasar las siguientes
etapas: 1. Diseflo, 2. Seleccion de Participantes, 3. Convocatoria, 4.Preparacion de la
Reunion, 5.1nicio, 6. Desarrollo.7. Final de la reunion, 8. Analisis y descripcion de resultados.
Estas etapas se aplicaran en el desarrollo del grupo focal para poder recopilar informacion

por parte de los empleados de Carlisnacks.

7.8.4 Observacion

Sirve para corroborar la informacién obtenida mediante el analisis de las otras herramientas.
Esta proporcionara informacion real del ambiente que se vive cada dia en la empresa,
debido a que es vista por personal capacitado de fuera del lugar a observarse. Esta técnica
ve hechos o circunstancias tal como se presentan y se registra en formatos o check list
disefiados para esto. “La técnica de observacion es una técnica de investigacion que

consiste en observar personas, fenomenos, hechos, casos, objetos, acciones, situaciones,
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etc., con el fin de obtener determinada informacion necesaria para una investigacion” (Crece
Negocios, 2010).

7.8.4.1 Elementos de la Observacién
Los elementos que participan en la observacion (Neil J. Salkind, 1997), son tres: 1.- El

observador o los observadores: que seran quienes vean los hechos, lugares, etc. y los

registraran por escrito. 2.- El sujeto o grupo observado: sera la persona(s) a quien se le va a

observar sus comportamientos y circunstancias. 3.- El Contexto: Son los lugares, contexto y
medio ambiente donde se encuentra el evaluado o lo evaluado.

En la empresa para observar los lugares, situaciones o0 aspectos que se viven se contara con
el apoyo de un observador externo a mas del investigador, para asi analizar el contexto del
clima organizacional en Carlisnacks y corroborar la informaciéon obtenida a través de las

demas herramientas.

7.8.4.2 Etapas de la Observacion
Se puede encontrar tres etapas en la Observacion cientifica (F. Kerlinger, 2008) las mismas
que son: Antes, cuando se prepara la herramienta para la observacion, el lugar donde se
llevara a cabo y las personas que seran los observadores. Durante: Se llevara a cabo la
observacion y se registrara todo lo que se pueda observar, lugares, comportamientos,
situaciones, etc. Después: Una vez recogida la informacién se procedera a tabular e
interpretar los datos, para que con esto se apoye a los demas métodos o herramientas de

diagnéstico.

7.8.4.3 Tipos de Observacion
Los tipos de Observacion mas conocidos (Neil J. Salkind, 1997) son: Observacién

participante: El observador participa del grupo observado, teniendo interaccion con este al

ser considerado parte del grupo. Observacién no participante: El observador no participa del

grupo, solo se limita a observar y tomar registros. Observacion libre 0 no estructurada: se va

tomando registros por parte del observador durante el tiempo que se llevan a cabo las

diferentes situaciones. Observacién estructurada: su fin es probar un supuesto o hipétesis, y

se debe conocer exactamente lo que se va a observar.
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7.8.4.4 Importancia de la Observacion
La observacion es importante debido a que esta herramienta permite extraer informacion real
de las situaciones que se producen en un grupo O empresa, y sirve de apoyo para
comprobar los resultados obtenidos mediante las otras herramientas de diagnostico como

son entrevista, cuestionario y grupo focal.

7.9 Interventoria
Las intervenciones son acciones, actividades o gestiones que ayudan a las organizaciones a
incrementar su eficacia, la calidad de vida en el trabajo y la productividad, siendo de vital

importancia su aplicacion para el mejoramiento organizacional.

7.9.1 Tipos de Interventoria

Varios autores han trabajado éste tema para apoyar a las empresas en el mejoramiento
organizacional, entre los mas reconocidos R. Guizar (Guizar Rafael, 2004) y French (L
French y Cecil Bell, 1995), mismos que apoyaran con sus teorias a la investigacion del Clima

Organizacional en Carlisnacks.

7.9.1.1 Intervenciones en procesos humanos.
Este tipo de intervenciones actlan o0 se hacen en procesos en que participan personas,
como son: comunicacion, solucién de problemas, liderazgo y dinamica de grupo; es decir, se

enfocan en los aspectos humanos de las organizaciones.

7.9.1.2 Intervenciones tecno estructurales:
Se enfocan en el aspecto técnico y estructural de las organizaciones, en donde se incluyen
actividades relacionadas con el disefio de las organizaciones, la calidad de vida y el disefio

del trabajo, y se las emparejan con el personal.
7.9.1.3 Intervenciones en administracion de recursos humanos.

Se enfocan en las relaciones con el personal, tales como los sistemas de recompensas y

planeacion y desarrollo de carreras.
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7.9.1.4 Intervenciones estratégicas y del medio.

Estan dirigidas hacia la estrategia general de la organizacion, es decir, como utiliza sus

recursos para obtener una ventaja competitiva en el medio.

7.9.2 Interventorias utilizadas en la Disertacion

En esta disertacion se utilizan las Interventorias de Proceso Humano y la de Administracion

de Recursos Humanos que son aquellas que permitiran plantear soluciones a los problemas

que afectan directamente a las relaciones humanas que se viven dentro de la organizacion.

7.9.2.1 Intervenciones de Proceso Humano

En las intervenciones en procesos humanos (Rafael Guizar, 2004), se indican un grupo de

intervenciones clasicas de procesos humanos, éstas son:

Grupos T: Es un método para cambiar la conducta por medio de interacciones
grupales no estructuradas; el personal se relne en un ambiente libre y abierto para
analizar sus procesos y personalidad sin demasiado control. Este proceso de
intervencion se utilizara en el proyecto debido a que el personal solo si se siente en
un ambiente confortable ira colaborando para la modificacién de conductas.
Consultoria de procesos: Consiste en la orientacion que un asesor externo de a la
alta gerencia para que esta perciba, entienda y tome medidas con respecto a
circunstancias de un proceso que deben afrontar. Interviene en: comunicacion,
funciones y papeles de los miembros del grupo, solucién de problemas y toma de
decisiones en grupo, autoridad y liderazgo; y competencia y cooperacién entre
grupos. Con la revision de la informacion extraida por la aplicacion de las
herramientas con la direccién de la empresa, se procedera a tomar las correcciones
en el area de oportunidad donde se deba trabajar mas para potencializarla.
Intervencién de la tercera parte: Se enfoca en resolver los conflictos
interpersonales que surgen entre los miembros de la misma organizacion. Se utilizara
este proceso para superar los problemas que existan en las relaciones dentro del
grupo si procede.

Formacion de equipos: se aplica dentro de grupos o en un nivel intergrupal cuando
las actividades son interdependientes. Se formard un grupo que sea quien apoye a

gue se cumpla la Interventoria con el fin del mejoramiento organizacional.
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Encuestas de retroalimentacion: Consiste en recolectar datos acerca de una
organizacion o departamento mediante cuestionarios. Esta interventoria se ira
utilizando para medir el progreso de mejora en el area de oportunidad.

Reuniones de confrontacién: Es una herramienta disefiada para identificar las
confrontaciones y modificarlas si procede. Se utilizara siempre y cuando sea
necesario confrontar a las diferentes areas o cargos.

Enfoques normativos: Es un modo mejor para lograr el cambio y mantener su
direccién. Para la aplicacién del plan de interventoria se tendrd que poner normas

para poder controlar el avance y aplicacién del mismo.

7.9.2.2 Intervenciones de Administracion de Recursos Humanos

En las intervenciones de Administracion de Recursos Humanos (Rafael Guizar M. , 2004), se

indican un grupo de intervenciones, las mismas que son:

Instalacion de objetivos y metas: Conocida como la administracion por objetivos
APO, es un sistema en que los jefes y empleados acuerdan los objetivos, proyectos,
metas a alcanzar. Se sugerird a la empresa si fuera el caso que ponga en practica
este proceso para su mejoramiento.

Sistema de recompensas y planeacion y desarrollo de carrera: Se disefia un
programa para pagos, promociones y beneficios al saber que estos son poderosos
incentivos para el personal. Si con la investigaciébn se ve procedente aplicar ésta
interventoria se le proporcionara a la empresa un sistema que apoye al personal y a
la organizacion.

Planeacién de sistemas abiertos y cultura corporativa: Es una herramienta que
facilita a la organizacion la evaluacion de su ambiente y con los resultados de este
dar planes de accién si procede. Apoyara a la investigacion dando pautas para

mejorar el clima organizacional.

7.10 Plan de Interventoria
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El Plan de Interventoria se realiza con la informacién obtenida de la aplicacion de las
herramientas de Diagnostico del Clima Organizacional, que permitira tomar las decisiones

adecuadas para el mejoramiento de la organizacion.

7.11 Marco Conceptual

Los conceptos que se manejaran en la disertacion serdn los siguientes, los mismos que

buscaran dar una mayor comprension de los diferentes temas:

e Snack: Aperitivo ligero, que sirve de alimento para calmar el hambre temporalmente.

¢ Clima Organizacional: “Por clima organizacional entendemos un estado de opiniéon
gue los profesionales de una determinada organizacibn mantienen acerca de un
conjunto de variables que se definen por su importancia e influencia en la
configuracion de la calidad de vida laboral" (ORGEMER, 2007).

e Dimension o Variable: “Objeto, proceso o caracteristica que esta presente, o
supuestamente presente, en el fendbmeno que un cientifico quiere estudiar. Los
objetos, procesos o caracteristicas reciben el nombre de variables en la medida en
gue su modificacibn provoca una modificacibn en otro objeto, proceso o
caracteristica. Las variables principales a las que se suele referir la investigacién en
psicologia pueden ser independientes, dependientes, intermedias, conductuales,
observables, o inobservables” (Diccionario de Psicologia Cientifica y Filosofica,
2010).

e Disefio: “El disefio organizacional es un proceso, donde los gerentes toman
decisiones, donde los miembros de la organizacibn ponen en practica dicha
estrategia. El disefio organizacional hace que los gerentes dirijan la vista en dos
sentidos; hacia el interior de su organizacion y hacia el exterior de su organizacion”
(Anfitranet, 2008).

e Diagnostico: “El concepto diagndstico se inscribe dentro de un proceso de gestion
preventivo y estratégico. Se constituye como un medio de andlisis que permite el
cambio de una empresa, de un estado de incertidumbre a otro de conocimiento, para
su adecuada direccion, por otro lado es un proceso de evaluacién permanente de la
empresa a través de indicadores que permiten medir los signos vitales" (Valdez

Rivera (1998) citado por José Sanchez).
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Cambio: “Palabra clave en el desarrollo organizacional. Considera redefinir creencias,
actitudes, valores, estrategias y practicas para que la organizacion pueda adaptarse
mejor a los cambios imperantes en el medio” (Rafael Guizar, 2004).

DO: “Es una respuesta al cambio, una estrategia educacional con la finalidad de
cambiar creencias, actitudes, valores y estructuras de las organizaciones de modo
que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, a nuevos desafios y al
aturdidor ritmo del cambio” (W. G. Bennis es citado por Pauchard Héctor).
Interventoria: “Herramientas o medios de los que se vale el DO para llevar a cabo el
cambio planeado” (Rafael Guizar M. , 2004).

Oportunidades de Mejora: “Entendemos como oportunidades de mejora aquellas
acciones destinadas a la mejora continua del sistema, teniendo en consideracion que
la mejora continua persigue el incremento de la probabilidad de aumento de la
satisfaccion tanto de los clientes como de otras partes interesadas” (Fernandez,
2003).

Fortaleza: “Caracteristica positiva de una organizacion generadora de una ventaja
competitiva” (Marketing Data Red, 2009).
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8. METODOLOGIA

Se procederd a realizar un diagnéstico de Clima Organizacional para que se pueda
identificar como est4 el ambiente laboral en la organizacion y se disefiard un Plan de

Interventoria en el &rea de oportunidad por mejorar.

Se utilizara el método general inductivo “es un método cientifico que obtiene conclusiones
generales a partir de premisas particulares” (Definicion.de, 2010), puesto que de la
observacion, registro y contrastacién de los resultados que se obtengan de las técnicas de
recoleccién de la informacién que estan dentro del Diagndstico de Clima Organizacional, se

disefara el Plan de Interventoria.

Para complementar el método general inductivo se utilizara el método especifico descriptivo
para que por medio de los resultados que den las técnicas que se van a utilizar, se pueda
describir la necesidad que tiene el personal y la organizacién para solucionar sus problemas.
Para realizar el Diagnéstico de Clima Organizacional se utilizaron las siguientes técnicas de
investigacion Cuestionario, Entrevista, Grupo Focal y Observaciébn cuyo proceso de

aplicacion se explicara a continuacion:
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OBJETIVOS

ACTIVIDADES

RESULTADOS

Realizar un Diagnéstico de Clima Organizacional |

1.- Analizar e interpretar los datos obtenidos al aplicar las
herramientas.

Disefiar un Plan de Interventoria, a partir del andlisis

QYY de las siguientes dimensiones: Organizacién 2. Presentar resultados a gerencia. 1- Proporcionar a la alta
é‘" Implicacis 9 " g gan .. ’|3.- Presentar el Plan de Interventoria en el area de oportunidad|gerencia  informacion  que
$ mplicacion, Innovacion, Informacion, Autorrealizacion, ermita tomar decisiones con
Y Condiciones, Relaciones y Direccion; para que con| . . . - o p
o este andlisis la directiva cuente con informacion para de me10r§ mgs vulnerable |dent|f|cgda con el D|§gnost|co. respecto al personal.
L 4.- Concientizar a la alta gerencia para que implementen el
la toma de decisiones sobre su personal. 3 . ) o
Plan de Interventoria para su mejoramiento organizacional.
1.- Seleccionar las dimensiones para investigar el
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.
2.- Seleccionar preguntas demograficas y de|
segmentacion (Sexo, Ciudad, Area, Cargo y Tiempo en
la empresa).
3.- Disefiar herramienta de diagndstico Cuestionario
para evaluar el Clima Organizacional en Carlisnacks
Cia.. Ltda.
g 4.- Revisar las preguntas del Cuestionario con
< |Recursos Humanos de Carlisnacks.
=z n - —
O |5.- Validar la herramienta con directivos de la empresa.
&
% 6.- Validar la herramienta con grupo de muestra de los
O [empleados.
7.- Aplicar Cuestionario para evaluar el Climal
Organizacional en Carlisnacks Cia.. Ltda.
8.- Ingresar informacién recopilada en Access.
9.- Migrar informacién de Access a Excel para gréficas.
10.- Analizar e Interpretar gréficas y datos.
11.- Realizar el Informe de los resultados extraidos de|
la herramienta.
1.- Seleccionar las dimensiones para investigar el
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.
2.- Seleccionar al personal a ser entrevistado|
(Jefaturas y Directivos)
< |3.- Disefiar herramienta de diagnéstico Entrevista para
Z evaluar el Clima Organizacional a Directivos VY|
~ o |Jefaturas.
(9 E 4.- Revisar las preguntas de la Entrevista con
& |Recolectar informacion del andlisis interno dell Z |Recursos Humanos de Carlisnacks. 2.- Reporte de la informacién
& ambiente  laboral  mediante:  Cuestionarios, 5.- Aplicar la Entrevista para evaluar el Climalprocesada, obtenida de la
3 Entrevistas, Observacion y Grupo Focal. Organizacional a Directivos y Jefaturas. aplicacion de las herramientas.
‘f’ 6.- Analizar la informacién extraida de las entrevistas.
O 7.- Realizar el Informe de los resultados extraidos de la|
herramienta.
1.- Seleccionar las dimensiones para investigar el
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.
2.- Disefiar herramienta de diagnéstico Formato|
Proceso de Andlisis del Grupo Focal en Carlisnacks
% |[Cia. Ltda.
8 3.- Revisar las preguntas del Grupo Focal con
L |Recursos Humanos.
8 4.- Seleccionar a los participantes
@ 5.- Aplicar Formato Proceso de Andlisis del Grupo
O  [Focal en Carlisnacks Cia.. Ltda.
6.- Extraer los resultados de informacion extraida de los
Grupos Focales.
7.- Realizar el Informe de los resultados extraidos de la|
herramienta.
1.- Seleccionar las dimensiones para investigar el
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.
2.- Disefiar herramienta de diagnéstico Formato de|
> |observacion del Clima Organizacional en Carlisnacks
‘O [Cia.. Ltda.
&t’ 3.- Validar la herramienta con observador externo.
E 4.- ler. Dia para Observar y recopilar informacién
('-',J) 5.- 2do. Dia para Observar y recopilar informacién
8 6.- 3er. Dia para Observar y recopilar informacion

7.- Analizar la informacion extraida de la observacion de
los tres dias por investigador y observador.

8.- Realizar el Informe de los resultados extraidos de laf
herramienta.
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% 1.- Obtener las oportunidades de mejora de la organizacion por
Qo . . _|medio de los datos obtenidos al aplicar las herramientas de|
£ Detectar las oportunidades de mejora que podria diagnéstico 3.- Informe de las oportunidades
Q(/J requerir la organizacién a partir del Diagnéstico de| g — - . ] P
(f} Clima Organizacional 2.- Realizar un Informe donde se detallen las oportunidades de|de mejora.
‘f/ ' mejora de la organizacién, para poder ver cudl es la que]
o necesitaria la interventoria por ser la mas vulnerable.
. 1.- Obtener los puntos mas fuertes que tiene la organizacion
00 por medio de los datos obtenidos al aplicar las herramientas de|
(§<\ Identificar las Fortalezas de la Empresa a partir del|diagnéstico. 4.- Informe de las Fortalezas
of" andlisis interno. . Organizacionales.
%) 2.- Realizar un Informe donde se detallen las fortalezas que|
O‘.(’ tiene la organizacion.
w 1.- Identificar la mayor oportunidad de mejora que tiene Ia]
00 organizacion para que con la decision de la gerencia se puedal
& |Disefiar una Interventoria que apoye al cambio ylintervenir.
S . . P que _apoy N Y 5.- Plan de Interventoria
of(/ mejoramiento de “Carlisnacks Cia.. Ltda.
lf,o 2.- Disefiar el Plan de Interventoria en la oportunidad de mejora.
o

Tabla 2 Actividades que parten de los objetivos para llegar a los resultados.

Fuente: Diagndstico de Clima Organizacional.

Autor: Juan Pablo Cevallos R.

En la tabla anterior se observa los pasos que se llevd a cabo para cumplir las actividades por

cada objetivo del proyecto “Diagnéstico de Clima Organizacional y Disefio de un Plan de

Interventoria en la empresa Carlisnacks Cia. Ltda.”

8.1 Destinatarios/as

Este proyecto se llevo a cabo con el fin de apoyar a la alta gerencia en el mejoramiento de la

organizacion y los beneficiarios seran:

1. Carlisnacks Cia. Ltda.

2. El personal que labora en Carlisnacks Cia. Ltda. en las diferentes areas y cargos.

3. El area de Recursos Humanos de la Organizacion para toma de decisiones a favor

del personal.

Los lideres de area para conocer a su personal y tomar medidas para mejorar.

Los directivos, puesto que al conocer mejor a su organizacion podran tomar mejores

decisiones y contribuir y/o gestionar acciones para el desarrollo del personal y de la

organizacion.

6. Elautor de la disertacion que le servira para obtener su titulo.
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8.2 Poblacion y muestra

Se evaluara a todo el personal para tener una vision global de la realidad que vive la

empresa y desde ahi tomar las decisiones necesarias para mejorar:

CIUDAD |Total PERSONAS [ADMINISTRACION | COMERCIALIZACION [PLANTA
CUENCA 4 1 3 0
GUAYAQUIL 10 1 6 0
QUITO 164 25 3 139

TOTAL: 178 27 12 139

Tabla 3 Poblacién y Muestra Carlisnacks Cia. Ltda.
Fuente: Diagnostico de Clima Organizacional.
Autor: Juan Pablo Cevallos R.

mQuITO
B GUAYAQUIL
B CUENCA

ADMINISTRACION  COMERCIALIZACION PLANTA

GRAFICO 1 Poblacion y Muestra Carlisnacks Cia. Ltda.
Fuente: Diagnostico de Clima Organizacional.
Autor: Juan Pablo Cevallos R.
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8.3 Instrumentos para el Diagnostico de Clima Organizacional.

8.3.1 Cuestionario o Encuesta:

La Metodologia utilizada para la elaboracién, aplicacion, tabulacién y analisis del

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda., fue la siguiente:

1.- En primer lugar se analiz6é las dimensiones o variables a ser evaluadas por medio del
Cuestionario, tomando como referencia el Test CLA (S. Corral y J. Perefia, 2003); y estudios
sobre el tema seleccionando las siguientes: Organizacién, Implicacion, Innovacion,
Informacion, Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.

2.- Se seleccion6 preguntas demograficas y de segmentacion: sexo, ciudad, area a la que
pertenece, cargo que ocupa y tiempo en la empresa; debido a que solo asi se podra tener
una vision general y particular del ambiente que se vive en la organizacion, puesto que con
éstas preguntas se clasificara los grupos para la tabulacién posterior. Y se determiné que
sea un test anénimo para que el personal se sienta libre para contestar y que la opcién de
contestacion sea: Muy buena, Buena, Regular y Mala.

3.- Se disefi6 la herramienta de diagnostico con preguntas de Clima Laboral, seis por cada
dimensién antes mencionada, mismas que permitiran valorar los factores determinantes de
la motivacién de los empleados en forma cuantitativa. Se incluyd una pregunta abierta: que
permitira que el personal se extienda diciendo en que debe mejorar la organizacion. Con
éstas preguntas se busca obtener informacion de todo el personal, sobre como ven y se
sienten en la organizacién y preguntas que se fundamentan en lo manifestado por Cadoche
en el Marco Tedrico. En Anexo 5 se presenta el Cuestionario para evaluar el Clima
Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda., que permitird conocer el sentir de los empleados y
posterior tabulacion de la informacion.

4.- Se reviso el Cuestionario y las preguntas con Recursos Humanos de la empresa previa a
la reunién con los directivos.

5.- Se revisO el Cuestionario y las preguntas con los directivos de Carlisnacks dando
viabilidad a su aplicacion.

6.- Se procedi6 a tomar un grupo de muestra para aplicar el Cuestionario y ver si era

necesario corregir alguna pregunta o la redaccion de las mismas, siendo el resultado la
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modificacion de la redaccién de cuatro preguntas al no usarse lenguaje de facil comprension
para los empleados.

7.- Se examind con el Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional en Carlisnacks Cia.
Ltda., a todo el personal de la organizacion 178 en total, entre hombres y mujeres de Quito,
Cuenca y Guayaquil, teniendo que viajar para llenar el Cuestionario.

8.- Se ingreso la informacion de las 178 encuestas en Access creando un archivo para la
tabulacion y migracion posterior.

9.- Se migro la informacion de Access a Excel para poder realizar las gréaficas sistematizando

la informaciO6n por sexo, ciudad, area a la que pertenece, cargo y tiempo en la empresa.

8.3.2 Entrevista

La Metodologia utilizada para la elaboracion, aplicacién y analisis de la Entrevista para
evaluar el Clima Organizacional a Directivos y Jefaturas, por medio de la cual se busca
obtener las opiniones y sentimientos tanto de los directivos como de las personas que tienen
personal a cargo, fue la siguiente:

1.- En primer lugar se analizé las dimensiones que seran consideradas por medio de la
entrevista, las mismas que son: Organizacion, Implicacién, Innovacion, Informacion,
Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.

2.- Se selecciono al personal a ser entrevistado; existiendo en la empresa 7 Jefes de Areay
3 Directivos.

3.- Se disefd un guidn de entrevista para profundizar con directivos y jefes departamentales
informacion sobre las dimensiones; utilizé la entrevista estructurada debido a que se maneja
un formato de preguntas predefinido para poder observar las situaciones dentro de cada
dimensién y la entrevista a profundidad para poder extraer el por qué? de las contestaciones,
buscando con éstos medir como ven el funcionamiento organizacional y la realidad de la
empresa; para luego contrastar la informacion con los demés datos obtenidos mediante la
aplicacion de los otros instrumentos o herramientas. En Anexo 6 se presenta el Guidén de
Entrevista que fue usado a los jefes departamentales y directivos para evaluar el Clima
Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.

4.- Se reviso las preguntas de la entrevista con Recursos Humanos de la empresa previa a
su aplicacion.

5.- Se procedi6 a entrevistar a los 7 jefes de &rea: Contador General, Contador de Costos,
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Jefe de Bodega de Materia Prima, Jefe de Bodega Producto Terminado, Jefe de Planta,
Jefe de Control de Calidad, Jefe de Mantenimiento; y a los 3 directivos Gerente
Administrativo Financiero que también ocupa el cargo de Gerente General; Gerente de
Produccion que ocupa también el cargo de Presidente; y el Gerente de Comercializacion.
Tabulacion Anexo 9.

8.3.4 Grupo Focal

La Metodologia utilizada para la elaboracion y aplicacion del formato Proceso de Analisis del
Grupo Focal en Carlisnacks Cia. Ltda., por medio de la cual se busca obtener las opiniones y
sentimientos de los empleados de la empresa frente a las situaciones que viven, fue la

siguiente:

1.- En primer lugar se analizé las dimensiones o variables a ser evaluadas por medio del
Grupo Focal, siendo las siguientes: Organizacion, Implicacién, Innovacién, Informacién,
Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccién.

2.- Se disefié la herramienta de diagnéstico planteando una pregunta abierta por cada
variable, para que los participantes manifiesten los puntos mas débiles y en que podria
mejorar cada dimensién para bienestar de la organizacion. Siendo las etapas a seguir en el
proceso del Grupo Focal: Disefio: donde se construyd el formato a seguir y los ambitos a

analizar. Seleccién de Participantes: El grupo fue elegido aleatoriamente y tuvo

homogeneidad para llevarse a cabo sin problemas y asi extraer los datos necesarios del
grupo focal. Convocatoria: se notificd con anterioridad al personal que participara en el grupo

focal para que éste venga relajado y dispuesto a colaborar. Preparacién de la Reunion: Se

tuvo todo listo con anterioridad para que el momento de la reunién los materiales estén en
orden y el personal que colabore voluntariamente y se sienta relajado. Inicio: EI ambiente
debe ser relajado y con cordialidad para que las personas colaboren libremente, se debe
explicar el porqué de la reunién y el deseo que todo el personal participe y los temas a
tratarse, ademéas de comentar al personal que todo serda an6nimo y que lo que se trate ahi
sera para bien de ellos. Desarrollo: Se van preguntando los diferentes temas de lo general a
lo particular, vigilando que todos vayan participando pudiendo asi recopilar toda la

informacion necesaria para el estudio. Final de la reunidn: Se le indica al personal

participante de que se termina la sesion y se pregunta si alguien quiere participar con algo
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mas para que todos se sientan que dijeron todo lo que querian y les nacia sobre los
diferentes temas, se agradece al personal y se le despide. Andlisis y descripcion de

resultados: se recoge toda la informacion y se tabula cualitativamente para poder encasillar
todas las contestaciones obtenida y por medio de ahi dar resultados a la empresa para
apoyar al mejoramiento. En Anexo 7 se presenta el formato para el Proceso de Andlisis del
Grupo Focal en Carlisnacks Cia. Ltda. que serd trabajado por los dos grupos focales
conformados por operarios y administrativos, mismo que permitirhd conocer el sentir de los
empleados de la empresa.

3.- Se reviso las preguntas del Grupo Focal con Recursos Humanos de la empresa previa a
su aplicacion.

4.- Se seleccion6 dos grupos de 10 empleados cada uno al azar para tomarlos como
muestra, escogiendo estos nombres de la lista que entregue Recursos Humanos, la misma
que estuvo clasificada en administrativos y operarios de planta; seleccionando cuatro
administrativos y seis operarios de planta, debido a que existe mas personal operativo que
administrativo; se realizd asi el proceso de seleccién para que los resultados sean objetivos
y no parcializados, y asi al unir a varios miembros poder conocer una opinién general del
Clima Organizacional que se vive en la empresa, cuando se pueda confrontar la informacion
extraida de los grupos y del personal. Las caracteristicas para evaluar al personal que
integré al grupo seleccionado fueron: que tengan cierta homogeneidad, que estén por lo
menos seis meses en la organizacion, que quieran participar en el grupo focal y que no
hayan tenido problemas laborales graves dentro de la organizacion (Vistos Buenos). Para
posteriormente contrastar estos resultados con los obtenidos de los otros instrumentos o
herramientas.

5.- Se aplicé el formato en los dos grupos focales para extraer la informacion que se busca

por medio de la herramienta.

8.3.5 Observacion

La Metodologia utilizada para la elaboracion y aplicacion del formato de observacion del
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda., por medio del cual se busca corroborar la
informacion obtenida por medio de los anteriores instrumentos de diagndstico, fue la

siguiente:
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1.- Se seleccioné en primer lugar las dimensiones o variables a ser evaluadas por medio de
la observacion: Organizacion, Implicaciéon, Innovacion, Informacion, Autorrealizacion,
Condiciones, Relaciones y Direccion.

2.- Se disefié un formato de observacion donde se puede observar como esta el ambiente
laboral de la empresa mediante un cuestionario cualificado el mismo que fue llenado por los
observadores, donde sera aplicada la observacion no participante para solo observar y tomar
registros (el investigador del proyecto y una persona externa a la empresa) el mismo que
midié las dimensiones de la investigacion y, con ésta informacion poder corroborar que la
informacién obtenida con la aplicacién de los instrumentos anteriores, sea veraz y objetiva.
En Anexo 8 se presenta el formato para la Observacion del Clima Organizacional en la
empresa Carlisnacks Cia. Ltda. que fue aplicado por dos observadores, para tener
resultados mas objetivos.

3.- Se procedié a validar la herramienta con el observador externo que apoyara a la
observacion.

4.- Primer dia de observacion lunes 16 de enero del 2012 donde se recopildé informacién
percibida por medio del formato.

5.- Segundo dia de observacibn miércoles 18 de enero del 2012 donde se recopild
informacion percibida por medio del formato.

6.- Tercer dia de observacion viernes 20 de enero del 2012 donde se recopil6 informacion
percibida por medio del formato.

Las herramientas anteriores permitirdn extraer a mas de la situacion del ambiente que
se vive en la organizaciéon, las fortalezas y areas de oportunidad de mejora de la

organizacion.

Una vez que se encontro las oportunidades de mejora en la organizacion, se preparo
una intervencion especifica en el area de oportunidad de mejora Implicacion, dimension que
fue seleccionada por la Direccion para comenzar el mejoramiento, para esto se utiliz6 las
herramientas de Interventoria que utiliza el DO: Intervenciones de Administracion de
Recursos Humanos y Intervenciones de Proceso Humano mismas que brindaron las pautas
para mejorar el problema que existe en la organizacion, y con esto dejar preparado un Plan

de Interventoria para que se aplique a futuro.
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8.4 Informacion Complementaria

Para complementar el estudio se presentara los Medios o Insumos que se utilizaron para la
realizacion del Proyecto, Anexo 1. Los Costos y presupuesto de la realizacion del Proyecto,
Anexo 2. Las precondiciones que se necesitan para llevar a cabo el Proyecto, Anexo 3. Por

ultimo el Cronograma de aplicacion del tiempo para la realizacion del Proyecto, Anexo 4.
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9.- ANALISIS DE LOS RESULTADOS DE LAS HERRAMIENTAS DE DIAGNOSTICO

9.1 Cuestionario o Encuesta:

Andlisis e Interpretacion de gréficas y datos obtenidos por medio de la aplicacion del

Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.:

Puntuaciones totales por cada dimension.- En el siguiente grafico se observara por medio de
columnas las puntuaciones Muy buena, Buena, Regular y Mala obtenidas en cada una de
las dimensiones Autorrealizacion, Condiciones, Direcciéon, Implicacion, Informacion,

Innovacion, Organizacion y Relaciones.

100 -
a0 -
a0 -
an b M Buena
Mala
20 -+
B Muy Buena
0¥ R ’IReguIar
S S
N S OO I D
> & F & &y O
¥ ¢ ¥ & ©
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GRAFICO 2 Puntuaciones totales por cada dimension.
Fuente: Tabulacion Cuestionario

Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Analisis: Se puede observar que la empresa en todas las dimensiones esta bajo la media, lo
que significa que debe mejorar en todas las areas, siendo sus puntos mas vulnerables la
Implicacion y la Informacion, mismos que se contrastaran al final con los resultados de las
otras herramientas para ver en cual de las dimensiones la direccion decide intervenir para su

mejoramiento organizacional.
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Al profundizar la informacion obtenida de las puntuaciones totales por cada dimension
(Grafico 2), se puede observar que en la pregunta de segmentacion por SEXO se contesto:

1.- Los hombres tienen puntaje mas bajo que las mujeres, puesto que del 100% de los
hombres encuestados el 43% contesto que la Informacién que les llega es mala; mientras
gue del 100% de mujeres encuestadas solo el 15% contesto que la Informacion que les llega
es mala, por tal razén se debe trabajar en la informacion que les llega al personal masculino

que labora en la empresa.

2.- El personal masculino esta menos implicado con la organizacién que el femenino, puesto
que del 100% de los hombres encuestados el 40% contest6 que su Implicacién es mala con
la empresa; mientras que del 100% de mujeres encuestadas el 15% contesto que la

Implicacién es mala, porcentaje similar al que obtuvo en informacion el personal femenino.
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GRAFICO 3 Puntuaciones segmentacion por SEXO
Fuente: Tabulacion Cuestionario

Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Andlisis: Se puede observar que los Hombres de la empresa tienen mayores problemas con
el Clima organizacional, puesto que al no sentirse parte de la organizacion al no tener
informacion oportuna y veraz, no se sienten parte de la organizacién y no se comprometen o

implican para alcanzar las metas organizacionales.
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Al profundizar la informacion obtenida de las puntuaciones totales por cada dimension
(Grafico 2), se puede observar que en la pregunta de segmentacion por CIUDAD:

1.- En Cuenca y Guayaquil el personal estd menos informado que en la Matriz Quito, del
100% de empleados que laboran en Cuenca sélo el 37% considera que la informacion es
buena y del 100% de empleados que laboran en Guayaquil solo el 18% considera que la
informacién que les llega es buena. Mientras que en Quito donde es la Matriz, del 100% de
empleados el 48% considera que es buena la informacion que tiene. Se debe trabajar en que
llegue la informacién a todo el personal de Cuenca y Guayaquil, sin olvidar de mejorar la
informacién que recibe Quito como buena ya no que supera la media.

2.- El personal de Cuenca y Guayaquil se sienten menos Implicados con la organizacién que
el personal de Quito, lo que significa que estos no se sienten comprometidos con la
organizacioén; del 100% de empleados encuestados en Cuenca el 33% y del 100% de
empleados de Guayaquil el 30% contestaron que no se sienten comprometidos con la
organizacién. Mientras que del 100% de empleados de Quito solo el 20% contesté que no se
siente comprometido con la empresa. Se debe preocupar mas la empresa por las ciudades

donde tiene oficinas.

1 BuenaQUITO 1 Buena GUAYAQUIL

=8 W BuenaCUENCA
1Mk QUT0 1 \Mala CUENCA 1 Mala GUAYAQUIL
 Eoghera CUBA

MuyBuena QUITO MuyBuena GUAYAQUIL

1 Regular GUAYAQUIL

T egular QUTO T Regular CUENCA

GRAFICO 4 Puntuaciones segmentacion por CIUDAD
Fuente: Tabulacion Cuestionario

Autor: Juan Pablo Cevallos R.
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Andlisis: Se puede observar que el personal que labora en las sucursales tiene menos
informacion que la Matriz, lo que le produce que éste se sienta desplazado y no se

comprometa con las metas organizacionales.

Al profundizar la informacion obtenida de las puntuaciones totales por cada dimension
(Gréfico 2), se puede observar que en la pregunta de segmentacion por AREA A LA QUE
PERTENECE:

1.- El personal de Planta es el que tiene mas problemas por falta de Informacién y no se
siente comprometido con la empresa, del 100% de empleados de Planta solo el 30% siente
que tiene buena informacién y el 31% se siente comprometido con la organizacion. Mientras

que el personal Administrativo y Comercial esta sobre la media.
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GRAFICO 5 Puntuaciones segmentacién por AREA A LA QUE PERTENECE
Fuente: Tabulacion Cuestionario

Autor: Juan Pablo Cevallos R.
Analisis: El personal de Planta pese a ser el motor de la organizacién se siente desplazado

por las otras areas pese a que su carga horaria es fuerte, por tal motivo no se compromete

con su trabajo generando un grave problema a la organizacion.
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Al profundizar la informacion obtenida de las puntuaciones totales por cada dimension
(Grafico 2), se puede observar que en las preguntas de segmentacién por TIEMPO EN LA
EMPRESA y CARGO, las respuestas no arrojan ningln dato importante para el andlisis,
manteniendo lo dicho anteriormente Informacién e Implicacion con puntaje mas bajo. Ver

Anexo 9.

9.2 Entrevista

Analisis de informacién extraida por medio de la aplicacion de la Entrevista para evaluar el
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.:

1.- Se integrd las respuestas dadas del Por qué? de las contestaciones, por las diferentes
AREAS a las que pertenecen los Jefes y Directivos sobre las dimensiones a investigarse,

siendo los resultados los siguientes:

ADMINISTRACION COMERCIALIZACION PLANTA
S| S| SI
* Hay una buena induccion del puesto a ocupar |* La empresa ha crecido * Se cumple con lo asignado
ORGANIZACION
Por qué? NO NO NO
) * No hay procesos globales, sino solo para cada|* No hay procesos globales, sino solo para cada| * No se han difundido la Mision, Visién y
area. area. Objetivos
* No hay procesos globales, sino solo para cada
area.
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SI
* Es bueno escuchar al personal tiene buenas
ideas.
* El &rea administrativa colaboradora.

S|
* Es bueno escuchar al personal tiene buenas
ideas.

SI

* El personal hace solo lo que le toca.

IMPLICACION
Por qué? NO NO NO
* Cada area cumple solo lo que le toca y no
colabora con las otras areas
* El personal no colabora de buena gana.
Sl S| Sl
* La empresa sabe que solo cambiando podra | * Se les da la oportunidad de que ellos * Se les da la oportunidad de que ellos
mejorar. solucionen los pequefios inconvenientes. solucionen los pequefios inconvenientes.
* La empresa sabe que solo cambiando podra
. T . o .
INNOVACION mejorar. X Tienen buenas ideas para opt|m|zlar t|empo.’
. La empresa sabe que solo cambiando podra
Por que? §
mejorar.
NO NO NO
* Aveces el personal se desmotiva porque se | * Aveces el personal se desmotiva porque se | * Aveces el personal se desmotiva porque se
demoran los procesos demoran los procesos demoran los procesos
S| Sl Sl
* Se da a tiempo la informacion de los * Se da a tiempo la informacién de los
procedimientos a seguir procedimientos a seguir
* No se tiene atrasos ni errores en el trabajo,
INFORMACION ni a reuniones.
Por qué?
NO NO NO
* Aveces llega tarde la informacién y se tiene
* Falta carteleras retrasos.
S| Sl S|
* Saben que solo con el esfuerzo de ellos la * Saben que solo con el esfuerzo de ellos la * La empresa da oportunidades para
AUTORREALIZAC] [emPresa puede seguir creciendo. empresa puede seguir creciendo. permanecer en la misma.
ON Por qué?
q NO NO NO
* El personal se siente desmotivado por su
carga horaria
Sl Sl Sl
* Se les da dotacion de implemementos para el | * Se les paga el basico més todo lode leyy  |* Se les da dotacion de implemementos para el
trabajo cuando entran. comisiones trabajo cuando entran.
N . . e .
CONDICIONES Se les paga de acuerdo a sus funciones Se les paga el basico mas todo lo de ley.
Por qué?
NO NO NO
* Deben mejorarse las instalaciones porque el | * Deben mejorarse las instalaciones porque el |* No son suficientes los materiales que se dan
espacio es muy reducido. espacio es muy reducido. para el trabajo.
S| SI Sl
* Todos dicen lo que sienten y necesitan. * Buscan cumplir lo encomendado entre todos. |* Los resultados de cada area son buenos
* Buscan cumplir lo encomendado entre todos.
RELACIONES
Por qué? NO NO NO
* Aveces no se comunican entre comparieros
de la empresa y se producen problemas en los
procesos.
* No se comunican con buen lenguaje entre
comparieros.
Sl S| Sl
* Los directivos tienen claro a donde ir y lo han |* Los directivos tienen claro a donde ir y lo han |* Los directivos tienen claro a donde ir y lo han
transmitido a los jefes de area. transmitido a los jefes de area. transmitido a los jefes de area.
* Se apoyan en personal capacitado para *Buscan que el personal se sienta conforme en
DIRECCION cumplir lo presupuestado. ) la empresa.
. *Buscan que el personal se sienta conforme en
Por qué?

la empresa.

NO

NO

NO
* Por desconocimiento de la realidad que viven
los empleados se cometen injusticias.
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Andlisis: Se puede observar que los jefes del area de Planta son quienes tienen mayores
dificultades con su personal en las diferentes dimensiones, siendo prioritario intervenir en
esa area para que el personal se sienta parte de la empresa y se comprometa para alcanzar

las metas coorporativas.

2.- Se integro las respuestas dadas del Por qué? de las contestaciones, por Niveles de

Cargos sobre las dimensiones a investigarse, siendo los resultados los siguientes:

JEFATURAS DIRECTIVOS
Sl Sl
* La empresa ha crecido * Hay una buena induccién del puesto a ocupar
* H * H
ORGANIZACION Se cumple con lo asignado La empresa ha crecido
Por qué? NO NO
* No hay procesos globales, sino solo para cada area.
* No se han difundido la Misién, Visién y Objetivos
Sl SI
* Es bueno escuchar al personal tiene buenas ideas. * Es bueno escuchar al personal tiene buenas ideas.
* El personal hace solo lo que le toca. * El area administrativa colaboradora.
IMPLICACION
Por qué? NO NO
* Cada area cumple solo lo que le toca y no colabora con
las otras areas
* El personal no colabora de buena gana.
SI SI
* Se les da la oportunidad de que ellos solucionen los
PR . " . .
INNOVACION pequefios mconvgmentes. o _ La empresa sabe que solo cambiando podré mejorar.
Por qué? * Tienen buenas ideas para optimizar tiempo.
) NO NO
* Aveces el personal se desmotiva porque se demoran
los procesos
Sl SI
* No se tiene atrasos ni errores en el trabajo, ni a * Se da a tiempo la informacién de los procedimientos a
reuniones. seguir
INFORMACION
Por qué? NO NO
* Falta carteleras
* Aveces llega tarde la informacion y se tiene retrasos.
SI Sl
* Saben que solo con el esfuerzo de ellos la empresa * La empresa da oportunidades para permanecer en la
puede seguir creciendo. misma.
AUTORREALIZACION * Saben que solo con el esfuerzo de ellos la empresa
Por qué? puede seguir creciendo.
NO NO
* El personal se siente desmotivado por su carga horaria
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SI Sl
* Se les da dotacion de implemementos para el trabajo
cuando entran. * Se les paga de acuerdo a sus funciones
CONDICIONES * Se les paga el basico mas todo lo de ley y comisiones
! NO NO
Por qué? " ] 8 8 ] " " : : g
Deben mejorarse las instalaciones porque el espacio Deben mejorarse las instalaciones porque el espacio
es muy reducido. es muy reducido.
* No son suficientes los materiales que se dan para el
trabajo.
SI Sl
* Buscan cumplir lo encomendado entre todos. * Todos dicen lo que sienten y necesitan.
* Los resultados de cada area son buenos
RELACIONES NO NO
Por qué? * Aveces no se comunican entre compafieros de la
empresa y se producen problemas en los procesos.
* No se comunican con buen lenguaje entre comparieros.
SI SI
* Los directivos tienen claro a donde ir y lo han * Se apoyan en personal capacitado para cumplir lo
transmitido a los jefes de area. presupuestado.
DIRECCION * Buscan que el personal se sienta conforme en la
Por qué? empresa.
NO NO
* Por desconocimiento de la realidad que viven los
empleados se cometen injusticias.

Analisis: Con la clasificacién de respuestas dadas por los Jefes y Directivos, se puede

observar que los directivos han estado mas preocupados en desarrollar a la empresa que en

su personal e instalaciones, por tal motivo el Diagnostico de Clima Organizacional tiene mas

valia por que los gerentes estan predispuesto a mejorar su empresa, para que siga

alcanzando las metas propuesta.

3.- Se integro las respuestas dadas del Por qué? de las contestaciones, por los Temas de

respuesta en cada dimension a investigarse, siendo los resultados los siguientes:

TEMAS

ORGANIZACION
Por qué?

POSITIVOS
1.- Crecimiento de la Empresa
2.- Cumplimiento de Funciones
3.- Buen proceso de Induccion

NEGATIVOS

1.- Falta de procesos que integren a toda la organizacion.
2.- Falta de difusién de los Datos de la Organizacion
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POSITIVOS
1.- Apertura a nuevas ideas
2.- Cumplimiento de funciones

IMPLICACION
Por que? NEGATNVOS
1.- Falta de compromiso
2.- Falta de colaboracién
POSITIVOS
1.- Apertura a iniciativas.
INNOVACION 2.- Apertura al cambio
Por qué?
NEGATIVOS
1.- Procesos burocraticos
POSITIVOS
1.- Informacion oportuna a algunas areas.
INFORMACION
Por qué? NEGATIVOS

1.- Informacion insuficiente
2.- Retraso en informacion.

AUTORREALIZACION
Por qué?

POSITIVOS
1.- Estabilidad Laboral
2.- Posicionamiento de marca.

NEGATIVOS
1.- Horarios excesivos

CONDICIONES
Por qué?

POSITIVOS
1.- Implementos para el trabajo.
2.- Remuneracion de acuerdo a funciones

NEGATIVOS
1.- Espacio fisico reducido.

2.- Falta de recambio en implementos de trabajo.
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POSITIVOS
1.- Trabajo en equipo para sacar proyectos

RELACIONES 2.- Resultados positivos.

A7
Por quer NEGATIVOS

1.- Falta de Comunicacion
2.- Falta de respeto entre companieros

POSITIVOS
1.- Metas claras
2.- Personal capacitado

DIRECCION 3.- Estabilidad laboral

Por qué?

NEGATIVOS
1.- Falta involucrarse con el personal operativo

Andlisis: Con la informaciéon anterior se observa que hay deficiencias en todas las
dimensiones, teniendo que ser trabajadas cada una en su momento si la empresa desea

estar preparada para los nuevos retos que se le presentaran.
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9.3 Grupo Focal

Resultados de informacion extraida por medio de la aplicacion de formato Proceso de
Analisis del Grupo Focal en Carlisnacks Cia. Ltda.:

1.- Respuestas Dimension Organizacion

1.- Que piensa de la Organizacién que se vive en la empresa, cuales cree que
son los puntos mas débiles de ésta y en qué podria mejorar?

Puntos mas débiles:

* Existe desorganizacion

* Existen politicas y procedimientos pero no se cumplen

* No hay buena distribucién de funciones

* La planificacion del trabajo no es adecuada

* Decisiones imprevistas

* Falta de personal

Podria mejorar:

* Ensefando funciones a todo el personal de planta para que puedan
dar soporte.

* Creando area de logistica

* Buena supervision

Andlisis dimension Organizacion a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: que la Organizacidn en la empresa es un punto bajo debido a que se percibe
desorganizacién por parte de los empleados en los procesos y se sugiere que se coordine

mejor al personal para que hayan mejores resultados.

2.- Respuestas Dimension Implicacion
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2.- Como Ve la Implicacion del personal en la empresa, cuales cree que son los
puntos mas débiles y en gué deberia mejorar?

Puntos mas débiles:

* Falta de colaboracion

* Quemeimportismo

* Falta de compromiso con la realizaciéon de las funciones

* No hay compromiso para mejorar

* Se espera que alguien este controlando para realizar las
respectivas actividades

* El trabajo no es motivante

* Falta conocimientos para hacer el trabajo

Podria mejorar:

* Poniendo sanciones para que el personal cumpla con lo que le
corresponde

* Tener metas claras

* Motivando al personal

* Dar incentivos a las personas que hagan bien su trabajo.

Analisis dimensién Implicacién a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: La colaboracion en la empresa es muy mala, las personas realizan el trabajo
porque les toca y porque los vigilan y no por apoyar a la organizacion, y se sugiere que se

busque como comprometer al personal para que todos hagan bien su trabajo.

3.- Respuestas Dimension Innovacion

3.- Cree que hay oportunidad de Innovacion en la organizacion, cuales cree que
son los puntos mas dificiles cuando se trata de innovar y en qué podria mejorar?

Puntos mas débiles:

* No hay oportunidad de innovar

* No se le escucha al personal

* Tener apertura a comentarios y sugerencias

* Hacen decepcionar al personal por la falta de interés hacia
sugerencias

* Cuando alguna sugerencia dada por el personal es escuchada se
demoran mucho tiempo en ponerla en practica.

Podria mejorar:

* Evaluando al personal para saber el conocimiento que pueden
aportar.

* Recogiendo por areas las necesidades y sugerencias para
analizarlas y realizarlas.

* Actualizando sistemas informaticos
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Analisis dimensién Innovacion a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: No hay oportunidad de innovar debido a que los procesos ya estan
establecidos, y no se le escucha al personal cuando dan ideas, y se sugiere que la empresa
realice un analisis para ver en que debe mejorar.

4.- Respuestas Dimension Informacion

4.- Como ve la informacion que se produce en la organizacion, cuales cree que
son los puntos mas débiles al transmitirla y en qué considera que debe mejorar?

Puntos mas débiles:

* Comunicacion informal

No llega toda la informacion a quien deberia tenerla
* Falta informacion

* |a informacién no es oportuna

* Existen muchos chismes

Podria mejorar:

* Reunir a todo el personal cuando se transmitan informaciones
* Reglamentos

* Carteleras

* Informacién publicada y clasificada en lugares visibles

Andlisis dimensidn Informacién a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: existe comunicacion informal, que no hay espacios donde se publiquen
comunicaciones generando con esto chismes, y se sugiere que cuando hayan informaciones
importantes sean trasmitidas a todos en reuniones ademas de dar por escrito las normas y
procedimientos.

5.- Respuestas Dimension Autorrealizacion
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5.- Cree que el personal esta autorrealizado en la empresa, cual cree que son
los problemas que no dejan que se produzca esto y en qué se deberia mejorar?

Puntos més débiles:

* No existen oportunidades de desarrollo

* Se depende mucho de los comparieros y si estos no colaboran no
se puede hacer el trabajo

* Los jefes no dan la misma importancia a todo el personal

Podria mejorar:

* Falta motivacion

* Premiar el buen trabajo de los empleados

* Haciendo reuniones donde el personal se pueda expresar sin
miedo

Andlisis dimensién Autorrealizacion a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos
focales conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: el personal siente que no puede desarrollarse en la empresa y espera la
oportunidad para irse, y se sugiere que se tome en cuenta al personal y que se lo premie

cuando realiza mejor de los esperado su trabajo.

6.- Respuestas Dimensién Condiciones

6.- Como ve las condiciones de trabajo en la empresa, cuales cree que son los
puntos mas débiles y en qué deberia mejorar?

Puntos mas débiles:

Espacio fisico

Falta de tecnologia

Sueldo bajo en comparacion al trabajo que se hace

No se cuenta con material necesario para desarrollar las actividades

La remuneracion debe ser acorde a las funciones que se realizan
Falta de honradez y respeto en el personal.
Altas y bajas temperaturas

Podria mejorar:

Creando un plan de incentivos

Poniendo sanciones al personal que no cumpla las normas de
respeto dentro de la organizacion

Dando el material necesario al personal
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Analisis dimension Condiciones a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: el espacio fisico de la empresa es muy pequefio y no se cuenta con las
condiciones adecuadas para el trabajo y se sugiere que haya un plan de incentivos y se de el
material de trabajo cada vez que se entregue el deteriorado.

7.- Respuestas Dimension Relaciones

7.- Como son las relaciones interpersonales dentro de la organizacion, cuales
considera que son los principales problemas y en qué se podria mejorar?
Puntos mas débiles:

Falta union entre los compafieros, formando grupos

No hay compafierismo

Existen criticas negativas

Machismo

Falta de honradez

Egoismo

Falta comunicacion entre las diferentes areas.

Existen problemas por no estar bien definidas las funciones

Podria mejorar:
Hacer actividades donde se relacione el personal
Actividades recreativas fuera de horas laborales

Analisis dimensién Relaciones a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: hay muy poco compafierismo, y no hay buena comunicacion entre
comparieros de las diferentes areas y se sugiere que se tengan actividades extralaborales

donde se puedan generar lazos de amistad.

8.- Respuestas Dimension Direccion
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8.- Como ve la forma de Direccion en la empresa, cuales cree que son los
puntos mas débiles y en qué deberian mejorar?

Puntos mas débiles:

No estan bien distribuidas las funciones del equipo que trabaja con

cada directivo

La direccion no recibe la informacion suficiente sobre los problemas

del personal operativo

Deberia haber mas respeto por parte de las jefaturas

Transmitir las metas y objetivos que se buscan a todo el personal

Podria mejorar:

Formalizando los procesos

Escuchando mas al personal

Modernizando los procesos v el espacio fisico

Andlisis dimension Direccién a partir del Grupo Focal: Analizando los dos grupos focales
conformados por un total de 12 empleados de Planta y 8 de Administrativo se pudo
identificar que: exista mas interés por parte de los directivos hacia el personal y que se vigile
el trato de las jefaturas hacia su personal a cargo y se sugiere que se modernicen los

procesos y que haya mas apertura a escuchar al personal.
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9.4 Observacion

Andlisis de informacién extraida por medio de la aplicacion de Formato de Observacion del
Clima Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda. de los tres dias por parte del Observador

externo y el Investigador, la misma que fue clasificada para su mayor comprension:

1.- Observacion Dimensién Organizacién

ORGANIZACION
(Se refiere a la opinion que existe sobre el nivel organizativo de la empresa, la claridad en las
funciones, el grado de planificacion, los medios, etc. )
1.- Oficinas desorganizadas
2.- Falta de orden de producto en bodegas.
3.- Retrasos en produccién

Andlisis dimensiéon Organizacion a partir de lo Observado: De lo recopilado por los dos
observadores, se determind que es necesario organizar el espacio de trabajo y los procesos,

para que con orden se supere el retraso en la produccion.

2.- Observacion Dimensiéon Innovacion

INNOVACION
(Se refiere al grado de innovacion, dinamismo y adaptacién a las necesidades del mercado, que
se perciben en la organizacion. )
1.- Todas las maquinas estan funcionando.
2.- Se observa una gran variedad de productos
3.- No se observa que exista buzén de sugerencias

Analisis dimensiéon Innovacion a partir de lo Observado: De lo palpado por los dos
observadores, se determind que la empresa esta abierta a la innovacién, pero que no da
cabida a las sugerencias del personal, teniendo como deber escuchar mas las ideas de sus
empleados.

3.- Observacion Dimension Informacion
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INFORMACION
(Los trabajadores expresan su opinion sobre el nivel de informacién disponible en su empresa;
si esta es suficiente y adecuada, o si, por el contrario, se sienten mal informados y si esto
uede repercutir negativamente en su trabajo.

Andlisis dimension Informacion a partir de lo Observado: De lo recolectado por los dos
observadores, se determiné que no existe una buena informacion, generando con esto

problemas al no saber el personal quien tiene la disposiciones correctas a seguir.

4 .- Observacion Dimension Condiciones

CONDICIONES
(En esta escala se analizan las condiciones materiales que afectan a la satisfaccion de las
ersonas en su trabajo, entre las que se encuentra la remuneracion.

Analisis dimension Condiciones a partir de lo Observado: De lo compilado por los dos
observadores, se determiné que el espacio fisico de la empresa no es el adecuado para el
trabajo, generando con estos problemas a la produccién y a los empleados.

5.- Observacion Dimension Autorrealizacion
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AUTORREALIZACION

(Las personas indicaran hasta que punto su trabajo en la empresa es un factor de realizacion
personal y de progreso y hasta qué punto contribuye al crecimiento personal, lo que se
relaciona no solo con el clima laboral sino también con las perspectivas futuras de la persona. )

1.- Se observan rostros preocupados.
2.- Se observan rostros tristes.
3.- Se observa a algunos empleados desarreglados.

Andlisis dimension Autorrealizacion a partir de lo Observado: De lo visto por los dos
observadores, se determiné que el personal no se lo ve contento con el trabajo, generando

con esto problemas a la organizacion al no hacer el trabajo esperado por la empresa.

6.- Observacién Dimension Implicacion

IMPLICACION
(Evalta la percepcion del sujeto sobre el grado de implicacién que las personas de la empresa
tienen con la organizacion, hasta qué punto se sienten participes de un proyecto comun o
desvinculado de los objetivos generales.)
1.- No se ve apoyo entre comparieros para realizar las tareas.
2.- Se observa desgano en la forma de trabajar de algunos empleados.
3.- Se ve a varias personas llegando tarde al trabajo.
4.- Se observa que hay espacios vacios por gue falta el personal al trabajo.

Analisis dimensién Implicacién a partir de lo Observado: De lo recopilado por los dos
observadores, se determin6 que a los empleados no se los vé con compromiso hacia la
organizacion, puesto que llegan tarde, no colaboran con sus compafieros e inclusive faltan a

laborar.

7.- Observacién Dimension Relaciones
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RELACIONES
(Se trata de evaluar la percepcion del sujeto sobre el grado de satisfaccion existente en las
relaciones personales generadas en el ambito laboral, no s6lo entre iguales, sino también con
personas de otros niveles y exteriores a la organizacion. )
1.- Se escuchan discusiones entre empleados.
2.- Se escuchan algunas reclamos de los jefes hacia sus empleados.
3.- Algunos empleados no saludan a los visitantes.
4.- Se ve buen trato con las mujeres.

Andlisis dimension Relaciones a partir de lo Observado: De lo visto por los dos
observadores, se determiné que el personal masculino no tiene buen trato entre ellos, y que
los jefes para hacer que se cumpla el trabajo en Planta tienen que levantar la voz para que lo
hagan.

8.- Observaciéon Dimensién Direccion:

DIRECCION
(Esta ultima escala pretende evaluar el grado de satisfaccion existente con relacion a los
superiores Yy directivos y, en general, hacia los sistemas de gestion y direccion de la empresa.)
1.- Se observa que el personal puede entrar libremente a hablar con los directivos.
2.- La directiva tiene sus oficinas con puertas abiertas.
3.- No se ve publicado el Organigrama, ni la Vision y Misién de la Empresa.

Andlisis dimension Direccibn a partir de lo Observado: De lo percibido por los dos
observadores, se determiné la direccion en la empresa es adecuada, puesto que con ella la
empresa ha crecido hasta donde se encuentra hoy, pero debe preocuparse mas por el

personal para que éste sienta que es valioso para la organizacion.
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10.- MONITOREO

MONITOREO

IMPLEMENTACION DEL PROYECTO “DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y DISENO DE UN PLAN DE INTERVENTORIA EN LA EMPRESA CARLISNACKS CIA. LTDA.”

PUNTOS DE ACCION
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1.- Disefio Formato Cuestionario para evaluar el Clima
Organizacional

2.- Aplicacién Cuestionario Clima Organizacional

3.- Tabulaciones

4.- Disefio Formato Entrevista para evaluar el Clima
Organizacional a Directivos y Jefaturas

5.- Aplicacion Formato Entrevista para evaluar el Clima
Organizacional a Directivos y Jefaturas

6.- Tabulaciones

7.- Disefio Formato de observacion del Clima Organizacional en
Carlisnacks Cia. Ltda..

8.- Aplicacién Formato de observacion del Clima Organizacional
en Carlisnacks Cia. Ltda..

9.- Tabulaciones

10.- Disefio Formato Proceso de Andlisis del Grupo Focal en
Carlisnacks Cia. Ltda.

11.- Aplicacion Formato Proceso de Anélisis del Grupo Focal en
Carlisnacks Cia. Ltda.

12.- Tabulaciones

13.- Informe de Oportunidades de mejora en la organizacion

14.- Informe de Fortalezas de la Organizacion

15.- Informe Plan de Interventoria

16.- Informe para Gerencia

Tabla 4 Tabla de monitoreo de los puntos de accion de la metodologia para realizar el proyecto.

Fuente: Diagnéstico de Clima Organizacional.

Autor: Juan Pablo Cevallos R.
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11.- RESULTADOS LOGRADOS

A continuacion se ir4 adjuntando cada uno de los resultados logrados al cumplirse cada uno
de los objetivos especificos planteados en el proyecto:

11.1.- Reporte de la Informacion procesada, obtenida de la aplicacion de las

herramientas.

OBJETIVOS RESULTADOS
Recolectar informacion del andlisis interno del ambiente

2.- Reporte de la informacidon procesada, obtenida de la

o'\/
&
g laboral mediante: Cuestionarios, Entrevistas, Observacion| .. ", .
& aplicacién de las herramientas.
<

S y Grupo Focal.

REPORTE DE LA INFORMACION PROCESADA DE LA APLICACION DE LAS
HERRAMIENTAS DE DIAGNOSTICO DE CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
CARLISNACKS CIA. LTDA.

11.1.1.- Antecedentes.-

La empresa Carlisnacks Cia. Ltda. que tiene 12 afios en el mercado se ha visto en la
necesidad de analizarse internamente en miras de mejorar, para asi afrontar los nuevos
retos que se le presenten; por tal motivo los directivos aceptaron la propuesta de realizar un
Diagnéstico de Clima Organizacional para poder conocer el sentir de sus empleados, puesto
gue ellos tienen claro que la empresa no puede funcionar si su personal no esta bien. Para
ello facilitaron sus instalaciones y al personal que labora en ellas para que participen en el
diagnostico respondiendo a las diferentes herramientas que se aplicaron para el estudio
como son el Cuestionario, el Grupo Focal, las entrevistas a jefes y directivos; y la
Observacion de los procedimientos y comportamientos que se viven en la empresa. Y con

estas sacar conclusiones de en que deben mejorar y como deben de hacerlo.
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11.1.2.- Analisis de los datos extraidos de la aplicacion de las cuatro herramientas.-

Se procedi6 a tabular las diferentes herramientas creadas para el Diagnostico en la empresa
cuantitativamente y cualitativamente extrayendo los siguientes resultados de las
dimensiones: Autorrealizacién, Condiciones, Direccion, Implicacion, Informacién, Innovacion,

Organizacién y Relaciones:

11.1.3. Cuestionatrio.-

Analizando los gréficos obtenidos de la tabulacion del Cuestionario se puede observar que
los puntos donde se debe trabajar son Implicacién e Informacién. Mientras que Direccién e

Innovacion son puntos fuertes en la organizacion.

11.1.4. Entrevista.-

Analizando la informacién recopilada de la entrevista se puede observar que los jefes y
directivos estan de acuerdo en que la empresa debe mejorar, en que tiene puntos fuertes
mismos que le han permitido desarrollarse y crecer hasta donde esta actualmente; pero que
si no corrige los puntos débiles, en especial el compromiso de la gente con la empresa sus

metas organizacionales jamas se lograran.

11.1.5. Grupo Focal.-

Analizando las respuestas dadas por los dos Grupos Focales que se realizo, se puede dar
cuenta que la empresa tiene que mejorar en todas las dimensiones, siendo la mas notoria la
de Implicacion debido a que la mayoria del personal del grupo manifestd que falta

compromiso en el personal, generando esto un problema al area y a la empresa.

11.1.6 Observacion.-

Analizando la informacion recopilada por medio de la observacion se llega a determinar que

la empresa tiene muchos problemas por su crecimiento acelerado, siendo los méas graves la
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falta de implicacién de sus empleados con el trabajo y la deficiente informacion que reciben;
produciendo esto a la empresa problemas en su ambiente que afectan a la produccion y

crecimiento de la organizacion.

11.1.7 Tabulacién Global

Para poder identificar las areas de oportunidad a trabajar se procedera a tabular los
resultados de las herramientas haciendo un Cuadro Comparativo de los porcentajes

obtenidos de la aplicacion de las herramientas de diagnéstico, de la siguiente forma:

a.- Cuestionario: Se pondra el porcentaje obtenido del total del estudio por cada dimension.
b.- Entrevista: Se pondra un porcentaje de acuerdo a las contestaciones obtenidas por cada
dimensién, siendo 100% si de las contestaciones todas son positivas, 75% si las de las
contestaciones mas de la mitad son positivas, 50% si de las contestaciones la mitad son

positivas y la mitad negativas y 25% si mas de la mitad son negativas.

c.- Grupo Focal: La informacion de ésta herramienta servird para corroborar lo dicho por las

otras herramientas.

d.- Observacion: La informacién de ésta herramienta servir4 para darle al investigador de

que lo recolectado por el Cuestionario y la Entrevista es valedero.
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PUNTUACIONES HERRAMIENTAS
SUMATORIA DE
CADA DIMENSION
DIMENSIONES Cuestionario | Entrevista | SUMATORIA | POR 100% SOBRE
VALOR TOTAL
SUMATORIA (200)
IMPLICACION | 34%) 50%| 84%| 42%
INNOVACION | 50%| 75%)| 125%)| 63%
INFORMACION | 43%)| 50%)| 93%)| 47%
AUTORREALIZACION | 45%| 75%)| 120%| 60%
ORGANIZACION | 48%| 75%)| 123%| 62%
CONDICIONES | 47%)| 50%)| 97%)| 49%
DIRECCION | 51%) 75%| 126%)| 63%
RELACIONES | 47%)| 50%| 97%| 49%

Tabla 5 Comparacién resultados obtenidos de la aplicacién de las Herramientas del
Diagnostico de Clima Organizacional, Cuestionario y Entrevista.
Fuente: Diagndstico de Clima Organizacional.

Autor: Juan Pablo Cevallos R.

11.1.8.- Comentarios.-

Después de analizar los datos cuantitativamente, se puede observar que la empresa se
encuentra en todas las dimensiones en nivel promedio, tendiendo a la baja, por tal razon es
necesario que se trabaje en todas las dimensiones. Se conversd con gerencia sobre los
resultados obtenidos y ellos manifestaron su acuerdo para que se inicie el mejoramiento en
el area mas vulnerable; que fue Implicacion.

Al analizar los resultados podemos darnos cuenta que el personal sigue en la empresa
debido a que en Carlisnacks sienten estabilidad, y como lo trata Maslow en su piramide de

necesidades mientras éste se sienta satisfecho con sus necesidades bésicas y de empleo
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permanecera en la empresa. Opinando Herzberg con sus factores motivacionales, que
mientras el personal se sienta estimulado permanecera en la empresa y buscara lo atractivo
de su trabajo. Ademas la Direccion es un punto fuerte en la organizacion puesto que como lo
dice Mcgregor si se le da responsabilidades al personal y se lo guia eficientemente este
respondera de excelente manera.

Por otro lado la falta de compromiso o implicacion se ve afectada por falta de
reconocimientos que no satisfacen las expectativas; que segun Vroom, si no se las satisface
llevardn a la desmotivacion y por ende al quemeimportismo y falta de compromiso con su

trabajo y la organizacion.
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11.2.- Informe de las Oportunidades de mejora.

OBJETIVOS RESULTADOS
Detectar las oportunidades de mejora que podria requerir

0'\/
&
& la organizacion a partir del Diagnéstico de Clima3.- Informe de las oportunidades de mejora.
)
<y
G

O Organizacional.

INFORME OPORTUNIDADES DE MEJORA

11.2.1.- Antecedentes:

La empresa por su calidad de productos y excelente proceso de comercializacion se ha
extendido rapidamente por todo el pais, lo que le ha generado problemas debido a su
crecimiento acelerado, al no estar con toda la estructura, tecnologia y preparaciéon del
personal para esto. Por tal motivo el Diagndstico Organizacional fue valido para poder
recopilar los sentimientos y percepciones que tiene el personal que labora en la empresa,
para asi a partir de ellos poder tomar decisiones hacia el mejoramiento; siendo sus puntos

mas vulnerables la Implicacién o Compromiso de su personal y la Informacién.

11.2.2- Implicacion:

Implicacion: Evalta la percepcion del sujeto sobre el grado de implicacion que las personas
de la empresa tienen con la organizacion, hasta qué punto se sienten participes de un
proyecto comun o desvinculado de los objetivos generales.

Area en la cual se disefiara el Plan de Interventoria con el fin de generar una cultura de
compromiso del empleado hacia la empresa, sabiendo que es un camino de doble via entre
la directiva y la fuerza laboral.

Una persona que se siente parte de la organizacion puede proyectarse, desarrollarse

vertiginosamente y llegar a tener un compromiso con la misma lo que es incrementar su
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implicacion con la misma a tal grado que puede alcanzar mejores posiciones y obviamente

mayor responsabilidad y mejorar su remuneracion

11.2.3.- Informacién

Informacion: Los trabajadores expresan su opinioén sobre el nivel de informacion disponible
en su empresa; si esta es suficiente y adecuada, o si, por el contrario, se sienten mal
informados y si esto puede repercutir negativamente en su trabajo.

El grado de desinformacién en la empresa es un punto muy critico, que inicialmente por el
resultado que arrojaban los primeros datos ingresados en Access, llevé a pensar que era el
tema neuralgico de la organizacién debido a los porcentajes de respuesta en las preguntas
hechas al personal dentro de la dimension indicada en el Cuestionario; pasando a un
segundo lugar al momento de compilar todos los datos de la Encuesta y de comparar éstos
con los resultados de las otras herramientas. En la encuesta los trabajadores expresaron su
opinién, sobre el nivel de informacion disponible en la empresa, si esta es suficiente y
adecuada, o si por el contrario, se sienten mal informados y si esto puede repercutir
negativamente en su trabajo.

Ante este panorama, dentro de esta disertacion ésta variable sera intervenida en una
segunda parte porque asi lo decidieron los directivos de la empresa al no ser considerada
como la mas critica para la empresa, pero si en la medida suficiente para obtener una
correccion notable que apoyara al crecimiento de la organizacion.

Se pudo notar que a todo el personal le cuesta manejar eficientemente la informacion,
debido a que ésta en la mayoria de casos es informal, y al ser este un mecanismo de
transmisién de principios, normas, objetivos y metas la empresa cae en problemas que le
generan malestar en el personal y muchas veces falta de cumplimiento de procesos.
Inicialmente, se debera esbozar las necesidades de informacion de la empresa, basada en el
resultado de cada pregunta hecha en las herramientas de este analisis primeramente a nivel
de encuesta, luego por las entrevistas, el grupo focal y finalmente por la observacion, lo que
nos ayudara a identificar los departamentos que mas necesitan de un buen sistema de
informacion, cuya fuente de emision de ella sera el departamento de recursos humanos, en
coordinacion con las diferentes areas lo que permitira el tipo de informacion necesaria para
cada sector; las mismas que se encargaran de elaborar el texto de la informacion para luego

ser oficializadas y distribuidas en el &rea pertinente.
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Sera importante que la empresa tenga un sistema de informacion formal, para que todo el
personal lo conozca, pudiendo ser: correo interno, carteleras, reuniones los primeros dias de
mes, entre otras.

Para mejorar; se necesitara del compromiso de todos los trabajadores para que las medidas
para el cambio surjan efecto y asi poder convertir su debilidad en fortaleza. Es indispensable
que la informacion que tenga o emita la empresa sea acertada y pertinente, puesto que la
falta de ésta provocard en el personal inseguridad, apareciendo chismes, desconfianzas y un
malestar que hard que se baje la calidad del trabajo y por ende no se conseguiran los

resultados esperados.
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11.3.- Informe de las Fortalezas Organizacionales

OBJETIVOS RESULTADOS
Identificar las Fortalezas de la Empresa a partir del analisis

o”‘)
&
‘9 4.- Informe de las Fortalezas Organizacionales.
‘2}

o interno.

INFORME FORTALEZAS ORGANIZACIONALES CARLISNACKS CIiA. LTDA

Partiendo de la informaciéon obtenida mediante la utilizacion de las herramientas para el
Diagnostico Organizacional se determinaron las areas donde se han encontrado las
fortalezas de la organizacion las mismas que son la DIRECCION y la INNOVACION, mismas
que deben ser potencializadas para obtener mejores resultados.

11.3.1.- Antecedentes:

La direccion de la empresa se ha mantenido por 12 afios desde que fue creada en la ciudad
de Quito cuando se asociaron los tres directivos que se han mantenido a lo largo de éste
tiempo en las areas mas importantes de la organizacibn como son la administrativa,
produccién y comercializacion. Todos ellos con una amplia experiencia en la industria
alimenticia de snacks; quienes decidieron crear una empresa de las caracteristicas actuales
para que satisfaga las exigencias del mercado local y nacional, aportando cada uno de ellos
con las experiencias respectivas.

Al analizar internamente la empresa con el fin de determinar el ambiente laboral, con las
herramientas de Diagnéstico: Cuestionario, Entrevista, Grupo Focal y Observacion, se pudo
identificar el Clima Organizacional de la misma, y de esta manera conocer lo que vive y
siente su fuerza laboral en las ocho dimensiones consideradas para el diagnéstico, siendo
sus principales fortalezas la DIRECCION y la INNOVACION.
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11.3.2.- Direccioén:

Direccion: Esta escala pretende evaluar el grado de satisfaccion existente con relacién a los
superiores y directivos y, en general, hacia los sistemas de gestién y direccion de la
empresa.

Del andlisis de resultados del diagndstico, la empresa lleva un sistema formal de direccién, el
cual es necesario en cualquier organizacion que quiera crecer y permanecer en el tiempo.

Es indispensable que la directiva siempre este en blUsqueda de mejorar su sistema de
direccién, procurando brindar el conocimiento, objetivos, metas y motivacién a su personal,
para que éste se sienta comprometido con la organizacion.

Ademdas seria de gran ayuda para la organizacion que ellos apliqguen un liderazgo

participativo y democratico para que asi inviten a comprometerse a su personal.

11.3.3.- Innovacion:

Innovacion: Se refiere al grado de innovacion, dinamismo y adaptacion a las necesidades
del mercado, que se perciben en la organizacion.

Este andlisis y estudio es la muestra de que la empresa tiene entre sus planes innovar su
organizacion, de modo que se procede a esta disertacion para poder ayudar a la mismay a
su personal partiendo de los resultados claros y objetivos que muestran como esta el
ambiente de la organizacién actualmente, y como resultado del mismo presentar el Plan de
Interventoria en el &rea de oportunidad donde mas se tenga que trabajar.

Para que la empresa siga creciendo es indispensable que vaya modernizando sus planes,
orientados a alcanzar los objetivos y metas propuestas, para que la innovacién tenga
sustento y cumpla con lo que se espera en la empresa. Ademas de escuchar al personal
para recoger sus necesidades e inclusive sus ideas de mejoramiento, con el fin de aplicarlas,

si proceden, para que éste se sienta valorado y comprometido con la organizacion.

77



11.4.- Plan de Interventoria

OBJETIVOS RESULTADOS
ov Disefilar una Interventoria que apoye al cambio y
&
«(7 5.- Plan de Interventoria
&
<
o mejoramiento de “Carlisnacks Cia. Ltda.”

PLAN DE INTERVENTORIA EN LA EMPRESA CARLISNACKS CIA. LTDA.

11.4.1.- Titulo de la oportunidad de mejora a intervenir:
IMPLICACION

11.4.2.- Antecedentes:

Para la creaciéon del Plan de Interventoria, previamente se ha desarrollado un proceso de
investigacion enfocando cuantitativa y cualificadamente el uso de las herramientas de
Diagnoéstico Organizacional, las mismas que son: Cuestionario, Entrevista, Grupo Focal y
Observacion; para llegar asi a la determinacién de la variable o dimension critica a intervenir
en el Clima Organizacional que se vive en Carlisnacks Cia. Ltda.

Este Plan de Interventoria se basa en la informacion obtenida del Diagndstico del Clima
Organizacional que es la primera parte de este plan de disertacién; mediante el cual por el
uso de las herramientas utilizadas como son el uso de cuestionarios, entrevistas,
observacién y grupo focal ha permitido llegar a la conclusion que la oportunidad de mejora
donde hay que intervenir es el grado de Implicacion o Compromiso que tienen los empleados
con la empresa. Dicho analisis e interpretacion fue producto de un riguroso proceso inductivo
y deductivo para llegar a conclusiones que son vélidas para la disertacion y para la

organizacion.
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11.4.3.- Concepto de IMPLICACION:

Evalla la percepcion del sujeto sobre el grado de implicacion o compromiso que las
personas de la empresa tienen con la organizacion y determinar hasta qué punto se sienten
participes de un proyecto comun o desvinculado de los objetivos generales. Es el
sentimiento de pertenencia a la organizacion, que el individuo se sienta importante y valioso

dentro del grupo de trabajo.

11.4.4.- Objetivos:
11.4.4.1 General:

e Alcanzar un grado alto de compromiso entre sus empleados para lograr las metas de

la empresa en el sector alimenticio

11.4.4.2 Especificos:

e Crear una cultura organizacional entre los empleados mediante capacitacion y
talleres motivacionales.

e Informar al personal de los planes y proyectos de la organizacion.

e Comprometer a todo el personal con las metas organizacionales y la productividad
con incentivos por cumplimiento.

e Desarrollar el liderazgo en los jefes.

11.4.5.- Alcance:

Paralelamente a la aprobacion del Proyecto “Diagndstico de Clima Organizacional y disefio
de un Plan de Interventoria en la empresa Carlisnacks Cia. Ltda.” por parte de la PUCE para
la Titulacion, se llevard a cabo una presentacion de los Resultados y Plan de Interventoria a
los Directivos y Jefes Departamentales de Carlisnacks Cia. Ltda. Para su conocimiento,
andlisis y aplicacién; ademas que se difundiran esos datos a los empleados de la empresa
para que todos participen del cambio, ademas en colaboracién con Recursos Humanos de la
empresa se editara un triptico con los resultados a fin de tener un conocimiento global de la
empresa y se pueda ir monitoreando el progreso en busqueda de la mejora en el area de

oportunidad detectada.
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11.4.6.- Proceso de Interventoria:

Este plan se fundamentara en la Interventoria en Procesos Humanos para apoyar a la
organizacion a que tome las decisiones adecuadas para su mejoramiento y asi pueda
conseguir el objetivo general del Plan de Interventoria que es alcanzar un grado alto de
compromiso entre sus empleados para lograr las metas de la empresa en el sector
alimenticio, sector que ha crecido en los udltimos afios de acuerdo al aumento de la
poblacion; y asi poder sobrellevar eficientemente las nuevas condiciones del mercado, y que
su eficiencia y productividad mejoren, lo cual derivara en tener un factor diferenciador que
proyecte su competitividad frente a las empresas similares del sector; ya que mediante este
analisis se da a la Directiva de la empresa la informacién para la toma de decisiones sobre
su personal.

Para impulsar el programa de cambio propuesto y cumplir con los objetivos indicados se
necesita en primer lugar el compromiso de los directivos por mejorar, en segundo su apoyo
para que se implementen las acciones para modificar esta area vulnerable.

Ademas va a ser importante para el mejoramiento potencializar otras areas como son:
Comunicacion, Instruccién sobre funciones y papeles que cumplen cada uno de los
miembros, escuchar y solucionar los requerimientos de los empleados especialmente en lo
qgue refiere a mejoramiento en espacio fisico, autoridad y liderazgo, y fomentar la

competencia y cooperacion entre grupos.
11.4.7.- Actividades:
Se recomienda aplicar las siguientes actividades para que vayan mejorando cada uno de los

aspectos que influyen en el Compromiso del Empleado y asi poder modificar esa conducta

que perjudica a la Organizacion:
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AREAS A

TIEMPO DE

INTERVENIR PUNTOS DEBILES ACTIVIDADES SUGERIDAS RESPONSABLES APLICACION COMENTARIO
No se conocen Metas|Capacitar al personal sobre Si el personal conoce a la
Organizacionales. objetivos, metas y planes de laj RECURSOS INMEDIATAY em resg odra comprometerse
Estrategia No se conoce el Organigrama de lajorganizacién y la importancia de HUMANOS PERMANENTE conpella P P
L empresa. cada empleado en la empresa. )
Organizacional Realizar una Planificacion
e L . . PERMANENTE |Con una Planificacion adecuada
Falta Planificacion Estratégica incluyendo todas las DIRECCION P
Areas ANUAL no se volvera a tener problemas.
Revisar el Organigrama para ver,
gzgnca rr?(?izni%:]iennigec?:rlgirgarrisi DIRECCION Y Revisar el Organigrama para ver,
Faltan Cargos . P RECURSOS INMEDIATA |que cargos hay que crear o
y si hace falta y no se cuenta con -
o HUMANOS reducir.
personal idoneo, contratar personal
para que los ocupe.
Estructura . istribui i
Organizacional |[No hay buena distribucion de Revisar las funciones que realiza el - DIRECCION ¥ :ézt;ﬁ):cliramentl:s arafunzletz)nesl
9 funciongs personal para ver si estan bienf RECURSOS INMEDIATA ersonal se com rpometaqcon su
distribuidas y si no reestructurarlas. HUMANOS PErSo P
trabajo.
Revision de la ficha personal de
cada empleado, para determinar su Con esto Recursos Humanos
No hay Perfil trabajador frente a orfil vepr e ;:gnocimientos tiene RECURSOS INMEDIATAY |conocera al empleado y podral
Perfil Esperado P y d ' HUMANOS PERMANENTE |saber que necesita y como se

le faltan o puede ponerlos a favor de

la empresa.

puede extraer lo mejor de él.
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AREAS A - TIEMPO DE
INTERVENIR PUNTOS DEBILES ACTIVIDADES SUGERIDAS RESPONSABLES APLICACION COMENTARIO
Crear un Plan de Carrera para que Dar la oportunidad de que el
) RECURSOS
No hay Plan de Carrera el personal sienta que puede crecer HUMANOS INMEDIATA |personal se desarrolle dentro de
dentro de la empresa. la empresa.
Entrevista con cada miembro del
personal para explicarles Ia] RECURSOS El personal si siente que es
rceale 6 Falta compromiso en el personal !mportanua de su trabajo, y lo HUMANOS PERMANENTE par.te de la empresa dara
importantes que son para la] mejores resultados.
Personas
empresa.
Capacitar a los jefes para que Si los jefes estan capacitados |
Desmotivacion de los empleados a]jmodifiquen sus conductas y motiven| RECURSOS INMEDIATAY |saben tratar bien al personal,
causa de los jefes. a sus empleados a alcanzar las HUMANOS PERMANENTE |este se comprometera con su
metas organizacionales. trabajo.
Crear una red interna por donde se Facilitar la informacién entre
Falta Infranet cpmunlque el personal para que ASESORIA INVEDIATA todas las areas permlltlra reducir
siempre sepa lo que sucede en I3 EXTERNA problemas y mejorar los
Sistemas de empresa. resultados.
Informacién . . Al tener equipos nuevos, el
Renovar los equipos para que estén roceso de  informacion  sera
Equipos antiguos acorde a las exigencias dell DIRECCION INVEDIATA [P

mercado.

inmediato y no se dafiaran
mismos.

los
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AREAS A - TIEMPO DE
INTERVENIR PUNTOS DEBILES ACTIVIDADES SUGERIDAS RESPONSABLES APLICACION COMENTARIO
e un SISEmE eE Si el empleado es valorado por
No hay sistema de|reconocimientos a todo el personall RECURSOS INVEDIATA |su traba'z dara lo meior dep5|
Reconocimientos de acuerdo al trabajo hecho en cadal HUMANOS o d
. para cumplirlo.
area.
Realizar un analisis de la fuerza - -
. . DIRECCION Y El personal si tiene menos carga
Horarios excesivos por falta de|laboral, para contratar personal, INMEDIATA'Y P . . . 9
ersonal ara que la carga horaria no seal RECURSOS PERMANENTE horaria dara mejores resultados
P P q. g HUMANOS al concentrarse mas en ella.
demasiada.
Los directivos deben no solo
Reunir al personal una vez por mes CERIEET & (35 [38 She &l
Administracion F.alta. IMELHEMELD 63 .Ios para darle disposiciones y escuchar] DIRECCION INMEDIATA Y perso_nal, para qu.e’ de gllos
directivos con el personal operativo . PERMANENTE [recopilen informacion valiosa
de Personal sus necesidades. oy )
que les servird para el mejor
funcionamiento organizacional.
Realizar un Plan de Capacitacion =Tel capacnando_al personal on
o RECURSOS lo que debe mejorar se podra
Falta capacitacion en el personal |para el personal para el buen INMEDIATA .
N HUMANOS llegar a un cambio en el
desenvolvimiento de la empresa. : .
comportamiento de éste.
Realizar un estudio comparativo de
sueldos entre empresas del sector El personal si sabe que gana
) . RECURSOS ; . .
Falta un estudio de sueldos para que el personal sienta que se HUMANOS INMEDIATA |mejor que la media estard

les esta pagando igual o mejor que

al mercado.

conforme con su trabajo.
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AREAS A

TIEMPO DE

INTERVENIR PUNTOS DEBILES ACTIVIDADES SUGERIDAS RESPONSABLES APLICACION COMENTARIO
. . : Es necesario el cambio de
Espacio reducido para el trabajo Cambiarse a un lugar mas amplio y oficinas porque el espacio es
P ~ P 9Mcon las condiciones adecuadas| DIRECCION INMEDIATA ~ porg P
falta de bafios. . pequefio para el volumen de
para el trabajo. .
produccién de la empresa.
N Realizar brigadas de limpieza por| UIRSSIRIS AT INMEDIATA'Y Con (?f|C|nas "T“p'as el pgr_sonal
Falta Orden y Limpieza reas Y RECURSOS PERMANENTE estard en mejores condiciones
) HUMANOS para trabajar.
. . El personal se queda sin
Infraestructura SIS G €12 (A0S WSS I material el mismo que debe ser
Falta material para el trabajo. materiales para trabajar, paral] JEFES DE AREA | PERMANENTE . . )
. ) cambiado de inmediato por ser
cambiarlos cuando se necesiten. .
normas de calidad.
Es necesario dar mas
iluminacion porque el trabajo es
L Implementar mas iluminacién con INMEDIATAY |manual y si no es adecuada la
P llumin n : o D
oca fluminacio focos de mayor voltaje. JEFES DE AREA PERMANENTE |iluminacién, puede generar
problemas e inclusive
accidentes
Con la revision de procesos se
Realizar una reestructuracion de corregiran los obsoletos y se
o . .| DIRECTIVOS Y > .
Desorganizacion en Procesos procesos para que sean de facil JEEES DE AREA INMEDIATA |creardn nuevos que permitan el
manejo para todo el personal. mejor funcionamiento de Ila
empresa.
Procesos - - >
Crear procesos donde la mayor Al incluir a todas las areas en los
tad Siobal zalrte Qel personal s_e ?.lenta palrte DIRECTNOS Y INVEDIATAY |Procesos, s estatts " se|
alta de procesos Globales el mismo, y concientizar a 10S| jereo pE AREA | PERMANENTE [COMPrometeran a  trabajar en

empleados sobre su importancia en

ellos.

equipo para alcanzar las metas
organizacionales.
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AREAS A : TIEMPO DE
INTERVENIR PUNTOS DEBILES ACTIVIDADES SUGERIDAS RESPONSABLES APLICACION COMENTARIO
L ENEIES G P Al implementar carteleras todo el
Administracion y Comercializacion| JEFES DE AREA P L
7 INMEDIATAY |personal estard informado,
Falta Carteleras en lugares Vvisibles donde se| YRECURSOS .
. . o PERMANENTE [reduciendo problemas Y|
publigue informacion importante de HUMANOS
retrasos.
la empresa.
Formalizar la informacién por medio Al documentar la informacién se
Informacion incompleta de documentos o emails, en PERSONAL PERMANENTE |tendra solo datos reales VY
carteleras o correo. valederos.
Crear una politica que norme ell DIRECTIVOS, Al normar el proceso de
i tiempo de entrega de informacion| JEFES DE AREA informacion se mejora el tiempo
. ., Ret Infi J . INMEDIATA . -
Comunicacién elraso en fnformacion para que ésta llegue a tiempo a los| Y RECURSOS de entrega del mismo facilitando
empleados y se cumpla. HUMANOS el trabajo.
Crear un UEILTE! 6B Con el manual se les inculcarg]
. comportamiento del empleado en laj RECURSOS . .
Irrespeto entre comparfieros . INMEDIATA |en los empleados la importancial
empresa, como guia para el HUMANOS .
de su comportamiento.
personal.
D de relaci h L .
c:r:\EEir;)siéne e aggggzci;?an?é DIRECTIVOS, Con la capacitacion se mejoral
No se escucha al personal funciones etc’ A los Jefes de area B NMEDIATA Y |GOMOGimIentos Y
ara L’Je .influ an  en  sus Y RECURSOS | PERMANENTE |comportamientos  entre  los
P q Y HUMANOS empleados.

subordinados.
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11.4.8.- Responsables

a.- Comité de Mejoramiento Continuo se creara para que vele por el cumplimiento de la
aplicacion de las herramientas para la mejora de la Implicacion o Compromiso del personal.
Este grupo de trabajo estara conformado por los jefes de cada departamento de la empresa
y por miembros del personal que irdn rotando en cada sesion, las mismas que seran una vez
por mes a fin de no desequilibrar los procesos de cada area.

El desarrollo de este equipo de trabajo se aplica en un nivel intergrupal por que las
actividades que realizan en la empresa son interdependientes y cada miembro tiene una
tarea especifica. Su objetivo, consiste en mejorar e incrementar el compromiso del personal
hacia la empresa. El andlisis de papeles para comprender y esclarecer la funcion de cada
uno y sus responsabilidades, asi como el proceso del grupo.

El desarrollo de equipos puede servir para aclarar la actividad que cada miembro
desempeiia en el grupo, pues cada papel se identifica y define, lo cual pone al descubierto
las ambigledades anteriores. Otra actividad del desarrollo de este equipo serd analizar los
procesos que se lleven a cabo dentro del equipo y en la empresa para identificar la forma en
gue se ejecuta el trabajo y como pueden mejorarse para incrementar su eficiencia.

b.- La Junta de Accionistas tendra el conocimiento final de los resultados de este Plan de
Interventoria, y en dltima instancia tomara las decisiones adecuadas para la continuacion del
mismo.

c.- El consultor prestara la colaboracién respectiva para que el plan propuesto sea

entendido por todos los actores de modo que se obtengan los resultados esperados.

11.4.9.- Seguimiento y Evaluacion:

Ninguna organizacion opera a la perfeccién. La administracion piensa que es posible mejorar
el comportamiento y el compromiso de su unidad, pero no saben lo que puede mejorarse ni
como hacerlo. Esta Interventoria ayudara también a percibir, entender y tomar las medidas
con respecto a la IMPLICACION que debe tener cada empleado, la misma requerira de un
seguimiento y evaluacion mensual por parte del Comité de Mejoramiento, que debera velar
por el cumplimiento de las actividades propuestas.

El seguimiento del plan de Interventoria se hara semestralmente y se presentaran informes a
la Gerencia General para su conocimiento y rectificacion si es necesario. Seguidamente se

hara la evaluacion de los cumplimientos de los objetivos y metas propuestas, de modo que
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mediante graficos se pueda observar los cambios en el comportamiento y asi se alcance el

mejoramiento del compromiso de todo el personal hacia la organizacion.

11.4.

10.- Cronograma.-

CRONOGRAMA DE APLICACION

ACTIVIDADES SUGERIDAS

TIEMPO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SEPTIEMBRE

OCTUBRE

Crear un Plan de Carrera para que el
personal sienta que puede crecer
dentro de la empresa.

X

Entrevista con cada miembro del
personal para explicarles la
importancia de su trabajo, y Ilo
importantes que son para la empresa.

Capacitar a los jefes para que
modifiquen sus conductas y motiven a|
sus empleados a alcanzar las metas
organizacionales.

Crear una red interna por donde se
comunique el personal para que
siempre sepa lo que sucede en la
empresa.

Renovar los equipos para que estén
acorde a las exigencias del mercado.

Crear un sistema de reconocimientos
a todo el personal de acuerdo al
trabajo hecho en cada area.

Realizar un andlisis de la fuerza
laboral, para contratar personal, para
que la carga horaria no sea
demasiada.

Reunir al personal una vez por mes
para darle disposiciones y escuchar
sus necesidades.

Realizar un Plan de Capacitacion para
el personal para el buen
desenvolvimiento de la empresa.

10

Realizar un estudio comparativo de
sueldos entre empresas del sector
para que el personal sienta que se les
esta pagando igual o mejor que al
mercado.

11

Cambiarse a un lugar mas amplio y
con las condiciones adecuadas para
el trabajo.

12

13

Realizar brigadas de Ilimpieza por
areas.

Prever que se puede necesitar mas
materiales para trabajar, para|
cambiarlos cuando se necesiten.

14

Implementar mas iluminaciébn con
focos de mayor voltaje.

15

Realizar una reestructuracién de
procesos para que sean de facil
manejo para todo el personal.

16

Crear procesos donde la mayor parte
del personal se sienta parte del
mismo, y concientizar a los
empleados sobre su importancia en
ellos.

17

Colocar carteleras en Planta,
Administracién y Comercializacién en
lugares visibles donde se publique
informacioén importante de la empresa.

18

Formalizar la informacion por medio
de documentos o emails, en
carteleras o correo.

19

Crear una politica que norme el tiempo
de entrega de informacién para que
ésta llegue a tiempo a los empleados
y se cumpla.

20

Crear un manual de comportamiento
del empleado en la empresa, como
guia para el personal.

21

Dar cursos de relaciones humanas,
comunicacion, delegacion de
funciones, etc. A los Jefes de area
para que influyan en sus
subordinados.
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11.4.11.- Recomendaciones.-

e Llevar a cabo las actividades para poder cumplir los objetivos planteados.

e Motivar al personal constantemente con mayores responsabilidades, ascensos,
delegacién de funciones, bonos, etc.

e Proveer de un ambiente fisico adecuado.

e Contacto mas humano por parte de los jefes a los subordinados.

e Fomento de la participacion en las diferentes actividades de la empresa, y toma de
decisiones

e Mayor capacitacion.
11.4.12.- Acta de Acuerdo de Compromiso

(Se firmara una Acuerdo de Compromiso para aplicar la Interventoria para el mejoramiento

de la Organizacion firmada por los directivos y representantes de los trabajadores).
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12. CONCLUSIONES

La aplicacion de todas las herramientas de diagnostico permitié identificar las areas
de mejora de la Organizacion.

La utilizacién de las cuatro herramientas de diagnéstico permitid recopilar datos
confiables.

La empresa debe mejorar globalmente para poder afrontar los cambios que se le
presenten.

La empresa basa su fortaleza en la experiencia y conocimientos de sus directivos
Falta concientizar al personal de las metas que quiere alcanzar la empresa con su
apoyo.

No existié una planificacion para el crecimiento de la empresa el cual genera impacto
en el Clima Organizacional.

Es importante una Planificacion de cargos, infraestructura, y nimero de empleados
gque se necesitan para continuar con el crecimiento de la empresa.

El diagndstico puso de manifiesto la percepcién de los duefios frente a la de sus
empleados.

Es importante que las herramientas se adapten a la empresa y no la empresa a las
herramientas.

Existe buena apertura al cambio para implementar Interventorias para el
mejoramiento organizacional.

Falta implicacién entre todas las areas y niveles.

13. RECOMENDACIONES

Se recomienda aplicar el Plan de Interventoria para que la organizacibn mejore
globalmente.
Evaluar y realizar un seguimiento de los procesos a implementarse para el
mejoramiento.
Reforzar el entrenamiento, capacitacién y motivaciéon en el personal mediante cursos,

seminarios, talleres y grupos focales.
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Se recomienda capacitar y preparar a los lideres para implementar el Plan de
Interventoria.

Se recomienda que se involucre a todas las cabezas de area en los procesos para el
cambio organizacional.

Se recomienda concientizar y alinear a todo el personal en la importancia que estos
tienen para el alcance de los objetivos y metas organizacionales.

Se recomienda aplicar todas las actividades de mejora del Plan de Interventoria en
las areas de: Estrategia Organizacional, Estructura Organizacional, Desarrollo de
Personas, Sistemas de Informacién, Administracion de Personal, Infraestructura y

Comunicacion.
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Anexo 1 Medios o Insumos

MEDIOS O INSUMOS

permita tomar decisiones con

respecto al personal.

area de oportunidad de mejora més vulnerable

identificada con el Diagnéstico.

2.- Office 2007

3.- Informe Plan de Interventoria

4.- Presentacion Power Point

5.- Oficina

6.- Tiempo

7.- Hojas papel bond

RESPONSABLES
O PERSONAS
QUE
RESULTADOS ACTIVIDADES RECURSOS INTERVIENEN
EN LA
ACTIVIDAD
1.- Proporcionar a la alta gerencia|l.- Andlisis e interpretacion de los datos|1.- Computador
2.- Office 2007
3.- Cuestionario, Entrevista, Observacion y Grupo Focal
obtenidos mediante la aplicacion de las|4.- Estudios sobre el tema 1.- Consultor
5.- Tabulaciones
6.- Tiempo
herramientas. 7.- Hojas papel bond
2.- Presentacion de resultados a gerencia. 1.- Computador
un instrumento de informacion que 2.- Informe para Gerencia 1- Consultor.
3.- Office 2007 -
. 2.- Directivos de
4 Tle.n?po Carlisnacks.
5.- Oficina
6.- Hojas papel bond
3.- Presentacion del Plan de Interventoria en el|1.- Computador 1.- Consultor.

2.- Directivos de

Carlisnacks.

4.- Concientizacién a la alta gerencia para que

implementen el Plan de Interventoria para su

1.- Computador

2.- Office 2008

3.- Presentacion Power Point

mejoramiento organizacional.

4.- Oficina

5.- Tiempo

6.- Hojas papel bond

1- Consultor.

2.- Directivos de

Carlisnacks.

2.- Reporte de la informacion

1- Cuestionario para evaluar el Clima

Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda. Y

analisis de datos obtenidos con ésta herramienta.

1.- Computador

2.- Formato Cuestionario para evaluar el Clima
Organizacional

3.- Estudios sobre el tema

4.- Hojas papel bond con el Cuestionario para evaluar el
Clima Organizacional

5.- Esferos

1- Consultor.
2.- Directivos de
Carlisnacks.

3.- Personal

6.- Instalaciones para evaluar al personal

7.- Tiempo

8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.

Carlisnacks

2.- Entrevista para evaluar el Clima

Organizacional a Directivos y Jefaturas. Y

analisis de datos obtenidos con ésta herramienta.

1.- Computador

2.- Formato Entrevista para evaluar el Clima Organizacional
a Directivos y Jefaturas

3.- Estudios sobre el tema

4.- Hojas papel bond con el formato de Entrevista para
evaluar el Clima Organizacional a Directivos y Jefaturas

5.- Esfero

1- Consultor.
2.- Directivos de
Carlisnacks.

3.- Jefes de area de

6.- Oficinas jefes y directivos.

7.- Tiempo

8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.

Carlisnacks

procesada, obtenida de la aplicacion

de las herramientas.

3.- Formato de observacion del Clima

Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.. Y

analisis de datos obtenidos con ésta herramienta.

1.- Computador

2.- Formato Entrevista para evaluar el Clima Organizacional
a Directivos y Jefaturas

3.- Estudios sobre el tema

4.- Hojas papel bond con el formato de observacion del
Clima Organizacional en carlisnacks Cia. Ltda.

5.- Esfero

6.- Instalaciones de la empresa donde trabaja el personal.

7.- Tiempo

8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.

1.- Consultor.

4.- Proceso de Andlisis del Grupo Focal en

Carlisnacks Cia. Ltda. Y analisis de datos

obtenidos con ésta herramienta.

1.- Computador

2.- Formato Proceso de Analisis del Grupo Focal en
Carlisnacks Cia. Ltda.

3.- Estudios sobre el tema

4.- Hojas papel bond con el formato Proceso de Anlisis del
Grupo Focal en Carlisnacks Cia. Ltda.

5.- Esferos

6.- Instalaciones para evaluar al personal

7.- Tiempo

8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.

1.- Consultor.

2.- Empleados

seleccionados para el

Grupo Focal.

100



MEDIOS O INSUMOS
RESPONSABLES
O PERSONAS
QUE
RESULTADOS ACTIVIDADES RECURSOS INTERVIENEN
EN LA
ACTIVIDAD
3.- Informe de las oportunidades de|1.- Obtencion de las oportunidades de mejora de|1.- Computador
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas
la organizacion por medio de los datos obtenidos|de Diagnéstico.
3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacion 1.- Consultor.
con la aplicacion de las herramientas de|4.- Estudios sobre el tema
5.- Tiempo
diagnostico. 6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.
2.- Realizar un Informe donde se detallen las|1.- Computador
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas
oportunidades de mejora de la organizacion, para|de Diagndstico.
3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacién 1.- Consultor.
poder ver cual es la que necesitaria la|4.- Estudios sobre el tema
5.- Tiempo
mejora. Interventoria por ser la mas vulnerable. 6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.
4.- Informe de las Fortalezas|1.- Obtencion de los puntos més fuertes que tiene|1.- Computador
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas
la organizacion por medio de los datos obtenidos|de Diagnéstico.
3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacién 1.- Consultor.
con la aplicacion de las herramientas de|4.- Estudios sobre el tema
5.- Tiempo
diagnostico. 6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.
2.- Realizar un Informe donde se detallen las|1.- Computador
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas
de Diagnéstico.
3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacion 1.- Consultor.
4.- Estudios sobre el tema
5.- Tiempo
Organizacionales. fortalezas que tiene la organizacion. 6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero.
5.- Plan de Interventoria 1.- Identificar la mayor oportunidad de mejora|l.- Computador
. o .. |2.- Informe para Gerencia
que tiene la organizacion para que con la decisionfs ~ffice 2007 1- ] (?O”SUROT-
- 2.- Directivos de
de la gerencia se pueda intervenir para que se|% TEMPO Carlisnacks.
5.- Oficina
convierta en fortaleza. 6.- Hojas papel bond
2.- Disefio del Plan de Interventoria en la mayor|1.- Computador
2.- Office 2007
3.- Cuestionario, Entrevista, Observacion y Grupo Focal
4.- Estudios sobre el tema 1.- Consultor
5.- Tabulaciones
6.- Tiempo
oportunidad de mejora detectada. 7.- Hojas papel bond
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Anexo 2 Costos - Presupuestos

Se debe identificar dos tipos de costos o presupuestos que llevara la ejecucion del Proyecto:
lera.- Costo por Actividad y 2do.- Costos Totales.

Costos por Actividad

PRESUPUESTO POR ACTIVIDAD
ACTIVIDADES RECURSOS COSTOS
1.- Andlisis e interpretacion de los datos obtenidos|1.- Computador $800.00
2.- Office 2007 $300.00
3.- Cuestionario, Entrevista, Observacion y Grupo Focal $146.40
4.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $200.00
5.- Tabulaciones (Horas demoradas en elaboracion 96 horas x
$1.22 x Hora) = $117.12
6.- Tiempo para elaborar cada herramienta (Horas demoradas
en elaboracion 180 horas x $1.22 x Hora) $219.60
mediante la aplicacion de las herramientas. 7.- Hojas papel bond (2 resmas de $3.80 c/u) $7.60
TOTAL $1,790.72
2.- Presentacion de resultados a gerencia. 1.- Computador $800.00
2.- Informe para Gerencia (Horas demoradas en elaboracion
108 horas x $1.22 x Hora) = $131.76
3.- Office 2007 $300.00
4.- Oficina (Tiempo prestado para la presentacion = 4 horas,
valor x hora $1.22) $4.88
5.- Hojas papel bond (20 hojas a $0,03 c/u) $0.60
TOTAL $1,237.24
3.- Presentacion del Plan de Interventoria en el area|l.- Computador $800.00
2.- Office 2007 $300.00
3.- Informe Plan de Interventoria (Horas demoradas en
de oportunidad de mejora mas vulnerable|elaboracion 60 horas x $1.22 x Hora) = $73.20
4.- Oficina (Tiempo prestado para la presentacion = 1 hora,
valor x hora $1.22) $1.22
identificada con el Diagnostico. 5.- Hojas papel bond (20 hojas a $0,03 c/u) $0.60
TOTAL $1,175.02
4.- Concientizacién a la alta gerencia para que|l.- Computador $800.00
2.- Office 2007 $300.00
implementen el Plan de Interventoria para su|3.- Oficina (Tiempo prestado para la conversacién y
concientizacién = 1 hora, valor x hora $1.22) $1.22
mejoramiento organizacional. 4.- Hojas papel bond (5 hojas a $0,03 c/u) $0.15
TOTAL $1,101.37
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PRESUPUESTO POR ACTIVIDAD

ACTIVIDADES RECURSOS COSTOS
1:-  Cuestionario para evaluar el  Clima|l.- Computador $800.00
2.- Formato Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional
(Horas demoradas en elaboracién 36 horas x $1.22 x Hora) = $43.92
3.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $200.00
Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda. Y analisis|4.- Hojas papel bond con el Cuestionario para evaluar el Clima
Organizacional (Copias 178 x $0,03) = $5.34
5.- Esferos ( 100 esferos x $0.90 c/u) = $90.00
6.- Instalaciones para evaluar al personal (Tiempo prestado para
de datos obtenidos con ésta herramienta. las evaluaciones = 12 horas, valor x hora $1.22) $14.64
TOTAL $1,153.90
2.- Entrevista para evaluar el Clima Organizacional|1.- Computador $800.00
2.- Formato Entrevista para evaluar el Clima Organizacional a
Directivos y Jefaturas (Horas demoradas en elaboracion 24
horas x $1.22 x Hora) = $29.28
3.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $200.00
I . 4.- Hojas papel bond con el formato de Entrevista para evaluar
a Directivos y Jefaturas. Y andlisis de datos el Clinl1a grganizacional a Directivos y Jefaturas (Copias 10 x
$0,03) = $0.30
5.- Esferos ( 10 esferos x $0.90 c/u) = $9.00
6.- Oficinas jefes y directivos. (Tiempo prestado para la
obtenidos con ésta herramienta. entrevista = 1 hora x 10 jefes o directivos, valor x hora $1.22) $12.20
TOTAL $1,050.78
3.- Formato de observacion del  Clima|l.- Computador $800.00
2.- Formato Entrevista para evaluar el Clima Organizacional a
Directivos y Jefaturas (Horas demoradas en elaboracion 36
horas x $1.22 x Hora) = $43.92
3.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $200.00
Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.. Y andlisis 4.- Hojas papel bond con el formato de observacion del Clima
Organizacional en carlisnacks Cia. Ltda. (Copias 1 x $0,03) = $0.03
5.- Esfero ( 1 esferos x $0.90 c/u) = $0.90
6.- Instalaciones de la empresa donde trabaja el personal. $0.00
7.- Tiempo (Tiempo de observacion = 8 horas, valor x hora
de datos obtenidos con ésta herramienta. $1.22) $9.76
TOTAL $1,054.61
4.- Proceso de Andlisis del Grupo Focal en|l.- Computador $800.00
2.- Formato Proceso de Anélisis del Grupo Focal en
Carlisnacks Cia. Ltda. (Horas demoradas en elaboracion 24
horas x $1.22 x Hora) = $29.28
3.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $200.00
Carlisnacks Cia. Ltda. ' andlisis de datos obtenidos 4.- Hojas papel bond con el formato Proceso de Analisis del
Grupo Focal en Carlisnacks Cia. Ltda. (Copias 2 x $0,03) = $0.06
5.- Esferos ( 2 esferos x $0.90 c/u) = $1.80
6.- Instalaciones para evaluar al personal (Tiempo prestado para
con ésta herramienta. las evaluaciones = 4 horas, valor x hora $1.22) $4.88
TOTAL $1,036.02
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PRESUPUESTO POR ACTIVIDAD

ACTIVIDADES RECURSOS COSTOS
1.- Obtenci6n de las oportunidades de mejora de la|1.- Computador $800.00
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas de
Diagnostico. (Horas demoradas en elaboracién 6 horas x $1.22
organizacion por medio de los datos obtenidos con x Hora) - - — 27.32
3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacién (Horas
demoradas en elaboracién 2 horas x $1.22 x Hora) $2.44
4.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $50.00
la aplicacion de las herramientas de diagnéstico. 5.- Hojas papel bond (5 hojas a $0,03 c/u) $0.15
TOTAL $859.91
2.- Realizar un Informe donde se detallen las|1.- Computador $800.00
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas de
oportunidades de mejora de la organizacién, para Diagnéstico. (Horas demoradas en elaboracién 6 horas x $1.22
X Hora) $7.32
. _ |3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacion (Horas
poder ver cual es la que necesitaria la Interventorial 4o noradas en elaboracién 2 horas x $1.22 x Hora) $2.44
4.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $50.00
por ser la mas vulnerable. 5.- Hojas papel bond (5 hojas a $0,03 c/u) $0.15
TOTAL $859.91
1.- Obtencién de los puntos més fuertes que tiene laf1.- Computador $800.00
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas de
Diagnéstico. (Horas demoradas en elaboracién 6 horas x $1.22
N . : x Hora) $7.32
organizacion por medio de los datos obtenidos con 3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacién (Horas
demoradas en elaboracion 2 horas x $1.22 x Hora) $2.44
4.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $50.00
la aplicacion de las herramientas de diagnostico. 5.- Hojas papel bond (5 hojas a $0,03 c/u) $0.15
TOTAL $859.91
2.- Realizar un Informe donde se detallen las|1.- Computador $800.00
2.- Resultados de los datos obtenidos con las herramientas de
Diagnostico. (Horas demoradas en elaboracion 6 horas x $1.22
X Hora) $7.32
3.- Informe oportunidades de mejora en la organizacion (Horas
demoradas en elaboracion 2 horas x $1.22 x Hora) $2.44
4.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $50.00
fortalezas que tiene la organizacion. 5.- Hojas papel bond (5 hojas a $0,03 c/u) $0.15
TOTAL $859.91
1.- Identificar la mayor oportunidad de mejora que|1.- Computador $800.00
2.- Informe para Gerencia (Horas demoradas en elaboracion 48
horas x $1.22 x Hora) = $58.56
tiene la organizacion para que con la decision de la[3 " 5ffice 2007 $300.00
4.- Tiempo (Horas demoradas en elaboracién 16 horas x $1.22
gerencia se pueda intervenir para que se convierta en x Hora) $19.52
5.- Oficina (Tiempo prestado para comprometer a gerencia = 2
horas, valor x hora $1.22) $2.44
fortaleza. 6.- Hojas papel bond (30 hojas a $0,03 c/u) $0.90
TOTAL $1,181.42
2.- Disefio del Plan de Interventoria en la mayor|1.- Computador $800.00
2.- Office 2007 $300.00
3.- Cuestionario, Entrevista, Observacion y Grupo Focal $146.40
4.- Estudios sobre el tema (Libros y copias) $100.00
5.- Tabulaciones (Horas demoradas en elaboracién 96 horas x
$1.22 x Hora) = $117.12
6.- Tiempo (Tiempo disefio Plan de Interventoria = 36 horas,
valor x hora $1.22) $43.92
oportunidad de mejora detectada. 7.- Hojas papel bond (30 hojas a $0,03 c/u) $0.90
TOTAL $1,508.34
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Costos Totales

COSTOS TOTALES
ITEMS COSTOS

Computador $800.00
Esferos $90.00
Estudios sobre el tema $600.00
Hojas papel bond $7.60
Hojas papel bond con el Cuestionario para evaluar el Clima Organizacional $5.34
Hojas papel bond con el formato de Entrevista para evaluar el Clima
Organizacional a Directivos y Jefaturas $0.30
Hojas papel bond con el formato de observacion del Clima Organizacional en
carlisnacks Cia. Ltda. $0.03
Hojas papel bond con el formato Proceso de Andlisis del Grupo Focal en
Carlisnacks Cia. Ltda. $0.06
Tiempo Instalaciones y oficinas para evaluar al personal $41.48
Office 2007 (Licencia) $300.00
Tabulaciones $117.12
Tiempo elaboracién Informes, andlisis y herramientas $744.20

TOTAL| $2,706.13
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Anexo 3 Precondiciones

Objetivos del Actividades Insumos Costos Precondiciones
Proyecto
1.- Computador 1.- Tener conocimientos sobre el tema y|
2.- Office 2007 como disefiar las herramientas. 2.
1.- Andlisis e interpretacion de los datos 3.- Cuestionario, Entrevista, Observacién y . [Tener los equipos necesarios|
obtenidos mediante la aplicacion de las| Grupo Focal TOTAL COSTO INSUMOS: (Computador, Office 2007, etc.) 3.
herramientas 4.- Estudios sobre el tema $1.790.72 ’ i T T
- 5.~ Tabulaciones Tener las herramientas de diagnostico:
6.- Tiempo Cuestionario, Entrevista, Observacion vy
7.- Hojas papel bond Grupo Focal.
1.- Computador 1.- Recolectar la informacién de todo el
2.- Informe para Gerencia personal para poderla tabular. 2.
2.- Presentacion de resultados a gerencia. 3 Office 2007 TOTAL COSTO INSUMOS: Realizar el informe para reunirse con|
: g : 7.~ Tiempo $1.237.24 P
5. Oficina gerencia y con este tomar las medidas
OBJETIVO 6.- Hojas papel bond necesarias para el mejoramiento.
GENERAL 1.- Computador 1.- Realizar un andlisis con los resultados|
2.- Office 2007 obtenidos mediante las herramientas para
- i6 i 3.- Informe Plan de Interventoria detectar el area de mejora y asi poder
? Presentacmn‘del Plan de_ Interv'entorla en el i 2 TOTAL COSTO INSUMOS: . ) y’ pl
é4rea de oportunidad de mejora més vulnerable|4.- Presentacion Power Point $1175.02 realizar el Plan de Interventoria en ésta.
identificada con el Diagnéstico. 5.- Oficina A 2.- Construir un Plan de Interventoria para
6.- Tiempo apoyar el mejoramiento de la
7.- Hojas papel bond organizacion.
1.- Computador 1.- Tener los resultados claros para que se|
2.- Office 2007 _ pueda concientizar a la alta gerencia de la
4 Concientizacion a la alta gerencnjl para que| 3.—Pre_st?nta0|on Power Point TOTAL COSTO INSUMOS: |importancia del cambio en ese punto.
implementen el Plan de Interventoria para su|4.- Oficina $1101.37 X .
mejoramiento organizacional. 5.- Tiempo T 2.- Hacer un informe claro y puntualizado
de que hay que mejorar y como se va a
6.- Hojas papel bond hacer para logra esto.
1.- Computador 1.- Conocer el tema y modelos como se
2.- Formato Cuestionario para evaluar el Clima
Organizacional han realizado. 2.
1 Cuestionari | | cli 3.- Estudios sobre el tema
- Luestionarlo para  evaluar €l lIman T o apel bond con el Cuestionario para | TOTAL COSTO INSUMOS: ) ) »
Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda. Y N L Seleccionar las variables que se mediran
b A ) X evaluar el Clima Organizacional $1.153.90
andlisis de datos obtenidos con ésta herramienta.
5.- Esferos . . .
6.- Instalaciones para evaluar al personal en el Cuestionario. 3.- Citar
7.- Tiempo
8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. al grupo a ser evaluado.
1.- Computador 1.- Conocer el tema y modelos como se
2.- Formato Entrevista para evaluar el Clima .
Organizacional a Directivos y Jefaturas han realizado. 2-
. . 3- ESt'Ud'OS sobre el tema . Disefiar  las  preguntas  para los|
2.- Entr_ewsta para _evaluar el Clima|4.- Hojas papel bqnd conel formato de Entrevista TOTAL COSTO INSUMOS: ) ) )
Organizacional a Directivos y Jefaturas. Y|para evaluar el Clima Organizacional a $1.050.78 entrevistados basandonos en las variables
andlisis de datos obtenidos con ésta herramienta. |Directivos y Jefaturas R
5.~ Esfero que se van a estudiar. 3.
6. O_ficinasjefes y directivos. Coordinar citas con los jefes y directivos
7.- Tiempo
8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. para las entrevistas.
0. ESPECIFICO 1.- Computador 1.- Conocer el tema y modelos como se
1 2.- Formato Entrevista para evaluar el Clima
Organizacional a Directivos y Jefaturas han realizado. 2.~
3.- Estudios sobre el tema . !
. o X o gl . 4.- Hojas papel bond con el formato de Realizar el formato con las variables
3- _orrr)ato e o s_ervacmn . el Clima observacién del Clima Organizacional en TOTAL COSTO INSUMOS: .
Organizacional en Carlisnacks Cia. Ltda.. Y . N seleccionadas que van a ser observadas.
b N > n carlisnacks Cia. Ltda. $1.054.61
analisis de datos obtenidos con ésta herramienta.
5.- Esfero . .
- - 3.- Pedir permisos para poder estar en la
6.- Instalaciones de la empresa donde trabaja el
personal. organizacion por el tiempo necesario para
7.-Tiempo
8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. la observacion.
1.- Computador 1.- Conocer el tema y modelos como se
2.- Formato Proceso de Anélisis del Grupo Focal
en Carlisnacks Cia. Ltda. han realizado. 2.
3.- Estudios sobre el tema
- alisi: .- Hoj Disefiar el proceso del Grupo Focal y sus|
4 I_Droceso dg Andlisis del Qr_u;_)o Focal en|4 !—i‘o!as papel bond con el formgto PI’OCES‘O de TOTAL COSTO INSUMOS: p p y
Carlisnacks Cia. Ltda. Y andlisis de datos|Analisis del Grupo Focal en Carlisnacks Cia.
K . . $1.036.02 : .
obtenidos con ésta herramienta. Ltda. preguntas basandose en las variables|
5.- Esferos
6.- Instalaciones para evaluar al personal seleccionadas. 3.- Citar al
7.- Tiempo
8.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. grupo a ser evaluado.
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Objetivos del

Actividades Insumos Costos Precondiciones
Proyecto
1.- Computador 1.- Recolectar los resultados por medio de
2.- Resultados de los datos obtenidos con las .
1.- Obtencién de las oportunidades de mejora de|herramientas de Diagndstico. las  herramientas. 2.-
la organizacién por medio de los datos obtenidos|3.- Informe oportunidades de mejora en la TOTAL COSTO INSUMOS:
S . o Tabular los datos. 3.
con la aplicacion de las herramientas de|organizacion $859.91
diagndstico. 4.- Estudios sobre el tema Identificar las oportunidades de mejora de|
5.- Tiempo
0. ESPECIFICO 6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. la organizacion.
2 1.- Computador 1.- Realizar un andlisis con los resultados|
2.- Resultados de los datos obtenidos con las i . .
2.- Realizar un Informe donde se detallen las|herramientas de Diagndstico. obtenidos  mediante las herramientas.
oportunidades de mejora de la organizacion, para|3.- Informe oportunidades de mejora en la TOTAL COSTO INSUMOS: . .
o o 2.- Construir un informe donde se muestre
poder ver cual es la que necesitaria lajorganizacion $859.91
Interventoria por ser la mas vulnerable. 4.- Estudios sobre el tema los resultados y las oportunidades de
5.- Tiempo
6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. mejora.
1.- Computador 1.- Recolectar los resultados por medio de
2.- Resultados de los datos obtenidos con las .
1.- Obtencion de los puntos mas fuertes que tiene|herramientas de Diagnéstico. las  herramientas. 2
la organizacién por medio de los datos obtenidos|3.- Informe oportunidades de mejora en la TOTAL COSTO INSUMOS:
S . B Tabular los datos. 3.
con la aplicacion de las herramientas de|organizacion $859.91
diagnéstico. 4.- Estudios sobre el tema \dentificar las  fortalezas de  lal
5.- Tiempo
0. ESPECIFICO 6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. organizacion.
3 1.- Computador 1.- Realizar un andlisis con los resultados|
2.- Resultados de los datos obtenidos con las
. herramientas de Dla'gnostlco. . obtenidos mediante las herramientas.
2.- Realizar un Informe donde se detallen las|3.- Informe oportunidades de mejora en la TOTAL COSTO INSUMOS:
fortalezas que tiene la organizacion. organizacion $859.91 . . )
.- Estudios sobre el tema 2.- Construir un informe donde se brinde a
5.- Tiempo
6.- Fondos para hojas, impresiones y esfero. la organizacion sus fortalezas.
1.- Computador 1.- Analizar los datos obtenidos mediante|
1.- Identificar la mayor oportunidad de mejora|2.- Informe para Gerencia o .
que tiene la organizacion para que con la[3.- Office 2007 TOTAL COSTO INSUMOs: |12 aplicacion de las herramientas  de
decision deila gerencia se pueda intervenir para|4.- Tletn?po $1.181.42 diagnéstico. 2. Seleccionar el
que se convierta en fortaleza. 5.- Oficina
6.- Hojas papel bond 4rea humana donde se necesite intervenir.
0. ESPECIFICO 1.- Computador 1.- Conocer el tema y modelos que se han
4 2.- Office 2007 )
3.- Cuestionario, Entrevista, Observacion y realizado.

2.- Disefio del Plan de Interventoria en la mayor
oportunidad de mejora detectada.

Grupo Focal

4.- Estudios sobre el tema

5.- Tabulaciones

6.- Tiempo

7.- Hojas papel bond

TOTAL COSTO INSUMOS:

$1.508.34

2.- Tener el analisis de los resultados. 3.

Disefio del Plan de Interventoria en el 4rea

a intervenir.
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CRONOGRAMA

TIEMPO NOVIEMBRE DICIEMBRE ENERO FEBRERO MARZO ABRIL MAYO

ACTIVIDADES 2Semana |3 Semana |4 Semana |1 Semana |2 Semana |3 Semana |4 Semana |1 Semana |2 Semana |3 Semana |4 Semana |1 Semana |2 Semana |3 Semana |4 Semana | Semana |2 Semana |3 Semana |4 Semana | 1 Semana |2 Semana |3 Semana |4 Semana |1 Semana | 2 Semana |3 Semana | 4 Semana

1. Entrega de Plan X

2.- Entrega Correccion Plan X X

3. Entrevistas. Realizacion, tomay tabulacion de
encuesta. Grupos focales. X X X X X X X X

4. Elaboracion 1. Capitulo (Informacion Clima Laboral,
Herramientas y Fundamentos interventoria) X X X X

5. Elaboracion 2. Capitulo (Analisis de Datos obtenidos) X X X X

6. Entrega de capitulos al Lector X X

7. Elaboracion 3. Capitulo (Disefio de Interventoria) X X X X

8. Entrega de capitulos al Lector X

9. Conclusiones y Recomendaciones X X

10. Anexos X

11. Hlaboracion de informe final para correccion X

12. Entrega informe final hecho correcciones X
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Anexo 5 CUESTIONARIO

CUESTIONARIO PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN CARLISNACKS CIA. LTDA.

AYUDENOS A MEJORAR

Le pedimos que nos dedique unos minutos para completar esta encuesta annima, la informacién que nos entregue
sera utilizada para evaluar el nivel de satisfaccion de nuestros empleados.

TIEMPO EN LA EMPRESA:Menos de un afio De 1 a5 afios De 5 a 8 afios

Mas de 8 afios

SEXO: MASCULINO FEMENINO CIUDAD: QUITO GUAYAQUIL CUENCA
AREA A LA QUE PERTENECE: PLANTA ADMINISTRACION COMERCIALIZACION
CARGO QUE OCUPA: DIRECTIVO ADMINISTRATIVO OPERARIO

INSTRUCCIONES

Lea detenidamente cada pregunta y marque su respuesta con una X, la encuesta dura 10 minutos aproximadamente.
Las puntuaciones equivalen a MB= Muy Bien/ Muy Bueno(a), B= Bien/ Bueno(a), R= Regular, y M= Mal/

Malo(a)

PUNTUACIONES

ORGANIZACION

MB

B

R

M

Los Obijetivos, Misién y Vision de la Empresa los conozco:

Conoce el organigrama de la empresa en que medida?

Como se siente en la empresa?

Las disposiciones de la empresa frente al personal en su forma de comprenderlas son

El contacto de los directivos de la empresa con el personal es:

OO~ |WIN |-

Como percibo la organizacion en la empresa?

IMPLICACION

MB

7

La apertura para que el personal opine o sugiera algo para bienestar de la empresa es:

8

CoOmo se siguen las normas y procesos establecidos en el trabajo?

9

Mi apoyo con iniciativas al trabajo es:

10

CoOmo es el apoyo del area a la que pertenezco en los proyectos nuevos?

11

La aceptacion de los jefes de la opinion del personal es:

12

El sentir que mi trabajo ayuda a que la empresa crezca me hace sentir:

INNOVACION

MB

13

Cémo me siento con la realizacion de mis actividades?

14

Las cosas que hago diferente para mejorar mi trabajo me dan resultados:

15

Como siento que estan los procedimientos de trabajo usados en la empresa?

16

Los cambios en la forma de trabajar considero que para la empresa serian:

17

Cuando el empleado da sugerencias a su jefe inmediato estas son aceptadas por el:

18

La libertad que tengo para organizar y ordenar mi trabajo es:
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INFORMACION

MB

19

El tiempo con el que me dan la informacion para realizar mi trabajo es:

20

La calidad de informacion que me llega es:

21

Creo que mis jefes y supervisores estan informados?

22

La importancia que le doy a los chismes es:

23

Mi conocimiento de a donde dirigirme cuando necesito alguna informacion es:

24

La disponibilidad de la informacion en cada area es:

AUTORREALIZACION

MB

25

La consideracion que tengo en la organizacion es:

26

Siento que la empresa me considera un trabajador:

27

Los jefes conocen mi forma de trabajo?

28

Como me siento dentro del grupo de trabajo?

29

Como percibo que es el respeto de mis superiores y compafieros conmigo?

30

Creo que hacer mi trabajo es:

CONDICIONES

MB

31

La dotacidn de equipos que se me ha dado para trabajar es:

32

Siento que las condiciones para trabajar son:

33

Siento que el sueldo que recibo por las responsabilidades que tengo en mi trabajo es:

34

El acoplamiento a los cambios en la empresa es:

35

Siento que mi grupo de trabajo es:

36

Los beneficios que tengo por parte de la empresa son:

RELACIONES

MB

37

La comunicacion entre jefes y empleados es:

38

La ayuda que me dan mis superiores es:

39

El grado de amistad que se vive en la empresa es:

40

Siento que la ayuda que doy a mis comparieros es vista por ellos:

41

Que los jefes sean estrictos con mis errores es:

42

Los superiores fomentan la union del grupo:

DIRECCION

MB

43

El interés de los directivos por los resultados del personal en la empresa es:

44

La planificacion con antelacion en los trabajos en la empresa es:

45

CoOmo es el trato que da la direccion al personal?

46

Las disposiciones que dan los jefes para evitar los problemas son:

47

La facilidad que dan los jefes para la realizacion del trabajo es:

48

La opinion que da el personal para solucionar las fallas es tomada por la direccion:

COMENTARIO PERSONAL

49 |Considera que la empresa debe mejorar en:
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Anexo 6 ENTREVISTA

ENTREVISTA PARA EVALUAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL A DIRECTIVOS Y JEFATURAS

NOMBRE:

CARGO:

TIEMPO EN LA EMPRESA:

AREA A LA QUE PERTENECE:

CARGOS QUE SUPERVISA:

PUNTUACIONES

ORGANIZACION: SI | NO |COMENTARIOS (POR QUE?)
Conoce el personal la Mision, Vision y Objetivos de la empresa?
Considera que su personal sabe que hacer en su puesto de trabajo?
3 Esta satisfecho con la organizacion de su empresa?
IMPLICACION: SI | NO |COMENTARIOS (POR QUE?)
Considera que existe apoyo de todas las areas frente a nuevos proyectos?
Siente que su personal estd comprometido a alcanzar las metas
2 propuestas?
Acepta usted las sugerencias de sus subalternos?
INNOVACION: SI  NO COMENTARIOS (POR QUE?)
Percibe que su personal esta contento con las actividades que realiza?
Considera que su personal a cargo aporta con ideas para mejorar el
2 trabajo?
3 Siente que la empresa esta abierta a cambios que le permitan mejorar?
INFORMACION: SI  NO COMENTARIOS (POR QUE?)

Considera adecuado el tiempo con el que se le da las disposiciones al
1 personal?

Percibe que su personal siente que usted tiene la informacion correcta?

La informacion en la empresa esta en manos de todos?
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AUTORREALIZACION:

Si

NO

COMENTARIOS (POR QUE?)

L Considera que su personal se siente motivado?

) Percibe que existe respeto entre los empleados?

3 Siente que el personal a su cargo percibe que su trabajo es valioso?

CONDICIONES:

Si

NO

COMENTARIOS (POR QUE?)

Considera que el personal tiene todo el material e implementos que
1 necesita para realizar su trabajo?

Considera que el sueldo que reciben es competitivo frente a las otras
2 empresas?

3 Se deben mejorar las condiciones de trabajo?

RELACIONES:

Sl

NO

COMENTARIOS (POR QUE?)

L Existe buena comunicacion dentro de la empresa?

La relacién entre jefes y subordinados es positiva?

Las disposiciones a seguir por parte de las jefaturas en la empresa son
3 claras?

DIRECCION:

SI

NO

COMENTARIOS (POR QUE?)

Siente que existe una planificacion para conseguir las metas trazadas en la
1 organizacion?

) Hay un buen grado de entendimiento con sus subalternos?

Cuando tiene una gran demanda de trabajo delega la realizacion de sus
3 funciones a sus subordinados?
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Anexo 7 GRUPO FOCAL

PROCESO DE ANALISIS DEL GRUPO FOCAL EN CARLISNACKS CIA. LTDA.

FECHA DEL GRUPO FOCAL:

LUGAR DEL GRUPO FOCAL:

DURACION:

TEMA: Diagnostico de Clima Organizacional mediante la aplicacion de la herramienta del Grupo Focal, analizando las
variables: Organizacion, Implicacion, Innovacion, Informacién, Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones y Direccion.
NUMERO DE PARTICIPANTES: PLANTA __ ADMINISTRACION___ COMERCIALIZACION_
NOMBRE DEL MODERADOR:

INSTRUCCION: En esta actividad no hay respuestas correctas o incorrectas, sino diferentes puntos de vista. Favor
responder con su opinién personal aunque difiera con la de sus compafieros.

Preguntas:

1.- Que piensa de la Organizacion que se vive en la empresa, cuales cree que son los puntos mas débiles de ésta y en que
podria mejorar?

2.- Como Ve la Implicacién del personal en la empresa, cuales cree que son los puntos mas debiles y en que deberia
mejorar?

3.- Cree que hay oportunidad de Innovacién en la organizacidn, cuales cree que son los puntos mas dificiles cuando se
trata de innovar y en que podria mejorar?
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4.- Como ve la informacion que se produce en la organizacién, cuales cree que son los puntos mas débiles al transmitirla y|
en que considera que debe mejorar?

5.- Cree que el personal esta autorrealizado en la empresa, cual cree que son los problemas que no dejan que se
produzca esto y en que se deberia mejorar?

6.- Como Ve las condiciones de trabajo en la empresa, cuales cree que son los puntos mas débiles y en que deberia
mejorar?

7.- Como son las relaciones interpersonales dentro de la organizacién, cuales considera que son los principales problemas
y en que se podria mejorar?

8.- Como ve la forma de Direccion en la empresa, cuales cree que son los puntos mas débiles y en que deberian mejorar?
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Anexo 8 OBSERVACION

FORMATO DE OBSERVACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN CARLISNACKS CIA. LTDA

FECHA:
OBSERVADOR:
EMPRESA OBSERVADA:

Instrucciones: En el formato siguiente registre todo lo que observe en las dimensiones (Se encuentra su concepto debajo de cada una) de la empresa:
espacios fisicos, personas, procesos, etc.

ORGANIZACION
(Se refiere a la opinidn que existe sobre el nivel organizativo de la empresa, la claridad en las funciones, el grado de planificacion, los medios, etc. )
1

2
3
4

INNOVACION
(Se refiere al grado de innovacién, dinamismo y adaptacion a las necesidades del mercado, que se perciben en la organizacion. )
1

2
3
4

INFORMACION

(Los trabajadores expresan su opinién sobre el nivel de informacion disponible en su empresa; si esta es suficiente y adecuada, o si, por el contrario, se
sienten mal informados y si esto puede repercutir negativamente en su trabajo. )
1

2
3
4

CONDICIONES
(En esta escala se analizan las condiciones materiales que afectan a la satisfaccion de las personas en su trabajo, entre las que se encuentra la
remuneracion. )

1

2
3
4

AUTORREALIZACION

(Las personas indicaran hasta que punto su trabajo en la empresa es un factor de realizacion personal y de progreso y hasta qué punto contribuye al
crecimiento personal, lo que se relaciona no solo con el clima laboral sino también con las perspectivas futuras de la persona. )

1

2
3
4

IMPLICACION
(Evalua la percepcion del sujeto sobre el grado de implicacién que las personas de la empresa tienen con la organizacion, hasta qué punto se sienten

participes de un proyecto comun o desvinculado de los objetivos generales.)
1

2
3
4

RELACIONES

(Se trata de evaluar la percepcion del sujeto sobre el grado de satisfaccién existente en las relaciones personales generadas en el &mbito laboral, no sélo
entre iguales, sino también con personas de otros niveles y exteriores a la organizacion. )
1

2
3
4
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DIRECCION

(Esta ultima escala pretende evaluar el grado de satisfaccién existente con relacion a los superiores y directivos y, en general, hacia los sistemas de
gestién y direccién de la empresa.)
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4

COMENTARIOS OBSERVADOR
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Anexo 9 Tabulaciones.

Resultados del Cuestionario:

A continuacion se presentara los datos obtenidos de la tabulacién por CARGO y por TIEMPO
EN LA EMPRESA y el analisis de cada uno de ellos:

1.- Puntuaciones por cada dimension por cada CARGO.- En el siguiente grafico se observa
por medio de columnas las puntuaciones Muy buena, Buena, Regular y Mala obtenidas en
cada una de las dimensiones Autorrealizacion, Condiciones, Direccién, Implicacion,
Informacion, Innovacién, Organizacion y Relaciones, en la empresa hay 30 personas en

Cargo Administrativo; 3 personas en Cargo Directivo y 145 en Cargo de Operario.

Administrativo:
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20%
10%

0%

M Regular ADMINISTRATIVO
Muy Buena ADMINISTRATIVO

B Mala ADMINISTRATIVO

M Buena ADMINISTRATIVO

Gréfico 1 Puntuaciones por cada dimension por cada area ADMINISTRACION
Fuente: Tabulacion Cuestionario

Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Directivo:
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M Regular DIRECTIVO

@ Muy Buena DIRECTIVO
H Mala DIRECTIVO

M Buena DIRECTIVO

Grafico 2 Puntuaciones por cada dimension por cada area COMERCIALIZACION
Fuente: Tabulacion Cuestionario

Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Operario:

M Regular OPERARIO

@ Muy Buena OPERARIO
M Mala OPERARIO

B Buena OPERARIO

Gréfico 3 Puntuaciones por cada dimensién por cada area PLANTA
Fuente: Tabulacion Cuestionario
Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Analisis Graficos 1, 2 y 3: Se puede observar que las puntuaciones en su mayoria estan en

promedio bajo en las diferentes Areas de la empresa, sugiriendo que se debe intervenir en
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varias dimensiones siendo las mas vulnerables por tener puntaje méas alto en la respuesta
MALO, Informacion e Implicacién Mientras que las fortalezas de la organizaciéon donde
tambien hay que trabajar porque estdn en Buenas, pero despues de superar las
oportunidades de mejora son: Direccion e Innovacién. Ademas podemos observar que
quienes poseen peor informacion son la gente de Planta la misma que no se siente parte de

la empresa y por ende no se compromete con la misma.

2.- Puntuaciones por cada dimension por TIEMPO EN LA EMPRESA.- En el siguiente gréfico
se observa por medio de columnas las puntuaciones Muy buena, Buena, Regular y Mala
obtenidas en cada una de las dimensiones Autorrealizacion, Condiciones, Direccion,
Implicacién, Informacion, Innovacion, Organizacion y Relaciones, en la empresa hay 14
personas que estan menos de un afo, 103 personas que estan entre 1 y 5 afios, 31 que

estan entre 5 y 8 afios; y 30 personas que estan mas de 8 afios.

Menos de un ano:

M Regular-1
Muy Bueno -1
® Malo -1

M Bueno-1

Grafico 4 Puntuaciones por cada dimension por Tiempo en la Empresa — 1 afio
Fuente: Tabulacion Cuestionario
Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Entre 1 y 5 afios:
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H Regular 1-5
& Muy Bueno 1-5
H Malo 1-5

M Bueno 1-5

Grafico 5 Puntuaciones por cada dimensién por Tiempo en la Empresa entre 1 — 5 afios.
Fuente: Tabulacion Cuestionario
Autor: Juan Pablo Cevallos R.
Entre 5y 8 Afios:

M Regular 5-8
© Muy Bueno 5-8
H Malo 5-8

M Bueno5-8

Grafico 6 Puntuaciones por cada dimensién por Tiempo en la Empresa entre 5 — 8 afios
Fuente: Tabulacion Cuestionario
Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Mas de 8 afos:
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M Regular 8+
Muy Bueno 8+
B Malo 8+

M Bueno 8+

Gréfico 7 Puntuaciones por cada dimensién por Tiempo en la Empresa + 8 afios
Fuente: Tabulacion Cuestionario
Autor: Juan Pablo Cevallos R.

Andlisis Gréficos 4, 5, 6 y 7: Se puede observar que las puntuaciones en su mayoria estan
en promedio bajo de acuerdo al tiempo del personal en la empresa, sugiriendo que se debe
intervenir en varias dimensiones siendo las mas vulnerables por tener puntaje mas alto en la
respuesta MALO, Informacion e Implicacién Mientras que las fortalezas de la organizacion
donde tambien hay que trabajar porque estan en Buenas, pero después de superar las
oportunidades de mejora son: Direccion e Innovacién. Se puede observar también que hay
poca rotacion de personal debido a que encontramos la mayor parte de empleados en el
grupo de 1 a 5 afos, dejando ver que el problema de la empresa no es prioritariamente el
sueldo o la empresa propiamente dicha.
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Resultados de la Entrevista:

A continuacion se presentara los datos obtenidos de la tabulacion de la entrevista a los 7

jefes de area: Contador General, Contador de Costos, Jefe de Bodega de Materia Prima,

Jefe de Bodega Producto Terminado, Jefe de Planta, Jefe de Control de Calidad, Jefe de

Mantenimiento; y a los 3 directivos Gerente Administrativo Financiero que también ocupa el

cargo de Gerente General; Gerente de Produccion que ocupa también el cargo de

Presidente; y el Gerente de Comercializacion.

1.- Puntuaciones dimension Organizacion:

PUNTUACIONES
ORGANIZACION: SI NO
1 Conoce el personal la Mision, Vision y Objetivos de la empresa? 6 4
2 Considera que su personal sabe que hacer en su puesto de trabajo? 10
3|Esta satsfecho con la orgamzacion de su empresa? 4 6

ORGANIZACION

Preguntas:

B 1 Conoce el personal la
Misién, Vision y Objetivos de
laempresa?

B 2 Considera que su personal

sabe que hacer en su puesto
de trabajo?

3 Estd satisfecho conla
organizacién de su empresa?

PUNTUACIONES

2.- Puntuaciones dimension Implicacion:
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PUNTUACIONES

IMPLICACION: SI NO
1 Considera que existe apoyo de todas las areas frente a nuevos proyectos? a 6
Siente que su personal estd comprometido a alcanzar las metas
2 propuestas? 4 6
3 Acepta usted las sugerencias de sus subaltlernos? 3 3
6
5 P
A IMPLICACION
3
2
1
o]
... Consideraque Siente que su Aceptausted las
E existe apoyo de personal esta sugerenciasde
S| todas las dreas | comprometido a | sus subalternos? B PUNTUACIONES sl
g frente a nuevos alcanzar las B PUNTUACIONES NO
E proyectos? metas
propuestas?
1 2 3

3.- Puntuaciones dimensidon Innovacion
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PUNTUACIONES

INNOVACION: SI NO
1 Percibe que su personal esta contento con las actividades que realiza? 8 2
Considera que su personal a cargo aporta con ideas para mejorar el
2 trabajo? 8 2
3 Siente que la empresa esta abierta a cambios que le permitan mejorar? 10
7 INNOVACION
NO ‘ Preguntas:
e "2
= m 3 Siente que la empresa esta
o ’ :
o abierta a cambios que le
'5_': permitan mejorar?
§ 10 M 2 Considera que su personal a
cargo aporta con ideas para
Sl mejorar el trabajo?
W 1 Percibe que su personal
= estd contento con las
ol actividades que realiza?
0 2 4 6 8 10
4.- Puntuaciones dimension Informacion
PUNTUACIONES
INFORMACION: SI NO
Considera adecuado el tiempo con el que se le da las disposiciones al
1 personal? 6 4
2 Percibe que su personal siente que usted tiene la mformacion correcta? 10
3 La informacion en la empresa estd en manos de todos? 5 5
Preguntas: ~
1 INFORMACION

Lainformacion enla empresa
estda en manos de todos?

Percibe que su personal siente
~  que usted tiene la informacién 10

correcta?
W PUNTUACIONES NO

Consideraadecuado el tiempo = PUNTUACIONES sl

— conelque se le dalas
disposiciones al personal?
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5.- Puntuaciones dimensidon Autorrealizacién

PUNTUACIONES
AUTORREALIZACION: SI NO
1 Considera que su personal se siente motivado? 7 3
2 Percibe que existe respeto entre los enmpleados? 5 5
3 Siente que el personal a su cargo percibe que su trabajo es valioso? 10
10 1 I
81 AUTORREALIZACION
L
4 +
2 -
0 4
Considera Percib
ercibe gue . B PUNTUACIONES SI
eqr:oensal]lse existe Siente que el
per: ! respeto personal a B PUNTUACIONES NO
siente
: entre los sucargo
motivado? empleados? percibe que
su trabajo es
Preguntas: 1 2 valioso?
3

6.- Puntuaciones dimension Condiciones
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PUNTUACIONES

Las disposiciones a seguir por
parte de las jefaturas en la

pmr\rp:n son {'I:!I":!C?
Larelacién entre jefesy
subordinados es positiva?

Existe buena comunicacion
dentrodela empresa?

B PUNTUACIONES NO
= PUNTUACIONES SI

CONDICIONES: Sl NO
Considera que el personal tiene todo el material e implementos que
1 necesita para realizar su trabajo? 6 4
Considera que el sueldo que reciben es competitivo frente a las otras
2 empresas? 6 4
3 Se deben mejorar las condiciones de trabajo? 10
10
9
8 CONDICIONES
7
6
5
4 -
3 -
2 -
1 -
O -
Consideraque el Consideraque el |Se deben mejorar las!
% personal tiene todo | sueldo que reciben condicionesde M PUNTUACIONES SI
= el material e es competitivo trabajo?
g implementos que frente a las otras B PUNTUACIONES NO
L necesita para empresas?
0| realizar su trabajo?
1 2 3
7.- Puntuaciones dimension Relaciones
PUNTUACIONES
RELACIONES: SI NO
1 Existe buena conunicacion dentro de la empresa? 7 3
2 Larelacion entre jefes y subordinados es positiva? 7 3
Las disposiciones a seguir por parte de las jefaturas en la empresa son
3 claras? 10
Preguntas:
RELACIONES
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8.- Puntuaciones dimensidn Direccion

PUNTUACIONES
DIRECCION: SI NO
Siente que existe una planificacion para consegur las metas trazadas enla
1 organizacion? 7 3
2 Hay un buen grado de entendimiento con sus subalternos? 9 1
Cuando tiene una gran demanda de trabajo delega la realizacion de sus
3 fimciones a sus subordmados? 9 1

Cuando tiene una gran
demanda de trabajo delega la
realizacidon de sus funciones a

sus subordinados?

Hay un buengrado de
~ entendimiento con sus
subalternos?

Siente que existe una
planificacién para conseguir las
metas trazadas en la
organizacién?

Preguntas:

DIRECCION

B PUNTUACIONES NO
B PUNTUACIONES Sl
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