(ORI

b

-

R

N

Al C
“‘5\0 i %,
- r,

/

s

(1)
*ouyan ¥

PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
FACULTAD DE PSICOLOGIA

DECLARACION y AUTORIZACION

Yo, MARIA BELEN MUNOZ AGUIRRE, C.C. 172150899-0, autora del trabajo de
graduacién intitulado: “PLAN DE INTERVENCION INTEGRAL DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL PARA LOS ANDES, INSTITUTO TECNOLOGICO
SUPERIOR UBICADO EN LA CIUDAD DE SANTO DOMINGO DE LOS
TSACHILAS, EN EL ANO 2014, previa a la obtencién del titulo profesional de
Psic6loga Organizacional, en la Facultad de Psicologia.

1.- Declaro tener pleno conocimiento de la obligacién que tiene la Pontificia Universidad
Catdlica del Ecuador, de conformidad con el articulo 144 de la Ley Organica de Educacién
Superior, de entregar a la SENESCYT en formato digital una copia del referido trabajo de
graduacién para que sea integrado al Sistema Nacional de Informacién de la Educacién
Superior del Ecuador para su difusion piblica respetando los derechos de autor.

2.- Autorizo a la Pontificia Universidad Catélica del Ecuador a difundir a través de sitio
web de la Biblioteca de la PUCE el referido trabajo de graduacién, respetando las politicas
de propiedad intelectual de Universidad.

Quito, agosto 2015

Bz Belon M A

MARIA BELEN MUNOZ AGUIRRE
C.C. 172150899-0



PONTIFICIA UNIVERSIDAD CATOLICA DEL ECUADOR
FACULTAD DE PSICOLOGIA

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL

DISERTACION PREVIA A LA OBTENCION DEL TITULO DE

PSICOLOGO ORGANIZACIONAL

PLAN DE INTERVENCION INTEGRAL DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL PARA LOS ANDES, INSTITUTO TECNOLOGICO
SUPERIOR UBICADO EN LA CIUDAD DE SANTO DOMINGO DE LOS

TSACHILAS, EN EL ANO 2014.

AUTORA: MARIA BELEN MUNOZ AGUIRRE

DIRECTOR: ING. PABLO HERNANDEZ, MGTR.

QUITO, 2.014



Dedicatoria

A mis padres que con esfuerzo, dedicacion y trabajo, me brindaron la oportunidad de

convertirme en una profesional. Y a Dios por bendecirme y guiarme siempre en mi camino.



Agradecimiento

A Pablo Herndndez mi director quien con sus conocimientos me apoy0 y guio en todo
el proceso con la mayor dedicacion.



INDICE GENERAL

1. MARCO INTRODUCTORIO

I =T 0 DSOS PPV P USRI PR 1
1.2. Dat0oS de 12 INSHIIUCION .......eviuiiiiiieiiici ettt 1
1.3. Planteamiento del ProblemMa..........c.ocveiiiieieciececese ettt s neas 4
1.4, ANTECEUBNTES ...ttt bbbttt b ettt b ettt b ettt b e b e s 6
1.5, JUSEITICACTON. ...ttt sttt b ettt b ettt b et b e enes 6
1.6, ODJEIIVOS ...ttt b bbbttt a bbbt bbbttt a bbb e nen 7
1.6.1. ODJELIVO GENEIAL ...ttt 7
1.6.2. ObjJetiVOS ESPECITICOS. ..uiiuviiiiiiiie ettt e be e s re e te e besaeeseesee e 7

2. MARCO TEORICO ...ttt sttt na s sss s ene s esnas s s asansanes 8
2.1, IMIAICO TEOTICO ..ttt ettt ettt ket b et b et e bt b et e bbbt et e st et e e s beneee 8
221 PlaN de INTEIVENCION .....c.coviiiiiiciice e 10
2.2.2 Desarrollo organizaCional ..........c..cceererererienieieieeeere sttt 13
2.2.3 Modelos de desarrollo organizaCional............cc.ccueveererireneneeee et 19
Modelo de iNVEStIgaCiON — 8CCION .........ceiiiuiiiiieie e 23
Modelo de cambio planeado de Faria Mell0 ... 24
ENFOQUE SISTEMALICO .....vvieiieee bbbttt 26

3. MARCO METODOLOGICO: FASE DIAGNOSTICA ......ouoveeeeeeeeeeeeeveeeeeeeiesesesessssessssssesassnens 29
TR 1Y/ (o (o] (oo - OO OO USRS 29
3.2 INSITUMENTOS ...ttt bbb bbb s 30
TR 104 o] o Uod [ o ISR 30
B4 RESUITAUOS ...ttt 31
3.4.1 Resultados del cuestionario de bloqUEOS Y APOYOS. ....cc.ccveeceerierreeiiesieeeecteeeeste et ste e e sreens 31
3.4.2 Piramide de jerarquizacion de “problemas” de Los Andes, Instituto Tecnologico................... 33
3.4.3 Resultados de la entrevista fuerzas impulsoras a los Directores de la organizacion.................. 33
4. PROYECTO O PRODUCTO ..ottt sttt sttt sttt sttt et st sbe et e st sbeebesaeenes 38
@ o] 1= (A 0N L= 0] ()T o1 o PSP 38
4.2 ACHIVIJAUES. ...ttt sttt ettt bbb e et ae st ne b e nes 38



© N o o

4.2.1. Identificacion de modelos de INTEIVENCION.........uiii ittt e et r e s e e eanes 38

4.3, SUPUBSEOS. ....eueireeieetiritete st et s e eite bt s st et s bt et e s bt she et s bt e se e bt s ae e s e sh e e as e s b e sse e bt sae e s e abeemnenresneenrenneenes 59
4.4, PrECONTICIONES ......eevetiteteteiteitett ettt st sttt ettt et s bbbt et e e et et st e bt e b e st e b et et e st eneeseebeebeneenen 60
4.5, INAICAOTES ...ttt ettt b bbbttt n ettt b e 60
4.6. FUBNTES 0 VEITTICACION. ......eviiiieiiiciitc ettt 61
4.7, MEUIOS € INSUMIDS.....evetentenieueeiieteeteete st st sttt s bt s b st b et et et et e st e bt ebesb e b e e e s et eneeseebeebeneenen 63
4.9 PIESUPUESEO .....vivieieetiiteeieseeetesi et tet st e e s bt st e st e she et she e e bt s st e b e s bt et e s bt ese e bt sae e s e sbeemnenresreenrenneenes 64
4.10 MALFZ MAICO IOQICO .....euvuiiiiieiieieete ettt sttt 70
4. 11 MONIEOTEO ...ttt ettt ettt ettt b ettt b et b ettt b et b et b e e bt s et benb et se b e ene 73
4,12, EVAIUBCTON ...ttt ettt sttt 74
4,13, DESHINALANIOS. ... eueeveueeteeeteteteeteie sttt b ettt ettt bttt b e b e b e e e bt e bt st sena et st se e b e e ne 74
414, CIONOGIAIMA. ..c.uteutetirreeterteetestesueentesstesessesatessesseesesbeesse bt easensesbeeasesbeeseen bt saeenseaseensenbesbeensesseenes 75
CONGCLUSIONES ...ttt sttt et ettt st st ebeesbeesbeesatesateenteesbeesaeesanesas 76
RECOMENDACIONES ...ttt sttt sttt ettt st st st s b e beesbeesbeesatesaseensees 77
CBIBLIOGRAFIA ...ttt ettt s st s st s st anansanens 78
CANEXOS . ettt et h e h e sttt e b e e bt e be e e he e et e e ate e beenbeesheesanenas 79
Anexo 1: Cuestionario BIOGUEOS Y GPOYOS ......ccvecveereerreiieeienieereesiesteesestesssesessessessesseessessessesssesseenes 79
ANEX0 2: GUIA BNEFEVISTA. . ...ceeeereiiirieteieee ettt ettt sens 89
Anexo 3: Cuestionario Dimensiones CENMIAlES...........oevureriieriririiireee e 90
Anexo 4: Cuestionario Perfil de las caracteristicas organizacionales...........cc.ccccevevvevieveeeeseeennenn. 92
Anexo 5: Encuesta MELOA0 GRID ........c.coeirieiriiiiciieesiee ettt 94



INDICE DE TABLAS

Tabla 2.1 Principios de la filosofia del DO segln Guizar (2013). ......ccoeoereeruerenienirenieeneeeseeeseeseenens 18

INDICE DE ILUSTRACIONES

Figura 1.1 Organigrama estructural de Los Andes Instituto Tecnolédgico Superior. Alvari (2006). ....... 4
Figura 1.2 Arbol de problemas de Los Andes Instituto Tecnol6gico SUPEFION. ............ccvvvrrervererennnnns 5

Figura 2.1 Modelo de cambio planeado de Kurt Lewin (esquema de la raiz cuadrada). Guizar (2013).21

Figura 2.2 Modelo de planeacion de Lippitt, Watson y Westley.Guizar (2013)..........ccceviviiinnnnn. 22
Figura 2.3 Fases del modelo de investigacion accion. Guizar (2013)........c.eeviiiiiiiiiiiiiniiinennennn.. 23
Figura 2.4 Modelo de D.O. Faria Mello. GUIzar (2013). ......ccooveiiiieieceerece et s 25

Figura 3.1 Resultados de los componentes del D.O. de Los Andes Instituto Tecnolégico Superior. ... 32

Figura 3.2 Pirdmide de Jerarquizacion de “problemas” de Los Andes Instituto Tecnoldgico Superior.37

vi



INTRODUCCION

A lo largo de esta disertacion se podra evidenciar la elaboracion de un plan de intervencién
integral de desarrollo organizacion, comenzando con una breve descripcion de Los Andes,
Instituto Tecnoldgico Superior, entre ellas sus caracteristicas como: Misidn, vision, valores,
organigrama; posterior a esto se detallara el objetivo general y los objetivos especificos de la
disertacion. Se realizara también la sustentacion tedrica mediante la citacion de varios autores y
teorias referentes al desarrollo organizacional sus valores y el beneficio de poner en préctica
dentro de las organizaciones, asimismo el significado de un plan de intervencién integral, la
implementacion de modelos y técnicas para la elaboracion de una intervencion. Seguido se
describird la metodologia herramientas e instrumentos que se utilizaron para la elaboracion,
desarrollo del proyecto y la obtencion de datos de la situacion real de Los Andes, Instituto
Superior Tecnologico. De igual manera un capitulo especificamente del proyecto donde se
detallaran los resultados obtenidos mediante encuestas y cuestionarios de la Organizacion en
base a los componentes de Desarrollo Organizacional (DO); de la misma manera la descripcion
de brechas, modelos y técnicas necesarias para conformar el plan de intervencion para La
Institucion; se detallara también el presupuesto por cada actividad, describiendo el costo de cada
material necesario para su realizacion. Se podra evidenciar el cronograma establecido del
proyecto, conclusiones y recomendaciones. En la Gltima seccion de esta disertacion se
presentara mediante referencia bibliografica los autores que se citaron en la investigacion y
elaboracion de la misma y se presentara los anexos como sustento de los instrumentos utilizados

para el diagndstico organizacional.

vii



1. MARCO INTRODUCTORIO

1.1. Tema

Plan de intervencion integral de desarrollo organizacional para Los Andes, Instituto
Tecnologico Superior ubicado en la ciudad de Santo Domingo de los Tséachilas, en el afio
2014,

1.2. Datos de la institucion

A continuacién se mencionara los datos de la institucion segun el Estatuto

Institucional:

Nombre: Los Andes, Instituto Tecnoldgico Superior.

Ubicacion: Urbanizacion Vega, calle 4ta, lote #7 entre calles “D” y “E”, edificio

Colegio Latino, junto a la Comandancia Policia Nacional, Santo Domingo de los Tsachilas.

Caracteristicas: el instituto tiene 30 colaboradores entre instructores de conduccion y
personal administrativo. Brinda el servicio de formacion de choferes profesionales, con el
tiempo se espera implementar capacitaciones y cursos para la renovacion de licencias para

choferes profesionales.



Actividad: Los Andes, Instituto Tecnoldgico Superior es una escuela de choferes
profesionales que brinda capacitacion para choferes profesionales con Licencia tipo “C”;

asimismo como Instituto Tecnoldgico imparte la carrera de Analista de Sistemas.

La misién de Los Andes, Instituto Tecnoldgico Superior es generar, asimilar y
adaptar, transmitir y difundir, aplicar, transferir y gestionar el conocimiento cientifico y
tecnoldgico, para contribuir al desarrollo sostenido y sustentable de nuestro Pais, como
resultado de una dindmica interaccion con los actores de la sociedad ecuatoriana y la

comunidad internacional.

En su vision se proyecta a alcanzar la excelencia educativa a traves de la innovacion
tecnoldgica, formando profesionales competentes con valores para emprender y servir a la

sociedad.

En sus valores institucionales se sefiala que promueven la honradez, la
responsabilidad, el respeto a la ley, el respeto a los derechos de los demaés, su amor por el
trabajo, su afan por el ahorro y la inversion, la puntualidad, el orden y la limpieza, la

capacitacion permanente y el civismo.

Estrategias: Mantener y preservar una adecuada infraestructura, asi como un sistema

administrativo y financiero que garantice el funcionamiento del Instituto.

Contar con un adecuado sistema de informacion y comunicacién que permita la toma

de decisiones en forma &gil, eficiente y eficaz.



Promover la actualizacién de sus docentes y graduados a través de convenios y cursos

de educacion continua.

Objetivos:  Impartir  educacion para formar Técnicos  Superiores y
Tecnologos, proporcionando a los estudiantes una capacitacion cientifica y técnica, en
derechos humanos, y en valores humanisticos y éticos con los mas altos niveles de exigencia

y excelencia académicas.

Impartir educacion para formar los recursos humanos en el nivel de profesiones que
en el contexto de la realidad nacional, les permita contribuir al desarrollo sustentable de su
region y del pais y a una plena realizacion profesional y personal con profunda conciencia

ciudadana.

Fomentar y ejecutar programas de investigacion en los campos de la ciencia, la
tecnologia, las artes, las humanidades que promuevan el desarrollo arménico del Ecuador y

la formacion y capacitacion de sus recursos humanos.

Celebrar convenios de orden académico, administrativo, cientifico y otros para el
desarrollo de proyectos de interés comin con centros de educacion media o superior

nacionales e internacional. (Alvario, 2006)



Organigrama
El organigrama de la organizacion se vera representado en la Figura 1.1.

Figura 1.1 Organigrama estructural de Los Andes Instituto Tecnoldgico Superior. Alvario
(2006).

Director
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1.3. Planteamiento del problema

De acuerdo a la informacion proporcionada por las autoridades de Los Andes Instituto

Tecnologico Superior, el ambiente laboral no es el esperado y es comdn que se generen

conflictos personales y malos entendidos dentro de la oficina debido a la falta de

comunicacion interna, acompafiados de insatisfaccion laboral y un bajo nivel de relacion.

Otro de los elementos a considerar es el desempefio de los colaboradores, que mencionado

por los directivos de la organizacion ha disminuido y es notorio que no cumplen con las tareas

y responsabilidades diarias, se considera que una de las causas es la falta de control en las

actividades que realizan; viéndose asi afectada la productividad de la Organizacion; como se

podra ver en la Figura 1.2 a continuacion:



Figura 1.2 Arbol de problemas de Los Andes Instituto Tecnoldgico Superior.

Ambiente laboral Conflictos entre El nivel de desempefio Los colaboradores La productividad de
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colaboradores interna estructurados




1.4. Antecedentes

Dentro de una organizacion existen varios elementos, los cuales repercuten en el
desempefio de sus integrantes, estos estan relacionados directamente con la satisfaccion e
insatisfaccion laboral. Para mejorar estos aspectos dentro del Instituto se requiere de un
analisis de la situacion en la que se encuentra. Es por esto que se cree necesario realizar este

plan de intervencion dentro de la organizacion.

Sobre el tema seleccionado para el presente estudio ya se cuenta con investigaciones
previas: libros, articulos relacionados de revistas y de igual manera paginas de internet.
También se cuenta con algunas tesis de grado especialmente en la Pontificia Universidad

Catélica del Ecuador, destacandose la siguiente: Elaboracién de un plan de desarrollo

organizacional en Grupo Macro Cia. Ltda., por Villalba Maruri, Carmen Rosa.

1.5. Justificacion

El plan de intervencidn integral de desarrollo organizacional tendra impacto no solo
dentro del Instituto, de igual manera repercudira en la sociedad sirviendo como ejemplo de
laimportancia de poseer y manejar con éxito los &mbitos y procesos dentro de la organizacion

tales como reclutamiento y seleccidn, estandares de control, filosofia administrativa, etc.

La elaboracion de este proyecto es importante ya que se implementaran estrategias
dentro de los procesos con falencias para mejorar ciertos ambitos tales como, el nivel de
colaboracion, eficiencia y eficacia de los colaboradores, la comunicacion y confianza en los
miembros y aumentar el compromiso. Asimismo las técnicas propuestas permitiran el

desarrollo 6ptimo de los procesos dentro de la organizacidn, generando una ventaja en el


http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/2424
http://repositorio.puce.edu.ec/handle/22000/2424
http://repositorio.puce.edu.ec/browse?type=author&value=Villalba+Maruri%2C+Carmen+Rosa

desempefio de los colaboradores y la productividad de la Organizacion; y por consiguiente,

optimizando la calidad de servicios que presta la misma.

Mediante la obtencién de este plan de intervencion integral de desarrollo
organizacional se pondra en practica los conocimientos adquiridos a lo largo de la etapa
universitaria, a fin de la obtencion del titulo de disertacion y el desarrollo en el ambito

profesional.

1.6. Objetivos

1.6.1. Objetivo general

Elaborar un plan de intervencion integral para los factores deficientes en desarrollo
organizacional para Los Andes Instituto Tecnoldgico Superior ubicado en la ciudad de Santo
Domingo de los Tsachilas en el afio 2014.

1.6.2. Objetivos especificos

o Definir el proceso y los elementos de una intervencion integral de desarrollo

organizacional.
e Realizar la valoracion de variables de una intervencion integral.
e Desarrollar el diagnodstico de la Organizacion.

e Identificar los aspectos criticos de intervencion de Los Andes Instituto Tecnologico

Superior.



2. MARCO TEORICO

2.1. Marco teodrico

En la actualidad se vive en un mundo donde las organizaciones son parte crucial de
la vida, es por ello que se considera fundamental adaptarse con rapidez a los cambios del
entorno tales como: tecnologicos y el desarrollo de la cultura. Motivos por los cuales si una
organizacion no cambia al mismo ritmo, podria obtener resultados adversos a los esperados.
Segln lo mencionado por Hernandez (2011) el desarrollo organizacional apoya a las
empresas en tiempos dificiles tanto para que sean competitivas en un entorno globalizado

como para concientizar a sus dirigentes sobre la necesidad de cambio constante.

El desarrollo organizacional (DO) es una disciplina incluyente que busca, impulsada
por la alta direccion, contribuir como una estrategia sistematica a la eficiencia y el
cambio planeado, al enfocar, alinear y articular los procesos sustantivos al
cumplimiento de la mision y la mejora organizacional, por medio de intervenciones
de las ciencias del comportamiento, principalmente “en y desde” la madurez del

sistema (Robledo, 2012, p.75).

Guizar (2013) menciona que existen fuerzas que dan paso a un cambio dentro de las
organizaciones, considerandose internas como externas, las fuerzas externas son factores
educacionales, sociales, culturales, econémicos, politicos, tecnoldgicos vy las fuerzas internas

son las funciones como trabajador, objetivos, politicas, y la tecnologia de las organizaciones.

“Otros factores que pueden presionar a las organizaciones a transformarse son: la
globalizacion, los avances tecnologicos, regulaciones gubernamentales, sindicatos, grupos

de accion politica” (Rodriguez, 2011, p. 34).



Las fuerzas externas se caracterizan por el poco control que puede tener la
organizacion sobre ellas, para Guizar (2013) las fuerzas externas tienen un gran efecto sobre
el proceso de cambio de las organizaciones. Una particularidad de las empresas que logran

éxito, es trabajar con ambas fuerzas (internas y externas).

¢A qué se debe el éxito de empresas como Google o el crecimiento exponencial de
las redes sociales como Twitter o Facebook que sin duda han rebasado las
expectativas? Porque han tenido en cuenta los factores endégenos y exdgenos y han

trabajo en ellos. (Guizar, 2013, p.4)

El desarrollo organizacional es, fundamentalmente, una estrategia de cambio
controlado, una manera de solucionar multiples problemas a los que se enfrentan las
organizaciones; dicho cambio estd constituido por esfuerzos deliberadamente
encaminados a eliminar una situacion insatisfactoria mediante la planificacion de una
serie de acciones y estrategias que son el resultado de un andlisis de la organizacion.
(Hernandez, 2011, p. 6)

El desarrollo organizacional “es una serie de técnicas y métodos que los gerentes
pueden utilizar en su programa de investigacion de la accion, con la finalidad de mejorar la
adaptabilidad de su organizacion” (Gareth, 2011, p. 295). Asimismo el “DO surge como una
respuesta a las caracteristicas de continuo cambio de las organizaciones” (Munch, Osorio &
Vital, 2011, p. 185). A su vez, Chiavenato (2010) considera que el DO seria: el mejoramiento

organizacional mediante investigacion y accion.

El desarrollo organizacional es un proceso que consta de tres fases:



El diagnostico, que se hace a partir de la situacion actual. En general, el
diagnostico es una percepcion de la necesidad de cambio en la organizacion o en
una parte de ella. El diagnostico se debe obtener por medio de entrevistas o
investigaciones aplicadas a las personas o grupos involucrados. La intervencion, es
una accion para alterar la situacion actual. Por lo general, la intervencion es definida
y planificada por medio de talleres y discusiones entre las personas y los grupos
involucrados y tiene por objeto determinar las acciones y la direccion que debe
seguir el cambio. El refuerzo, es un esfuerzo por estabilizar y mantener la situacion

por medio de la realimentacion del cambio logrado. (Chiavenato, 2009, p. 425)

Para desarrollar este proyecto es necesario profundizar en la segunda fase del proceso

de desarrollo organizacional, plan de intervencién, la misma que sera descrita a continuacion.

2.2.1 Plan de intervencion

El plan de intervencion es utilizado dentro de las organizaciones para explotar los
puntos fuertes de la misma y mejorar las oportunidades de desarrollo valiéndose de planes

de accion para corregir problemas Hernandez (2011, p. 6).

Desarrollo organizacional “es un término que se usa para agrupar un conjunto de
intervenciones para el cambio planeado con base en valores humanistas y democréaticos que
buscan mejorar la eficacia organizacional y bienestar de los empleados” (Robbins, 2009, p.
628).

Segun lo mencionado por Chiavenato (2010) el desarrollo organizacional encierra
transformaciones estructurales y técnicas, sin embargo el principal objetivo es generar un

cambio en las personas, la naturaleza y calidad de sus relaciones laborales.
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Para llevar a cabo estos planes de intervencion, cambio planeado, existen diferentes

tipos de intervencidn, los cuales seran detallados a continuacion:

Intervenciones en procesos humanos

Este tipo de intervencion se lo utiliza enfocado en la parte humana de las

organizaciones.

Las intervenciones en procesos humanos estan dirigidas fundamentalmente al
personal de las organizaciones, asi como a sus procesos de interaccion, como
comunicacion, solucion de problemas, liderazgo y dindmicas de grupo. Como su
nombre lo indica, se enfocan en los aspectos humanos de la organizacién. (Guizar,
2013, p. 136)

Guizar (2013) da La siguiente clasificacion para este tipo de intervenciones clasicas,
grupos t, consultoria de procesos, intervencién de la tercera parte, formacidn de equipos,
encuestas de retroalimentacion, reuniones de confrontacién, relaciones inter grupos y

enfoques normativos. Se detalla esta clasificacion a continuacion:

Intervenciones tecnoestructurales

Las intervenciones tecnoestructurales estan orientadas hacia la tecnologia y
estructura de las organizaciones para “ligarlas” con las intervenciones en procesos
humanos. La tecnologia organizacional incluye métodos y flujos de trabajo,
mientras que las estructuras atienden la division, jerarquica y de disefio del trabajo.
(Guizar, 2013, p. 137)
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De acuerdo a Guizar (2013) la clasificaciéon de esta intervencion es la siguiente:
Diferenciacion de integracion, disefio estructural, organizacion colateral, calidad de vida en

el trabajo y disefio del trabajo.

Intervenciones en administracion de recursos humanos

Este tipo de intervencidn “se enfocan principalmente en las relaciones con el personal,
tales como los sistemas de recompensas y planeacion y desarrollo de carreras” (Guizar, 2013,

p. 137).

Las intervenciones en administracion de recursos humanos tienen como base cuatro
ambitos que deben ser llevados a cabo dentro de la organizacion con sus colaboradores para
generar un cambio, los cuales son: Instalacion de objetivos y metas, sistemas de recompensas,

planeacion y desarrollo de carrera y administracion del estrés. Guizar (2013).

Intervenciones estratégicas y en el medio

Las intervenciones estrategicas y del medio “estan dirigidas hacia la estrategia general
de la organizacidn, es decir, a la manera en la que utiliza sus recursos para obtener una ventaja

competitiva en el medio” (Guizar, 2013, p. 137).

La clasificacion que da Guizar (2013) es: Planeacion de sistemas abiertos, cultura

corporativa, administracion del cambio estratégico. (p. 137)
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2.2.2 Desarrollo organizacional

El desarrollo organizacional “implica el estudio de los procesos sociales que se dan
dentro de una empresa con el objetivo de ayudar a sus miembros a identificar los obstaculos
que bloquean su eficacia como grupo” (Guizar, 2013, p. 6).Es decir intervenir de una manera
positiva en los procesos internos de la empresa y mejorarlos para impulsar a la misma y

obtener resultados mas eficientes.

El desarrollo organizacional “es una mezcla de ciencia y arte, lo cual lo convierte en
una disciplina apasionante. Es un &area de accion social a la vez que de investigacion
cientifica” (Guizar, 2013, p, 6).

Dentro de los planes de intervencién existe dos metas: una de aprendizaje o
educacional y otra que se refiere al desempefio de una tarea. Segin Hernandez (2011) estas
se orientan a los problemas evidentes que perturben directamente a las necesidades de las
empresas. Hernandez (2011) por otra parte menciona que las intervenciones de resolucion de
problemas del DO tienden a enfocarse a los problemas reales de las organizaciones decisivos
para las necesidades de las mismas.

Para el autor “el desarrollo organizacional indaga como alcanzar un cambio planeado
de la organizacion de acuerdo con las necesidades, requerimientos o peticiones de la

organizacion misma” (Hernandez, 2011, p. 11).

A su vez, el desarrollo organizacional es el “conjunto de intervenciones para el
cambio planeado, basadas en valores humanistas y democraticos, que busca mejorar la

eficacia organizacional y el bienestar de los empleados” (Robbins, 2009, p. 628).
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Al DO se lo utiliza para realizar cambios tanto en la estructura como en procesos del
sistema completo de una organizacion. Segin Cummings el desarrollo organizacional se basa
en la aplicacién y en la transferencia de los conocimientos y la practica de las ciencias de la
conducta e incluye micro conceptos como los siguientes: liderazgo, dindmica de grupos, y
disefio de trabajo. También macro conceptos como estrategia, disefio organizacional y

relaciones internacionales. Guizar (2013)

Para llevar a cabo los planes de accion de DO es necesario trabajar en diferentes
ambitos, mismos que serdn mencionados a continuacion, segin lo mencionado por
Hernandez (2011):

e Cultura organizacional: se compone de lenguajes, valores, actitudes, costumbres y
creencias de una organizacion. Es decir todos los aspectos que la caracterizan y forjan
su forma de actuar.

e Etica organizacional: es el dar a los proveedores la oportunidad de lograr una
coprosperidad y el deseo de mejorar profesionalmente, y proporcionar a sus
empleados una sélida base para ganarse la vida.

e Comunicacion organizacional: dentro de la organizacion la comunicacion se
convierte en un recurso a partir de que se regulan como un objetivo especifico para
enlazar sistematicamente los roles y las responsabilidades de los miembros de la
organizacion, asi como de las metas y los objetivos departamentales.

¢ Resolucion de conflictos: estos se pueden tomar como una oportunidad de adentrarse
en experiencias que rompan paradigmas y que lleven a otro nivel de compromiso a
los trabajadores.

e Negociacion: es una forma de solucion, es un elemento consustancial a la vida en la
organizacion. Llegar a una posicion aceptable para ambas partes.

e Liderazgo: es la habilidad de influir sobre las personas o grupos en busca de una

misidén 0 meta.
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e Equipos y grupos de trabajo: equipo de trabajo es una forma de organizacion
particular del trabajo donde se busca que aflore el talento colectivo y la sinergia de
las personas. A diferencia del grupo de trabajo donde las prioridades ya estan
establecidas y las decisiones se llevan a la practica responsabilizando a los integrantes

de forma individual.

Los planes de accidn son un proceso adaptable para planificar y poner en practica el
cambio, diagnosticando y el tener como resultado la resolucion de problemas (Hernandez,
2011).

A continuacion se mencionaran varias razones por las cuales se considera importante

el utilizar el Desarrollo Organizacional.

e Ayuda a los colaboradores de la organizacién a incrementar su eficiencia.

e Provee establecer relaciones interpersonales mas eficaces.

e EID.O. ayuda a las organizaciones a sobrevivir en rapidos cambios como los
de las siguientes areas: Explosion de conocimientos: dia a dia aumentan
nuestros conocimientos; esto significa que algiin conocimiento anterior se
modifica y muchas veces se vuelve obsoleto. Répida obsolescencia de los
productos: se renueva y aumenta de manera acelerada los productos llegando
con rapidez a la obsolescencia. Composicion cambiante de la fuerza de
trabajo: la nueva fuerza laboral tiene un nivel de conocimientos y escolaridad
cada vez mayor. Creciente internacionalizacion de los negocios: cuando las
organizaciones llegan a una etapa de desarrollo tal que necesitan ampliar sus

mercados Yy actividades. (Guizar, 2013, p. 8)

El DO es una respuesta al cambio, una compleja estrategia educativa que tiene la

finalidad de cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
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organizaciones, el modo que puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias, a los
nuevos desafios y al ritmo vertiginoso del cambio. Este enfoque posee ciertas

caracteristicas importantes (Guizar, 2008, p. 10):

1. Esuna estrategia educativa planeada.

2. El cambio estd ligado a las exigencias que la organizacion desea
satisfacer, como:

a) Metas (¢ A donde desearia ir la organizacion?)
b) Crecimiento, identidad y revitalizacion.
c) Eficiencia organizacional.

3. Se fundamenta en la conducta humana.

4. Los agentes de cambio o consultores por lo regular son externos,
aunque una vez que se ha implementado el programa puede ser
personal de la organizacion.

5. Implica una relacién cooperativa entre el agente de cambio y la
organizacion.

6. Los agentes de cambio comparten un conjunto de metas normativas:
a) Mejoramiento de la capacidad del personal.

b) Transferencia de valores humanos.
c) Comprension entre grupos.
d) Administracion de equipos.

e) Mejores métodos para la solucion de conflictos

La orientacion del D.O. es sistematica pues se requiere trabajar de manera integral en
relacion con todas sus partes, “el DO tiene un orientacion sistematica, en cuanto a que se
requiere que una organizacion trabaje de una manera armonica, puesto que sus partes estan

interrelacionadas” (Guizar, 2013, p, 8).
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Es importante también la retroalimentacion hacia los colaboradores, pues sirve como
apoyo en referencia a las decisiones tomadas “El DO depende de gran medida de la
retroalimentacion que reciban sus participantes para ayudarle a sustentar sus decisiones”
(Guizar, 2013, p, 8).

La meta del DO es constituir empresas mas eficientes que sigan aprendiendo,
adaptandose y mejorando. Este objetivo se logra cuando se reconoce que pueden
seguir problemas a nivel individual, interpersonal, de grupo, entre grupo o incluso de

toda la organizacion. (Guizar, 2013 p. 9)

Se debe preparar una estrategia global de DO con una o0 més intervenciones, que
incluyan actividades estructuradas tendientes a ayudar a los individuos o grupos a mejorar la
eficiencia en su trabajo, de lo cual se derivan ciertos postulados conocidos como principios

de la filosofia del desarrollo organizacional.

A continuacion se mencionaran los principios de la filosofia del DO en la Tabla 2.1,
la cual se enfoca en la conocida teoria “Y”” de McGregor y tomando también ingredientes de

la teoria “Z” de William Ouchi. (Ver tabla 2.1). (Guizar, 2013, p. 9)

“Las teorias X e Y representan dos maneras excluyentes de percibir el
comportamiento humano adaptadas por los gerentes para motivar a los empleados y obtener
una alta productividad” (Alles, 2008, p. 45).
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Tabla 2.1 Principios de la filosofia del DO segln Guizar (2013).

Valor tradicional

Valor del D.O.

Hombre es basicamente malo

Hombre es esencialmente bueno

Se evaluan negativamente las personas

Se percibe a los individuos como seres

humanos

Hombre no puede cambiar

Las personas pueden cambiar Yy

desarrollarse

Existe resistencia y temor a las diferencias

individuales

Se aprovechan las diferencias individuales

Se emplea la posicion para fines de poder y

prestigio

Se emplea la posicién para fines de la

organizacion

Hay desconfianza bésica en las personas

Existe confianza basica en las personas

Se evaden riesgos

Hay disposicion para aceptar riesgos

Se refuerza fundamental en la competencia

Se

colaboracion

hace hincapié primordial en la

Concepto del individuo en la relacién con su

descripcion de puestos

Se conoce al individuo como una persona

integral

Participar en la conducta de juegos

Se desempefia la conducta auténtica

Seguidamente se exponen varios valores que determinan al DO.
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Como primer valor el respeto por la gente: Los individuos se consideran responsables,
conscientes e interesados y deben ser tratados con dignidad y respeto. El segundo es la
confianza y apoyo: La organizacion efectiva y saludable se caracteriza por la confianza, la
autenticidad, la apertura y el clima de apoyo. El tercer valor es igualdad de poder: Las
organizaciones efectivas dejan enfatizar la autoridad y el control jerarquicos, por lo que
permiten la libertad de ideas y ejercicio de las mismas. Como cuarto la confrontacion: Los
problemas no deben esconderse debajo de la alfombra, sino deben ser confrontados
abiertamente. El quinto y ultimo valor es la participaciéon, mientras mas gente afectada por
un cambio participe en las decisiones que le rodean, mas comprometidos estaran en poner en

practica esas decisiones. (Hernandez, 2011, p. 19)

Para la ejecucion y progreso del plan de intervencion es necesario que exista un
consultor que tenga bajo su mando la responsabilidad el proceso de desarrollo organizacional,
esto de la mano de la parte ejecutiva de la empresa para poder coordinar y promover el
proceso, siendo un agente de cambio; “la labor actual del consultor como agente de cambio
implica la transferencia de conocimientos, kwon how y la capacitacion del personal de las
organizaciones, de forma implicita o explicita” (Herndndez, 2011, p. 325). A su vez,
menciona que el fin primordial del desempefio actual y el enfoque que se da a la labor del
consultor, consiste en apoyar de forma intensa, pero temporal, a las empresas u
organizaciones, para que desarrollen de mejor manera sus tareas y cumplan asi con los

objetivos emanados de sus misiones. (Hernandez, 2011, p. 325)

2.2.3 Modelos de desarrollo organizacional

En este punto se detallaran los diferentes modelos de cambio para la ejecucion del

desarrollo organizacional.
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El modelo de cambio de Kurt Lewin

Este modelo se define al cambio como una modificacion de las fuerzas que mantiene
en el comportamiento de un sistema estable. Por ello, dicho comportamiento siempre es
producto de dos tipos de fuerzas: las que ayudan a que se efectué el cambio (fuerzas
impulsadoras) y las que impiden que el cambio se produzca (fuerzas restrictivas), que desean
mantener el statu quo. (Guizar, 2013, p. 28)Cabe mencionar que ambas fuerzas deben estar
en equilibrio para poder mantenerse y obtener el cambio esperado, es decir es un “equilibrio
cuasi estacionario”. Para lograr este cambio Lewin propone un plan con tres fases, ya sea
para aumentar las fuerzas que proporcionan el cambio o para disminuir las que lo impiden, o

a su vez armonizar ambas. (Guizar, 2013, p. 28)

1. Descongelamiento: fase la cual su proposito es reducir las fuerzas que conserva a
la organizacion en su vigente nivel de comportamiento.

2. Cambio o movimiento: en esta fase se pretende desarrollar nuevos valores,
habitos, conductas y actitudes, en base a comportamientos en la organizacion.

3. Recongelamiento: en esta la organizacion se encuentra en un estado de equilibrio
motivo por el cual va a necesitar constante apoyo de mecanismos como cultura,

politicas, normas y la estructura organizacional. (Guizar, 2013)

Lewin sostiene que estas fases se pueden lograr si: Se determina el problema, se
identifica la situacion actual, se identifica la meta por alcanzar, se identifican las fuerzas
positivas y negativas que indicen sobre él, se desarrolla una estrategia para lograr el cambio

a partir de la situacion actual dirigiéndolo hacia la meta. (Guizar, 2013, pp. 28-29)

Este modelo de cambio que propone Lewin (Guizar, 2013) se lo compara con un
“esquema de la raiz cuadrada” por su similitud con esta operacion aritmética. Como se puede

observar en la Figura 2.1, se presenta la ilustracion del modelo propuesto.
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Figura 2.1 Modelo de cambio planeado de Kurt Lewin (esquema de la raiz cuadrada).
Guizar (2013).

a) Descongelamiento d) Recongelamiento

b) Cambio c) Cambio en si

Como se puede observar, en la fase de descongelamiento prevalece una situacion
determinante; por ejemplo: la elaboracién el control de inventarios por medios
manuales, con el siguiente desperdicio de horas-hombre y la posibilidad muy alta de
cometer errores. Se presenta el proceso de cambio, en el cual al principio se puede
observar un decremento de la productividad. Si se recurre de nuevo al ejemplo de
control de inventarios, se podria suponer que a la persona responsable de hacerlo no
le fue posible entregar en forma oportuna su reporte mensual ni tampoco manejar el
paquete de computacidon que se requiera para agilizar el proceso de control de la
mercancia. Posteriormente, dentro de ese mismo proceso de cambio, se puede
observar un incremento de la productividad dado que ya le es mas facil al sujeto de
cambio asimilar el nuevo paquete de computacion y ha podido economizar tiempo y
mejorar la exactitud de su reporte, ademas de que le fue posible entregarlo de manera
oportuna. Por Gltimo, se inicia la etapa de recongelamiento, se en la cual el nuevo
método se entrega como una parte de la actividad normal de su trabajo. (Guizar, 2013,
p. 29)

Modelo de planeacién

“Este modelo es el intento de dar una estructura y orden al cambio planeado, sefiala
que la informacion existente en la organizacion tiene que compartirse con el agente de

cambio y posterior convertirse en planes de accion” (Guizar, 2013, p. 29).
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Posterior mediante la figura 2.2 se presentara los siete pasos presentados por los

autores.

Figura 2.2 Modelo de planeacion de Lippitt, Watson y Westley.Guizar (2013).

Exploracion

El agente de cambio y el sistema-cliente exploran juntos

Entrada:

Desarrollo de un contrato y expectativas mutuas

v

Diagnostico

Identificacion de metas especificas de mejoramiento
Planeacion:
Identificacion de pasos para la accion y
posible resistencia al cambio
Accidn:

Implantacion de Ioi pasos para la accion

Estabilizacion y evaluacion:
Evaluacién para determinar el éxito del cambio

y la necesidad de la accién posterior

Terminacién:

Dejar el sistema o suspender un proyecto

e iniciar otro
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Modelo de investigacion — accion

En este modelo el cambio planeado se lo considera como “un proceso ciclico que

implica la colaboracion entre los miembros de la organizacion y los expertos de DO”. Y

“pone énfasis en la recopilacion de datos y el diagnostico antes de realizar accion, planeacion

e implementacidn, asi como una cuidadosa evaluacion de los resultados de realizar la accion,

y asi sucesivamente” (Guizar, 2013, p. 32). Para mayor comprension se presentara el modelo

de investigacion accién representada en la siguiente figura 2.3.

Figura 2.3 Fases del modelo de investigacién accion. Guizar (2013).

P

1. Percepcion de problemas por parte de los administradores clave <
2. Consultas con expertos en ciencias del comportamiento

3. Recopilacion de datos y diagndstico inicial por el consultor

4. Retroalimentacion del grupo clave de la empresa (administradores)
5. Diagnostico conjunto del o de los problemas

6. Planeacion y accion conjunta (del programa de DO y medios para lograr los
objetivos) (aplicacion de intervenciones)

7. Accion
8. Recopilacion de datos después de la accion
9. Retroalimentacion al grupo de clientes por el consultor

10. Rediagnostico y planeacion de la accion entre el cliente (los administradores) y el
consultor

11. Nueva accion
12. Nueva recopilacion de datos como resultado de la accion

13. Rediagnostico de la situacion

14. Etcétera
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El modelo de Lewin se diferencia de los otros ya que se basa en el proceso
general de cambio planeado y es la descripcion de este mismo proceso, al mismo tiempo que
los modelos de planeacion y de investigacion- accion son la descripcion de las actividades
que se compone el modelo de Lewin. “Sin embargo, el modelo de planeacién de Lewin
difiere de los otros en que se enfoca en el proceso general de cambio planeado mas que en la
actividades especificas del DO” (Guizar, 2013, p. 49).

Modelo de cambio planeado de Faria Mello

Este modelo al igual que los anteriores divide en al modelo de cambio planeado en

fases, como se vera representado por medio de la Figura 2.4.

Se toma a la fase de entrada como una subfase del contacto, catalogandola como el
inicio de un acontecimiento, previo a la fase de contrato. “Por su parte, Faria Mello (1995:13)
sefala: “Contacto, contrato y entrada se funden en una gran fase inicial de multicontactos,
precontratos y subcontratos, con diferentes grados de profundidad o como extension de la
entrada”. La fase de contacto es la etapa donde le consultor y el cliente se conocen me manera
mutua y en la cual el consultor tendra la facilidad de conocer realizar una “exploracién”
previa de la situacion. Guizar (2013). Mientras que el contrato “debe ser el resultado del
acuerdo entre el agente de cambio y el sistema-cliente” (Guizar, 2013, p. 34).
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Figura 2.4 Modelo de D.O. Faria Mello. Guizar (2013).

——Contacto Exploracion entre consultor y cliente
v
Contrato Contrato general + especifico
Objetivo-plan (esbozo)
l Expectativas y compromisos mutuos

Entrada Sistema-meta: ;dénde?, ;cémo comenzar?
Hacer contacto con personas
Testimoniar receptividad, confianza, etcétera
Sondear problemas, insatisfacciones

Recoleccidn de datos Entrevistas, observacion, convivencia,
Cuestionarios, consulta de documentos,
l Reuniones
Diagnostico Definir situacion y necesidades de cambio

Identificar y evaluar problemas
Definir objetivos de cambio y meta (s)
Considerar alternativas, efectos, costos,
riesgos, resistencia, etcétera
evaluar potencial de cambio

Planeacion de Definir estrategia, puntos de accién, apoyo
intervenciones tacticas
Programar: actividades, participantes,
l secuencia, tiempos, recursos, etcétera

Accion \ Implementar el plan: actuar sobre/ con el sistema- meta

Institucionalizacion Institucionalizar: actitud, método para
del cambio método de solucion de problemas
planeado continuo

—— Acompafiamiento y Control de resultados
evaluacion Autoevaluacién por el cliente
Evaluacién por consultor/técnico
l Nuevo diagndstico, ¢nhuevo contrato?

Término

25

Fase

Inicial




Enfoque sistematico

Para poder comprender de mejor manera como se desarrolla el programa integral de
D.O. se hara mencion al enfoque sistematico del DO, comenzando con una breve historia,

seguido de su definicion.

Historia del enfoque de sistemas

Este enfoque sistematico nace como una herramienta que brinda el apoyo a las
organizaciones para que puedan lograr adaptarse a los cambios que se generan en el medio.
“Fue el biologo aleman Ludwig von Bertalanffy quien, a partir de la presentacion de la teoria
de sistemas abiertos en 1925, marcé el nacimiento de este concepto conocido como sistemas
abiertos” (Guizar, 2013, p. 52). Este sistema se caracteriza por ser aplicable a cualquier
sistema ya sea natural o artificial, enfatizando las organizaciones humanas, y dentro del que
se emplea el DO. (Guizar, 2013).Guizar cita el concepto propuesto por Faria Mello, mediante
el cual se basa en diferentes autores para luego cohesionarlos y crear un solo significado.

Faria Mello (1995:11-24) se dio la tarea de recopilar definiciones de otros autores,
sin datos exhaustivos, concentrandose a citar la definicién: “Sistema significa,
segun Betalanffy, un conjunto de elementos de interaccion ~ [...] Para Fagen, segiin
French y Bell, un conjunto de objetos con relacion entre sus atributos [...] Johnson,
Kast y Rosenwieg consideran sistema como una reunion o combinacion de cosas 0
partes que forman un todo complejo y unitario. Lievegoed ve en sistema el
significado de coherencia entre varios autores. La definicion de sistema que elaboro
un Faria Mello: conjunto de 6rganos o partes que interactan entre si. (Guizar, 2013,
p. 52)
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Como es conocido por su naturaleza todo sistema es adaptable y se adecua en vista

de nuevos insumos y estimulos ambientales. Guizar (2013).

Tipos de sistemas administrativos:

Operacionales: captan, procesan y reportan informacion de caracter repetitivo,
mediante pasos l6gicos y periddicos. Directivos: la informacion no sigue un proceso
estructurado. De control: mecanismos utilizados para que un sistema funcione de
acuerdo con los objetivos deseados. E Informativos: manejan datos y elaboran
reportes que permiten tomar una decisién de acuerdo con los objetivos establecidos.
(Guizar, 2013, p, 54)

Es necesario incluir algunas caracteristicas que segin Parsons deben tener los

sistemas para poder etiquetarlos como tales. Guizar (2013)

1. “Conseguir los fines y objetivos perseguidos.
2. Adaptarse al medio y a la situacion dentro de la que han de desenvolverse.
3. Conservar su equilibrio interno.

4. Mantener su cohesion interna (permanecer integrados)” (Guizar, 2013, p, 54).
Este concepto de sistema abierto implica lo siguiente:

1. Existe un intercambio de energia e informacién entre el sistema y su
entorno, lo que significa que se encuentran en permanente interaccion con
el medio.

2. Este intercambio o interaccién es de tal naturaleza que logre mantener
alguna forma de equilibrio continuo.

3. Las relaciones con el entorno son tales que admiten cambios vy
adaptaciones. (Guizar 2013, p. 54)

27



Es importante hacer alusion a dos términos que conforman los sistemas, entropia y
neguentropia. Definiendo a entropia como el agotamiento que puede tener la organizacion
debido a sus tareas diarias, esto puede generar la desorganizacion, desintegracion y muerte.
Mientras que la neguentropia es la revision de todos los sistemas, procedimientos, métodos
de control, medios de operacion, su potencial humano y los elementos fisicos empleados,
para que posterior la Organizacion se revitalice y siga viviendo. Es menester comprender el
impacto que tienen las fuerzas externas de la organizacion para entender el comportamiento
interno. Para representar un sistema abierto se debe conocer sobre tres aspectos importantes,
la entrada la cual comprende la materia, el factor humano; la operacién convirtiéndose en la
transformacion de la materia prima y la salida que se resume en el producto transformado.
De la misma manera es de primordial importancia que este proceso vaya acompafiado de

retroalimentacion. (Guizar 2013, p. 54)
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3. MARCO METODOLOGICO: FASE DIAGNOSTICA

3.1 Metodologia

Para la elaboracidon de este plan de intervencion integral de desarrollo organizacional,
se realizé un proyecto ya que su producto final servira para la implementacion y uso
dentro de la organizacion asegurando mejorar las falencias dentro de la misma. Para
Samperi, Fernandez, y Baptista (2010) sse trata de un proyecto, ya que se elaboraron
productos concretos y se usé los fundamentos tedricos y los aspectos técnico —
profesionales para ejecutar una accion directa en la realidad, para solucionar problemas
reales y producir cambios pertinentes.

Este proyecto se basé en una investigacion con diferentes tipos de fuentes de
informacidn tales como la investigacion aplicada en la que se persiguen fines utilitarios,
la bibliografica- documental debido a que se realiz6 una investigacion en base a datos de
fuentes escritas, libros, internet y la investigacion de campo pues se llevo a cabo en el
sitio donde se localiza el objeto de estudio, es decir la organizacién Los Andes Instituto

Tecnologico Superior.

Para el proceso de esta investigacion se tomaron como referencia los pasos que son

expuestos a continuacién por Samperi, Fernandez, y Baptista (2010).

e Seleccidon del tema

e Recoleccion de datos

e Organizacion de datos

e Analisis e interpretacion de datos

e Redaccién del borrador
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e Correccion del borrador

e Redaccion del informe final

3.2 Instrumentos

Para la ejecucion de esta investigacion y proyecto se consider6 oportuna la utilizacion
de dos técnicas diferentes, mediante las cuales se recopil6 la informacion necesaria de Los

Andes, Instituto Tecnoldgico Superior. A continuacion se detallaran:

e Encuesta, utiliza como instrumento de trabajo el cuestionario, para este proyecto se
empleo literal el cuestionario de bloqueos y apoyos de Guizar (2013). (ver anexo 1).
e Entrevista, en esta técnica se utiliz6 como instrumento una guia de entrevista, guia
propuesta por Guizar (2013); este cuestionario consta de preguntas de tipo cerradas.

(ver anexo 2).

Ambas técnicas brindan informacion del estado actual de la organizacion en relacién

a los &mbitos y procesos gque se manejan.

3.3 Aplicacion

Para la aplicacion de los instrumentos necesarios en la obtencién de los resultados de
la situacion actual de la Organizacién se utilizo la encuesta y el cuestionario. La encuesta
como se detallé en el numeral anterior, se aplicé a 21 de 30 colaboradores, ya que las 9
restantes ocupan cargos directivos; mientras que el cuestionario fue expuesto frente a los dos
directores del Instituto para que sea retroalimentado con la informacion necesaria para el

diagnostico, también descrito con anterioridad.
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3.4 Resultados

3.4.1 Resultados del cuestionario de bloqueos y apoyos.

A continuacion se representara mediante un gréfico los resultados obtenidos del
cuestionario aplicado a los colaboradores (Ver anexo 1- Cuestionario de bloqueos y apoyos).
El mencionado cuestionario fue aplicado a 21 miembros del Instituto y consta de 100
preguntas las cuales evaltan 10 diferentes ambitos dentro de la organizacion; para interpretar
los resultados se otorg06 el valor de 100% al puntaje maximo el cual serd comparado con los
resultados del cuestionario aplicado de los componentes del DO. A continuacidn se detallara
cada uno de ellos y se mencionara su respectivo objetivo, de acuerdo a Guizar (2013), de
igual manera se describira rapidamente el ambito que es evaluado por cada componente. Y
para una fécil identificacion se procedié etiquetar alfabéticamente a cada uno de ellos:

A: Reclutamiento y seleccidn: encontrar a personas mas apropiadas para los trabajos.

B: Organizacion clara: organizar para tratar con més eficiencia las tareas y necesidades del
personal.

C: Estandares de control: mejorar la informacion, comunicacion y la toma de decisiones.

D: Adecuada capacitacion: ayudar al personal a aprender habilidades relevantes con mas
rapidez.

E: Alta motivacion: hacer que el personal se preocupe lo suficiente por la empresa.
F: Alta creatividad: crear y usar més ideas buenas que generen beneficio a la empresa.
G: Buen trabajo en equipo: generar que la gente trabaje en conjunto con mayor eficiencia.

H: Filosofia administrativa: actualizar las actitudes del personal administrativo de la

empresa.
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I: Planeacion para la sucesién y capacitacion administrativa: desarrollar de manera

sistematica los recursos administrativos.
J: Metas claras: definir la mision y los objetivos de manera mas precisa.

Figura 3.1 Resultados de los componentes del D.O. de Los Andes Instituto Tecnolédgico

Superior.
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Como se puede observar en la Figura 3.1 Resultados de los componentes del DO, las
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brechas con menores puntuaciones fueron: Filosofia administrativa con un porcentaje del
66% y Estandares de control 75% y las brechas con valores mas altos fueron Alta creatividad
91% y Organizacion clara con 87%.

Con estos resultados se procedio a jerarquizar los componentes del DO, utilizando los
valores obtenidos de la aplicacion de la encuesta a los colaboradores de la Organizacion.
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3.4.2 Piramide de jerarquizacion de “problemas” de Los Andes, Instituto

Tecnologico

Después de obtener los datos reales de la organizacion mediante las técnicas e
instrumentos descritos anteriormente, se procedid a realizar una jerarquizacion de los
componentes identificando en la cuspide de la misma, las que deberan tratarse mediante
modelos, métodos y técnicas de desarrollo organizacional; es decir: Filosofia administrativa,
Estandares de control, Planeacion para la sucesion y capacitacion administrativa,

Reclutamiento y seleccidén y Adecuada capacitacion.

3.4.3 Resultados de la entrevista fuerzas impulsoras a los Directores de la

organizacion.

Seguido se presentara la conclusién y resumen de las entrevistas aplicadas al Director
de la Institucién y al Director Pedagdgico de Los Andes, Instituto Tecnoldgico Superior, (ver

anexo 02- Guia de entrevista), dichos resultados se los hara por cada variable.

Organizaciéon clara: Se realiza un constante contacto con los colaboradores,
identificando situaciones y necesidades de las mismas para encontrar soluciones efectivas a

problemas sin ningln tipo de exigencias impuestas.

La Organizacion esta abierta a tomar en cuenta la opinion de colaboradores en
cuestiones de mejora, pero siempre es el directivo quien toma las decisiones. En cuanto a la
estructura procedimientos y politicas se cumple con la ley, pero de igual manera se enfocan
a brindar ayuda a sus colaboradores sin delimitar posibles cambios en el mejoramiento de la

organizacion.
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Estandares de control: Comparando con lo mencionado por los colaboradores, en la
Organizacion las personas estan capacitadas para desempefiar sus actividades. Si se presenta
un imprevisto o problema, se debe mantener el nivel jerarquico para la resolucion de los
mismos dando aviso a sus jefes inmediatos, quienes son los responsables de tomar las
acciones pertinentes, pero de igual forma no se deja de lado que los colaboradores pueden

cambiar al ritmo de las exigencias determinantes del trabajo de la Institucion.

En caso de la resolucion de problemas el director es el autoriza para solucionarlos, se
toma en cuenta las opiniones en caso que estas sean beneficiosas para la Organizacion, pero

la Gltima palabra tienen las autoridades.

No existen decisiones imprevistas, todo esta planificado, en el caso de ser algo urgente
y si no se encuentran presentes las autoridades se los llama para ponerlos al tanto y resolver

estos inconvenientes.

Los colaboradores tienen la confianza y se empoderan de sus responsabilidades, pero
existe control de todas las actividades que realizan.

Adecuada capacitacion: Se comentdé en las dos entrevistas que todos los
colaboradores comparten sus conocimientos entre ellos sin ningin tipo de egoismo ni

restricciones, con la mejor predisposicion para crecer como personas y profesionales.

Alta motivacion: los colaboradores de la Organizacion se encuentran motivados

intrinsecamente, alinedndose a un mismo objetivo, el bienestar de su sitio de trabajo.
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La motivacidn que se ejerce en la Organizacion es mediante incentivos, por ejemplo
la flexibilidad de permisos, recompensando arduas jordanas de trabajo con el pago de las
horas extras. Y como también impartir charlas motivacionales que les ayude a resolver sus

problemas.

Alta creatividad: en lo mencionado por los directivos en la entrevista, se enfatizo que
la actual administracién se hizo cargo de la Organizacion desde su comienzo y en el
transcurso de un afio se ha logrado posicionarse en el mercado, demostrando que existen

buenas ideas, liderazgo y buena administracion.

La organizacion esta siempre presta para tomar todas las posibilidades que pueda
ofrecer este mercado, siendo innovador y solucionando cualquier tipo de inconvenientes,

Ilegando a la meta, mediante diversas herramientas y/o estrategias.

Buen trabajo en equipo: Mantienen una relacion entre todos de respeto total, sin
sobrenombres, grupos o personas excluidas. El Instituto se caracteriza por trabajar con la
agenda compartida, pues no existen agendas propias o personales, cumpliendo a cabalidad

las responsabilidades de la Organizacién mediante el trabajo en equipo.

Filosofia administrativa: Los directivos dijeron que se da retroalimentacion a sus

colaboradores de una a dos veces a la semana mediante un dialogo directo.

En cuanto a el liderazgo es la responsabilidad que da el director, es decir si se da una
disposicion el supervisor transmite lo que el director ha manifestado y es acatado de una

manera estricta por todos.

En la Organizacion existe la apertura a escuchar opiniones y nuevas ideas que si es el

caso aporta con el desarrollo de la Organizacidn son tomadas en cuenta para su aplicacion.
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Planeacion para la sucesion y capacitacién administrativa: Los riesgos es algo
primordial que hay que correrlos para superarlos como una meta y los que se han tomado al

momento han dejado buenas ensefianzas y resultados a la Organizacion.

Para mejorar el desempefio de los colaboradores, se utilizan estrategias utilizar
capacitacion en la parte tecnolégica. En cuanto a liderazgo se renueva de acuerdo al modelo

de gestion.

Metas claras: Existe un modelo de gestion administrativa el cual es compartido por
todos los funcionarios, se realiza un trabajo en equipo para cumplir y tener los mejores

resultados.

Anélisis general de resultados:

Como analisis general del resultado del cuestionario aplicado a los colaboradores de
la Organizacion y las entrevistas efectuadas a los Directores de la misma se obtuvo que, la
Organizacion trabaja flexiblemente orientado a mejoramiento de su estructura y necesidades
del personal. A pesar de que el manejo de la informacidn es por parte de las autoridades de
la Organizacidn, quienes también son estrictamente los que toman cualquier tipo de decision
y realizan el control total de las actividades que realizan sus colaboradores; el personal que
trabaja dentro del Instituto esta dispuesto a adquirir nuevos conocimientos y habilidades y de
la misma forma compartirlos entre colaboradores. Un factor importante en el manejo de la
Organizacién es mantener motivados a sus colaboradores, esto mediante incentivos
econdémicos y el generar en sus colaboradores un sentido de pertenencia a la misma. La
caracteristica mas fuerte de la organizaciones es el ser innovadora, actualmente ha logrado
posicionarse en el mercado, demostrando que existen buenas ideas, liderazgo y una buena
administracion. Se coincide también en el resultado de las entrevistas y el cuestionario que

dentro del Instituto el trabajo que realizan tanto directivos como colaboradores es en equipo,

36



pero la filosofia de administracion que se maneja por parte de los directores genera un
ambiente poco favorecedor para la Organizacion y sus colaboradores, se enfocan en un
liderazgo y control estricto de las actividades, creyendo que es la mejor manera para
incrementar los resultados. El analisis de los resultados género que se debe trabajar también
en el desarrollo sistematico de los recursos administrativos; pero se enfatizo en el trabajo en

equipo, la difusiéon y el cumplimiento de metas y objetivos dentro de la Organizacion.

Jerarquizacion de resultados: Conjuntamente tomando los resultados de la entrevista
como de la encuesta se procedid a jerarquizar por importancia de correccion y su

interrelacion. Como se puede ver en la Figura 3.2 a continuacion:

Figura 3.2 Piramide de Jerarquizacion de “problemas” de Los Andes Instituto Tecnologico

Superior.
i |

> Intervencion

En el siguiente capitulo se describira el proyecto o producto para la intervencion, el
desarrollo de los planes se enfocaran en los cinco primeros componentes de jerarquizacion
con menor puntuacion de acuerdo a las evaluaciones realizadas en el Organizacion, ademas
se tomara en cuenta la interrelacion entre los mismos y principalmente se realizara en base

al presupuesto establecido por la organizacion para la implementacion de este proyecto.
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4. PROYECTO O PRODUCTO

4.1 Objetivo del proyecto

e Elaborar un plan que permita mejorar la situacion actual de los componentes del DO
en Los Andes Instituto Tecnoldgico Superior.

e Mejorar la situacion de uso de consideracion de la filosofia administrativa.

e Impulsar los estandares de control que actualmente posee la Organizacion.

e Desarrollar Los Andes Instituto Tecnoldgico Superior la planeacion para la sucesion
y capacitacion administrativa que se ejerce en los colaboradores.

e Optimizar el proceso de reclutamiento y seleccién de la Organizacion.

4.2 Actividades

Para llevar a cabo el plan de intervencion integral en la Organizacion se realizo un
diagndstico con el fin de determinar las brechas y el estado actual de la Organizacion. A
continuacidn se describira el proceso a seguir identificando como primer paso el modelo de
intervencion, la técnica y las actividades a ponerse en practica en el desarrollo de este

proyecto.

4.2.1. Identificacion de modelos de intervencién

Para obtener los modelos de intervencion que seran utilizados al realizar las
actividades, se realizd una investigacion basandose en el autor Rafael Guizar, obteniendo

cuatro modelos:

38



e Enfoques normativos

e Planeacion y desarrollo de carrera

e Enriquecimiento del trabajo

e Tecnoestructurales

Antes de realizar las actividades se procedera a identificar cuatro modelos de intervencién

obtenidos en las fichas que se presentara posterior y se describira cada modelo clasificandolo

por brecha, modelo de intervencién, descripcion del modelo y la técnica que se realizara.

BRECHA:

Estandares de control COD: EC -8

MODELO DE
INTERVENCION:

Enfoques normativos

DESCRIPCION DEL
MODELO:

Se encauzan al analisis de estilos de mando que prevalecen en las
organizaciones a partir del nivel individual. Los principales
exponentes de esta teoria son Likert, Blake y Mouton. Likert, estos
clasifican a las organizaciones en cuatro diferentes estilos de liderazgo
(autocratica, autocratica benevolente, consultiva y participativa),
Blake y Mouton sostienen que existe un mejor método para dirigir una

organizacion basado en un estilo participativo.

TECNICAS PARA EL
MODELO:

Cuestionario "perfil de las caracteristicas organizacionales"
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BRECHA:

Planeacion para la sucesion y
capacitacion administrativa.

Capacitacion
COD:PCD - 10

MODELO DE
INTERVENCION:

Planeacion y desarrollo de

carrera

DESCRIPCION DEL
MODELO:

Sirve para orientar y encaminar al personal de la organizacion en
su carrera profesional mediante factores esenciales guiados por

diferentes tipos de anclas de carrera.

TECNICAS PARA EL
MODELO:

Disefio de carrera

BRECHA:

Motivacion COD: ATM -2

MODELO DE
INTERVENCION:

Enriquecimiento del trabajo

DESCRIPCION DEL
MODELO:

Se enfoca en la calidad de vida en el trabajo. Herzberg baso su

investigacion en los factores de motivacion e higiénicos.

TECNICAS PARA EL
MODELO:

Cuestionario "Dimensiones centrales"

BRECHA:

Filosofia administrativa COD:FAD -2

MODELO DE
INTERVENCION:

Enfoques normativos

DESCRIPCION DEL
MODELO:

El denominado Método 5.5 se basa en una administracion de tipo
participativo, partiendo de un diagnostico general. En este método
existen 4 tipos, Administracién pobre, Autoridad — obediencia,

Administracion club campestre y Administracion en equipo.

TECNICAS PARA EL
MODELO:

Método GRID de Blake y Mouton para el desarrollo organizacional
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BRECHA: Reclutamiento y seleccién COD:RYS -2

MODELO DE

INTERVENCION: Tecnoestructurales

DESCRIPCION DEL Se basa en la intervencidn de procesos internos de la organizacion, su
MODELO: estructura y conformacion.

TECNICAS PARA EL

MODELO: Redisefio de procesos

Posterior se detallard por cada actividad, la técnica, se hara una breve descripcion de
la misma y se mencionara su objetivo. A su vez se detallara la duracién, tipo de técnica, el
nivel de dificultad y los requerimientos necesarios para llevarla a cabo. Se realizara también
una rapida introduccion para dar paso a un proceso estructurado que constara de los pasos a
poner en practica, el tiempo que lleva cada actividad, el material requerido y las indicaciones

para una facil aplicacion.

Una vez descrito el proceso e identificadas las técnicas para cada brecha se procedera

a realizar las actividades correspondientes.
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Actividad N° 1 Cuestionario ""perfil de las caracteristicas organizacionales"

Cuestionario  "perfil de las
TECNICA: caracteristicas organizacionales™ | COD: ECLIDO02

Cuestionario aplicado a todos los miembros de la organizacion que investiga 6
importantes aspectos: liderazgo, motivacion, comunicacion, decisiones, metas y
control. Requiere que los miembros de la organizacion contesten preguntas sobre
cada uno de estos temas poniendo una letra A en uno de los 20 puntos de una escala
gue mejor represente su opinion actual y una P en el punto que exprese su opinion
DESCRIPCION: | previa de la organizacion.

Determinar la percepcién que tienen los miembros de la organizacion de la manera

en que se esta llevando a la organizacion en varios aspectos, asi como el cambio

OBJETIVO: ) ) . _ ) )
que ha tenido con el tiempo dicha imagen e incluso de cuél es el ideal de empresa
que esperan los colaboradores.

Duracion: 6 horas

Tipo de técnica: Cuestionario

Nivel de dificultad: Media

Requerimientos: - 21 hojas papel bond

- 21 Lapices

- 21 escritorios
- Impresora

- Laptop

- Proyector

Preparacion de la sala: |Sala con el espacio suficiente para 21 escritorios.
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Introduccion de la actividad cuestionario "perfil de las -caracteristicas

organizacionales™

La técnica consiste en aplicar el cuestionario a todos los miembros de la organizacion
los mismos que deberan responder a las preguntas planteadas poniendo una A en uno de los
20 puntos que simbolice su opinion actual y una | en el punto que exprese su opinion anterior

a un afio de la organizacion.

Este enfoque se clasifica a las organizaciones en cuatro sistemas. Sistema 1 una
administracion autocratica, imperativa, explotadora. Sistema 2 autocracia benevolente, un
poco imperativa, pero no explotadora. Sistema 3 administracion compulsiva (consulta a los
empleados respecto de problemas y decisiones, pero es ella la que toma las decisiones.)
Sistema 4 administracion participativa (las decisiones de politicas claves se toman en grupo,
por consenso). La aplicacion de esta técnica tiene como resultado un diagndstico
organizacional estructurado y dimensional, ya que los datos obtenidos se los puede comparar

con el sistema 4.

Procedimiento

Pasos Tiempo | Contenidos mas Material Indicaciones
importantes requerido
Introduccién 5’ Introducir el ejercicio

dando un breve resumen

de la actividad
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Pasos Tiempo | Contenidos mas Material Indicaciones
importantes requerido

Instrucciones 25° Lea detenidamente el|21 Entregue a cada
cuestionario y conteste | fotocopias | participante una hoja con
las preguntas segun el |del el cuestionario. Adjunto

criterio y la situacion real

de la Organizacion.

Informe a los
participantes que las
preguntas van a ser para
investigar la situacion de

la Organizacion en seis

aspectos: liderazgo,
motivacion,
comunicacion,
decisiones, metas y

control, mencionar que
por esta razon se requiere
de la mayor sinceridad al

momento de responder.

Es importante sefialar a
los colaboradores de la
Organizacion que el
tiempo para realizar esta

actividad es 30 minutos.

cuestionario

anexo 4.

Cualquier otra
informacion, que deseen
sera

saber, respondida

durante la ejecucion.
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Pasos

Tiempo

Contenidos mas

importantes

Material

requerido

Indicaciones

Aplicacion

cuestionario

30°

Los colaboradores
resuelven el cuestionario

sobre los temas a tratar.

21lapices,
cuestionario

S.

Inférmeles que contestara
las preguntas con una letra
A en uno de los puntos que
simbolice  su  opinion
actual y una P en el punto
que exprese su opinion
anterior a un afio de la

organizacion.

Como  pueden  surgir

preguntas sobre el
cuestionario, comenteles
que se deben responder de
acuerdo al criterio suyo

sobre la Organizacion.

Motivelos a resolver todas
las preguntas usando su

sentido comun.

Retroalimentacion

4 horas

Analizar los datos que

proporciona la técnica

Laptop

Proyector

Analizar los resultados

identificando el sistema

actual de la Organizacion.

Presentar al directivo los
datos del cuestionario para
tomar los pertinentes
planes de accion para

llegar al sistema ideal 4.
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Actividad N°2 Cuestionario “Dimensiones centrales”

Cuestionario “Dimensiones

3 centrales”
TECNICA: COD: ATMDC1

La administracion se encargara de aplicar métodos y técnicas que permitan
enriquecer el trabajo, tomando en cuenta las cinco dimensiones: 1. Variedad en la
tarea 2. Identificacion con la tarea 3. Significado de la tarea 4. Autonomia 5.
Retroalimentacion.

Estas dimensiones tienen a impulsar la motivacion, satisfaccion, la calidad de vida

DESCRIPCION: | en el trabajo, y a reducir la rotacion y el ausentismo.

Agregar motivadores adicionales a un empleo para hacerlo mas gratificante.

OBJETIVO:
Dar a los trabajadores mayor variedad de ocupaciones para salir de la monotonia.

Duracion: 1 dia
Tipo de técnica: Cuestionario
Nivel de dificultad: Media
Requerimientos: - 21 hojas papel bond

- 21 Lapices

- 21 escritorios

- Laptop

- Proyector

- Impresora

Preparacion de la sala: | Sala con el espacio suficiente para 21 escritorios.
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Introduccion de la actividad Cuestionario “Dimensiones centrales”

Esta técnica de cuestionario va enfocado a mejorar la calidad de vida dentro de la
organizacion, se propone agregar motivadores adicionales y hacerlo més gratificante,

satisfaciendo las necesidades de mas alto orden.

La técnica impulsaré la motivacion interna, brindara un enriquecimiento de la funcion
que estimula el crecimiento y la autorrealizacion de los colaboradores de la Organizacion.

Tienen a reducirse la rotacion, el ausentismo, las quejas y tiempo improductivo.

Procedimiento

Pasos Tiempo | Contenidos mas Material Indicaciones
importantes requerido
Introduccién 5’ Introducir el ejercicio

dando un breve resumen

de la actividad
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Informe a los

Instrucciones 10° 21 fotocopias | Entregue a cada participante
participantes  que  las | ge| una hoja con el cuestionario.
preguntas van a ser para | cyestionario | Adjunto anexo 3
investigar el estado de
calidad de vida en el )
] ) Lea  detenidamente el
trabajo, basandose en ] ]
cuestionario y conteste las
los factores de ] o
L . preguntas segun el criterio y
motivacion e higiénicos L )
L la situacion real del Instituto.
en su organizacion.
Cualquier otra informacion,
Es importante que deseen saber, sera
mencionar a  los respondida  durante  la
colaboradores del ejecucion
Instituto que el tiempo
para  realizar  esta
actividad es 30 minutos.
Implementacion del |30’ Los colaboradores |21 lapices, | Leer cada afirmacion 'y
cuestionario. resuelven el | cuestionarios. | encerrar en un circulo el
cuestionario sobre la ndmero que se aproxime mas
calidad de vida en su a su pensamiento.
trabajo actual. .

J Analizar las respuestas de
acuerdo al contexto de su
trabajo o de la experiencia
laboral pasada.

Pueden surgir preguntas
sobre el cuestionario.
Coménteles que se deben
responder de acuerdo al
criterio suyo sobre el
Instituto.

Retroalimentacion 1dia | Analizar los datos que | Laptop Analizar los resultados
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proporciona la técnica | Proyector Implementar planes de accion
para incrementar la
motivacion en los

colaboradores del Instituto.

Actividad N° 3 “Plan de Carrera”

TECNICA: Plan de carrera COD: PCDIE1

Es el estudio de diversas opciones para que las personas se desempefien
profesionalmente dentro de la organizacion. Debera incorporar los cinco factores
que van a dar paso a un desemperio eficiente en sus colaboradores, los cuales se
mencionaran a continuacion 1. lgualdad de oportunidades 2. Apoyo del jefe
inmediato 3. Conocimiento de oportunidades 4. Interés del empleado 5. Satisfaccion

DESCRIPCION: | profesional; apoyados en los 5 tipos anclas profesionales.

Permitir que los empleados se desempefien profesionalmente dentro de la

OBJETIVO: organizacion

Orientar a los colaboradores sobre su carrera profesional.
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Duracion: 6 semanas

Tipo de técnica: Disefio de carrera

Nivel de dificultad: Media

Requerimientos: - Estructura y estrategias de la Organizacion.
- Instructor
- Computador

- 21 encuestas
- 21 lapices

- Hojas de balance de debilidades y fortalezas

Preparacion de la sala: |Sala de trabajo.

Introduccion a “Plan de Carrera”

El disefio de un plan de carrera cuenta con la aplicacion de encuestas a los
colaboradores para constatar el estado que se encuentra, el analisis de la estructura funcional,
para poder crear las rutas de carrera que son posibles dentro de la Organizacién, la

estructuracion de los niveles jerarquicos y el plan de capacitaciones individuales.

Con la planeacion de carrera el colaborador podra, establecer metas de su carrera e
identificar los medios para lograrlo, también las areas que necesita desarrollar e implementar
la capacitacion adecuada (autoevaluacion). Permitird a la Organizacion crear rutas de

carrera, definir los talentos de la misma y desarrollarlos para un futuro.
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Procedimiento

Identificacién de talentos

Pasos Tiempo | Contenidos mas | Material Indicaciones
importantes requerido
Introduccién | Semana | Se analizara la estructura | 21 encuestas | Elaboracion y aplicacion
uno de la  Organizacion, | 21 |apices |de una encuesta a los
identificando  aspectos colaboradores de la
relevantes para la Organizacion en base a las
elaboracion del plan de oportunidades de
carrera. desarrollo y crecimiento
profesional.
Instrucciones |Semana | Crear posibilidades de Analizar la estructura
dos desarrollo y crecimiento funcional junto a la
para los colaboradores de direccion de la
la Organizacion Organizacion  para la
definicion de rutas de
carrera. Ver organigrama,
flujugrama y procesos
dentro de la organizacion.
Diagramar las rutas de
carrera 'y definir los
requisitos minimos para
tener acceso a la posicion
inmeditamente superior.
Instrucciones | Semana |Estructuracion de un plan | Estructura | Estructurar  los  niveles
tres de capacitaciones. | de |la |Jerarquicos de la

Organizacion.
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Pasos

Tiempo

Contenidos

importantes

mas

Material

requerido

Indicaciones

dentro para los puestos

claves

Organizacion

de la

Institucién

Hojas  de
balance de
debilidades

y fortalezas

Disefiar el plan de
capacitaciones:

Identificacion de personas
clave  mediante  una

evaluacion 360°

Plan individual de carrera,
realizar plan de actividades
tomados de las reuniones
de retroalimentacion, para
identificar fortalezas y
oportunidades de
desarrollo frente a posibles
posiciones a ocupar segun

rutas de carrera.

Implementacion de hojas
de balance de debilidades y
fortalezas a las personas
seleccionadas, identificar
oportunidades de
desarrollo 'y  aplicar
programas de

capacitaciones.
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Actividad N° 4 “Redisefio de proceso”

i Redisefio de proceso
TECNICA: COD: ATMDCL1
Esta técnica de redisefio de procesos sirve para dar respuesta a la correccion de
deficiencias en el proceso de reclutamiento y seleccion, identificar falencias y
DESCRIPCION: | desarrollarlas.
Re estructurar el proceso de reclutamiento y seleccion de la organizacion.
OBJETIVO: - _ _
Incorporar a la organizacion personas idoneas para los cargos solicitados.
Duracion: 19 dias

Tipo de técnica:

Redisefio de proceso

Nivel de dificultad:

Alta

Requerimientos:

Proceso actual de reclutamiento y seleccion de la organizacion

Normas de la Organizacion.

Preparacion:

Sala de trabajo

Introduccion a “Rediseiio de proceso”

La técnica de un redisefio de procesos se utiliza para verificar la estructura, el estado

actual del proceso de reclutamiento y seleccion, logrando con esto identificar puntos fuertes

y débiles del mismo,

pulir el proceso, mejorar los estandares de reclutamiento y seleccion y

por ende lograr la contratacion de candidatos idoneos para los puestos de trabajo.
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Procedimiento

de

Entrenamiento

equipo de redisefio

externo

Pasos Tiempo | Contenidos mas | Material Indicaciones
importantes requerido
Definicion del |3 dias Identificacion de los |Plan Definir derivados del plan
proceso objetivos principales del | estratégico | estratégico :
redisefio Organizacio | Meta del redisefio
n Tipos de mejoramientos
El plazo para la realizacion
Costo del proceso
Anélisis 3dias |Seleccion de procesos | Proceso Identificar los procesos
procesos Y fundamentales actual  de| que necesitan mejorar
propuestas RyS de la
organizacio
n
3 dias Seleccién miembro de la Seleccionar a la persona
organizacion interna del Instituto (area
reclutamiento y seleccion)
para realizar el redisefio
Capacitador | Capacitar y orientar a los
6 dias

encargados del redisefio
sobre herramientas para el
analisis y mejora de los

procesos.
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Pasos Tiempo | Contenidos mas | Material Indicaciones
importantes requerido
Elaborar diagrama de
Redisefio de proceso relaciones de
reclutamiento y seleccion
(levantamiento de
informacion)
Elaborar flujograma de
reclutamiento y seleccion
(levantamiento de
informacidn)
Identificar las falencias del
proceso  mediante el
levantamiento de
informacion
Mediante herramientas de
diagnostico identificar las
causas en las falencias del
proceso
1semana | Redisefio del proceso de Definir el proceso a utilizar
reclutamiento y seleccion desarrollando  falencias,
Redisefio

Implementacion

describiendo los resultados
del

pasos reducidos, de puntos

redisefio  (tiempos,

de control, etc.).

55




Pasos Tiempo | Contenidos mas | Material Indicaciones

importantes requerido

Validacion del redisefio
Presentar indicadores para
medir cambios de
reduccion en las causas de

las falencias detectadas

Indicadores de gestion del

proceso

Indicadores de resultado

Actividad N° 5 “Método GRID”

Método GRID de Blake vy
Mouton para el desarrollo
TECNICA: organizacional. COD: FADGBM1

Este modelo recoge nueve puntos para conocer el grado de interés de los
administradores por la produccion y las personas en la organizacion. Siendo el
numero 1 el interés minimo y el 9 el mayor interés. Aqui se representaran las cuatro

DESCRIPCION: | posiciones extremas en cuatro esquinas, considerandose como el intermedio 5,5.

Mejorar el funcionamiento por parte de la administracion.

OBJETIVO:
Obtener mejores condiciones laborales dentro de la Organizacion.
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Duracién: 5 dias
Tipo de técnica: Método GRID
Nivel de dificultad: Alta

Requerimientos:

21 encuestas

21 lapices

Preparacion:

Sala con el espacio suficiente para 21 escritorios.

Introduccion a “Método GRID”

Este método busca la administracién mediante un estilo participativo, basandose en

un diagnostico general de la Organizacion y tiene cuatro tipo de administraciones que son,

Administracion pobre, Administracién de club campestre, Administracién ideal o de equipo,

Administracion explotadora y Administracion de equilibrio 0 5,5. Guizar (2013).

Procedimiento

actual de la organizacion

Pasos Tiempo | Contenidos mas Material Indicaciones
importantes requerido
Fase 1 1dia |Se analizara el estilo Aplicar la encuensta a los

colaboradores de la

Organizacién. Ver anexo 5.

Explicar el estilo de GRID

gerencial y sus
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Pasos Tiempo | Contenidos mas Material Indicaciones
importantes requerido
comportamientos para ser
puesto en practica.
Fase 2 1 dia Desarrollo de trabajo en Mediante  modelos en
equipo equipo de trabajo,
perfeccionar la tactica de
trabajo en equipos en el
Instituto.
Dar retroalimentacion a los
colaboradores sobre su
comportamiento individual
y en equipo.
Fase 3 1 dia Desarrollo intergrupo Poner atencion a las

relaciones intergrupales,
comportamientos de
cooperacion y competencia

intergrupo.

Por grupo analizar vy
proponer cual seria la
relacion iddnea, se
comparte el analisis y se
desarrolla  que  logre
conseguir la  relacion

deseada.

Desarrollo de

un

modelo

Disefiar un

estratégico cor

modelo

porativo
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Pasos Tiempo | Contenidos mas Material Indicaciones
importantes requerido
estratégico definiendo la
ideal organizacion ideal.
Fase 5 1dia  |Puesta en practica del Adaptar a la Organizacion

modelo estratégico ideal

a los cambios mediante

estudios

transformacion.

de

4.3. Supuestos

Los supuestos son aquellas situaciones que supone no deberan variar en el tiempo

para que el proyecto pueda continuar normalmente su curso de desarrollo dentro de la

organizacion. A continuacion se detallaran los siguientes aplicados a la Organizacion:

e Que la organizacion tenga el presupuesto necesario para implementar el Plan

de intervencion integral.

e Que se mantengan los mismos directores y brinden continuo apoyo al presente

proyecto.

¢ Que no se incremente el nivel de rotacion de los colaboradores de Los Andes,

Instituto Tecnoldgico Superior.
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4.4. Precondiciones

e Que exista y se respete el presupuesto asignado para las actividades del plan
de intervencion.

e Que los capacitadores que se contraten para cumplir con las actividades
programadas cuenten con condiciones profesionales que permitan obtener
niveles de satisfaccion mayores respecto a las actividades realizadas.

e Que exista la apertura incondicional de la Organizacion y que pueda participar
en las actividades programadas.

4.5. Indicadores

Los indicadores son descripciones operativas, cuantitativas o cualitativas, 1o mas
detalladas posibles en términos de espacio y tiempo, que permiten verificar en qué medida
se cumplen los logros del proyecto: la viabilidad y sostenibilidad, tanto del objetivo de
desarrollo y del objetivo del proyecto, como de los resultados. PUCE (2007).

En seguida se describira por cada actividad los indicadores correspondientes para

demostrar el cumplimiento de las mismas.

e Disefio de carrea: en esta actividad se utilizara como indicador el grado de
cumplimiento de los planes de carrera, se debe evaluar entre 75% y 100% de
cumplimiento, 50% y 74% de cumplimiento, entre 25% y 49% de cumplimiento y

menos del 25%.
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e Cuestionario Dimensiones centrales: el indicador al verificar esta actividad es un Test
de motivacion, el mismo que seré valorado entre 75% y 100% de cumplimiento, 50%
y 74% de cumplimiento, entre 25% y 49% de cumplimiento y menos del 25%.

e Cuestionario Perfil de las caracteristicas organizacionales: éste se medira mediante el
nivel de desarrollo enfocandose en el liderazgo, calificando en autocrética,

benevolente y participativa.

e Redisefio de procesos: el indicador a utilizar es el nivel de desarrollo del proceso de

reclutamiento y seleccion, y se evaluara mediante niveles alto, medio y bajo.

e Método GRID: desarrollar el modelo de los puntos de GRID, informe de resultados
calificado mediante la escala a evaluar entre 75% y 100% de cumplimiento, 50% y

74% de cumplimiento, entre 25% y 49% de cumplimiento y menos del 25%.

4.6. Fuentes de verificacion

Las fuentes de verificacion son informaciones que permiten verificar la forma en que
se realizan los objetivos y los resultados. Pueden ser: documentos, datos, registros, informes,
reglamentos, etc., que permiten evaluar el progreso de los objetivos y resultados. PUCE
(2007).

Seguido se detallara por actividad y en fuentes de verificacion el cumplimiento de los

objetivos, mediante documentos, informes, etc.
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Actividad

Fuentes de verificacion

Disefio de carrera

Rutas de carrera.
Definicion de las  estrategias
organizacionales.
El contrato del consultor para la
aplicacion de la evaluacion 360°.
Informe del estado actual de la
Institucion.

Informe analisis hojas de balance y

fortalezas.

Cuestionario dimensiones centrales

Hojas de cuestionarios realizadas.
Informe de anélisis del cuestionario
aplicado.

Contrato del capacitador a los mandos

gerenciales de la Organizacion.

Cuestionario perfil de las

caracteristicas organizacionales

Hojas de cuestionarios realizadas.
Informe de analisis del cuestionario

aplicado

Redisefio de procesos

Informe de anlisis del estado actual del
proceso de reclutamiento y seleccion.
Establecidos la estructura para los

NUEVOS Procesos.

Método GRID

Informe de analisis de resultados del
modelo GRID.
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4.7. Medios e insumos

Los medios e insumos son los materiales utilizados para poder llevar a cabo cada una

de las actividades planteadas, tales como: personas; capacidades administrativas,

tecnologicas, o académicas; materiales.

Disefio de carrera

Recurso humano: experto en retroalimentacion 360°
Computador

Impresora

21 hojas de impresion

21 lapices

21 escritorios

Sala de trabajo

Cuestionario dimensiones centrales
Encuestador

21 hojas de impresion

21 lapices

21 escritorios

Computador

Impresora

Aula de clase

Cuestionario perfil de las caracteristicas organizacionales
Encuestador

21 hojas de impresion

21 lapices

21 escritorios
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Computador
Impresora
Proyector

Aula de clase

e Redisefio de procesos
Recurso humano: capacitador externo
Sala de trabajo

Computador

e Método GRID
21 hojas de impresion
Sala de trabajo
21 lapices
21 escritorios
Computador

Impresora

4.9 Presupuesto

Seguido se detallara el presupuesto necesario para desarrollar las actividades del
proyecto, sera desglosado el costo de cada una de ellas y los materiales que seran utilizados,
obteniendo como costo total del plan de intervencion integral de desarrollo organizacional
una cantidad de $ 7.356 dolares.
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Actividad Costo
Cuestionario dimensiones centrales
Disefio cuestionario (350 por disefio) $ 350
Encuestador (4 horas por 10$ cada hora) $ 40
21 hojas de impresion ( 21 cada una
0.05centavos)
$1,05
21 lapices (0.15 centavos cada uno)
21 escritorios
$ 3,05
Computador
Impresora $N/A
Aula de clase
$N/A
$ N/A
$ N/A
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Disefio plan de carrera

Disefio cuestionario (200 por disefio)

Recurso humano: experto

retroalimentacion 360°

Computador

Impresora

21 hojas de impresion (21 cada

0.05centavos)

21 lapices (0.15 centavos cada uno)

21 escritorios

Sala de trabajo

en

una

$ 200

$ 1800

$ N/A

$ N/A

$1,05

$3,05

$ N/A

$ N/A
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Cuestionario perfil de las caracteristicas

organizacionales

Disefio cuestionario

Encuestador

21 hojas de impresion (0.05 centavos cada

uno)

21 lapices (0.15 centavos cada uno)

21 escritorios

Computador

Impresora

Proyector

Aula de clase

$ 350

$ 40

$1,05

$ 3,05

$N/A

$N/A

$N/A

$ N/A

$ N/A
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Redisefio de procesos

Recurso humano: capacitador externo $ 3500
Sala de trabajo

$N/A
Computador

$ N/A
Método GRID
Recurso humano: capacitador externo $ 1000
Sala de trabajo

$ 120
Computador
21 hojas de impresion (0.05 centavos cada | $ N/A
uno)
21 lapices (0.15 centavos cada uno) $1,05
21 escritorios

$ 3,05

Impresora
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$ N/A

$ N/A

Total

$7.356

69




4.10 Matriz marco légico

Descripcion

Indicadores

Fuentes de verificacion

Supuestos

Objetivo del proyecto

Mejorar la situacion de
uso de consideracion de
la filosofia

administrativa.

Impulsar los estandares

de control que

Método GRID: informe de
resultados calificado
mediante la escala a
evaluar entre 75% y 100%
de cumplimiento, 50% vy
74% de cumplimiento,
entre 25% y 49% de
cumplimiento y menos del

25%.

Cuestionario Perfil de las
caracteristicas

organizacionales: nivel de
desarrollo enfocandose en

el liderazgo, calificando en

Informe de analisis de
resultados del modelo

GRID.

Informe de andlisis del

cuestionario aplicado.

Que la organizacion
tenga el presupuesto
necesario para
implementar el Plan de

intervencion integral.

Que se mantengan los
mismos directores y
brinden continuo apoyo

al presente proyecto.
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actualmente posee la

Organizacion.

Desarrollar en Los
Andes

Tecnologico Superior la

Instituto
planeacion  para la
sucesion y capacitacion
administrativa que se
ejerce en los

colaboradores.

Optimizar el proceso de

reclutamiento y

autocratica, benevolente y

participativa.

Disefo de carrea: grado de
cumplimiento de los planes
de carrera, se debe evaluar
entre 75% y 100% de
cumplimiento, 50% y 74%
de cumplimiento, entre
25% y  49% de
cumplimiento y menos del

25%.

Redisefio de procesos:

nivel de desarrollo del
proceso de reclutamiento y
seleccion, y se evaluara
niveles

mediante alto,

medio y bajo.

Rutas de carrera
Definicion de las
estrategias

organizacionales.

Informe de andlisis del
estado actual del proceso
de reclutamiento y

seleccion

Que no se incremente
el nivel de rotacién de
los colaboradores de
Los Andes,
Tecnolodgico Superior.

Instituto
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seleccion de la

Organizacion.

Resultados esperados

Diagnostico post

intervencion

Evaluacion de

resultados obtenidos

De lo planeado vs. Lo

obtenido

Retroalimentacion y
plan de ajustes para una
extension de la

intervencion

Evaluacién de
reclutamiento y seleccion
/100

Evaluacion comparativa de

cada componente

Resultado post
intervencién/resultado de

diagnostico inicial

No. de

cumplidos

componentes
y No. de

componentes no cumplidos

Informe de analisis de
resultados del modelo
GRID

Informe de anélisis del
cuestionario aplicado

Informe de componentes y
ajustes del plan de

intervencion.
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4.11 Monitoreo

El monitoreo se lo va a realizar por cada actividad que se plantea en este proyecto,
“posibilita el control continuo o periddico de la implementacion del proyecto, a través de
la presentacion de informes de avance, informes de actividades, informes financieros,
formularios, formatos, etc” PUCE (2007).

v' Disefio de carrera: para monitorear el desarrollo y cumplimiento se asignara un
responsable del é&rea de talento humano para realizar las actividades
correspondientes. Se procedera al analisis y disefio de las rutas de carrera, se
utilizara un experto en el tema retroalimentacién 360° a los colaboradores de la
organizacion y se obtendra el informe de andlisis de la hoja de balance y
fortalezas.

v Cuestionario dimensiones centrales: para la aplicacion del cuestionario se
acompariara de un encuestador para la realizacion del proceso y el informe

respectivo.

v Cuestionario perfil de las caracteristicas organizacionales: este proceso tendra la
supervision de un encuestador para la realizacién, el cual que se encargara de

realizar el informe de analisis.

v Redisefio de procesos: el encargado del area de talento humano fijara las metas
del redisefio, establecerd el informe financiero del proceso, del diagrama de
relaciones de reclutamiento y seleccion, y flujograma, asimismo se verificara el

informe de las cuasas de las falencias del proceso y los indicadores de gestion.
v' Método GRID: este proceso se controlara mediante listas de registros de

asistencia, el informe de analisis de las encuestas, informe de retroalimentacion y

disefiado el modelo estratégico corporativo.
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4.12. Evaluacion

Seguido se detallara la forma en la cual se midieron los logros y la efectividad del

proyecto, con vistas a identificar las consecuencias de su implementacion.

Se verificard mediante test, entrevistas y cuestionarios realizados nuevamente a
colaboradores y directivos de la Institucion. Se realizard una comparacion entre los
resultados de los aspectos que se trabajaron y desarrollaron en toda la Organizacion y de

igual manera se revisara el éxito de los nuevos procesos implantados.

4.13. Destinatarios

La realizacion del plan de intervencion tiene como beneficiarios directos a varios

destinatarios, los cuales seran descritos a continuacion:

e La Organizacion: el desarrollo del presente proyecto ayudara a generar mejoras
en los procesos, la filosofia administrativa, estructurar el area de reclutamiento y
seleccion.

e Los colaboradores de la organizacion: al ser parte directamente cambiaran su
comportamiento y filosofia en el trabajo; mejorara su desempefio e incrementara

su conocimiento técnico de su area de trabajo.

e Los alumnos del Instituto: se enriqueceran con un mejor servicio y calidad en el

producto brindado.
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4.14. Cronograma

A continuacion se presentard el cronograma del presente proyecto de manera

detallada en actividad y tiempo que se requiere para llevar a cabo dentro del Instituto.

Actividades Enero Febrero Marzo Abril

Aplicar el
cuestionario
dimensiones

centrales

Aplicar
cuestionario
perfil de
caracteristicas
organizaciona

les

Realizar
disefio de plan

de carrera

Realizar
rediseio  de

procesos

Aplicar
método GRID
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CONCLUSIONES

Los elementos de una intervencion integral de desarrollo organizacion dependen
de los autores, pero luego de la revision e investigacion se determiné que los
elementos mas comunes son los siguientes: Diagnostico, intervencion y refuerzo.
Para realizar una intervencion integral se debe tomar distintas variables como por
ejemplo: Reclutamiento y seleccion, organizacion clara, estandares de control,
adecuada capacitacion, alta motivacion, alta creatividad, buen trabajo en equipo,
filosofia administrativa, planeacion para la sucesion y capacitacion administrativa
y metas claras; pudiéndose agregar también a estas otras variables.

El diagndstico de la Organizacion arroja que los problemas méas importantes son:
Filosofia administrativa y estandares de control, evidenciado en su puntaje
inferior al 80%, viéndose afectada la toma de decisiones las mismas que son
decididas solo por las autoridades o con previa autorizacién y conocimiento de las
mismas, de igual manera el estilo y control administrativo.

Si bien existen Unicamente dos factores con porcentajes menores al 80%, existen
también varios componentes con resultados sobre el 80%, los cuales tienen
relacién directa con las dos variables de menor puntaje y segln la investigacion
se ha identificado que muchos de estos aspectos estan interrelacionados, por lo

que se decidié incluirlos para ser tomados en cuenta en el plan de intervencion.
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RECOMENDACIONES

e En una posterior nueva definicion de los procesos y los elementos de una
intervencion integral de desarrollo organizacional es recomendable hacer
revisiones bibliograficas sobe los problemas mas actuales de intervencion,
poniendo especial énfasis en los procesos diagnostico, intervencion y refuerzo.

e Actualmente existen diferentes variables dentro del DO, se recomienda que para
escogerlas se haga de acuerdo al tamafio de la Organizacién, el nimero de
colaboradores, estructura organizacional, presupuesto, etc. Es decir de acuerdo a
la situacion real de cada organizacion.

e Para trabajar en los &mbitos de DO con menor puntuacion segun resultados de
cuestionarios y encuestas, es necesario disefiar herramientas propias de la
organizacion, se recomienda no escatimar en la inversion y elaboracion de estos
instrumentos pues son los que generaran un cambio organizacional fructifero.

e Se recomienda la aplicacion de técnicas y métodos (tales como Cuestionario de
perfil de caracteristicas organizacionales y Método GRID) donde las personas
sean integradas en los procesos de cambio respectivo, buscando asi generar un
compromiso con los mejores resultados de acuerdo a los planes de accion
constituidos, para lograrlo es importante también el apoyo de los directivos de la

Organizacion.
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8. ANEXOS

Anexo 1: Cuestionario Bloqueos y apoyos

1.- ;En la Organizacion los empleados se encuentran satisfechos con la politica de reclutamiento?
TODOS__  CASITODOS__ LAMINORIA _ NINGUNO _

2.- ¢Los administradores en la organizacion tienen claro sus lineas de responsabilidad?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

3.- ¢Los administradores conocen las

de los problemas que se presentan en la Organizacién?

TODOS__  CASITODOS _  LAMINORIA __  NINGUNO__

4.- ;Tiene todo el personal de su empresa las competencias (habilidades) para realizar sus

funciones?
TODOS _ CASITODOS _  LAMINORIA _ NINGUNO__

5.- ¢Existen colaboradores de ciertas areas de la compafiia que no demuestren interés por su

trabajo?

TODOS _ ALGUNOS__  NINGUNO__

6.- ¢ El personal de su compafiia toma la iniciativa el momento de poner en practica nuevas ideas?
COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

7.- ¢En su organizacion se solucionan los conflictos que existen dentro de los diferentes

departamentos?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

8.- ¢Piensa usted que en su organizacion la tnica motivacion del personal es el dinero?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

9.- ;Se esta capacitando al personal que va a ocupar posiciones claves dentro de la organizacion?

SIEMPRE PERSONAL CLAVE___ NUNCA
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10.- ¢En su organizacion existe un tiempo determinado para la elaboracidn de una planificacion

estratégica?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

11.- ;A los empleados de su organizacion les cuesta tener un desempefio aceptable?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

12.- ¢Los empleados de su organizacién tienen definidas y claras, las funciones que deben

desempefiar en su trabajo?
TODOS__  CASITODOS __  LAMINORIA __  NINGUNO__

13.- ¢ Cree usted que en su empresa los administradores no delegan las funciones necesarias a sus

colaboradores?

COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA _

14.- ;Son de gran importancia en su empresa las capacitaciones?

COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

15.- ¢En su empresa el personal responde a incentivos?

TODOS__  CASITODOS _  LAMINORIA __ NINGUNO__

16.- ¢Cree usted que en su empresa el personal acepta de la mejor manera las ideas innovadoras?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

17.- ;En su empresa el personal se retne para trabajar en problemas comunes?

SIEMPRE___ CON FRECUENCIA___ NUNCA___

18.- ¢(Consideran los administradores de la organizacion que a través de indicadores de

desempefio se puede incrementar los resultados de sus colaboradores?

TODOS___ CASITODOS___ NINGUNO_

19.- ¢ Su empresa cuenta con personal externo a la misma?

SIEMPRE___ CON FRECUENCIA____ NUNCA___

20.- ¢Usted cree que una de las fortalezas de la empresa es enfrentar el ambiente externo?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__
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21.- ;Cree usted que se ha mantenido las exigencias en cuanto a conocimientos y competencias

de los colaboradores de la empresa?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

22.- ¢Cree usted que su empresa se actualiza constantemente?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

23.- ¢En la Organizacién las decisiones son tomadas solo por la alta gerencia (directivos)?
TODOS___ CASITODAS _ ALGUNAS___ NINGUNO

24.- (Cree usted que los empleados de los diferentes departamentos dan importancia a las

capacitaciones?
TODOS___ CASITODOS__  ALGUNOS___ NINGUNO

25.- ¢En su empresa se recompensa al personal cuando realiza trabajo fuera de sus

responsabilidades?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

26.- ;Cree usted que en su empresa se toman riesgos para obtener éxito?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE_ NUNCA__

27.- ;En su empresa el personal se siente dispuesto a decir lo que piensa?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

28.- ¢Los administradores de la empresa tienen la percepcion de que los colaboradores no se

esfuerzan mucho al realizar su trabajo?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

29.- ;En la empresa se planea el crecimiento (desarrollo) profesional del personal?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

30.- ¢En su empresa se llevan a cabo evaluaciones validas de personal y se cuenta con la

informacidn necesaria?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__  NUNCA

31.- ¢En su empresa los nuevos empleados que ingresan permanecen en ella?
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TODOS___ CASITODOS _ ALGUNOS___ NINGUNO_

32.- ¢En su empresa todos los departamentos trabajan para alcanzar un mismo objetivo?
TODOS___ CASITODOS__ ALGUNOS___ NINGUNO____

33.- ¢Usted conoce el talento del personal que estéa disponible en su empresa?
COMPLETAMENTE__ POCO__  NADA _

34.- ; Su empresa capacita al personal para adquirir las habilidades técnicas y manuales requeridas

para el puesto?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

35.- ¢Hay personas que se sienten explotadas en la organizacién?

TODOS___ CASITODOS _ ALGUNOS___ NINGUNO___

36.- ¢ Cree que se recompensa mas la conformidad que la innovacion?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

37.- ¢{Considera que se utiliza la presion para fomentar la disciplina en el personal?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

38.- (Cree que los administradores desearian volver al tiempo donde la disciplina era lo mas

importante?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

39.- ;Considera que se hace todo lo posible para desarrollar a los empleados potencialmente mas

capaces?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

40.- ¢Los objetivos personales de los empleados estan alineados con las metas de la empresa?
COMPLETAMENTE__ POCO__  NADA__

41.- ;Hay suficientes colaboradores dentro de la empresa para realizar las actividades y

responsabilidades existentes?
COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

42.- ;Considera que los altos directivos se encuentran muy ocupados en asuntos especificados?
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SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

43.- ¢ Es facil disponer de la informacion que se necesita para tomar decisiones?
SIEMPRE___ NUNCA___ CASISIEMPRE_____

44.- ;Se dio induccién a los colaboradores en el momento de aprender sus funciones?
TODOS___ CASITODOS _ ALGUNOS___ NINGUNO_

45.- ;Se informa adecuada y completamente al personal sobre coémo se evalla su desempefio (sus

actividades)?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

46.- ¢Estan conscientes de que la competencia puede presentarse con ideas nuevas?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

47.- (Cree que hay comunicacion abierta y directa entre los administradores de los

departamentos?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

48.- ;Considera que su unico fin dentro de la empresa es generar dinero para los accionistas?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

49.- ¢ El personal tiene conocimiento de los planes futuros de la empresa?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

50.- ¢El personal es juzgado por sus caracteristicas personales mas que por las contribuciones que

realiza a la empresa?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

51.- ¢Considera que es dificil para la empresa seleccionar a ejecutivos confiables?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

52.- ;{Cree que es adecuada la cantidad de gente que hay en cada departamento y que todos ellos

hacen contribuciones importantes a la empresa?
COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

53.- ¢Considera que la organizacion continda operando con ideas antiguas?
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COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA _
54.- ;Cree que la capacitacion que se hace a la direccidn no es la correcta?
COMPLETAMENTE__  POCO__ NADA _

55.- ¢Considera que el directorio estarian en la capacidad y harian lo suficiente para ayudar a la
empresa en caso de que esta atraviese por problemas?

MUY SEGURO __ SEGURO____ INSEGURO

56.- ¢Se acatan las normas establecidas sin ningun cuestionamiento?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

57.- ¢Cree que las reuniones son productivas y que los empleados las reciben bien?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

58.- ¢ Considera gque para los administradores la felicidad del personal en trabajo es una prioridad?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

59.- ¢ Se planea la sucesidn y el desarrollo administrativo?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

60.- ¢Los planes a largo plazo de la organizacion estan desarrollados adecuadamente?
TODOS___ CASITODOS _  ALGUNOS___ NINGUNO___

61.- ;Cree que hay talento dentro de la organizacién?

COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

62.- ¢ Es frecuente que se realicen las cosas importantes a su tiempo dentro de la organizacion?
MUY FRECUENTE___ FRECUENTE___ NADA FRECUENTE____

63.- ¢ Los administradores reciben regularmente estadisticas acerca de la rotacion del personal?
SIEMPRE___ NUNCA___ CASISIEMPRE___

64.- ¢Es dificil para los colaboradores ajustarse al cambio?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

65.- ¢Se evidencia apoyo en el ambiente de trabajo?
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SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

66.- Siendo esta una época cambios, ¢Considera que la empresa esta moviéndose con la suficiente

rapidez?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

67.- ¢Se transmiten las lecciones que se aprenden de un departamento a otro?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

68.- ¢Han realizado algo en especial para que el trabajo de los colaboradores se convierta en algo

interesante y con sentido?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

69.- ¢Los colaboradores que son capacitados en la empresa permanecen en ella o se van a la

competencia?
PERMANECEN SE VAN

70.- ¢Estan los administradores de la empresa siendo claros al momento de expresar y compartir

los objetivos?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

71.- ¢Se han evidenciado errores posteriormente a las contrataciones?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

72.- ;Considera que la carga de trabajo de los gerentes esta balanceada?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

73.- ¢Cuentan ustedes con parametros de comparacion para conocer cuan competitivos son sus

salarios?
COMPLETAMENTE__  POCO__ NADA

74.- ¢Tienen problemas con sus colaboradores cuando quieren que ellos actualicen sus
habilidades?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

75.- ¢ Esta los directivos satisfechos con su trabajo?
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COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA _
76.- ¢Esté la alta direccidn considerando ser creativos el momento de desarrollar su trabajo?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

77.- ¢(Usted cree que el tipo de competencia es proactiva y mantiene un nivel de honradez
adecuado?

COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA _
78.- ¢ Considera que la administracion actual necesita un cambio?
COMPLETAMENTE__  POCO__ NADA _

79.- ¢Cree usted que les estan dando a los administradores la experiencia administrativa correcta

para desemperiar sus actividades?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

80.- ¢Se entiende con claridad por todos los miembros de la compafiia cuéles son las prioridades

de la misma?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

81.- ¢En el proceso de seleccion de personal se reconoce si la persona es idonea o no para el

puesto?

SIEMPRE___ NUNCA___ CASISIEMPRE___

82.- ¢ Es posible la reorganizacion dentro de su empresa?

COMPLETAMENTE__  POCO__  NADA __

83.- ¢Se ha identificado en donde se necesita control administrativo?
COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

84.- ¢Los trabajadores de la empresa esta detras del éxito de la misma?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA __

85.- ¢Esta el personal satisfecho con la estructura de pagos con la que cuenta la empresa?

TODOS___ CASITODOS__  ALGUNOS___ NINGUNO
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86.- ¢(Los administradores de la empresa tienen la capacidad para percibir los cambios en las

empresas de la competencia?

TODOS___ CASITODOS _ ALGUNOS___ NINGUNO

87.- ¢Los colaboradores se ayudan entre ellos cuando se presenta algin inconveniente laboral?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

88.- ¢ Los directores de la compafiia son llamados por los colaboradores por su nombre “de pila™?
TODOS___ CASITODOS _ ALGUNOS___ NINGUNO_

89.- ¢Es util la educacién administrativa para la empresa?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

90.- ¢Esta su proceso de planeacion disefiado para enfrentar los cambios rapidos en el entorno?
COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

91.- ;La compafiia cuenta con politicas de seleccion de personal?

COMPLETAMENTE__ POCO__ NADA__

92.- ¢Esta su estructura administrativa disefiada para que exista una buena comunicacién entre

todos los miembros de la empresa?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

93.- ¢El control administrativo con el que cuenta la empresa va de acuerdo a las necesidades de

la misma?

TODOS___ CASITODOS _ ALGUNOS___ NINGUNO___

94.- ;Considera que es facil para el nuevo personal ajustarse a los métodos de la compafiia?
SIEMPRE__ NUNCA___ CASISIEMPRE___

95.- ¢Los colaboradores aceptan de buena manera los retos que implican las responsabilidades de

su trabajo?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__
96.- ¢ Considera que los problemas de la organizacién se enfrentan de una manera franca y abierta?

TODOS___ CASITODOS__  ALGUNOS___ NINGUNO
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97.- ¢Los equipos de la organizacion emprenden acciones para mejorar su forma de trabajo?
TODOS___ CASITODOS__  ALGUNOS___ NINGUNO

98.- ¢Existe un apoyo mutuo entre directivos de la organizacion para conseguir los objetivos
planteados?

SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

99.- /Son abiertos en la empresa respecto a las posibilidades futuras de su personal?
SIEMPRE_ OCASIONALMENTE__ NUNCA__

100.- ¢Los procesos que se llevan a cabo para tomar decisiones son adecuados?

TODOS___ CASITODOS__ ALGUNOS___ NINGUNO
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Anexo 2: Guia entrevista

b)

d)

f)

9)

h)

)

k)

¢Se comparten los objetivos de la organizacion, buscando de una manera eficiente la

realizacion de los mismos?

¢El personal de la organizacién es capaz de sefialar los problemas existentes, y a su vez

tiene la confianza y la voluntad para cambiarlos?

¢En el momento que se presenta un problema, tiene influencia el nivel jerarquico de la

organizacion sobre la opinion de los colaboradores para dar solucion al mismo?

¢Existe trabajo en equipo por parte de los administradores y subordinados en cuantos a
sus responsabilidades compartidas?

¢Se toma en cuenta la opinidn de sus subordinados?

¢En la resolucion de problemas se da importancia a las necesidades y relaciones humanas

de los colaboradores?

¢ Existe un ambiente de colaboracion entre empleados brindando ayuda mutua, dejando a

un lado la competencia entre si?
¢Al presentarse una crisis la actitud de los colaboradores es de cooperacion?

¢Los conflictos que se presentan en la organizacion son tomados para impulsar el
desarrollo personal, permitiendo que los colaboradores expresen sus opiniones de manera

abierta?

¢El personal de la empresa esta presto para recibir y adquirir nuevos conocimientos y

experiencias por parte de sus comparfieros?

¢Con que frecuencia se da retroalimentacion a los colaboradores de la empresa?

¢La relacién que mantienen sus colaboradores es de respeto y consideracion entre ellos?
¢Los colaboradores estan motivados con su lugar de trabajo?

¢Los administradores de la organizacion mantienen un liderazgo flexible adaptando a la

persona y situacion que se presente?

¢Hay confianza con los colaboradores dandoles libertad y empoderamiento de sus

responsabilidades?
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p) ¢Se aceptan los riesgos como una oportunidad de crecimiento?
q) ¢Existe flexibilidad para enmendar errores y aprender de ellos?
r) ¢Se buscan estrategias para mejorar el desempefio de los colaboradores?

s) ¢Laestructura, procedimientos y politica de la empresa estan alineados para ayudar a los
colaboradores y al buen funcionamiento de la misma, sin dejar a un lado la posibilidad
de cambios para su bienestar?

t) ¢La empresa se caracteriza por mantener un orden adecuado y poseer un grado de

innovacion alto?
u) ¢Laorganizacion se adapta facilmente a los cambios del mercado u otras oportunidades?

v) ¢Los colaboradores se empoderan de situaciones frustrantes para salvarlas?

Anexo 3: Cuestionario Dimensiones centrales

Este modelo que se propone a continuacion tentativo para la organizacion, es
decir, que el profesional debe disefiar y validar el instrumento a poner en préctica en el

desarrollo del proyecto.

Totalmente Totalmente
en de acuerdo
desacuerdo
1. Pongo mucho empefio en mejorar mi 1 2 3 4 5
rendimiento en el trabajo.
2. Me gusta la competencia y ganar. 1 2 3 4 5
3. Con frecuencia, me encuentro 1 2 3 4 5
hablando con quienes me rodean de
situaciones no laborables.
4. Me gustan los grandes retos. 1 2 3 4 5
5. Me gusta tener el mando de las cosas. 1 2 3 4 5
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6. Me gusta agradarle a los demas.

7. Me gusta saber cuanto he avanzado

cuando terminan mis actividades.

8. Me enfrento a las personas que hacen

cosas con las que no estoy de acuerdo.

9. Tiendo a establecer relaciones
estrechas con mis compafieros de

trabajo.

10. Me gusta establecer metas realistas y

alcanzarlas.

11. Me gusta influir en los demas para

salirme con la mia.

12. Me gusta formar parte de grupos y

organizaciones.

13. Me agrada la satisfaccion de terminar

una actividad dificil.

14. Con frecuencia me esfuerzo por tener
mas control de las circunstancias que me

rodean.

15. Disfruto trabajar con otros mas que

trabajar solo
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Anexo 4: Cuestionario Perfil de las caracteristicas organizacionales

Este modelo que se propone a continuacion tentativo para la organizacion, es

decir, que el profesional debe disefiar y validar el instrumento a poner en préctica en el

desarrollo del proyecto.

Sistemas
Area

Liderazgo

Motivacion

Situaciones

¢;Cuanta
confianza se

muestra en el

equipo de
trabajo?
¢Cuanta
libertad
siente el
equipo de
trabajo para
hablar  con
sus
superiores

acerca de sus

tareas?

¢En qué nivel
jerarquico de
la empresa se
percibe la
responsabilid
ad para
motivar el

cumplimient

Ninguna

No del todo

Primordialme
nte en el
primer nivel
(alta

direccion)

Condescendie

nte

Mas o menos

(relativo)

Alta direccion

y nivel medio

3 4

Sustancial  Completa

Mas libre  Completame
nte libre

Casi en En todos los

toda la niveles

organizaci

on
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Comunicaci

on

Toma de

decisiones

o de las

metas?

(Cual es la
direccion del
de

informacion?

flujo

es el
del

conocimiento

¢;Cual

origen

técnico
profesional
empleado en
la toma de

decisiones?

De abajo hacia

arriba

(niveles)

Alta direccion

Primordialmen
te en los
niveles

operativos

Alta direccion

y medio

Abajo vy
arriba

Casi en
toda la
organizaci
on

Hacia todos

los  niveles
horizontales

y verticales

En toda Ila

organizacion
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Anexo 5: Encuesta método GRID

Este modelo que se propone a continuacion tentativo para la organizacion, es
decir, que el profesional debe disefiar y validar el instrumento a poner en préctica en el

desarrollo del proyecto.

1. Un gerente 0 supervisor es responsable de...
A. mantener en alto la moral de sus empleados. En esta forma la produccion
vendra por si sola.

B. mantener una alta produccién. De esta manera respondera el personal.

2. Al tratarse de sugerencias...
A.__ noexprese su reaccion a ninguna de ellas hasta que su jefe haya emitido
su juicio. Después, comuniquela a sus subordinados.
B._ léalas escuchelas, y decida por si mismo si debe pasarlas a su jefe. Sin
embargo, cerciorese de que sus empleados sepan gue sus sugerencias son tomadas
en cuenta.

3. Cuando alguno de los empleados tiene problemas en el desempefio de su trabajo,

su jefe debera...

A apoyarlo y animarlo. EI empleado necesita saber que puede contar con
su jefe.
B. trabajar con él parta que aprenda cual es el problema y como puede

evitarlo en el futuro.

4. EI administrador que obtiene los mejores resultados es aquel que aclara a sus
empleados lo que espera de ellos...
A.___ ysino se retracta.
B.__ pero comprende que es probable que la gente no corresponda de manera
total a lo esperado.

5. En la planeacién, el administrador debera hacer participar a las personas
involucradas con el fin...
A.__ a dejar que formen sus propios planes, pero cuando la gente no es
presionada aporta ideas con las que colabora en forma voluntaria.

B. trabajar con ellas hasta desarrollar un plan mutuamente aceptable.
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6.

10.

11.

12.

Cuando un administrador esta planeando una operacion y sus empleados le
proporcionan algunas ideas, deberd incluir. ..

A.___ las sugerencias que crea son de valor, y debera recordar y agradecer a
quienes contribuyeron.

B._ todas las sugerencias, sean buenas o no.

La produccién debe ser...

A.__ lamas alta posible, sin importar las exigencias sobre los subordinados.
B._ suficiente para mantenerse sin problemas.

Cuando un empleado esta en desacuerdo con su jefe, este debera escuchar para
comprender...

A. _ las ideas del empleado y explicar lo que piensa como jefe. Después
deberd tomarse el tiempo necesario para discutir el asunto hasta obtener una
solucion aceptable.

B._  los puntos de desacuerdo. Después convencera al empleado de que sus
propias opiniones son correctas.

Cuando hay conflictos entre los subordinados, el jefe deberd mantenerse al
margen...

A.__ amenos de que haya problemas, en cuyo caso debera ofrecer su ayuda
para aliviar la situacion

B.  para que ellos puedan resolver sus propios problemas de una forma u
otra. Asi no se involucran ni se lo toman a mal.

Para promover mas empefio, el jede debera desarrollar decisiones importantes con
sus subordinados...

A.___ enequipo para coordinar esfuerzos.

B.  enforma aislada para asegurar eficiencia y responsabilidad.

Al planear un trabajo, el administrador debera...

A.____ confiar en su propia experiencia y, si es necesario, en la de los expertos,
plantear la forma en que debera hacerse el trabajo y luego asignar sus
responsabilidades individualmente cada persona.

B._ hablar cada uno con sus subordinados.

Las juntas con los subordinados son de gran ayuda cuando se usan para...
A.___ mantener en alto la moral de sus empleados. En esta forma la produccion
vendra por si sola.

B. tomar decisiones en cuanto a la forma en que debera hacerse el trabajo.
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13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

Al verificar el progreso del trabajo del subordinado, el administrador debera...

A dejarlo en paz. Si algo malo ocurre, ya se enterara por los medios usuales.
B. averiguar como se siente el subordinado, asegurdndose de que se dé
cuenta.

Cuando los subordinados tienen problemas entre si, el jefe debera...

A.___ hablar con ellos por separado y, al conocer los hechos, ofrecer solucion
justa para ambos.

B._ evitar entrometerse, ya que por lo general las personas se vuelven en
contra los intrusos.

Cuando el jefe se entrevista con sus empleados, el objetivo principal deberé ser...
A. __ desarrollar objetivos para deleitar el trabajo y decidir como debera
efectuarse el mismo.

B._  darles la oportunidad de participar haciendo sugerencias y ayudando al
jefe a tomar decisiones acerca del curso de accion a seguir.

Una manera de obtener resultados es fijar metas para subordinados y...

A.__ solicitar su ayuda si esas metas no se obtienen.

B._  asegurar su cumplimiento desde el principio.

La armonia entre subordinados puede obtenerse...

A.___ induciéndolos a resolver activamente los problemas de trabajo.
B._ haciéndoles saber que primero esta el elemento humano.

Al ocurrir violaciones a las politicas de la compafiia, el administrado debera...

A actuar de manera rapida y correctiva para asegurarse de que no volvera
a suceder.
B. permitir que suceda. Uno aprende mejor con sus propios errores.

Las metas que se fijaran deben...

A.__ no ser altas, pero tampoco bajas. De esta forma los subordinados
comprenderan que son justas.

B._  sertan altas como los subordinados las acepten con gusto.

Después de planear un trabajo el jefe debera...

A. __ observar el progreso de los puntos de mayor interés y decidir junto con
el personal que esta haciendo el trabajo si el proyecto amerita cambios.

B._ dejar que los empleados desarrollen el trabajo, ya que seguramente le

consultaran todos los problemas que consideren importantes.
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