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RESUMEN

La modernizacion en las empresas de la ciudad de Cuenca ha ido implementando
diferentes exigencias y demandas que hace que el medio sea mas competitivo con
respecto a las relaciones humanas tanto en valores, actitudes y clima organizacional,
este trabajo pretende proponer cambios mediante el plan de desarrollo organizacional
enfocado especialmente en el lado humano y contribuyendo al mismo tiempo al
fortalecimiento de un ambiente laboral positivo, con el fin de llegar a tener un mayor

impacto en el desenvolvimiento de las tareas diarias.
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ABSTRACT

ABSTRACT

Modernization in the companies of the city of Cuenca has been implementing different
requirements and demands. which make the sector more competitive with regard to
human relations. in values, attitudes and organizational climate. This paper aims to
propose changes through the development of an organizational plan, focused especially
on the human side: and at the same time contribute to the strengthening of a positive

work environment, 5o as to have a greater impact on the development of daily tasks.
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INTRODUCCION

En afios pasados en la ciudad de Cuenca se podia observar un enfoque tradicionalista en
coémo administrar las empresas, tal enfoque se orientaba principalmente en los recursos
de capital sin dar importancia a los trabajadores; con el paso del tiempo se ha ido
quedando atras este concepto y las empresas han empezado a enfrentar maltiples retos y

cambios en cuanto a la satisfaccion de los trabajadores.

El ambiente laboral es primordial para la empresa para asi poder llegar a un desempefio
exitoso tanto eficaz como eficiente, al momento en el que no existe un buen trato a los
empleados, estos empiezan a rendir de forma ineficiente se transforma en un problema
para la misma. Todo esto conlleva a la creacion de la teoria doming también conocida
como la “Bola de nieve™, en la que van creciendo los problemas en la organizacion,
involucra la falta de comunicacion, conflictos en los equipos de trabajo, mala
distribucion del poder, falta de colaboracion, entre otras., llevando a una disminucion de
la productividad laboral en la empresa. Lacteos San Antonio C.A. tiene presente esta
problematica dentro de sus areas laborales, la misma que necesita una propuesta de un
programa en el que todos los empleados se sientan parte de la organizacién alcanzando
los objetivos y metas en un trabajo conjunto, para asi poder eliminar la clasica rutina
que pude interferir en el desarrollo de las actividades. Dicho programa tendrd como
objetivo mejorar el clima laboral de la empresa, los niveles de satisfaccion en cada
puesto de trabajo, un liderazgo proactivo, una comunicacion en todos los niveles, una
coordinacion total para el logro de las metas y con todos estos cambios lograr mayores
beneficios con el programa de desarrollo organizacional para asi alcanzar el éxito de la

empresa.

! Creadores: John Foster Dulles y a la Doctrina Truman.



http://es.wikipedia.org/wiki/John_Foster_Dulles
http://es.wikipedia.org/wiki/Doctrina_Truman

CAPITULO I: CLIMA LABORAL

El clima laboral es considerado actualmente un factor importante dentro de una
organizacion, ya que gracias a ello, los empleados pueden obtener mayor
productividad, rendimiento, satisfaccion en su centro de labores. Sin embargo no
siempre se establece un buen clima laboral, lo cual les impide desarrollar su potencial al
maximo y cumplir con los objetivos propuestos. Cabe destacar que los trabajadores son
pieza clave para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones.

1.1 La organizacion y el &rea administrativa

En la Provincia del Cafar, Canton del mismo nombre, ubicado en la zona Austral
del Pais, en la década de los 70, nace la empresa de Lacteos San Antonio, fundada
por el Sr. Alejandrino Moncayo Alvarado, emprendedor con un talento innato en la
administracién empresarial, a decir de sus empleados es un hombre visionario que
gestiona su empresa con un enfoque profundamente humanista. Liderd a un pequefio
grupo de ganaderos de la zona y a través de una alianza estratégica con la llustre
Municipalidad de Guayaquil, impulso inicialmente el negocio comercializando en
esta ciudad un volumen promedio de 6000 litros de leche cruda.

En 1980, se realiza una nueva inversion para la implementacion de una planta
envasadora de leche, con una capacidad instalada de 2000 litros/hora en envase
purepak. Esta iniciativa no tuvo los resultados esperados en el mercado
guayaquilefio, por lo que se vieron obligados a innovar. Asi, dos afios mas tarde, se
lanza un nuevo producto, leche pasteurizada en envase de polietileno, producto que
tuvo niveles de venta muy superiores a los esperados, llegando rapidamente a cubrir
el mercado de Guayaquil y ampliarse a otras ciudades como Cuenca, Azogues y
Duran, llegando a tener una produccion de 50.000 litros diarios. De esta manera la
empresa fue creciendo, ya que a la par se fue ampliando en su infraestructura fisica
y tecnologica de la planta, se crearon nuevos productos, como yogurt de varios

sabores, queso fresco y mantequilla.

Una fecha importante en la vida de la empresa fue el aiio1997, en la cual se decide

construir la segunda planta en la ciudad de Cuenca, con el objetivo de ampliar la



produccién para cubrir entre las dos plantas los mercados de las provincias del

Azuay, Canar, Loja, Guayas, El Oro y Morona Santiago.

A finales de la década de los 90, Lacteos San Antonio C.A. con el afan de
incrementar los niveles de competitividad, obtiene la primera envasadora aséptica
con tecnologia de envase TetraPak para comercializar leche larga vida, que hasta esa
fecha era producida especialmente por grandes empresas tales como Nestlé, Toni y
Alpina, marcas con un amplio posicionamiento en el pais. Con gran esfuerzo,
sorteando varias dificultades, se inicia con una produccion de 12.000 litros a la
semana. Gracias al arduo trabajo de sus trabajadores, quienes guiados con un
liderazgo efectivo de su propietario y directivos logran consolidar esta iniciativa, en

seis afios se incremento la produccion de leche larga vida a 80.000 litros semanales.

A la fecha, la empresa cuenta en sus dos plantas, con equipos de Ultima generacion
para el procesamiento de lacteos, llegando a poner en consideracion de sus clientes

mas de 50 productos con una capacidad instalada de 220.000 litros al dia.
Productos

En los afios 80, San Antonio C.A. impulsa sus productos con la marca comercial de
Nutri Leche, obteniendo a la fecha su posicionamiento en el mercado local y
nacional, actualmente con su eslogan “Vive Bien, Vive Nutri”, logra que dia a dia

crezca la demanda en todas sus lineas de produccion,

Actualmente, la empresa cuenta con aceptacion de un alto porcentaje de los
consumidores del pais, quienes prefieren la marca por sabor, variedad, facilidad de

acceso y costos.
Los productos estrella son entre otros:

e Leche pasteurizada entera, semidescremada, descremada, light, omega 3 y
deslactosada,

e Leche saborizada de fresa y chocolate

e Leche con avena

e Avena con frutas

e Jugos de frutas



e Mantequilla
e Yogurt en varias presentaciones y sabores
e Queso fresco

e Oftros.

Como parte de los productos estrella, la empresa busca satisfacer a sus clientes con
productos como Nutri Néctar y Nutri Avena, compensando necesidades basicas de
alimentacion y preferencias en sabores tales como: naranja, manzana, durazno,
mago y tomate de arbol. Estos productos hoy en dia son ya de exportacion, su éxito
ha provocado que los volimenes de venta crezcan y se lleguen a vender en paises de

la Union Europea y los Estados Unidos.

Un segmento importante de sus clientes, estd compuesto por los nifios y nifias de
todos los estratos sociales, quienes consumen los productos denominados clasicos
en los desayunos y loncheras en las escuelas. Este grupo prefieren los yogures de

sabores acompariados de cereales, la leche chocolatada, el queso crema, entre otros.

En los desayunos diarios de un alto porcentaje de familias ecuatorianas, es ya
tradicional consumir los productos denominados clasicos de la empresa. La leche

entera, la leche semidescremada y la descremada, es elegida por precio y calidad.

En la actualidad, San Antonio C.A. ofrece adicionalmente el servicio de embazado a
empresas lacteas de la region. Gracias a ello, se ha establecido nuevas y cada vez
mejores relaciones comerciales que dan a la empresa mayores margenes de
rentabilidad, permite ademas fortalecer y adquirir nuevas alianzas estratégicas con el

fin de seguir posicionando su marca.

Basados en el concepto de “inocuidad”, la empresa ofrece a sus clientes 56
productos certificados con la ISO 20000:2005, garantizando que estos alimentos
sean aptos para el consumo humano. Se establecen un estricto control en todos los
procesos de transformacion, que parte desde la capacitacion a los proveedores de
materia prima para mejorar las practicas de acopio en el campo, control de asepsia
en su cadena de frio, contar con su personal técnico calificado, adquirir e innovar
constantemente su tecnologia hasta el seguimiento y capacitacibn a sus

distribuidores y expendedores. Asi en el afio 2014, se realizo la compra de nuevos



equipos por un valor promedio de 200.000 dolares, tanto para el control e
innovacion de nuevos productos en sus laboratorios como para la automatizacion de

la limpieza.

Innovaciones

La empresa desde sus inicios, ha experimentado un desarrollo constante y dindmico,
a decir de su propietario se debe a que siempre ha buscado estar al frente de los
cambios contantes que viven las empresas en un mundo globalizado, cambios que
implican nuevos conocimientos en la gestion del emprendimiento, surgen dia a dia
nueva magquinaria, nuevas técnicas de manejo de los lacteos, nuevas formas de
control del talento humano, nuevos procesos de comercializacion. En este marco la
competencia exige que la empresa dia a dia busque estar innovando en todos sus

campos de accion.

Asi, a través de diversos estudios se tiene conocimiento actualizado de los gustos y
preferencias de sus clientes y las diferentes tendencias del mercado. La empresa esta
renovando constantemente sus productos, empaques, nombres, imagen corporativa,
etc. Con estas condiciones, en el presente afio, se puso a disposicion de sus clientes
nuevos productos como: Leche Light, Leche Omega 3, crema para reposteria y

jugos naturales.

Estrategias de Promocion

Con el objetivo de impulsar sus productos, los directivos de la empresa han
promovido una serie de acciones coordinadas para fortalecer la marca Nutri. Sus
campafas de marketing son eficaces y efectivas, se llegan a las metas establecidas
en publicidad con una baja inversion. Si bien, en el centro de sus camparfias esta la
calidad del producto, en este mundo globalizado la imagen representa un factor
relevante, por lo tanto se ha puesto interés en el disefio de los empaques a través de
disefios que permitan al cliente recordar y diferenciar los productos Nutri. Con estos
principios se han lanzado varias campafias publicitarias a través de los medios de
comunicacion masiva, de television y radio, a través de las cuales se promueven
todos los productos con su eslogan “VIVE BIEN, VIVE NUTRI”.



Adicionalmente, la empresa busca fortalecer su imagen adhiriéndose a la campafia
“iMucho mejor! si es hecho en ECUADOR?”, para lo cual ha adquirido los derechos
de adhesion a esta iniciativa, en sus productos aparece este logo que promueve el

consumo de los productos y servicios nacionales. (Macro Vision Media)
Misién

La mision de la empresa es “Alimentar de forma nutritiva a la sociedad con productos
de alta calidad, elaborados con ética y responsabilidad, incentivando al sector
productivo, cumpliendo con el compromiso adquirido frente a nuestros colaboradores e

inversionistas.” (Lacteos San Antonio C.A.)
Vision
La empresa Lacteos San Antonio tiene como vision:

"Para el afio 2015, ser la empresa lider en calidad y tecnologia, en el mercado de la

nutricion, manteniendo un crecimiento promedio de ventas netas del 20% anual.”

(Lacteos San Antonio C.A.)

Se tiene una vision amplia del mercado, y por esta razon puede llegar a ser una empresa
lider en el pais. Con una alta tecnologia, rentabilidad, estabilidad, credibilidad,
bienestar, seguridad, reconocimiento y oportunidades de progreso que brinda a todos

sus miembros.
Principios y valores de la empresa

Entre los principios que guian a la empresa estan:

e Cumplimiento de las leyes para un manejo transparente de la empresa.

e Capacitar, educar y concientizar a las personas que participan en todas las fases
del proceso productivo y en los Sistemas Integrados de Gestion.

e Entodos los ambitos de gestion se establece el principio de Mejora Continua
cefiidos siempre a la mision y visién de la empresa.

¢ Rentabilidad, fortaleza financiera y estabilidad

e Mantener normas de funcionamiento de Responsabilidad Social, se promueve el

cuidado del medio ambiente, se brinda apoyo a grupos vulnerables como



ancianos, nifios huérfanos, adictos y cuenta con un sistema de incentivos a todos
sus colaboradores.

e Brindar a sus clientes calidad en sus productos.
Sus valores son:

e FEtica
e Responsabilidad

e Confianza
(Macro Vision Media)
Objetivos Estratégicos

“Seguir alimentando saludablemente a las familias ecuatorianas para que Vivan Bien

Vivan Nutri.” (Lacteos San Antonio)
Organigrama

A nivel de organizacion, Lacteos San Antonio mas conocido como “Nutri Leche”
cuenta con la siguiente forma de organigrama: comenzando desde los niveles mas altos
tenemos la junta general de accionistas, gerente general, gerente, subgerente. Se

clasifica en diferentes &reas que son:
(Organigrama completo)

e Administracion

e Direccion de planta

e Sijstemas
e \entas
e Compras

¢ Finanzas y marketing
e RRHH

Presupuesto

Los presupuestos son elaborados de arriba hacia abajo, desde el alto mando hacia la

unidades de apoyo y el control presupuestario de abajo hacia arriba. Lacteos San
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Antonio C.A. hace sus presupuestos por cada producto, por departamento y aparte un

presupuesto general.
Funciones

En Lacteos San Antonio CA las funciones estan divididas en tres partes, segun
Chiavenato (2000) las funciones se dividian en 5, los conceptos de las mismas
intentaban demostrar con precision cientifica y métodos adecuados que existiera un

resultado satisfactorio.

e Administrativa: La funcion administrativa tiene como mision en organizar,
dirigir, coordinar y controlar la empresa. Se reparten por todos los niveles de la

empresa.

e Comercial: La funcién comercial conecta la empresa con el exterior, se ocupa de
hacer llegar el bien o servicios al consumidor, la misma que esta relacionada con
la compra, venta e intercambio de productos, se analiza el bien a comercializar,

qué precio tendra, coOmo se va a promocionar.

e Productiva: También es llamada funcion técnica, se encarga de la
transformacion de los materiales y componentes en productos terminado. Aqui

se afiade valor en la empresa.
Area administrativa

El &rea administrativa de Lacteos San Antonio como su nombre nos indica administra o
maneja los recursos de la empresa, es la base para las demés areas y sus funciones,
transformandose en una de las partes mas importantes de la organizacién ya que ayuda

cumplir los objetivos. Lo conforman la planeacidn, organizacion, direccion y control.

El &rea administrativa de Nutri Leche esta conformada por 26 personas integrada por

hombres y mujeres entre los 19 y 87 afios de edad.
Entre algunas de sus funciones tenemos:

e Planear, organizar, dirigir y controlar los recursos humanos y materiales, para

alcanzar los objetivos propuestos.



e Realizar presupuestos semestrales para cada una de los departamentos con criterios
fundamentados.
e Efectuar la consolidacion de los informes financieros y presupuestales.

e Atender todas las necesidades que se requieran dentro de la empresa y el entorno.

1.2 Definicién de Clima Laboral

En los ultimos tiempos en las empresas de Cuenca ha surgido mayor interés sobre el
clima laboral. Su definicion aunque parezca insignificante es de vital importancia ya
que primero debemos tener una idea clara de su concepto y asi poder tomar las acciones

correctivas que nos permitan guiar la empresa hacia una mejora continua.

La definicién de Clima organizacional nace de las necesidades laborales, esta se ha

compuesto de variables que unidas dan una visién global.

Segun Likert (citado por Brunet, 2004) menciona que “el comportamiento de los
empleados es causado por el comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por sus esperanzas, sus capacidades y sus

valores, por ende la reaccion esta determinada por la percepcion.” (Likert, 2004)

Con el andlisis del clima laboral podemos tener una imagen de la organizacion en su

conjunto, en este marco debemos considerar como variables o categorias las siguientes:

El ambiente fisico: Instalaciones, espacio fisico, temperatura, entre otros.

- El Tamafo de la organizacion y su estructura.

- Su ambiente social: Trabajo en equipo, niveles de comunicacion, confianza,
compromiso con la vision y mision de la empresa, manejos de conflictos,
etcétera.

- Las caracteristicas de su talento humano: Niveles de motivacion, actitudes y
aptitudes para el desarrollo de sus tareas, desarrollo de competencias, entre
otras.

- Comportamiento organizacional: Productividad, rotacion, ausentismo,

satisfaccion, etcétera.” (Scielo)

Chiavenato, argumenta que el concepto de clima organizacional surge del analisis de

la motivacion que tienen los individuos para el desarrollo de las tareas encomendadas



ya que afecta de forma directa en la relacion persona — organizacion. Los miembros
de una organizacién se hallan inmersos en procesos continuos de aprendizaje y
adaptacion para hacer frente a los constantes cambios, con el objeto de satisfacer las
necesidades que van desde las basicas o fisiologicas y de seguridad, tales como
alimentacion, vivienda, salud, trabajo, etc. hasta las necesidades de autorrealizacion y
autoestima, tales como el reconocimiento social, el crecimiento personal y el

desarrollo profesional. (Chiavenato, 2000)

Dessler (En Carvagal, 2000) sefiala que el concept de Forehand y Gilmer nos indica
que es un ‘“conjunto de caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y
facilmente medibles, que distinguen una entidad laboral de otra. Son unos estilos de
direccion, unas normas y medio ambiente fisiolégico, unas finalidades y unos
procesos de contraprestacion. Aungue en su medida se hace intervenir la percepcion
individual. Lo fundamental son unos indices de dichas caracteristicas.” (Forehand &
Gilmer, 2000)

Segln Seisdedos (citado por Escat, 2007) menciona que es un “Conjunto de
percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo de la interaccion
entre ambos; lo importante es como percibe un sujeto su entorno sin tener en cuenta
como lo percibe otro; por tanto, es mas una dimension del individuo que de la

organizacion”. (Seisdedos, 2007)

Luego de analizar todas las definiciones anteriores, podemos concluir que son todas
aquellas caracteristicas o elementos que se relacionan de alguna forma con los procesos
de gestién de la organizacion, los cuales pueden ser formales o informales los mismos
que influyen de manera positiva como negativa, sin pasar de alto los elementos
ergondémicos, ya que son factores de mucha importancia e influencia en el

comportamiento o rendimiento de los empleados.
1.3 Dimensiones de Clima Laboral

De acuerdo a Likert, podemos medir la percepcion que tienen los miembros de una
organizacion sobre el clima de la misma, con el analisis de ocho dimensiones: (citado
por Brunet, 2004)
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1. Estilo de Liderazgo: consiste en el analisis de los métodos utilizados para la
gestion del talento humano, es el como se influencia en los empleados para la
consecucion de objetivos.

2. Factores de motivacion: se trata de realizar un analisis o evaluacion de las
estrategias que permitan motivar a los empleados para la satisfaccion de sus
necesidades.

3. Comunicacion interna: se debe contar con un estudio de los planes y programas
de comunicacion interna, los resultados esperados versus percepcion de los
empleados.

4. Interaccion nivel directivo y empleado: es preciso investigar los procesos de
influencia directivos a empleados, para que asuman e interioricen la vision y mision
de la empresa y puedan establecer conjuntamente las metas y objetivos.

5. Toma de decisiones: Analisis de los niveles de participacion de los empleados en
la toma de decisiones de la empresa. Son consultados, son parte o son informados de
las decisiones importantes de la empresa.

6. La planificacion estratégica: analisis de los niveles de conocimiento de los
empleados sobre planes y programes de la empresa y participacion en la elaboracién
de los mismos.

7. Seguimiento y control: revision y analisis de las caracteristicas de las practicas
de control y la distribucién de las tareas de control.

8. Formacion y capacitacion: con el objetivo de mejorar dia a dia el rendimiento, se
deben establecer procesos de capacitacion y formacion de los empleados para que
adquieran nuevas 0 mejoradas competencias laborales. (Likert, 2004)

Resumiendo, la morfologia de una empresa depende directamente del clima laboral de
una organizacion, asi como incide en la forma en la que se toma las decisiones y en las
caracteristicas de las relaciones internas y externas de la empresa.

El clima organizacional se puede medir a través de escalas que van a variar de acuerdo a

los niveles de afeccidn positivas 0 negativas en la vida de la empresa. Para Litwin y

Stinger, citado por Goncalves, (2000), las escalas pueden ser las siguientes:

Estructura

En la presente escala, se trata de evaluar los niveles de burocracia de la organizacion:

cantidad y tipos de reglas, normas de procedimientos, papeleos, horarios y otras que
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pueden incidir en el desempefio de las labores de los empleados. Un exceso de
burocracia puede generar apatia, baja motivacion, pérdida de tiempo o lo contrario la
falta de reglas, puede generar informalidad, desinterés, falta de compromiso, etc.

(Litwin; Stinger. Citado por Goncalves, 2000)
Responsabilidad

Esta escala corresponde a los puntos de vista que tienen los empleados de una empresa
para la toma de decisiones relacionados con sus funciones en la organizacion. Es la
libertad con la cual puede desempefiar su trabajo, definicion de los roles y los niveles de
vigilancia o supervision altos, medios o bajos, es la percepcion de ser jefe, de conocer

con claridad cuél es su trabajo. (Litwin; Stinger. Citado por Goncalves, 2000)
Recompensa

Esta relacionado con el reconocimiento y estimulos recibidos por los miembros de la
organizacion por un trabajo bien realizado. Es la percepcion que tienen con la cultura de
premios o incentivos frente a la disminucion de castigos o sanciones, este enfoque
genera un nivel 6ptimo de clima organizacional. Se busca motivar a los empleados para
que hagan mejor las cosas que hacen bien, y que mejoren en los aspectos en los cuales

fallan o cometen errores. (Litwin; Stinger. Citado por Goncalves, 2000)
Desafio

La empresa establecera resultados especificos a alcanzar en un determinado tiempo, lo
cual implica que se sus colaboradores asuman retos a través de metas a cumplir, para
ello identificaran los riesgos y definiran estrategias para contar con un mejor clima en el
marco de la competitividad. Todos los esfuerzos deben contribuir a la consecucion de
los objetivos planteados por la organizacién. (Litwin; Stinger. Citado por Goncalves,
2000)

Relaciones

Esta escala, permite medir la percepcion de los miembros de la organizacién sobre el
ambiente de trabajo, principalmente las buenas relaciones sociales entre los integrantes
del area de trabajo, con jefes y demas miembros de la empresa, se trata de realizar un

analisis de las relaciones sociales dentro y fuera de la organizacion, diferenciando los
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grupos formales que se constituyen basados en la estructura de la empresa y los
informales que se conforman por niveles de empatia o amistad entre los miembros de la

organizacion. (Litwin; Stinger. Citado por Goncalves, 2000)
Cooperacion

Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacién sobre el trabajo en equipo,
es explorar la colaboracion que se da entre los empleados y los directivos de forma
vertical u horizontal para el cumplimiento de las tareas. (Litwin; Stinger. Citado por
Goncalves, 2000)

Estandares

Esta dimensién permite medir el criterio de los empleados de la empresa sobre los
estandares en los procesos de produccion. (Litwin; Stinger. Citado por Goncalves,
2000)

Conflictos

Es la percepcion que tienen los miembros de la organizacion para el manejo alternativo
de conflictos, entendiendo que siempre existiran diferentes puntos de vista y opiniones
qgue son contrapuestos entre si sobre determinada realidad. Tiene que ver con las
emociones y sentimientos que tanto colaboradores como el nivel jerarquico superior,
presentan sobre la solucion de determinados problemas, y como estos sentimientos son
puestos a la luz para su tratamiento, sin crear rumores que provocan un ruido en la
comunicacion, provocando por ende el escalamiento del conflicto. (Litwin; Stinger.
Citado por Goncalves, 2000)

Identidad

En la presente dimensién se trata de medir el sentido de pertenecia que tienen los
miembros de la organizacién con la empresa y con el equipo de trabajo al cual
pertenece. Ademas, permite medir cuan identificado estd con los objetivos de la
organizacion y como estos coinciden con los objetivos personales. (Litwin; Stinger.
Citado por Goncalves, 2000)
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1.4 Caracteristicas del clima laboral

El clima induce determinados comportamientos en los individuos, es importante citar
las caracteristicas que tiene el clima laboral y cdmo acttan los colaboradores frente a
ellas, segun Rodriguez (2001) estas caracteristicas nacen a partir de una cultura

organizacional, entre las caracteristicas principales tenemos:

- El clima laboral es permanente, es decir con los cambios que se presentan las
organizaciones mantienen ciertos estandares de como tratar los mismaos.

- La conducta de los trabajadores puede variar por el clima de la empresa.

- El clima se ve influenciado por el compromiso de los empleados.

- Cada trabajador tienen sus propios comportamientos y actitudes y estos
influencian en forma directa a la empresa.

- Variables estructurales modifican el clima de la empresa y la actitud de los
trabajadores.

- Excesiva rotacion y ausentismo, son sinénimos de alarma para la empresa.
1.5 Objetivos generales

Como se menciond inicialmente se ha comprobado por estudios anteriores que el clima
organizacional influye en el comportamiento de los miembros. El recurso humano es el
capital empresarial mas valioso ya que es el que posee y desarrolla el modo de pensar y

hacer organizacion.

Existen diferentes objetivos para el estudio de clima laboral, segin Alexis P. Goncalves
(2000) determina que:

“El conocimiento del Clima Organizacional proporciona retroinformacion acerca de
los procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademas, introducir cambios planificados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los subsistemas
que la componen. La importancia de esta informacion se basa en la comprobacion
de que el Clima Organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los
miembros, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y
condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional entre
otros”. (Goncalves, 2000)
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1.6 Causas del clima laboral

Las causas son el comienzo o la razén por la cual se produce una situacion determinada,
esta situacion conlleva a lo largo a diferentes consecuencias. Generalmente las causas
del clima laboral no se encuentran aisladas, sino son la acumulacion de diversos

aspectos, pueden ser tanto positivas como negativas.
Entre algunas de las causas podemos encontrar seguin Enriquez Pérez, 2015:

e Manejo erréneo de conflictos: El clima laboral se ve afectado generalmente por
que el tratamiento que se da a los conflictos es equivocado, generalmente estos
son asistidos de forma vertical, la solucién es planteada por el inmediato
superior como una orden, pero este no es asumido por la partes involucradas,
provocando que los conflictos adquieran un tamafio inesperado y de grandes
escalas, que hace que se torne insostenible la relacion entre compafieros.

¢ Ruido en la comunicacion: los problemas son provocados ruidos o barreras que
se tienen a la hora de transmitir la informacion formal e informal, los mensajes
no llegan a tiempo y/o con distorsiones en su contenido. De esta manera los
mensajes llegan deformados o no llegan, aspecto que alimenta la incertidumbre
entre los empleados, disminuyendo su desempefio.

e Falta de inteligencia emocional: el personal jerarquico superior, generalmente
tienen actitudes negativas con sus empleados, pierden facilmente el control de
sus emociones llegando al maltrato, expresan las mismas con gritos y agravios
ofensivos, que provoca desmotivacion en el empleado y que para posteriores
ocasiones, frente al temor oculten informacion y evadan responsabilidades.

e Estilos de liderazgo que invalidan las aportaciones: el uso de un estilo de
liderazgo autoritario provoca que todas las ideas que provienen de los empleados
sean desechadas, ya que el jefe pretende tener siempre: la razén, el conocimiento
y la experiencia, el empleado hace cosas no las piensa. Esto desmotiva a los
colaboradores y afecta directamente el clima laboral.

e Incumplimiento de lo planificado: Si el desarrollo de las actividades diarias se
da bajo la lI6gica de resolver problemas diarios sin considerar la planificacion, en
donde el desorden y el caos prime sobre lo planificado, va a generar
incertidumbre en los empleados, dando lugar al surgimiento de nuevos

problemas y conflictos en los empleados.
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o Falta de reconocimiento: el clima laboral se vera afectado cuando no exista un
reconocimiento oportuno, justo y equitativo a quienes hacen posible el
crecimiento o desarrollo de la empresa. A le vez, se vera afectado cuando las
sanciones 0 castigos establecidos por los jefes sean injustos, ya sea porque son
aplicados a personas que no son responsables o las medidas tomadas son
exageradas frente a la falta cometida.

e Funciones mal determinadas: Cuando las tareas asignadas a los empleados no
van acorde a su formacidn o cargo incide para que se de un bajo rendimiento. De
igual forma, cuando las labores son rutinarias o se considere de poca
importancia para la empresa esta tendré influencia en la poca motivacion de los
empleados. Si bien esta causa no estd vinculada a la actitud o comportamiento

del lider, debe ser tratada con la relevancia del caso. (Pérez, 2015)

1.7 Efectos del clima laboral

El clima laboral puede afectar tanto positiva como negativamente tanto para las
organizaciones como para los empleados. Segun Stephen Covey (2003) parece afectar al
grado de seguridad o inseguridad al momento de la comunicacion, respeto, etc. entre los

miembros de las organizaciones.

Para Gibson la gestién de la calidad se vera afectada negativamente cuando exista un
mal clima laboral, lo miembros de la organizacion no se sentiran identificados con los
objetivos de la empresa, los niveles de participacion e involucramiento para la mejora
continua serdn bajos. Por lo contrario, cuando existe un clima organizacional positivo,
este incidird positivamente en: consecucién de las metas planteadas, mayor sentido de

pertenencia, y adaptacion de los empleados.

Cuando el clima laboral es desfavorable, existe un mayor indice de rotacion de
empleados, lo que se traduce en pérdidas econdmicas para la empresa. La rotacion se da
por la poca motivacion de los empleados, quienes presentan poca satisfaccion y
desinterés en las tareas asignadas, afectando directamente en la productividad de la
empresa. (Gibson, 2001)
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1.8 Objetivos de la encuesta de clima laboral

La encuesta segun Garcia Ferrando (2000), es una técnica de investigacion que tiene el
proposito de conocer las opiniones o percepciones de un grupo de la poblacién sobre un
determinado tema o topico especifico, para lo cual se toma una muestra de un universo
determinado y a través de procesos estandarizados se aplican preguntas con el fin de
obtener una serie de datos -cuantitativos o cualitativos que serdn tratados
cuantitativamente y nos permitan contar con una medicion de determinadas variables.
(Garcia, 2000)

Como objetivo principal de la encuesta es conocer la opinién de la gente sobre

determinadas cuestiones.

Para evaluar el clima laboral lo mejor es el uso de encuestas aplicadas a los
colaboradores, en nuestro estudio vamos a realizar una encuesta que sera aplicada al
personal del area administrativa de Lacteos San Antonio. Uno de los aspectos mas
importantes al momento de disefiar las encuestas es el anonimato de la misma con el fin
de que los encuestados no sientan temor al responder y al mismo tiempo podemos

obtener informacion veridica.

La totalidad a encuestarse serd de 26 personas que estaran integradas por hombres y
mujeres entre los 19 — 87 afios de edad, los trabajadores deberan tener un afio dentro de

sus funciones como minimo.

Las encuestas seran aplicadas personalmente dentro de la misma empresa. El tiempo de
aplicacion de cada prueba variard entre 15 a 25 minutos aproximadamente. Las
condiciones del espacio fisico debera ser un ambiente libre de ruido, con la apropiada
iluminacion y aire para que los encuestados puedan alcanzar niveles adecuados de

concentracion.

1.8.1 Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las personas en las

organizaciones

Para medir el nivel de clima laboral dentro de la organizacion, se utilizard los
cuestionarios de medicion, en nuestro estudio tomaremos como base presentado en el
libro “Manual de instrumentos de gestion y desarrollo de las personas en las

organizaciones” de Federico Gan y Jaume Triginé.
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Este manual nos permite medir el clima laboral para determinar acciones en busca de un
desarrollo continuo de la empresa de lacteos San Antonio, nos permite el andlisis de
variables tales como: reglamentos y normas, condiciones fisicas y de comodidad del
trabajador, caracteristicas de actitud de los miembros de la organizacion, los estilos de
gestion y liderazgo, incentivos de la empresa, salarios, satisfaccion de necesidades de

sus integrantes y otros factores que inciden en la consecucion de un buen clima laboral.

Por lo antes citado planteamos en este capitulo diversos instrumentos de: Analisis del
clima laboral, y; Andlisis de la satisfaccion laboral” (Gan & Triginé, 2006)

1.8.1.1 Andlisis del Clima Laboral

Esta herramienta nos da informacion sumamente valiosa para diagnosticar la situacion
en el &mbito de trabajo, se podra obtener resultados tanto individuales, en equipo y de
los altos directivos.

El instrumento analiza aspectos claves de clima laboral y su formato tiene dos tipos de

valoraciones en su implementacion:

- Respecto a cémo se percibe los aspectos claves

- Como se cree que el resto de personas en la organizacién lo valoran
Estos dos formatos proyectan tres focos o puntos de atencidn, los cuales son:

- Laempresa
- Departamento

- Aspectos relativos a la direccion de la empresa
Informaciones o soluciones que ofrece:

- Situacion del clima laboral en conjunto de la empresa, ambito o departamento
concreto.

- Incidencia de los estilos de direccion en el clima de la empresa.
1.8.1.2 Anélisis de la Satisfaccion Laboral

La satisfaccion en el trabajo es un concepto intimamente relacionado con la

motivacion, el clima laboral, o la comunicacion, sin embargo, no es equivalente a
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esos conceptos, dado que presenta algunos matices diferenciadores respecto a los

mismos.

Desde: el sentimiento de autoestima que adquiere una persona en su puesto de
trabajo, hasta la autoridad y el poder que le confiere el mismo, el sentimiento de
seguridad, el sentimiento de autorrealizacion (es decir, el sentimiento de poder
emplear las propias aptitudes y de perfeccionarlas) la oportunidad de poder ayudar a
otros, la oportunidad que existe para poder participar en la fijacion de objetivos, son
algunos de los componentes de esa percepcion de satisfaccion laboral que una

persona puede tener.

Las respuestas a este instrumento por parte de cada uno de sus colaboradores, le
facilitan enormemente el conocimiento de sus puntos de vista en torno a: la realidad
que perciben en su puesto de trabajo, la realidad que les gustaria tener y la
importancia que otorgan a cada uno de los componentes para su propia satisfaccion

laboral.
Necesidades especificas:

Sistematizar el andlisis de la satisfaccion laboral de los integrantes de su equipo: se
debera primero hacer una observacion individual a cada uno de los miembros de la

empresa, para asi poder medir la satisfaccion grupal.

Facilitar la mejora de la satisfaccion laboral de cada una de las personas: buscar
diferentes tipos de motivaciones para que el empleado se sienta satisfecho con su

trabajo, para asi alcanzar los objetivos de la empresa y del personal
Informaciones o soluciones que ofrece:

- Componentes que estdn generando satisfaccién laboral en cada persona del
equipo de trabajo.
- Componentes que estan generando insatisfaccion laboral en cada persona del

equipo de trabajo. (Gan & Triginé, 2006)
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1.9 Diagndstico
1.9.1 Situacién actual de la empresa

Lacteos San Antonio es actualmente considerada como una de las mejores empresas a
nivel nacional ya que cuenta con tecnologia de punta, buena calidad en sus servicios y

productos.

La situacion actual puede analizarse desde una vision interna de la empresa. Lacteos
San Antonio es considerada como una de las mejores plantas del pais, gracias a los
esfuerzos de los directivos y el personal que han permitido que la empresa cuente con

buena infraestructura que han fortalecido su productividad.

La empresa cuanta con grandes posibilidades de crecimiento en el mercado a futuro, por
lo que la misma realizard nueva inversion, implementando mas maquinaria para poder

diversificar sus productos.

Uno de los productos de menor acogida en el mercado es el yogurt, por esta razon se
espera impulsarlo implementando nueva maquinaria para industrializarlo y asi poder

entrar fuerte al mercado y hacer frente a la competencia en todo el pais.

Se espera implementar camaras de frio en las distintas sucursales del pais para que
cuenten con bodegas para que las mismas puedan abastecer a mas lugares y de esta

manera que haya mas productos en las diferentes ciudades.

Al futuro también se planea entrar en el mercado minorista de la leche en polvo, ya que

al momento solo contamos con la distribucion al por mayor.
1.9.2 FODA

El FODA, es una metodologia participativa que permite identificar aspectos positivos y
negativos de la empresa tanto internos como externos, analiza las fortalezas,
oportunidades, debilidades, y amenazas de la empresa, conocido también en ingles con

las siglas SWOT (strategies, weakness, opportunities, threats).

El FODA permite contar con informacion para definir estrategias de mejora continua, a
través del diagnostico se puede actuar, por un lado desarrollando acciones para

disminuir sus debilidades y por otro mantener o crear nuevas fortalezas que estan
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relacionadas con los aspectos internos, de igual busca identificar oportunidades y
amenazas en el entorno de la empresa para mejorar su competitividad. (Thompson,
2000)

Es decir, el analisis FODA es una gran ayuda para la toma de decisiones, examinando la
situacion interna y externa de la empresa, asi como con su evaluacion externa, es una
herramienta sencilla que da una perspectiva general de las estrategias de la

organizacion.

Con el analisis FODA se puede trabajar en todos los niveles de la organizacion, y con
los resultados obtenidos se puede establecer nuevas ventajas, estrategias y mejoras

empresariales.

En el presente estudio, los datos obtenidos para la realizacion del FODA han sido

otorgados por la misma empresa de Lacteos San Antonio C.A.
Fortalezas y Debilidades

Thompson considera que las fortalezas son acciones positivas o correctas que realiza
una empresa, son las habilidades, experiencias, conocimientos, competencias y
capacidades de todos quienes hacen parte de la organizacion. Se incluyen también, los
recursos financieros, tecnolégicos, infraestructura, mobiliario que logra que la empresa

sea competitiva en un mercado exigente.

Por el contrario las debilidades son aquellos aspectos negativos internos que ocasionan
que la empresa pierda su capacidad competitiva y de productividad, son caracteristicas
inherentes a la empresa que hacen que sean vulnerables en el mercado. Como ejemplo
de debilidades tenemos: tecnologia e infraestructura obsoleta, capital insuficiente,
deficiencias en la produccidén, poco control de calidad, desmotivacion de empleados,

desconocimiento de procesos productivos, poca o nula innovacion, etc.

Se trata de cuantificar y cualificar los recursos y procesos que ayuda a ser fuerte o débil
a la empresa. Se busca mejorar la competitividad a través del analisis de las
caracteristicas internas que hacen que la organizacion sea capaz de competir y

sobrevivir en un ambiente hostil. (Thompson, 2000)

Oportunidades y Amenazas
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Son los elementos externos que se encuentran en el entorno. Thompson (2000)
considera que las oportunidades y amenazas, son fuerzas que no dependen Unicamente
de la empresa, sino que se encuentran en el ambiente, por ende no son susceptibles de
control por los miembros de la organizacion, pero se debe considerar para aprovechar o

buscar contrarrestar las mismas.

La oportunidades son aquellos aspectos positivos que el entorno ofrece para que la
organizacion pueda desarrollarse, son elementos que se encuentran en el mercado que
permiten potencializar el crecimiento la empresa, son aquellas ventajas que deben ser
aprovechadas tales como: leyes a favor, invencidn de nuevas tecnologias de produccion,
crecimiento de la demanda de productos lacteos, apoyo gubernamental al sector lacteo e

industria nacional, etc.

Las oportunidades permiten disefiar estrategias de competitividad, ya que se trata de
aprovechar los factores positivos que el entorno organizacional ofrece. Contrariamente,
las amenazas es el conjunto de fuerzas negativas del entorno que no dependen del
control de la organizacién, son potenciales problemas que impiden la consecucién de

sus objetivos y metas. (Thompson, 2000)

La informacion brindada por Lacteos San Antonio C.A. nos muestra su FODA
actualizado, con sus diferentes fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas, la
misma que se verifico en las encuestas realizadas posteriormente. EI FODA de Nutri

Leche se presenta a continuacion:
1.9.2.1 Fortalezas

Son capacidades y posicionamiento frente a la competencia. Dentro de las fortalezas
tenemos el liderazgo, la capacidad de produccion, infraestructura, etc. Con respecto a
Lacteos San Antonio posee fortalezas como la colaboracion del personal y generar la

gestién de créditos.
1.9.2.2 Debilidades

Las debilidades se encuentran en un término negativo, es decir, las habilidades o
recursos que la empresa carece que son desventajas para la empresa. Entre las

debilidades tenemos la falta de comunicacion, capacitacion, en general el ambiente
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laboral de la empresa, la imagen ante los clientes, la comercializacion de los productos

en el pais ya que no es muy fuerte debe ser mejorada
1.9.2.3 Oportunidades

Las oportunidades son ventajas competitivas que se encuentran en el entorno y por lo
mismo deber ser favorables, positivas y explotables para la empresa. La diversificacion
de productos, el desarrollo potencial de sus colaboradores, le hace frente al mercado y le

da posibilidad de poder internacionalizarse.
1.9.2.4 Amenazas

Se encuentran en el entorno, como principal amenaza que presenta la empresa es la

competencia, como dijo el Sr. Alejandrino Moncayo:

“Las barreras son las mismas que indudablemente deber tener cualquier actividad
comercial, la competencia por una parte, y por otra la falta de educacion de nuestro
campesino o pequefio productor el cual hasta ahora hay que educarle que la leche es
un producto vital para el consumo del ser humano, para enfermos, nifios, hospitales,

etc., y debe ser manejada con la mayor asepsia posible”. (Moncayo, 2010)

Con todos estos resultados del FODA de Lacteos San Antonio C.A. podemos encontrar
una deficiencia tanto en el clima y a su vez en satisfaccion laboral, en puntos como
comunicacion, capacitacion, ambiente laboral, competencia, entre otros. Por todo lo
mencionado se ha visto le necesidad de realizar encuestas a los trabajadores del area
administrativa para llegar a obtener los resultados exactos de las falencias de la empresa

y asi dar soluciones inmediatas a las mismas.
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1.10 Construccién de Encuestas de Clima y Satisfaccion Laboral al Area

administrativa de Lacteos San Antonio C.A.

ENCUESTA APLICADA AL AREA ADMINISTRATIVA DE LACTEOS SAN
ANTONIO C.A.

ENCUESTA SOBRE ASPECTOS INTERNOS DE MEJORAMIENTO
CONTINUO

Buenos dias, (tardes). Queremos agradecerle por su tiempo y confianza para llenar esta encuesta.
Nuestro objetivo es conocer con més detalle el clima laboral del &rea administrativa. Esta encuesta
es anonima, le pedimos sinceridad al momento de responder las preguntas.

1. ¢Los sistemas de trabajo/comunicacion de mi departamento facilitan que
desarrollemos una labor de equipo?

A. MUY DE ACUERDO

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

2. ¢En mi empresa los jefes consultan a sus colaboradores antes de tomar
decisiones sobre problemas que les afectan?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

3. ¢Ante los problemas o conflictos, la actitud de las personas de mi empresa
es mayoritariamente constructiva?

A.MUY DE ACUERDO [ ]
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B. DE ACUERDO []

C. ALGO EN
DESACUERDO
D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

4. ¢En mi empresa el reconocimiento de esfuerzos y méritos se lo llevan las
personas que se lo merecen?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

5. ¢Se da desde la direccion una informacion suficiente acerca de la marchay
resultados de la empresa?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]
6. ¢Los sistemas de control del trabajo en la empresa se apoyan mas en el
compromiso y la profesionalidad que en la vigilancia y control?

A.MUY DE ACUERDO [ ]
B. DE ACUERDO []

C. ALGO EN
DESACUERDO
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D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

7. ¢En mi departamento abunda més la comunicacion positiva que las criticas
negativas o el temor?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

8. ¢Los salarios de la empresa son similares o estan por encima de la media de
los del sector?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

9. ¢Las actividades de trabajo de mi departamento estan bien organizadas;
cada cual sabe lo que tiene que hacer?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]
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10. ¢El estilo que predomina entre los directivos de la empresa es dialogante y
participativo?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

11. ¢Entiendo que los cambios organizativos o tecnolégicos que se producen o
se han producido en mi departamento estan orientados a la mejora?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

12. (En las relaciones entre las personas de diferentes niveles jerarquicos
predomina mas la comprension mutua que los galones (de arriba hacia
abajo) o los prejuicios (de abajo hacia arriba)?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]
13. ¢ En mi departamento los problemas importantes no se ocultan o retrasan
sino que se afrontan y resuelven?

A.MUY DE ACUERDO [ ]
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B. DE ACUERDO []

C. ALGO EN
DESACUERDO
D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

14. ;Creo que en el dia a dia de la empresa predomina més el buen ambiente y
el entendimiento que el enfado?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

15. ¢ El sentimiento de autoestima (sensacion de ser valorado adecuadamente)
en mi puesto las considero altas?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

16. ¢ El prestigio de mi puesto dentro de la organizacion (es decir, la atencion
que le prestan otros miembros dentro de la organizacion) me hace sentir
importante?

A.MUY DE ACUERDO [ ]
B. DE ACUERDO []

C. ALGO EN
DESACUERDO
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D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

17. ¢Es factible la posibilidad de pensar y actuar (tomar decisiones) con
independencia en mi puesto?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

18. ¢ Tengo el sentimiento de estabilidad y seguridad en mi puesto de trabajo?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

19. ¢ Existe el sentimiento de autorrealizacion que una persona adquiere en la
empresa (es decir, el sentimiento de poder emplear las propias aptitudes
especiales y de perfeccionarlas)?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]
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20. ¢Siento que lo que realizo en mi puesto algo que vale la pena?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

21. ¢Existe la oportunidad en mi puesto para poder participar en la fijacion de
mis objetivos?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

22. ¢ Tengo el sentimiento de estar sometido a una presion en la empresa?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

23. ¢La oportunidad que existe en mi puesto de vincular y estrechar lazos de
amistad con las personas que comparten mis @mbitos de trabajo es alto?

A.MUY DE ACUERDO [ ]
B. DE ACUERDO []
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C. ALGO EN
DESACUERDO
D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]

24. ; Puedo contar con la colaboracién de los demas?

A.MUY DE ACUERDO [ ]

B. DE ACUERDO []
C. ALGO EN
DESACUERDO

D. BASTANTE
DESACUERDO

E. TOTAL DESACUERDO [ ]
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1.11 Aplicacion de Encuestas de Clima y Satisfaccion Laboral al Area

administrativa de Lacteos San Antonio C.A.

1 ¢Los sistemas de trabajo/ comunicacion de mi departamento facilitan que

desarrollemos una labor de equipo?
Tabla No 1: Pregunta No 1

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado

TOTAL DESACUERDO 4 1538 1538
BASTANTE 7 26,92 4231
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 65,38
DE ACUERDO 6 23,08 88.46
MUY DE ACUERDO 3 11.54 100,00
Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 1: Pregunta No 1

. Lossistemas de trabajo/comunicacion de mi
departamento facilitan que desarrollemos una labor de
equipo?

ETOTAL DESACUERDO
HEASTANTE DESACUEEDO
MATGOEN DESACUERDO
EDE ACUERDO

MIIOY DE ACUEEDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

En la primera parte de la encuesta podemos encontrar que un 42% que esta en total
desacuerdo y bastante en desacuerdo con respecto a la facilidad de comunicacion y
sistemas de trabajo para una labor en equipo y por otro lado un 58% esta de nivel

intermedio para arriba.
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2 ¢En mi empresa los jefes consultan a sus colaboradores antes de tomar

decisiones sobre problemas que les afectan?

Tabla No 2: Pregunta No 2

Variables Frecuencia | Porcentaje FETESTENE
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 8 30,77 30,77
BASTANTE 6 23,08 53,85
ALGO EN DESACUERDO 4 15,38 69,23
DE ACUERDO 5 19,23 88,46
MUY DE ACUERDO 3 11,54 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 2: Pregunta No 2

¢En miempresa los jefes consultan a sus colaboradores
antes de tomar decisiones sobre problemas que les
afectan?

ETOTAL DESACUERDO

@ BASTANTE DESACUERDO
4 ALGO EN DESACUERDO
@ DE ACUERDO

@ MUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

En esta pregunta se puede observar que a la mayoria de los encuestados no se les
consulta antes de tomar decisiones en la empresa, tan solo 8 empleados de 26 se

consideran parte de la misma cuando existe problemas que les afectan.
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3 ¢Ante los problemas o conflictos, la actitud de las personas de mi empresa es

mayoritariamente constructiva?

Tabla No 3: Pregunta No 3

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
. acumulado
TOTAL DESACUERDO 8 30,77 30,77
BASTANTE 6 23,08 53,85
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 76.92
DE ACUERDO 4 1538 9231
MUY DE ACUERDO 2 7.69 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 3: Pregunta No 3

¢Ante los problemas o conflictos, la actitud de las
personas de mi empresa es mayoritariamente
constructiva?

B TOTAL DESACUERDO

@ BASTANTE DESACUERDO
4 ALGO EN DESACUERDO
@ DE ACUERDO

¥ MUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Cuando existen problemas o conflictos un 77% (los cuales incluyen total desacuerdo,
bastante desacuerdo y algo en desacuerdo) de los empleados del area administrativa
consideran que la actitud no es constructiva, comenzando desde los que opinaron en un

algo en desacuerdo hasta total desacuerdo.
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4 ¢En mi departamento el reconocimiento de esfuerzos y méritos se lo llevan las

personas que se los merecen?

Tabla No 4: Pregunta No 4

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 6 23,08 23,08
BASTANTE 8 30,77 53,85
ALGO EN DESACUERDO 3 11,54 65,38
DE ACUERDO 6 23,08 88,46
MUY DE ACUERDO 3 11,54 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 4: Pregunta No 4

¢En mi departamento el reconocimiento de esfuerzos y
meéritos se lo llevan las personas que se los merecen?

@ TOTAL DESACUERDO

@ BASTANTE DESACUERDO
4 ALGO EN DESACUERDO
8 DE ACUERDO

4 MUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Podemos observar que los encuestados un 50% no creen que sus esfuerzos sean
reconocidos por méritos propios, lo cual implica que es un alto porcentaje que no se

sienten reconocidos y recompensados a la vez.
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5 ¢Se da desde la direccién una informacion suficiente acerca de la marcha y
resultados de la empresa?

Tabla No 5: Pregunta No 5

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
) acumulado
TOTAL DESACUERDO 4 15,38 15,38
BASTANTE 10 38,46 53,85
ALGO EN DESACUERDO 5 19,23 73,08
DE ACUERDO 5 19,23 92,31
MUY DE ACUERDO 2 7,69 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 5: Pregunta No 5

¢ Se da desde la direccion una informacion suficiente
acercade la marchay los resultados de la empresa?

@ TOTAL DESACUERDO

@ BASTANTE DESACUERDO
4 ALGO EN DESACUERDO
8 DE ACUERDO

¥ MUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

En la pregunta numero 5, tan solo 7 personas encuestadas consideran que tienen la
suficiente informacion sobre la marcha y resultados de la empresa y 19 personas no

estan de acuerdo en que la empresa brinde esta informacion.
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6 ¢Los sistemas de control del trabajo de la empresa se apoyan mas en el

compromiso y la profesionalidad que en la vigilancia y el control?

Tabla No 6: Pregunta No 6

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado

TOTAL DESACUERDO 13 50,00 50,00
BASTANTE 8 30,77 80,77
ALGO EN DESACUERDO 2 7.69 8846
DE ACUERDO 1 3.8 9231
MUY DE ACUERDO 2 7.69 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 6: Pregunta No 6

.Los sistemas de trabajo de la empresa se apoyan mas
en el compromiso y la profesionalidad que en la
vigilancia y el control?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

uMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

En el area administrativa de la empresa se puede observar que la vigilancia y el control

prevalecen del compromiso y profesionalidad, tan solo un 12% piensan lo contrario.
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7 ¢En mi departamento abunda mas la comunicacion positiva que las criticas

negativas o el temor?

Tabla No 7: Pregunta No 7

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 7 26,92 26,92
BASTANTE 7 26,92 53,85
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 76.92
DE ACUERDO 3 11,54 88.46
MUY DE ACUERDO 3 11.54 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 7: Pregunta No 7

.En mi departamento abunda mas la comunicacion
positiva que las criticas negativas o el temor?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

uMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

En el departamento un 54% considera que las criticas negativas o temor abunda mas que
un 23% la comunicacion positiva. El otro 23% tiene opinion intermedia sobre este

aspecto.
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8 ¢Los salarios de la empresa son similares o estan por encima de la media de los

del sector?
Tabla No 8: Pregunta No 8
. . . | Porcentaje
Variables Frecuencia | Porcentaje
acumulado
ALGO EN DESACUERDO 4 15,38 15,38
DE ACUERDO 12 46,15 61,54
MUY DE ACUERDO 10 3846 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 8: Pregunta No 8

.Los salarios de la empresa son similares o estan por
encima de la media de los del sector?

MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO
WMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Los salarios en el &rea administrativa de L&cteos San Antonio C.A. segun los
encuestados se encuentran en un porcentaje sumamente alto, lo cual lo consideramos

como excelente.
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9 ¢Las actividades de trabajo de mi departamento estan bien organizadas; cada

cual sabe lo que tiene que hacer?

Tabla No 9: Pregunta No 9

Variables Frecuencia | Porcentaje POz
acumulado
TOTAL DESACUERDO 4 15,38 15,38
BASTANTE 9 34,62 50,00
ALGO EN DESACUERDO 10 38,46 88,46
DE ACUERDO 3 11,54 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 9: Pregunta No 9

hacer?

.Las actividades de trabajo de mi departamento estan
bien organizadas; cada cual sabe lo que tiene que

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO

uDE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

El 50% de los trabajadores saben que labor tienen que realizar y el otro 50% consideran
que las actividades no estan bien organizadas y no saben que deben realizar
exactamente, no tienen claras sus funciones.
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10 ¢El estilo que predomina entre los directivos de la empresa es dialogante y
participativo?

Tabla No 10: Pregunta No 10

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 6 23,08 23,08
BASTANTE 7 26,92 50,00
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 73,08
DE ACUERDO 3 11,54 84,62
MUY DE ACUERDO 4 1538 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 10: Pregunta No 10

El estilo que predomina entre los directivos de la
empresa es dialogante y participativo?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

uMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Igualmente en esta pregunta la mitad de los empleados cree que el estilo que predomina

entre los directivos es participativo y dialogante y la otra mitad considera lo contrario.
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11 ¢Entiendo que los cambios organizativos o tecnologicos que se producen o se

han producido en mi departamento estan orientados a la mejora?

Tabla No 11: Pregunta No 11

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 13 50,00 50,00
BASTANTE 4 15,33 65,38
ALGO EN DESACUERDO 7 2692 9231
DE ACUERDO 1 3.8 96.15
MUY DE ACUERDO 1 3.8 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 11: Pregunta No 11

.Entiendo que los cambios organizativos o
tecnologicos que se producen o se han producido en mi
departamento estan orientados a la mejora?

4% 4%

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
EDE ACUERDO

MMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 50% de los encuestados estan en total desacuerdo que los cambios organizativos o
tecnoldgicos son para una mejora en la empresa, un 42% estan algo en desacuerdo y
bastante desacuerdo y tan solo el 8% de los empleados sienten que estos cambios han

sido orientados a la mejora.
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12 ¢En las relaciones entre personas de diferentes niveles jerarquicos predomina
mas la comprension mutua que los galones (de arriba hacia abajo) o los

prejuicios (de abajo hacia arriba)?

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 7 26,92 26,92
BASTANTE 8 30,77 57,69
ALGO EN DESACUERDO 7 26,92 84,62
DE ACUERDO 1 3,85 88,46
MUY DE ACUERDO 3 11,54 100,00
Total 26 100,00

Tabla No 12: Pregunta No 12

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 12: Pregunta No 12

.En las relaciones entre personas de diferentes niveles

jerarquicos predomina mas la comprension mutua que

los galones (de arriba hacia abajo) o los prejuicios (de
abajo hacia arriba)?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

EMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzélez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 58% estan bastante desacuerdo y en total desacuerdo con respecto a esta pregunta
sobre las relaciones entre personas de diferentes niveles jerarquicos, opinan que los
prejuicios prevalecen sobre la comprension, solo un 15% lo consideran que esta

correcto. El otro 27% esta algo en desacuerdo.
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13 ¢En mi departamento los problemas importantes no se ocultan o retrasan sino

que se afrontan y resuelven?

Tabla No 13: Pregunta No 13

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
. acumulado
TOTAL DESACUERDO 8 30,77 30,77
BASTANTE 7 26,92 57,69
ALGO EN DESACUERDO 7 2692 84.62
DE ACUERDO 1 3.8 88.46
MUY DE ACUERDO 3 11.54 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 13: Pregunta No 13

.En mi departamento los problemas importantes no se
ocultan o retrasan sino que se afrontan y resuelven?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
EDE ACUERDO

uMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Al igual que en la pregunta anterior un 58% considera que los problemas importantes se

ocultan o retrasan. Un 15% creen que se afrontan y resuelven, y un 27% se mantienen

en posicion neutral.
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14 ¢Creo que en el dia a dia de la empresa predomina mas el buen ambiente y el
entendimiento que los enfados?

Tabla No 14: Pregunta No 14

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 7 26,92 26,92
BASTANTE 8 30,77 57,69
ALGO EN DESACUERDO 8 30,77 8846
DE ACUERDO 3 1154 100,60
[ Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 14: Pregunta No 14

.Creo que en el dia a dia de la empresa predomina
mas el buen ambiente y el entendimiento que los
enfados?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
EDE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 31% de empleados consideran gque existen dias que predominan el buen ambiente y
entendimiento y otros dias los disgustos. Un 58% considera que la segunda opcion

prevalece y tan solo un 11% opina a favor de la primera opcion.
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15 ¢El sentimiento de autoestima (sensacion de ser valorado adecuadamente) en

mi puesto las considero altas?

Tabla No 15: Pregunta No 15

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 12 46,15 46,15
BASTANTE 8 30,77 76,92
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 15: Pregunta No 15

El sentimiento de autoestima (sensacion de ser
valorado adecuadamente) en mi puesto las considero
altas?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

El personal administrativo de Lacteos San Antonio C.A. no tiene un sentimiento de
autoestima o sensacion de ser valorado adecuadamente. En esta pregunta prevalece el
total desacuerdo con 46%, seguido por bastante desacuerdo con 31% y por un algo en

desacuerdo con un 23%.
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16 ¢El prestigio de mi puesto dentro de la organizacion (es decir, la atencion que le

prestan otros miembros dentro de la organizacion) me hace sentir importante?

Tabla No 16: Pregunta No 16

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 5 19,23 19,23
BASTANTE 8 30,77 50,00
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 73,08
DE ACUERDO 3 11,54 84,62
MUY DE ACUERDO 4 15,38 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 16: Pregunta No 16

LEl prestigio de mi puesto dentro de la organizacion
(es decir, la atencion que le prestan otros miembros
dentro de la organizacion) me hace sentir importante?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
EDE ACUERDO

uMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 50% de los empleados encuestados no se sienten importantes con el prestigio de sus
puestos de trabajo, y el otro 50% lo consideran que tienen la suficiente atencion de otros

miembros dentro de la organizacion.
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17 ¢Es factible la posibilidad de pensar y actuar (tomar decisiones) con
independencia en mi puesto?

Tabla No 17: Pregunta No 17

Variables Frecuencia | Porcentaje FOTEEE]E
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 8 30,77 30,77
BASTANTE 10 38,46 69,23
ALGO EN DESACUERDO 3 11,54 80,77
DE ACUERDO 2 7,69 88,46
MUY DE ACUERDO 3 11,54 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 17: Pregunta No 17

. Es factible la posibilidad de pensary actuar (tomar
decisiones) con independencia en mi puesto?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
EDE ACUERDO

EMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

En esta pregunta un 31% esta totalmente desacuerdo y un 38% bastante desacuerdo, son
porcentajes altos con respecto a la independencia de pensar y actuar en sus puestos de

trabajo, el restante 31% creen que es factible tomar decisiones propias.
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18 ¢Tengo el sentimiento de estabilidad y seguridad en mi puesto de trabajo?

Tabla No 18: Pregunta No 18

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 9 34,62 34,62
BASTANTE 4 1538 50,00
ALGO EN DESACUERDO 13 50,00 100,00
[ Total 26 100.00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 18: Pregunta No 18

. Tengo el sentimiento de estabilidad y seguridad en mi
puesto de trabajo?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Ningun empleado considera que su puesto de trabajo es estable o seguro, los porcentajes

de estos sentimientos es sumamente critico en la empresa.
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19 ¢Existe el sentimiento de autorrealizacion que una persona adquiere en la

empresa (es decir, el sentimiento de poder emplear las propias aptitudes

especiales y de perfeccionarlas)?

Tabla No 19: Pregunta No 19

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 10 38,46 38,46
BASTANTE 5) 19,23 57,69
ALGO EN DESACUERDO 7 26,92 84,62
DE ACUERDO 2 7,69 92,31
MUY DE ACUERDO 2 7,69 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 19: Pregunta No 19

. Existe el sentimiento de autorrealizacion que una
persona adquiere en la empresa (es decir, el
sentimiento de poder emplear las propias aptitudes
especiales y de perfeccionarlas)?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

EMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

El 43% de los encuestados opina que puede auto realizarse dentro de la empresa y el

57% no opina que sus aptitudes se puedan perfeccionar.
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20 ¢Siento que lo que realizo en mi puesto algo que vale la pena?

Tabla No 20: Pregunta No 20

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 3 11,54 11,54
BASTANTE 10 38.46 50,00
ALGO EN DESACUERDO 11 4231 9231
MUY DE ACUERDO 2 7.60 100,60
[ Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 20: Pregunta No 20

.Siento que lo que realizo en mi puesto algo que vale
la pena?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
EMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Tan solo un 8% de los empleados del area administrativa sienten que hacen algo que
vale la pena en sus puestos de trabajo, el restante esta en algo en desacuerdo, bastante

desacuerdo y total desacuerdo, lo cual es negativo para la empresa.
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21 ¢Existe la oportunidad en mi puesto para poder participar en la fijacion de mis

objetivos?
Tabla No 21: Pregunta No 21
Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 10 38,46 38,46
BASTANTE 7 26,92 65,38
ALGO EN DESACUERDO 8 30,77 96,15
DE ACUERDO 1 3,85 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Grafico No 21: Pregunta No 21

JExistela oportunidad en mi puesto para poder
participar en la fijacion de mis objetivos?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 4% de los empleados considera que puede participar en la fijacion de los objetivos y

el restante al igual que la pregunta anterior se encuentra en calificaciones bajas.
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22 ¢Tengo el sentimiento de estar sometido a una presion en la empresa?

Tabla No 22: Pregunta No 22

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 4 15,38 15,38
BASTANTE 2 7,69 23,08
ALGO EN DESACUERDO 17 65,38 88,46
MUY DE ACUERDO 3 11,54 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréafico No 22: Pregunta No 22

. Tengo el sentimiento de estar sometido a una presion
en la empresa?

#TOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
WALGO EN DESACUERDO
@MUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 65% sefialo la opcion de algo en desacuerdo lo cual significa que no estan en una

presion constante en la empresa.
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23 ¢La oportunidad que existe en mi puesto de vincular y estrechar lazos de

amistad con las personas que comparten mis &mbitos de trabajo es alto?

Tabla No 23: Pregunta No 23

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
_ acumulado
TOTAL DESACUERDO 8 30,77 30,77
BASTANTE 7 26,92 57,69
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 80,77
DE ACUERDO 3 11,54 92,31
MUY DE ACUERDO 2 7,69 100,00
Total 26 100,00

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Gréfico No 23: Pregunta No 23

.La oportunidad que existe en mi puesto de vincular y
estrechar lazos de amistad con las personas que
comparten mis ambitos de trabajo es alto?

ETOTAL DESACUERDO
EBASTANTE DESACUERDO
MALGO EN DESACUERDO
uDE ACUERDO

EMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

Un 58% considera que la oportunidad de vincularse o estrechar lazos de amistad con las
personas que comparten sus ambitos de trabajo es baja, un 23% lo considera neutral y el
restante con un 19% creen que es alto.
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24 :Puedo contar con la colaboracion de los demas?

Tabla No 24: Pregunta No 24

Variables Frecuencia | Porcentaje Porcentaje
acumulado
TOTAL DESACUERDO 6 23,08 23,08
BASTANTE 11 42,31 65,38
ALGO EN DESACUERDO 6 23,08 88,46
DE ACUERDO 2 7,69 96,15
MUY DE ACUERDO 1 3,85 100,00
Total 26 100,00
Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén
Grafico No 24: Pregunta No 24
.Puedo contar con la colaboracion de los demas?
#TOTAL DESACUERDO
E@BASTANTE DESACUERDO
4ALGO EN DESACUERDO
#DE ACUERDO
uMUY DE ACUERDO

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén

El 65% de los empleados cree que no puede contar con la colaboracion de los demés
miembros de la empresa, es un porcentaje alto ya que tan solo un 12% cuenta con la

colaboracion de los demas, y el 23% se mantienen imparciales.
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1.12 Presentacion y Analisis de Resultados

En conclusion una vez aplicada la encuesta de clima y satisfaccion laboral, las mismas
que fueron agrupadas en un solo cuestionario para un mejor analisis; a la totalidad de
los empleados del area administrativa de Lacteos San Antonio C.A., se pudieron obtener

los siguientes resultados:
PRIMERA PARTE: Clima laboral

El clima laboral es fundamental en la vida de Lacteos San Antonio C.A., mediante esta
encuesta obtuvimos valiosa informacion para diagnosticar la situacion en el &mbito de

trabajo, y se obtuvo resultados tanto individuales, en equipo y de los altos directivos.

En este cuestionario se percibieron los aspectos claves de la opinion que tienen los
empleados con respecto a la organizacién y a su vez como creen que son valorados por

la misma y por sus comparieros de area.
Los aspectos claves tratados con respecto al clima laboral fueron:

e Sistemas de trabajo/comunicacion del area administrativa

e Consulta dirigida a los colaboradores sobre la actitud de los jefes ante la toma de
decisiones

e Actitud de las personas ante problemas o conflictos

e Reconocimiento de esfuerzos y méritos

e Brindar informacion suficiente acerca de la marcha y los resultados de la
empresa a los empleados

e Sistemas de vigilancia y el control

e Clasey estilo de comunicacion

e Salarios de la empresa

e Actividades a realizar de cada empleado

e Cambios organizativos/ tecnoldgicos

¢ Relaciones entre personas de diferentes niveles jerarquicos

Mediante la tabulacion obtuvimos los resultados, estos fueron en su mayor parte
negativos, si bien existian puntos positivos, pero estos no fueron representativos para la

encuesta.
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Entre los aspectos negativos pudimos encontrar el excesivo control y vigilancia en las
actividades que realizan, el poco entendimiento de los cambios tanto organizativos
como tecnoldgicos y la falta de consulta entre los directivos y empleados al momento de
la toma de decisiones. Como aspectos neutrales encontramos los sistemas de
comunicacion, las actividades se encuentran bien organizadas con respecto a las
funciones de cada empleado, informacién suficiente acerca de la marcha de la empresa
y el reconocimiento de los esfuerzos. Entre los aspectos positivos tenemos que los

salarios se encuentran en un promedio alto en relacion a la industria.

SEGUNDA PARTE: Satisfaccion laboral

En la encuesta se analiz6 la satisfaccion laboral, la cual esta sumamente relacionada con
la motivacion, el clima laboral, la comunicacién, el sentimiento que tienen los

empleados en cada puesto de trabajo, la seguridad, la autorrealizacion, entre otros.

Cada una de las respuestas obtenidas nos dio una realidad de como los empleados

perciben sus puestos de trabajo y como quisieran que sean.
Los aspectos claves tratados con respecto a la satisfaccion laboral fueron:

e Sentimiento de autoestima
e Prestigio del puesto dentro de la organizacion

e Factibilidad de tomar decisiones con independencia

e Sentimiento de estabilidad y seguridad
e Sentimiento de autorrealizacion
e Oportunidad para participar en la fijacién de objetivos

e Oportunidad de vincular y estrechar lazos de amistad con las personas del area

e Colaboracion de los demas
Sus resultados igualmente como en el caso de clima laboral fueron negativos, los
empleados de Lacteos San Antonio C.A. no se encuentran satisfechos tanto en sus
puestos de trabajo como en la empresa, pocos son aquellos que se sienten motivados

dentro de la misma.

Entre los aspectos negativos méas alarmantes encontramos el sentimiento de autoestima
en el puesto de trabajo y la autorrealizacion de los empleados. Como aspectos medios se

encontré el sentimiento de seguridad y estabilidad en los puestos de trabajo, los
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empleados creen que realizan algo que vale la pena y el sentido de estar sometido a

presion.

En conclusion, el clima laboral es fundamental en la vida de L&cteos San Antonio C.A.,
ya que da una mirada a los miembros de la organizacién acerca de su participacion en la
toma de decisiones relacionadas en cada uno de los puestos de trabajo, es decir el

sentimiento de ser su propio jefe.

En la encuesta podemos observar claramente que el clima y satisfaccion laboral que
tiene la empresa es negativa, si bien algunos aspectos son considerados imparciales o
neutrales igual son de suma importancia para el analisis del clima en la empresa, solo se
han encontrado pocos aspectos los cuales son positivos para los empleados. La situacion
que presenta la empresa en el &rea administrativa se la puede considerar grave, su clima
laboral es inestable y brinda poca seguridad e informacién a los empleados participes de

esta area.

Existe una falencia muy alta en la empresa, desde las actividades a realizar, los cambios
que puede presentarse y la estabilidad que los empleados sienten en su puesto de

trabajo; no existe motivacion ni satisfaccion en el desarrollo de cada empleado o equipo.

Mediante la encuesta realizada obtuvimos valiosa informacion para determinar el
ambito laboral de L&cteos San Antonio C.A. obteniendo resultados individuales, en
equipo y de los altos directivos. Uno de los aspectos mas importantes al momento de
realizar las encuestas fue el anonimato, con el fin de que los encuestados no sintieran

temor al responder y se sientan comodos con la misma.
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CAPITULO II: DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El Desarrollo Organizacional se ha convertido en la herramienta clave para el cambio en
busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion indispensable en el
mundo actual. En estos tiempos cambiantes en que los valores evolucionan rapidamente
y los recursos se vuelven escasos, cada vez es mas necesario comprender aquello que

influye sobre el rendimiento de los individuos en el trabajo.
2.1 Definicién del Desarrollo Organizacional

Estamos enfrentando en estas nuevas decadas constantes y acelerados cambios en
diferentes aspectos, tanto jefes, supervisores y empleados deben adaptarse a estos
cambios siendo mas competitivos y eficientes. Existen diferentes fuerzas que pueden
influir en el proceso del cambio como son las externas (factores sociales, econémicos,

culturales, politicos, etc.) y los internos (objetivos, tecnologias, politicas de la empresa).

Con todo lo mencionado anteriormente ha surgido el término de Desarrollo
Organizacional el cual estd estrechamente ligado con el cambio, buscando siempre
diferentes estrategias o caminos para obtener el éxito en una organizacion. Para Richard
uno de los fundadores del campo del desarrollo organizacional, se trata de ejecutar una
planificacion realizada por los directivos con el objetivo de aumentar los niveles de
eficiencia, para lo cual realizan nuevas inversiones en sectores determinados por el

estudio del comportamiento de la organizacion. (Richard Beckhard, 2011)

Por otro lado, Robert Blake & Jane Mouton, presidente y vicepresidente
respectivamente de Scientific Methods, Inc. plantean que el Desarrollo Organizacional
busca intervenir en todos los campos de la organizacion, para lo cual pone en préactica
las diferentes teorias del comportamiento organizacional y especificamente del trabajo
en equipo, logrando incrementar los niveles de confianza por parte de sus integrantes y

actores externos a la organizacion.(Fara Mello, 2004)

El desarrollo organizacional es estudiado por varios autores, quienes exponen diferentes
conceptos del mismo, para Sthephen y Robbins, es un conjunto de acciones coordinadas
y planificadas que se implementan para conseguir un cambio esperado, se basa en las

capacidades del talento humano, su participacién y sus valores, se busca ser eficientes
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teniendo como centro al ser Humano. (Stephen P. Robbins. Citado en Chiavenato,
2009)

Segin Warren Bennis (1969), a través del desarrollo organizacional se busca dar
respuesta a los continuos cambios que se enfrenta la empresa, para ello se debe educar a
sus colaboradores para cambiar sus actitudes, creencias y valores. A diario las empresas
se enfrentan a cambios tecnoldgicos, a nuevos comportamientos del mercado, a
variaciones de leyes y reglamentos, entre otros, cambios a los cuales los integrantes de

la organizacion deben adaptarse a la brevedad posible. (Fara Mello, 2004)

Segun Larry Greiner de la Universidad del Sur de California (citado por Hugo Kantis,
2011) define al desarrollo organizacional como una secuencia ordenada de actividades
bajo el enfoque del Comportamiento Organizacional, su objetivo es hacer una
intervencion de largo plazo, tiene como centro al ser humano y el desarrollo de sus
habilidades para la bdsqueda de soluciones a problemas y la identificacion de

oportunidades, pone énfasis en los cambios externos a la empresa

Fara menciona que el desarrollo organizacional se debe estudiar bajo el enfoque de la
teoria de sistemas, se trata de estudiar las relaciones o vinculos de los sistemas socio-
técnico abierto, con el objetivo de incrementar su eficiencia y eficacia, buscando la

salud y crecimiento de la empresa y su talento humano. (Fara Mello, 2004)

Con todo lo expuesto anteriormente podemos concluir que el desarrollo organizacional
hoy en dia es fundamental para las empresas ya que permite coordinar las actividades y
un control de las acciones de sus integrantes con la finalidad de que las empresas se
sigan actualizando y sobre todo teniendo en cuenta a su mayor capital que es sus
empleados

2.2 Principios basicos

Existen diferentes principios basicos de los cuales parte el desarrollo organizacional,

entre los cuales tenemos:

e Cultura organizacional: la cultura organizacional debe modificarse acorde a
los cambios del entorno. Deben existir cambios de sus habitos, costumbre,
formas de produccion, normas, formas de relaciones de los miembros de la
organizacion, etc.
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e Cambio organizacional: En las ultimas décadas hemos podido observar
diferentes cambios rapidos y constantes, las empresas deben adaptarse a
estos cambios para poder subsistir ya que influyen en el desarrollo y éxito de
las empresas.

e Adaptacion y cambio permanentes: Tanto las organizaciones como los
equipos y los individuos deben estar dispuestos a los cambios o0 ajustes. Estas
adaptaciones deben ser planeadas.

e Objetivos: el desarrollo organizacional parte de que el cambio individual y
organizacional es permanente, lo cual implica la realizacion de esfuerzos de
sus miembros que conlleva el desarrollo de la empresa y la persona.

e Interaccion organizacion — Ambiente: Tanto las empresas como el ambiente
laboral estan ligados. Una organizacion con un buen clima laboral puede
lograr a redistribuir sus recursos, a traves de la adaptacion oportuna para
conseguir sus objetivos.

e Interaccion individuo — organizacion: Los empleados son parte clave en las
organizaciones, sus comportamientos, valores pueden llevar a wun

comportamiento empresarial. (Ingeniero Industrial, s.f.)
2.3 Objetivos del Desarrollo Organizacional

Después de tener claro el concepto de lo que es desarrollo organizacional, podemos

plantear los siguientes objetivos:

e Contar con informacién veras que permita diagnosticar la realidad de una
empresa en un determinado tiempo.

e Identificar principales problemas y/o situaciones negativas que hacen que la
empresa no se desarrolle.

e Desarrollar y fortalecer las competencias de los integrantes de la
organizacion en todas las areas.

e Implementar y desarrollar una cultura de Trabajo en Equipo en la empresa,
desarrollando nuevas capacidades de cooperacién, sinergia y confianza
mutua.

e Interiorizar en los integrantes de la empresa la importancia de contar con
objetivos y metas bien definidos, los mismos deben ser cuantificados y
cualificados de forma que guien el desarrollo diario de las actividades.
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e Establecer puntos o factores criticos de la empresa, identificacion de
esfuerzos mal dirigidos tales como pérdida de recursos técnicos o humanos,
inversion inadecuada, desperdicios de materiales, energias, etc.

e Evaluar la cultura organizacional y su influencia en la consecuciéon de
objetivos, metas y resultados esperados de la empresa. Realizar un analisis
del cémo u cuanto inciden los valores utilizados en el desarrollo de la
empresa.

e Busca incitar a que los miembros de la organizacién expresen sus emociones
y sentimientos tal cual la perciben, ya que:

o Permiten contar con datos o informacion relevante para diagnosticar
y establecer estrategias para el desarrollo de la empresa y el
individuo.

o El exteriorizar los sentimientos afectan positivamente o
negativamente en el desarrollo actividades diarias de la empresa

o Ayuda a canalizar de forma inteligente los esfuerzos de las personas
y contribuye a optimizar el uso de energia liberada para mejorar la
productividad de la empresa, pero sobre todo para el crecimiento y

desarrollo de sus miembros. (Fara Mello, 2004)
2.4 Caracteristicas del Desarrollo Organizacional

A través del Desarrollo Organizacional, buscamos que las personas se adapten con la
menor resistencia posible a los cambios, que presenten altos niveles de predisposicion
para hacer frente a nuevos retos que el entorno y directivos presenten. Esto se logra a
través de un manejo adecuado de la informacion, la incertidumbre disminuye cuando
sabemos a donde vamos, por ende se debe involucrar desde sus inicios a todos los
colaboradores en un proceso de cambio. Esto ayudara a que se cambien actitudes y

comportamientos de rechazo a los nuevos retos.

Con el desarrollo organizacional alcanza tener un nivel mayor de vida laboral,
productividad, adaptacion y efectividad. Todo esto se logra modificando las actitudes,
comportamientos, valores, estrategias, procedimientos y estructuras para que la
organizacion pueda adaptarse a los cambios, acciones competitivas, avances

tecnoldgicos, y sobre todo al cambio en el ambito laboral.
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Newstrom y David (2001), recomiendan que en los procesos de cambio se deban

considerar las siguientes caracteristicas:

1. El ser humano como centro: el cambio debe ser guiado con valores
humanisticos, en el cual la persona es el centro, se debe creer firmemente
en el potencial que cada individuo tiene o presente.

2. Enfoque sistémico: Se deben considerar que el trabajo de cada individuo
u area de trabajo no es aislado, existen interconexiones, sistema y
subsistemas, que el trabajo individual afecta a la organizacion, se debe
propender al trabajo en equipo.

3. Aprendizaje Continuo: La empresa y la organizacion estd inmerso en
un proceso de continuo aprendizaje, en la que la experiencia es su
principal fuente de generacion de conocimiento. Se debe realizar
evaluaciones de las acciones emprendidas, para extraer los aspectos
positivos, negativos y lecciones aprendidas para el desarrollo
organizacional.

4. Prepararse para eventualidades: EI un contexto de cambios la empresa
debe estar preparada para hacer frente a posibles contingencias que estas
presenten.

5. Agentes del cambio: ElI cambio debe ser entendido por directivos y
empleados como algo inherente a la vida de la empresa, se debe
propender a una cultura de retos, innovacién y adaptacion continua a
nuevas situaciones que el entorno presente.

6. Estrategias de intervencion: Una organizacion debe considerar que los
problemas o dificultades pueden darse en cualquier nivel de la misma,
por lo tanto se van a requerir de una 0 mas intervenciones y no
necesariamente de una estrategia global.

7. Resolucién de problemas: En la vida de toda empresa, siempre existiran
problemas, por lo tanto sus directivos y empleados deben hacer frente a
los mismos y no eludirlos o esconderlos, es necesario que se tenga una
practica diaria de aplicacion de correctivos y ajustes a los procesos.
(Newstrom y David, 2001)
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2.5 Modelos de Desarrollo Organizacional.

Un modelo es un conjunto de acciones implementadas con determinada Idgica en una
organizacion, es un prototipo o arquetipo que por los éxitos obtenidos en su
implementacidn son copiados o estandarizados para ser puestos en practica en otras
empresas. Los modelos son integrales, complejos y parten de teorias y enfoques
demostrados, aspectos que hacen que se diferencien entre ellos, cada uno de los
modelos ofrece una serie de conceptos, estrategias, formas de gestion y esquemas que
pueden variar enormemente entre si. En el desarrollo organizacional podemos citar tres
modelos: el de Grid presentado, el modelo de Lawrence y Lorsch y el modelo 3-D de

eficacia gerencial propuesto por Reddin, los cuales describimos a continuacion:
Modelo de desarrollo organizacional tipo Grid

Blake y Mouton (2004) a partir del estudio de las teorias del cambio, propusieron un
modelo basado en un conjunto ordenado de acciones llamada tecnologia integrada para
el desarrollo organizacional. Se afirma que las organizaciones permanecen en una etapa
de congelamiento, en la cual los miembros de la organizacion se acostumbran a
determinada realidad y se resisten al cambio, por lo que es preciso establecer acciones
partiendo del descongelamiento individual, para pasar en un segundo momento a atacar

los problemas interpersonales o intergrupales.
La tecnologia se sustenta en tres premisas:

- Si buscamos reducir o eliminar las discrepancias o conflictos presentados sobre
las percepciones de su autoimagen, debemos trabajar directamente en el cambio
de actitud de los integrantes de la organizacion.

- Debemos considerar que los logros alcanzados por las organizaciones, siempre
estaran debajo de su verdadero potencial.

- Es fundamental que se logré disminuir la pérdida de energia de las

organizaciones, atacando los excesivos niveles de burocracia, conflictos, etc.

En este contexto se presenta el modelo de desarrollo organizacional tipo Grid, que se
muestra en un plano, con un eje vertical que corresponde la percepcion o preocupacion
de los integrantes de la organizacion y un eje horizontal que representa el interés que se

tiene por la produccion de la empresa, se establece una escala del uno al nueve, en la
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cual nueve representa alta preocupacion por la personas y 1 muy baja preocupacion.
(Fara Mello, 2004)

Modelo de Lawrence y Lorsch

El modelo de desarrollo organizacional de Lawrence y Lorsch (2004) se fundamenta en

los siguientes puntos:

1. Concepto de procesos: Toda organizacion tiene como finalidad la produccion de
bienes o servicios, para ello establece un conjunto de acciones llamados
sistemas, que transforman los insumos en productos que serdn puestos en
consideracion de un entorno o ambiente.

2. Enfoque sistémico: el accionar de un individuo es parte de un subsistema y que a
la vez es parte de otro mayor, unidos por un entramado complejo de hilos,
vinculos que hacen que sus miembros estén interconectados y sean
interdependientes. La accion de uno de sus miembros puede afectar el
comportamiento del sistema en si pues tiene dependencia mutua.

3. El sistema social: Las organizaciones no estan solas, son parte de un sistema
social, por lo gue estan obligadas a convivir con otras organizaciones, para lo
cual debe establecer mecanismos de coordinacién, colaboracion 'y
relacionamiento con el entorno.

4. El proceso del desarrollo organizacional: En una empresa, si se toma la decision
de planear e implementar un proceso de cambio programado, la gestién de este
cambio se debe dar en base a un diagnostico seguido de un conjunto de acciones,
cumpliendo un ciclo conformado por cuatro estadios: El diagnoéstico, la
planeacion, la implementacion y la evaluacion. (Fara Mello, 2004)

Modelo 3-D de Reddin

Con el proposito de mejorar los niveles de eficiencia de una empresa, Reddin propone

un modelo para la gerencia, el mismo se basa en los siguientes puntos:

El administrador de empresas es exigido para que llegue a indices elevados de eficacia,
su misién es dar respuesta a una serie de situaciones, problemas y retos con la

utilizacion de menos recursos posibles. Su accionar es evaluado en torno a los logros
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conseguidos versus el estilo de gestion impuesto para hacer frente al cambio, el

principio fundamental de gerencia es ser eficaz. (Fara Mello, 2004)

Modelo de desarrollo organizacional ciclico

El modelo que se presenta segun BEER, MICHAEL (2005), toma los principios de
modelos expuestos en los puntos anteriores, estd conformado por siete pasos basicos

unidos en manera secuencial o ciclica, mismos que presentamos a continuacion:
Identificacion y tipificacion del problema

Los cambios de una organizacion tienen que ser gestados por la empresa, basados en la
solucion de problemas, los mismos que deben ser identificados por una persona clave,
esta persona cumple un rol especifico de identificacion de problemas y de propuestas de
cambio. Los problemas pueden ser varios y de diferente indole tales como: alta rotacion
de empleados, comunicacion inefectiva, descoordinacion, falta de liderazgo, etc. Todos

los procesos de cambio deben contar con el aval o auspicio de los altos directivos.
Asesoria especializada para el cambio.

Con el afan de contar con un cambio programado y buscando generar menos resistencia
posible, los directivos deben buscar un especialista de cambio, quien a través de la
experiencia y conocimientos en situaciones de similares caracteristicas pueda guiar al
equipo. De preferencia el asesor debe ser externo a la organizacion quien participara en

calidad de consultor.
Analisis integral de informacion:

En el presente punto el consultor recolectara informacion a través de diferentes métodos
y técnicas de investigacion tales como: Entrevistas semiestructuradas, observaciéon de
campo, encuestas e informacién secundaria (informes, bitacoras, otros). De acuerdo con
Michael Beer, la investigacidon debe necesariamente seguir la secuencia de observacion,
entrevistas y encuestas, posteriormente la informacion debe ser completada o
contrarrestada con la informacion bibliografica existente. Lo anterior tiene el proposito

de identificar problemas a los cuales queremos atacar.
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Retroalimentacion

El desarrollo organizacional es un proceso de colaboracion multipartes, todos los
miembros de la organizacién deben ser parte activa del cambio, la informacion debe ser
validada y retroalimentada con ellos. Para la socializacion de la informacion podemos
utilizar la técnica de grupos focales, la misma consiste en seleccionan a un grupo de
actores claves de mas o menos 15 personas a quienes se presentan los hallazgos
obtenidos hasta el momento y se recibe sus comentarios y observaciones (el especialista
puede seleccionar que informacion puede o debe ser presentada al grupo). El principal
objetivo de los grupos focales es determinar fortalezas y debilidades de la empresa,
frente a las cuales el consultor debe definir estrategias para aprovechar las ventajas o
hacer frente a las posibles desventajas que el entorno ofrece.

Diagnostico participativo

Los integrantes de la organizacion y sus directivos, son parte activa del analisis de la
informacion, identificacion de problemas y de la busqueda de soluciones. Es ademas un
esfuerzo participativo entre lideres, empelados y el especialista del cambio
organizacional, se busca tener sinergia positiva, el esfuerzo total debe ser mayor a la
suma de los esfuerzos individuales. El especialista debe lograr que los miembros de la
organizacion acepten el diagnostico y se sumen a las soluciones del problema, el
proceso de cambio corre un alto riesgo de fracaso si los dirigentes y empleados no estan
de acuerdo con los problemas identificados, por lo tanto las soluciones seran percibidas
como impuestas o irreales y por ende existird desmotivacion para colaborar con el

consultor.
Accion

El consultor en esta etapa, buscara poner en préactica las estrategias planificadas, es la
etapa de descongelamiento o rompe hielo, se tratar de motivar y disponer a los
empleados y directivos a un cambio eminente y programado. Las acciones estaran
siempre acordes a los problemas identificados y tratard de utilizar la menor cantidad de

recursos posibles y en el menor tiempo posible.

Manejo de informacidn post accion
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En el desarrollo organizacional, no basta con realizar un diagnéstico e implementacion
acciones, es necesario ejecutar un continuo monitoreo de los resultados logrados, por lo
tanto se deben recopilar informacion en todas las fases, pues sabemos que el cambio es
un proceso ciclico, por lo tanto para el inicio de una nueva fase el lider debe contar con
un analisis completo del monitoreo, mediciones y efectos de las estrategias

implementadas.

Es preciso que el lider del proceso o consultor, tenga una sistematizacion del ciclo de
cambio, con el afan de contar con un nuevo diagnoéstico y por ende tener nuevas
acciones a implementar en un nuevo ciclo de cambio organizacional interactivo. (Fara
Mello, 2004)

2.6 Metodologia (Lic. Edwin José Ramirez)

Gréafico No 25: Metodologia

Definicidon de la Planeacion del Recopilacion de
Problematica Estudio informacion

Analisis de datos

\ 4

Evaluacion

Elaborado por: Lic. Edwin José Ramirez
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Definicion de la problematica: Es una situacién negativa que necesita una
solucion. En el desarrollo organizacional se debe dar un seguimiento a los
atributos, competencias del area de estudio de la empresa para asi conocer su
razén de ser y su alcance. Muchas veces para el desarrollo organizacional no
necesariamente tiene que partir de un problema sino también de una idea de

mejora 0 cambio.

Planeacion del estudio: Como su palabra lo dice consiste en planear o disefiar un
programa de cambio en el cual es necesario precisar la naturaleza, alcance y
requerimientos del desarrollo organizacional para orientar su ejecucion. Este

debe tener el apoyo tanto de directivos como de sus empleados.

Recopilacion de informacion: En esta etapa se recopila la informacion necesaria
ya sea para la solucion del problema o para la mejora o cambio de un aspecto en
la organizacion. Estos datos deben permitir identificar lo que realmente sucede
en la empresa en un tiempo determinado, de no conocer la verdad sobre la
situacion, se corre un alto riesgo de implementar estrategia o soluciones

equivocadas.

Se debe considerar diferentes aspectos para la recopilacion de los datos, entre los
cuales tenemos: situacion actual de la empresa, técnicas de obtencion de datos
(cuestionarios, entrevistas, observacion directa, consulta en sistemas), entre

otras.

Anédlisis de datos: Consiste en un examen critico de los datos obtenidos, en el
cual se precisa las causas del estudio y se ponderan segun su importancia o las
necesidades de cada empresa. Este analisis de datos pueden ser realizado ya sea
por los mismos agentes que recopilaron la informacion o con un grupo de

administradores superiores.
Se deben igualmente tener en cuenta ciertos componentes en el analisis de datos
como son: la naturaleza y propdsito del analisis, examinar, ordenar, priorizar

cada elemento, técnicas e instrumentos del analisis, etc.
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e Formulacion de Recomendaciones: En esta etapa se elabora propuestas de
acciones correctivas o0 propuestas totalmente nuevas para el desarrollo
organizacional. Se toma en cuenta tanto las ventajas como las desventajas de las

mismas y se presentan recomendaciones por medio de un informe.

e Implantacion: En este punto, se busca poner en practica o implementar las
acciones planificadas en base al diagnostico para cumplir el objetivo del
desarrollo organizacional. Tiene dos dimensiones que son la sincronizacion vy el
alcance. La primera es saber cuando hacer el cambio, es la estrategia, depende
de diferentes factores. La segunda es saber hasta qué punto se puede cambiar o
implementar algo, esta depende mucho de la estrategia del cambio. Puede ser
implementado tanto a nivel de toda la organizacion o nivel por nivel o por

departamentos depende lo que se pretenda tratar.

e Evaluacion: es comprobar el efecto de los cambios del desarrollo organizacional
por medio de la calificacion y cuantificacién de las realizaciones. Se deben
considerar diferentes mecanismos de control como son los de seguimiento y la

medicion de los resultados. (Lic. Edwin José Ramirez, s.f.)

En conclusion, el desarrollo organizacional esta estrechamente ligado con el cambio de
los individuos dentro de las organizaciones, buscando siempre diferentes estrategias o
caminos para obtener el éxito de la misma, es decir, es un esfuerzo planeado a largo
plazo que cubre a la organizacion administrando desde la alta direccion para

incrementar la efectividad y salud empresarial.

Uno de los objetivos especificos del desarrollo organizacional es obtener o generar
informacion justa y transparente, que a la vez sea valida y permitente sobre la realidad

de las organizaciones.
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CAPITULO I11: INTERVENCION Y ELABORACION DE PROPUESTA DE UN
PLAN DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

En este capitulo se va a realizar la Propuesta de un Plan de Desarrollo Organizacional,
basandose en los resultados obtenidos previamente, con el fin de llegar a obtener una

posible solucion a todos los problemas encontrados
3.1 Establecimiento de objetivos y metas

Después de haber aplicado y analizado cada una de los resultados de las encuestas de
clima y satisfaccion laboral realizadas a los empleados del area administrativa, se
concluyd en la importancia de proporcionar un modelo de Desarrollo Organizacional en
Lacteos San Antonio C.A., ya que se vio la necesidad real de un cambio, para no

estancarse y avanzar.

El modelo de Desarrollo Organizacional contribuira tanto para la empresa como para los
trabajadores, al mismo tiempo se conocera la capacidad de gestion administrativa,
mediante la recopilacion y andlisis de informacion necesarias para la implantacion
adecuada del plan estratégico, el cual supone un cambio en la forma en que la

organizacion enfrenta el futuro.

Hay que tener presente que el plan de desarrollo organizacional se ha transformado en
una herramienta fundamental para enfrentar los desafios de la globalizacion en
diferentes dimensiones, sin embargo muchas empresas no lo han aplicado en su
totalidad, por el temor que existe en sus resultados, los costos que implica su ejecucién
y la falta de interés de los empleados, ya que al momento de capacitarles o brindarles un
nuevo plan de trabajo, pueden sentir que su trabajo antes realizado no fue el correcto y
se corre el riesgo de que exista incomodidad y falta de motivacion en dichos
trabajadores, siendo estos elementos claves para la organizacién tanto en su calidad,
creatividad e innovacion del talento humano y a su vez la satisfaccion personal y

profesional, haciéndoles participes de las metas de la organizacion.

La principal cabeza de este modelo de Desarrollo Organizacional sera la alta gerencia
para luego ser instaurada en toda la organizacion, empezando por el rea administrativa

que ha sido el area estudiada, quien tomara en cuenta el comportamiento y percepciones
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de los individuos, partiendo de la premisa de que tiene un potencial para la eficacia de la

empresa y la salud organizacional.

Para establecer este plan es necesario definir ciertos objetivos y metas para hacer un
seguimiento y control de los mismos, y a su vez si es necesario ir modificandolas

cuando se crea conveniente.

Entre algunas de las caracteristicas del plan de desarrollo organizacional segun Porras, J
y Roberston, P (2002) tenemos:

El plan de desarrollo organizacional se orienta en la cultura y en los procesos.

- El plan promueve la colaboracion y el trabajo en equipo de todos sus colaborado

res, lideres y empleados.

- Enel plan, para la ejecucion de las tareas se considerard de suma importancia el

aporte de los equipos de trabajo.

- Enel plan se tendra como centro al ser humano y sus relaciones sociales quienes

interactlan a traves de medios tecnoldgicos y estructurales.

- El plan seré desarrollado y ejecutado con un enfoque participativo, en el cual lid
eres y empleados seran parte activa en la solucion de los problemas a través de |

a toma de decisiones.

Con respecto al tiempo, este proceso se necesita un profundo estudio, se necesitaran
como minimo de tres semanas para realizar la Propuesta de Plan de Desarrollo
Organizacional y a su vez presentar a los directivos de Lacteos San Antonio C.A. para
que nos den sus posibles opiniones y cambios si fuesen necesarios y a continuacion su

aprobacion.
3.2 Consideraciones generales

El desarrollo organizacional es un proceso continuo de aprendizaje, orientado a la
solucion de problemas, a través del cambio, transformacion, renovacion o innovacién
principalmente de su talento humano, para ello se utiliza enfoques y teorias de trabajo

en equipo, eficacia, cultura organizacional, gestion del talento humano, entre otras.
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Utiliza y se apoya en nuevas tecnologias y teorias centradas en la ciencia del

Comportamiento Organizacional.

Para mejorar el clima laboral de una empresa se debera generar un liderazgo
transformacional, capaz de guiar el proceso y sus seguidores hacia un futuro
prometedor, que disminuya el temor al cambio y la incertidumbre que provoca este tipo
de procesos. Busca ingerir de manera positiva en la generacion de valores y actitudes
basados en creencias firmes de que el cambio es oportuno y permite el desarrollo de las
personas como el de la empresa, aporta con el cambio de actitud de pesimismo a una

pro actividad de todos los miembros de la organizacion.

Con el proposito de lograr la longevidad de la empresa, se busca establecer estrategias
de desarrollo continuo de adaptacion de la cultura organizacional y la administracion
efectiva de sus recursos y resolucion de los aspectos negativos que afectan en las

diversas areas de la empresa.

El desarrollo organizacional busca que exista union y confianza en los empleados y
lideres de la empresa, para lo cual buscara que el ambiente de trabajo sea de agradable,
motivador, que sus miembros satisfagan sus necesidades de crecimiento personal y

autoestima.

Los directivos de la empresa, debe facilitar el acceso a programas de capacitacion de sus
colaboradores, para que puedan estar actualizados a los cambios del entorno, sean estos:
tecnoldgicos, organizacionales, legales, de técnicas de trabajo, procesos de produccion,

nuevos productos, etc.

En la empresa debe existir un adecuado plan de comunicacién liderada por una persona
0 departamento especifico, de tal forma que permita que sus colaboradores tengan
informacién relevante y oportuna para la toma de decisiones en la resolucién de

problemas.
Beneficios

El desarrollo organizacional en una empresa permite tener los siguientes beneficios:

Permite alcanzar un cambio deseado y programado en la organizacién en

conjunto
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Aporta a tener mayores niveles de motivacion de sus lideres y empleados.

Contribuye a tener un mejor ambiente de trabajo y contribuye a una mejor
calidad de vida de sus colaboradores.

Permite una mejor autoestima, un sentimiento de crecimiento y satisfaccion de

sus empleados y directivos.

Ayuda a que los equipos de trabajo alcance nuevos y mejores resultados a
través de la colaboracion.

El desarrollo organizacional permite una cultura de gestion alternativa de
conflictos entre los miembros de la empresa a través del dialogo y la discusién

experta.

Permite que los integrantes de la organizacion presenten una actitud de

predisposicion frente al cambio.

Segun Wendell, F citado por Plan de desarrollo organizacional (2009) considera que

los principales objetivos del desarrollo organizacional son:

Incrementar los niveles de confianza y de colaboracion en la empresa.
Establecer procesos de resolucion de problemas de la empresa.

Aumentar estrategias de resolucion de conflictos al interior y entre los grupo

s de trabajos.

Generar un ambiente de trabajo gratificante, liderado por la autoridad, el cual
se sustenta en la generacidn de conocimiento y de competencias de sus miem

bros.
Mejorar los niveles de comunicacion efectiva en la empresa.

Mejorar los niveles de compromiso y responsabilidad de los empleados v lid

eres de la empresa. (Plan de desarrollo organizacional, 2009)

74



3.3 Mecanismos de control

En una empresa el establecimiento de mecanismos de control nos permiten garantizar el
adecuado desarrollo de las actividades y la consecucion de metas de la empresa para

ello existen mecanismos de control internos y externos.
Control Interno

En el marco de la visién y mision de la empresa, es prioritario mantener un mecanismo
de control interno, no solo con una vision sancionadora o de castigo, sino que el control
debe ir mas alla, se busca que los planes y politicas de la organizacion se cumplan con
la implementacién de las actividades y la administracién de recursos, ademéas de una
adecuada gestion de la comunicacion. El control interno debe ser un sistema compuesto

por planes, principios, reglamentos y normas, evaluaciones, etc.
Obijetivos del control interno:

- Disefar una metodologia de seguimiento para verificar el cumplimiento de
objetivos.

- Implementar estrategias para prevenir o disminuir los riesgos, detectarlos a
tiempo e implementar acciones tendientes a corregir problemas que pueden
afectar el normal funcionamiento de la empresa.

- Buscar que los planes y programas se implementen adecuadamente, evitando
el desperdicio de recursos y la implementacion de esfuerzos innecesarios.

- Busca generar una cultura de mejora continua, tanto en los procesos de
seguimiento y control como en la gestion misma de la empresa.

- Mantener un sistema 6ptimo de rendicidn de cuentas, a través de un manejo
adecuado de informacion. (EPM, 2015)

Para el control se utilizan indicadores, estos permiten conocer el
comportamiento y/o resultados de la gestion empresarial, estos son medios o
mecanismos estandarizados para medir el logro de objetivos. Los indicadores
son herramientas de referencia para medir en tiempo calidad y cantidad los

logros de la empresa o el desempefio de una empresa frente a lo planificado.

Los indicadores nos permiten analizar la informacion de cualquier area de la

empresa, poniendo frente a frente lo programado versus los resultados, permiten
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detectar a tiempo la ineficiencias de las areas de trabajo, cuando los resultados
son negativos ayudan a activar alarmas entorno a problemas y establecer
acciones correctivas para mantener la direccion empresarial en post de cumplir

los objetivos.
Importancia de los indicadores

- Permite contar con informacion para la toma de decisiones.

- Esuna guia de las acciones para la eficiencia de la empresa.

- Ayuda a determinar si se estd siguiendo el camino correcto en la
organizacion en su conjunto o en determinada area.

- Permite identificar los puntos débiles de la empresa.

- Facilita el conocimiento del estado de la situacion de la empresa, si la

misma es eficiente o ineficiente.

Para qué medir los indicadores

Para conocer lo que pasa en la organizacion a tiempo real.

- Cuando los resultados no son los deseados, medir los indicadores
permite establecer medidas correctivas.

- Medir ayuda a identificar los resultados de la implementacion de
mejoras en un tiempo menor.

- Permite hacer una comparacion sobre los comportamientos y
tendencias histdricas de productividad.

- Ayuda a establecer indices o parametros de productividad versus
rentabilidad.

- Medir los indicadores ayuda a la toma de decisiones en la gestidn
financiera de la empresa.

- Permite contar con informacion de rentabilidad y productividad para
establecer las escalas salariales.

- A través de la medicién podemos identificar cuantitativamente y

cualitativamente las situaciones de riesgo. (Definicion vy

Caracteristicas de los indicadores de Gestion Empresarial, 2015)

Para poder controlar la propuesta de plan de desarrollo en Lacteos San Antonio C.A. se

proponen los siguientes mecanismos de control, entre los cuales tenemos:

76



Nivel de satisfaccion de los empleados

(Empleados satisfechos segun encuesta de clima laboral)
Total de empleados x

Este indicador permite evaluar el ambiente de trabajo, mide la satisfaccion de los
empleados después de haber realizado una encuesta de clima laboral.

Nivel de cumplimiento de capacitaciones

(Empleados que cumplieron las capacitaciones planificadas> 100
Total de empleados x

Permite medir el nivel de cumplimiento porcentual de capacitaciones
planificadas por empleado de la empresa, el resultado se espera que sea alto.

Nivel de cumplimiento de capacitaciones realizadas

Capacitaciones realizadas
( — — ) x100
Capacitaciones planificadas

Este mecanismo nos muestra el nivel de cumplimiento porcentual de las
capacitaciones planificadas para el personal de Lacteos San Antonio C.A. de
forma anual, este indicador debe ser cercano al 100%.

Nivel de aprobacion de pruebas

Total de empleados que aprobaron pruebas

Total de empleados capacitados
Este indicador nos permite medir el grado en el cual las personas captaron y
aprendieron los conceptos teoricos y las metodologias impartidas en cada una de

las capacitaciones brindadas.

Nivel de ausentismo laboral

Numero de faltas por trabajador mensualmente

Total de empleados
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Nos permite medir las ausencias del personal mensualmente, ya sea por faltas, por
atrasos o permisos, logra medir las tendencias tanto del trabajador como del

funcionamiento de la empresa.
3.4 Propuesta del plan de desarrollo organizacional

Después de la aplicacion de la encuesta de medicion de clima laboral llegamos a la
conclusién que existen cuatro aspectos negativos de clima laboral y cuatro de
satisfaccion laboral los cuales serdn descritos con estrategias, objetivos, prioridad,

actividad, recursos y responsables.
Dentro de los aspectos negativos de clima laboral tenemos:
e Excesivo control y vigilancia en las actividades
e Poco entendimiento de los cambios organizativos y tecnolégicos
e Falta de consulta entre los directivos y empleados en la toma de decisiones
o Déficit en el sistema de comunicacion

Y los aspectos negativos de satisfaccion laboral tenemos:

Insatisfaccion en los puestos de trabajo y empresa

Falta de motivacion

Autorrealizacion de los empleados

Sentimiento de seguridad y estabilidad en los puestos de trabajo

Todos estos aspectos tienen los mismos recursos y los mismos responsables:
Recursos:
- Humanos

Este recurso es muy importante para que exista un buen ambiente laboral, es un factor

principal para el buen manejo de la empresa. Se dividen segun la funcion que
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desempefian y el nivel jerarquico que ocupan; dentro de Lacteos San Antonio C.A

existen los cargos de obreros, técnicos, oficinistas, supervisores, gerentes y directores.
- Fisicos

Los recursos fisicos de la empresa son todos los bienes tangibles como oficinas,

galpones, terrenos, camiones, materiales, computadoras, escritorios, etc.,
- Técnicos

Los recursos tecnologias se refieren a la adquisicion de servicios y equipos, abarca
también la parte tecnoldgica los mismos que pueden ser sistemas de produccion,
sistemas operativos, sistemas de ventas, el cual nos va ayudar para alcanzar los

objetivos establecidos.
- Econdémicos

Son los recursos monetarios propios y ajenos de la empresa, este recurso tiene gran

importancia para el logro de los objetivos
- Administrativos.

Los recursos administrativos van de la mano con la gerencia general ya que con estos se
trata de encaminar o dirigir a la empresa para asi poder llegar a las expectativas u

objetivos esperados para el afo.
Responsables:

Los responsables por cada actividad que consta en nuestra propuesta de plan de
desarrollo organizacional en general van a ser el Jefe de Recursos Humanos y Gerencia,
pero también depende del departamento que se vaya hacer las actividades por lo que

puede influir a su vez como responsable.
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Tabla No 25: Propuesta de un Plan de Desarrollo Organizacional — Clima Laboral

PROPUESTA DE UN PLAN DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL:

CLIMA LABORAL

ASPECTO ESTRATEGIA DE
NEGATIVO CLIMA LABORAL OBJETIVOS PRIORIDAD ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE INDICADORES
Dentro de esta actividad se
Mejorar el nivel de productividad en va a implementar los
. . Incentivar .Ia cada una de las actividades ) re.cursos humanos los Entre los reppnsables Nimero dE t GJI&S r Fﬂhﬂj&dﬂ! mensua]men:e
Excesivo control y independencia de -Implementar evaluacion de | mismos que van a ser tenemos el director del
vigilancia en las realizacion en sus IMPORTANTE [desempefio e indicadores  |conformados por los departamento y las TUT&[ dE empieadcs
actividades actividades con respecto pertinentes empleados del personas que conforman
a sus puestos de trabajo departamento del cual se  |el &rea de RRHH
Comprometerles a los empleados con esta evaluando y también
la empresa los recursos tecnicos.
En esta actividad los o Lo . i
recursos ha utilizarse van a [ En:p.e 30105 QUe cmpIEron s capacnaciongs plm:radas, )
. L Desarrollar un sistema en el cual cada) ser fisicos y humanos tanto i . tl
Poco entendimiento | Disefiar un programa de | . L , Total de emoleados
. L miembro de la organizacion se pueda -Elaborar un programa de  |por los empleados y por : o
de los cambios capacitacionpara |, . L ; Los responsables van a
L . . ir innovando de acuerdo a cada unal URGENTE  |capacitacion segdn las otro lado van a ser las
organizativos y posibles cambios dentro . ) . ser RRHH
. L de las funciones que realice en la| nuevas necesidades personas encargadas de las o )
tecnoldgicos de la organizacion Capacitaciones realizadas

empresa

capacitaciones, tambien se
van a utilzar los recursos
econdmicos.

(

— — )x 00
Capacitaciones planificadas
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ASPECTO

ESTRATEGIA DE

NEGATIVO CLIMA LABORAL OBJETIVOS PRIORIDAD ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE INDICADORES
Las decisiones que se tomen, siempre .
. . - Los recursos necesarios
Capacitar a los jefes y |partiran desde el punto donde se L .
Falta de consulta ) S . ] -Promover la participacion  |van a ser humanos los Niimero de faltas por trabajador mensualmente
entre los directivos y directores para que la [originé la informacion, ya que es aqui de los empleados mediante  |cuales son los jefes y los Los responsables seran Frp
toma de decisiones sea |en donde se las aplicara, siempre NECESARIO . ) X RRHH y el director del o Total de esspleados
empleados en la toma . . . o . reuniones o buzon de empleados, fisicos ya que
- conjunta y favorezca a |obteniendo la informacion necesaria . . los departamentos.
de decisiones L L sugerencia las reuniones van a ser en
todas la organizacion [para que la decision favorezca tanto a )
. una sala y economicos.
la empresa como a los trabajadores.
Incrementar la apertura de las ;
o . - Conformar equipos de Las personas encargadas
comunicaciones verticales, laterales y - los recursos van a ser L
horizontal trabajo para tener un buen h dminisirati para esta actividad seran ) L , o
. _ o orizontales desempefio umanos y admnistrathos o 4o RRHH y los Empleados satisechossegin enclest de cima abordl
Déficit enelsistema | Disefiar un sistema de . .. |los mismos que consataran | . il
de comunicacion comunicacion integral EMERGENTE |- Mejorar la comunicacion o ados y sus jefes, |eCiores dé Tota] de emplead '
9 interna mediante reuniones : : Y SLS JEIES, departamento en donde 0dl G emplead0s '
. y fisicos por lo que se .
Generar confianza en pro de una para conocer expectativas de|; ", . exista una mala
) S haran reuniones. S
mejor comunicacion interna los empleados comunicacion.

Elaborado por: Gonzalez Anais, Espinoza Ana Belén
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Tabla No 26: Propuesta de un Plan de Desarrollo Organizacional — Satisfaccion Laboral

SATISFACCION LABORAL

ASPECTO
NEGATIVO

ESTRATEGIA DE
SATISFACCION
LABORAL

OBJETIVOS

PRIORIDAD

ACTIVIDADES

RECURSOS

RESPONSABLE

INDICADORES

Insatisfaccion en los
puestos de trabajo y
empresa

Disefiar politicas y
procedimientos de incentivos
y reconocimientos

La colaboracién entre cada uno
de los integrantes de la
organizacion es trascendental, hay/|
que evitar la competencia, ya que
provoca deterioro y se suele
olvidar la principal razon del por
qué estan en la empresa.

Generar iniciativas de mejora de
satisfaccion laboral por parte de
los empleados

IMPORTANTE

-Los reconocimientos
seran en publico y de ser
posibles acompafiados de
un premio

Los recursos a utilizarse
en esta actividad seran
humanos,
administrativos, los
mismo que constaran
con los empleados y los
directores del
departamente y a su vez
tambien fisicos y
econdémicos.

Los responsables sera el
area de RRHH para la
entrega de los
reconocimientos y
tambien de los directores.

Empleados que cumplieron las capacitaciones planificadas 0
X

Total de empleados

Total de empleados que aprobaron pruebas

Total de empleados capacitados

Falta de motivacion

Promover una campafia de
motivacion y reconocimiento
con la participacion de todos

los empleados

Fomentar un estilo de direccion
democratico (participativo) a
través del reconocimiento a los
empleados

Apoyar a las actividades de
desarrollo humano

URGENTE

-Implementar actividades
para el reconocimiento del
trabajo.

Dentro de esta actividad
se utilizaran los recursos
humanos,
administrativos, fisicos y
economicos, ya que se
van a ver participaciones
de los empleados y
directores de los
distintos departamentos
y tambien para las
actividades se
necesitaran espacios
fisicos para la realizacion
de las mismas.

Los responsables sera el
area de RRHH para la
entrega de los
reconocimientos por el
buen deseempefio y
tambien de los directores.

(Empleados satisfechos segin encuesta de clima laboral

Total de empleados

100
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ESTRATEGIADE

ASPECTO SATISFACCION OBJETIVOS PRIORIDAD ACTIVIDADES RECURSOS RESPONSABLE INDICADORES
NEGATIVO
LABORAL
Promover la capacitacion y Los recursos a tomarse |Los responsables
especializacion del personal en cuenta en esta principales para esta
- " acitivadad seran actividad seran los
_ Disefiar poltticas de -Implementar un programa) .. . Total de empleados que aprobaron pruebas
Autorrealizacion de ., ., administrativos ya que se|directores de cada .
promocion y desarrollo NECESARIO  |de promocidn y ascensos . Total de empleados capacitados
los empleados o van a tomar decisiones |departamenta para la
humano. T . en base a capacitaciones L
Generar iniciativas de mejora de para ascensos de toma de deciciones del
satisfaccion laboral por parte de puestos y tambien ascenso y tambien
los empleados humanos y ecémicos.  [RRHH.
Aumentar el nivel de confianza Dentro de esta actividad
. y se utilizaran los recursos /Empleados safisechos segin encuesta de cima abord

apoyo entre los miembros de la ' 100
emresa humanos, Los responsables para T 1

Sertimiento de presa. administrativos, fisicos y |esta actividad son el area | Totade empleados

sequridad Disefiar capacitaciones sobre -Establecer alianzas con  |economicos, ya que se [de RRHH y las
estab?li dad enylos las actividades que realiza EMERGENTE |entidades que presten van a realizar directores del
Lestos de trabaio cada empleado capacitaciones capacitaciones las departamento donde se Capacitaciones realizadas
P J mismas que asistiran  [vaya a realizar las (CE,pacimiones planificadas)x 0

Promover el sentido de personal y se necesitara [capacitaciones.

pertenencia

material de apoyo para
las mismas.

Elaborado por: Gonzélez Anais, Espinoza Ana Belén
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Del plan anterior descrito se detallan las siguientes estrategias de mejoramiento:
3.4.1 Estrategias de Clima Laboral

¢ Incentivar la independencia de realizacion en sus actividades con respecto a sus

puestos de trabajo

Esta estrategia es importante para el clima laboral de Lacteos San Antonio C.A. ya que al
existir un excesivo control y vigilancia de las actividades que realiza cada uno de los
miembros del &rea administrativa, tiende a retrasar el trabajo encomendado tanto individual

como de la organizacion.

Es necesario dar independencia a cada uno de los trabajadores para realizar sus actividades
asignadas segun sus puestos de trabajo, para que cada uno de los empleados se comprometa
totalmente con la organizacion, sintiéndose parte de la misma y que pueda brindar todo de
si mismo para mejorar la productividad de la empresa; estos objetivos benefician tanto a los
trabajadores como a Lacteos San Antonio C.A.

La independencia de los empleados en sus actividades, no es tarea sencilla, ya que se
necesita una alta confianza por parte de la organizacion hacia sus empleados y el sentido de
pertenencia de los trabajadores, que no sientan que su trabajo realizado es hecho tan solo
para una remuneracion, sino para su autorrealizacion, para la mejora de su area de trabajo,

la organizacion y la comunidad.

Esta tarea serd encomendada tanto a la gerencia como al jefe de recursos humanos para que

exista un acuerdo entre las partes, y la operacion sea exitosa.

Para poder cumplir esta estrategia se implementara una evaluacién de desempefio e
indicadores pertinentes segun el caso que se presente. Para realizar esta actividad se

necesitara la participacion de la totalidad de los empleados.

En el inicio se aplicaran las evaluaciones mensualmente para tener un registro de las
actividades que se estan realizando, luego el tiempo se irdn aumentando a trimestralmente

hasta llegar a semestralmente, este tiempo no sera mayor el indicado. Si se daria algin

84



inconveniente en el cumplimiento de sus actividades, este plazo se reducira y las

evaluaciones seran mas constantes para lograr el objetivo propuesto.

Las preguntas de estas evaluaciones serdn andnimas y de forma general de las actividades
del area administrativa, y las fechas y tiempos serdn acordados con gerencia para evitar
posibles problemas. Si en alguna de las evaluaciones, se encuentra un resultado que no sea
el esperado, se procedera a reunirse con los trabajadores, esto hard que estos se sientan
Importantes para la empresa y que su trabajo es valorado. A su vez esto permite establecer

indicadores de desempefio como fuente de informacion.

La independencia es una tarea que se va logrando poco a poco dentro de las organizaciones
y es parte de cada uno de los miembros de la empresa, su principal objetivo es mejorar el
clima laboral para que se reduzca el control excesivo en los puestos de trabajo.

e Disefiar un programa de capacitacion para posibles cambios dentro de la

organizacion

Uno de los problemas méas graves que se pudo observar en la encuesta realizada en el
Capitulo I fue el poco entendimiento de los cambios organizativos y tecnoldgicos por parte
de los empleados, el cual hace que se retrasen las actividades de cada individuo y de la

organizacion y en algunas ocasiones se cometan errores.

Con el fin de que estos hechos se dejen de producir, se plantea desarrollar un sistema en el
cual cada miembro de la organizacion se pueda ir innovando de acuerdo a cada una de las

funciones y las necesidades de la empresa.

Por medio de capacitaciones que seran brindadas por parte del area de recursos humanos de
la empresa, los empleados de Lacteos San Antonio C.A. podran actualizarse de manera

constante con los nuevos cambios que se dan en el Ecuador.

Con el paso del tiempo los avances tecnologicos han hecho las cosas mas faciles y simples,
y cada dia es més influenciable. Por la tecnologia han existido cambios tanto en la vida
social, educacion, salud, calidad de vida, etc. pero sobretodo en el aspecto de la

comunicacion; es por esto que la tecnologia ha entrado en nuestras vidas en forma masiva
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para poder lograr los objetivos tanto personales como empresariales necesarias de nuestras
vidas cotidianas. Si bien todos estos aspectos han sido positivos en la vida de ser humano y
para las organizaciones, estos cambios han ido evolucionando a una velocidad sumamente
alta, haciendo que sus actualizaciones sean cada vez mas complicadas, en esta nueva era no
se puede quedar estancado porque alguien mas veloz lo puede dejar atras en cuestion de
segundos. Innovarse en estos nuevos cambios es de vital importancia dentro de las
organizaciones para seguir siendo competitivas a lo largo del tiempo, y esto se logra con un

personal capacitado para tales tareas.

En las empresas también se deben tener en cuenta los cambios organizativos, en nuestro
pais estos han variado altamente en los Gltimos tiempos debido a reestructuraciones
econdmicas, sociales y politicas, por estos cambios resulta necesario que los lideres de cada
empresa sean conscientes de estas modificaciones para favorecer tanto a la organizacién
como a las personas implicadas. Por el manejo de poca informacidén y consecuente

incomprension del cambio se suelen cometer practicas erradas en la gestion empresarial.

Por todo lo mencionado se propone disefiar un sistema en el cual los empleados de Lacteos
San Antonio C.A. se innoven constantemente, estos deben ser oportunos, debera existir un
planteamiento coherente y solido de los cambios estratégicos, se debera dar un seguimiento
perioddico para evitar divergencias, deberd existir una comunicacion continua para que se
disminuya la incertidumbre de las personas, se debe mantener informados de los avances
del proceso asi como el objetivo Gltimo del cambio. Es necesario motivar a los miembros
de la organizacion para el cambio, es preciso que haya la menor resistencia posible a través

de un liderazgo efectivo.

Los cambios en las organizaciones siempre estardn presentes es por eso que resulta

necesario estar en la vanguardia de lo que sucede en el pais y en el mundo.
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e Capacitar a los jefes y directores para que la toma de decisiones sea conjunta y

favorezca a toda la organizacion

Otro de los problemas encontrados en la encuesta realizada fue la falta de consulta entre los
directivos y empleados en la toma de decisiones tanto de sus labores en sus puestos de

trabajo como en la organizacion.

En la organizacién se debe propender a una participacion activa de sus integrantes, esta es
la clave para una buena gestion, si bien es costumbre o tradicional que en la mayoria de las
empresas las decisiones o el nivel de pensamiento esté relacionado Unicamente a los
directivos, esta practica debe cambiar ya que los mandos medios o bajos aportan en gran
medida con su experiencia y conocimiento en la solucién de problemas, es por esto que se
ve la necesidad de capacitar a los jefes y directores para que la toma de decisiones sean en
forma conjunta con los empleados y no tan solo de ellos. Se partird desde el punto en el
cual se origine la informacion o problema ya que es aqui donde se aplicara la decisién
tomada. Para la toma de decisiones se debera tener informacion suficiente para escoger la
mejor alternativa de entre las posibles, se necesita informacion sobre cada una de estas
alternativas y sus consecuencias respecto a los objetivos propuestos para poder tratar el
tema en conjunto y que sea favorable tanto para la empresa como para los trabajadores.

Para promover la participacion de los trabajadores, y que tengan la confianza necesaria para
opinar sobre temas especificos, se propone realizar reuniones con cada jefe de las diferentes
areas que seran la voz de su departamento y a su vez la implementacion de un buzén de
sugerencias, en el cual cada empleado podra compartir sus ideas para la mejora del trabajo

en sus puestos de trabajo, area y organizacion.

Si bien esta medida pareceria facil de implementar en cualquier empresa, en Lacteos San
Antonio C.A. se torna un poco mas complicada ya que el nivel de clima laboral que
presenta la empresa es preocupante. Se deberd ir tratando tanto a jefes como empleados
para que se sientan parte de la misma, y que puedan opinar sin temor a una accion
posterior. Se debe tener en cuenta que cada uno de los empleados deberad acudir con sus
dudas, problemas o ideas a sus jefes de sus respectivas areas y estos a su vez a los de mayor

rango, para mantener un orden y poder de autoridad en cada uno de los puestos de trabajo.
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La alta participacion en decisiones importantes de la empresa, permitird una mayor
involucramiento de sus empleados, un mayor sentido de pertenencia, hace que se ponga la
camiseta, sin embargo los trabajadores deberan de sentir la necesidad de resolver problemas
diarios de la empresa, y los supervisores deberan siempre estar con las puertas abiertas para
sus empleados. Los empleados sentiran un bajo compromiso cuando siente que son
consultados Unicamente en temas de poca importancia, los empleados sentiran a su trabajo
como un deber o una obligacion a cumplir y no como una tarea que les permite adquirir
responsabilidades y por ende un crecimiento personal, solo cuando consideran que sus
ideas son tomadas en cuenta por los directivos, se sentirdn mas comprometidos y asumiran
a la empresa como suya. Se trata de ir delegando poco a poco, a medida de cumplimiento
de los empleados en sus puestos de trabajo, muchas veces los supervisores, jefes o
directivos creen que esto puede ser percibido como signo de debilidad, es por eso que se les

capacitara en la mejor manera.

e Disefiar un sistema de comunicacion integral

Dentro de Léacteos San Antonio C.A. existe un déficit de comunicacion interna, en la
propuesta se pretende incrementar la apertura de comunicaciones verticales, horizontales y
laterales y a su vez generar mayor confianza para una mejor comunicacion interna, el
sistema de comunicacion lo hemos colocado con una prioridad de emergente, ya que es la
caracteristica esencial para el éxito de una organizacion, el cemento que mantiene soldadas

las unidades de la misma.

Segun Stanton, Etzel y Walker, (2007) la comunicacién es "la transmisién verbal o no
verbal de informacién entre alguien que quiere expresar una idea y quien espera captarla o

se espera que la capte.” (Stanton, Etzel, & Walker, 2007)

Se ve necesaria en cualquier empresa moderna una comunicacion interna descendente,
ascendente, horizontal y externa, la comunicacion no es tarea de un solo departamento, sino
debe asumirse por cada jefe y su equipo. Muchas veces la palabra comunicacion se le
entiende como fuente de informacidn, pero este Gltimo es tan s6lo una parte del proceso y

por si mismo no produce comunicacion.
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La necesidad de comunicacién en una empresa se ve mayormente cuando se hacen
presentes las multiples ventajas que proviene de ella, tanto para la organizacion y sus
empleados.

En la comunicacion interna integral se propone dar un plan estratégico de comunicacion
insertado en la cultura de Lacteos San Antonio C.A. que permita a traves de los medios y

soportes adecuados cubrir las necesidades de comunicacion que presentan sus trabajadores.

Con el compromiso de la alta direccion, se conformaran equipos de trabajo para mantener
un buen desempefio en cada uno de los puestos de trabajo, se realizaran reuniones

periddicas para conocer las expectativas que tienen los empleados.

Es necesario sensibilizar, mentalizar y formar a los empleados de todos los niveles para que
tomen conciencia de su importancia. La difusion del proyecto a toda la organizacion,
buscando y alcanzando el cambio y el compromiso es una condicién imprescindible para el
éxito del mismo. Se debera ir controlando para que la comunicacion siempre sea positiva

para la empresa, por medio del jefe de recursos humanos.

La comunicacion es de vital importancia para el funcionamiento de la organizacion y debe

ser una realidad de las empresas dia a dia.
3.4.2 Estrategias de Satisfaccion Laboral
e Disefar politicas y procedimientos de incentivos y reconocimientos

Esta estrategia ayudarda a Lacteos San Antonio C.A. a definir modelos claros de
reconocimiento e incentivos los mismos que apoyen a la insatisfaccién en los puestos de

trabajo que existe en la empresa.

Lo que vamos a lograr con esta estrategia sera que los empleados se sientan a gusto y
satisfechos en los puestos de trabajo ya sea con nuevas politicas a implementar o incentivos

los cuales les alienten a seguir trabajando y realizando sus actividades.
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Los incentivos mas influyentes en los empleados pueden ser el reconocimiento personal
como el reconocimiento verbal, lo més importante de todo es saber que alguien dedico el

tiempo necesario para alcanzar ese logro.

Este tipo de reconocimiento puede basarse en diferentes criterios, sean formales o
informales, y pueden ser otorgados por las actividades que realicen o metas alcanzadas
mensualmente, semestralmente y anualmente. Este premio cobrard mas importancia si la
misma seleccion lo hace sus compafieros de trabajo, y a su vez este acompafiado de un

premio.

Dentro de L&cteos San Antonio C.A. los reconocimientos seran otorgados cuando la
actividad realizada tenga resultados importantes tanto para toda la organizacién como para
los empleados, por ejemplo, ahorrar los costos, servicio excepcional al cliente,
cumplimiento de ventas, etc. Dentro de la organizacion se establecio la politica que cuando
un empleado haya alcanzado un logro, el mismo recibird un premio por su trabajo o
reconocimiento de sus actividades, y asi poder ir formando un programa de incentivos

continuamente dentro de la empresa.

Este plan de incentivos tiene algunas propuestas como son: el pago de una suma fija,
ascensos de sus puestos de trabajo, pago de bonificaciones, paquetes estandares de
beneficios, tales como dias de vacaciones, seguro médico, etc., premios y galardones,

reconocimientos publicos, entre otros.

Para la otorgacion del premio se debe poner pautas especificas a los empleados: (Area de
Ventas)

- Establecer la meta a alcanzar

- Definir el periodo

- Fijar las reglas

- Asegurarse de que el premio sea de interés del empleado

- Entregar pronto los premios
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Un premio no solo puede ser fisico o material, también puede consistir en capacitaciones
que sirvan a los empleados, estos pueden ayudar a reforzar el desempefio y ayudarles a las
personas a adquirir habilidades de auto mejoramiento.

La colaboracién entre cada uno de los integrantes de la organizacion es trascendental, hay
que evitar la competencia, ya que provoca deterioro y se suele olvidar la principal razén del
por qué estan en la empresa. Al momento en el que se ejecuta la competencia o también
llamado “las metas a alcanzar”, debemos tener en cuenta de que entre los empleados no
exista una rivalidad, ya que lo mismo va a causar conflictos dentro del mismo departamento
0 entre departamentos y eso no daria buenos resultados dentro de la organizacién. Si
existiera una competencia entre empleados, lo que va a causar es deterioro en los
empleados e insatisfaccion en los puestos de trabajo por lo cual se van a olvidar de la

principal razon del porque se esta queriendo alcanzar esa meta.

Otro objetivo de disefiar estas politicas y procedimientos es generar iniciativas de mejora de
satisfaccion laboral por parte de los empleados, para que se sientan parte de la organizacion
y pueden aportar ideas ya sea para los objetivos o para mejorar internamente el ambiente de

trabajo en el que realizan sus actividades.

e Promover una campafa de motivacion y reconocimiento con la participacion d

e todos los empleados.

Para promover esta campafia se necesitara la ayuda de todos los empleados de cada
departamento correspondientes al area administrativa de Lacteos San Antonio C.A., se
puede sugerir implementar un buzon de sugerencias en el cual todos los empleados den
ideas motivadoras, esto ayudara a todos en la empresa para que se sientan a gusto y sobre
todo que sepan que son parte de la misma, si bien esta idea es un poco antigua, al ser
anonima podemos encontrar las verdaderas ideas de los empleados pero hay que trabajarlas

con precaucion.

También se pueden realizar reuniones ya sean semanales o quincenales con el fin de
detectar sentimientos de alegria, temor o inconformidad de los empleados, con el resultado

de que se tomen decisiones para la satisfaccion del personal, de sus emociones o de
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establecer caracteristicas generales del grupo y con base en estas definir actividades de

motivacion.

Se pretende implementar actividades para el reconocimiento del trabajo, entre las cuales
tenemos: realizar reuniones individuales para determinar responsabilidades y resultados, lo
cual permitird que se sientan importantes y que la empresa del toma en cuenta. cada jefe
debe reunirse con su departamento minimo una vez al mes para conocer lo que esta
sucediendo con los trabajadores dentro de su area, promover actividades en grupos, facilitar
el crecimiento intelectual y profesional; con todo esto lo ideal es fomentar un estilo de

direccién democratico (participativo)

También se busca apoyar a las actividades de desarrollo humano, lo cual quiere decir en
que todas las ideas o sugerencias que tengan los empleados con respecto a las nuevas
formas de motivacion o cualquier tema en particular como toma de decisiones, ellos se

vean involucrados en la mismay a su vez que tenga el apoyo incondicional de la empresa.

e Disefar politicas de promocion y desarrollo humano.

Unos de los aspectos importantes que influyen en la motivacién y en el desempefio de los
trabajadores son las actividades de promocion y desarrollo humano, que se dan cuando un

empleado tiene crecimiento laboral.

Una de las actividades es implementar un programa de promocion y ascensos en base a
capacitaciones. Para realizar un programa de promocién y ascenso se debe tomar varios

factores de evaluacion posible.

o Garantizar el derecho del empleado a la promocién y ascenso mediante el
reconocimiento de sus méritos y calificaciones.

o Establecer igualdad de oportunidad a todos los empleados.

o Definir temas de capacitacion en base al puesto al que se vaya hacer el

ascenso.

Una vez que esté definido el puesto al que va a ser ascendida la persona se lleva a cabo la

capacitacion sobre todas las actividades que va realizar en el nuevo puesto de trabajo, con
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el fin de que las personas que van a tomar a cargo las nuevas actividades no se sientas

desconectadas con las actividades que se llevan a cabo.

También se busca generar iniciativas de mejora de satisfaccion laboral por parte de los
empleados, en el cual se basa que cada departamento tengan reuniones con sus jefes para
que puedan aportar ideas sobre nuevas formas de satisfaccion dentro de la empresa, esto
nos ayudard para tener resultados positivos ya que se va a saber qué es lo que el personal
requiere para sentirse a gusto dentro de la empresa.

e Disefiar capacitaciones sobre las actividades que realiza cada empleado.

Esta estrategia ayudara a L&cteos San Antonio C.A. para que cada empleado sepa cuél es su
rol dentro de cada puesto de trabajo, es decir definir funciones, para esto se debe hacerse
previamente un levantamiento de puesto en el cual se va a definir estrictamente el perfil que

debe tener cada personay las funciones que va a desempefiar.

Al momento que tengamos todo esto listo se va a realizar capacitaciones sobre cada
actividad que se va a realizar, para que asi la persona que vaya a ingresar en el puesto de

trabajo ya entre con conocimientos.

Se buscara establecer alianzas con entidades que presten capacitaciones, esto ayudara al

conocimiento de los empleados y a entender mucho mejor cuando tengan un vacio.

Para asi incrementar los niveles de confianza y soporte entre los miembros de la
organizacion, se planificaran talleres de motivacion para que los empleados compartan
entre todos sus compafieros y sientan que existe una mejor interaccion entre todos y tengan
la libertad de ser ellos mismo con todos en el ambiente de trabajo. También establecer
mecanismos de comunicacion entre departamentos para que sientan que puede compartir

con todos sus comparieros en un mismo lugar de trabajo.

También se busca promover el sentido de pertenencia en Lacteos San Antonio C.A. con el
cual se va a implementar “EL EMPLEADO DEL MES” esto quiere decir que de todos los

empleados de cada departamento van a entrar cOmo en un CONCUrso para ver quien
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desempefia mejor su trabajo siendo este lo menos competitivo para que no haya rivalidad en
los puesto de trabajo, esto ayudara para que cada empleado que salga con este titulo se
sienta satisfecho, con orgullo y mas que nada seguro de que esta siendo tomado en cuenta y

que se sienta parte de la misma.

Todos los recursos a utilizarse seran humanos, fisico, técnicos, econdémicos y
administrativos y a su vez estaran siendo controlados por el jefe de Recursos Humanos y

Gerencia.

En conclusion, esta propuesta contribuird positivamente tanto a la empresa como a los
trabajadores, tratando los puntos clave que se requieren para un buen funcionamiento de la

organizacion.
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CAPITULO IV: CONCLUSIONES
4.1 Conclusiones

Con el paso de los afios la calidad del clima laboral ha sido un factor relevante para el buen
desempefio de los empleados y de las organizaciones, ya que ofrece una vision global ya
sea tanto en el aspecto fisico, estructural, ambiente social, personal y el comportamiento
organizacional. Los miembros de la organizacion, directivos y empleados, se hallan en un
contexto de cambios, por lo que deben adaptarse rapidamente a diferentes situaciones y

satisfacer sus necesidades individuales y grupales.

El clima laboral es fundamental en la vida de Lacteos San Antonio C.A., ya que da una
mirada a los miembros de la organizacién acerca de su participacion en la toma de
decisiones relacionadas en cada uno de los puestos de trabajo, es decir el sentimiento de ser

su propio jefe.

Como pudimos observar en capitulos anteriores, mediante la encuesta realizada obtuvimos
valiosa informacion para determinar el ambito laboral de Léacteos San Antonio C.A.
obteniendo resultados individuales, en equipo y de los altos directivos. Uno de los aspectos
mas importantes al momento de realizar las encuestas fue el anonimato, con el fin de que

los encuestados no sintieran temor al responder y se sientan comodos con la misma.

En la encuesta se descubrieron aspectos claves de la opinion que tienen los empleados con
respecto a la empresa y a sus puestos de trabajo y a su vez como son valorados por la
misma y por sus compafieros de area. Si bien los resultados fueron negativos, existian
puntos efectivos, pero estos no fueron representativos para la encuesta. Los puntos mas
criticos fueron estudiados y analizados a profundidad para la previa realizacion de la
propuesta de desarrollo organizacional.

Otro lo de puntos tratados en este estudio realizado fue la satisfaccion laboral, el cual es un
concepto relacionado con la motivacién, clima laboral y la comunicacion. El sentido de
autoestima que adquiere una persona en su puesto de trabajo es lo principal hasta la
autoridad y el poder que le confiere el mismo, asi como también el sentimiento de

seguridad y autorrealizacién.
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En la encuesta en cada una de las respuestas obtenidas nos dio una realidad de como los
empleados perciben sus puestos de trabajo y como quisieran que sean, sus resultados
igualmente como en el caso de clima laboral fueron negativos, los empleados de Lacteos
San Antonio C.A. no se encuentran satisfechos tanto en sus puestos de trabajo como en la
empresa, pocos son aquellos que se sienten motivados dentro de la misma. Igualmente los

puntos criticos fueron tratados en el plan de desarrollo organizacional.

En conclusion podemos observar claramente que el clima y satisfaccion laboral que tiene la
empresa es negativa, si bien algunos aspectos son considerados imparciales o neutrales
igual son de suma importancia para el andlisis del clima en la empresa, solo se han
encontrado pocos aspectos los cuales son positivos para los empleados. La situacion que
presenta la empresa en el area administrativa se la puede considerar grave, su clima laboral

es inestable y brinda poca seguridad e informacion a los empleados participes de esta area.

El desarrollo organizacional fue otro de los puntos a tratar el cual esta estrechamente ligado
con el cambio de los individuos dentro de las organizaciones, buscando siempre diferentes
estrategias 0 caminos para obtener el éxito de la misma, es decir, es un esfuerzo planeado a
largo plazo que cubre a la organizacion administrando desde la alta direccién para

incrementar la efectividad y salud empresarial.

El desarrollo organizacional consiste en cambiar la cultura, lo cual implica modificar los
sistemas dentro de los cuales los empleados conviven y trabajan. Uno de los objetivos
especificos del desarrollo organizacional es obtener o generar informacion justa y

transparente, que a la vez sea valida y permitente sobre la realidad de las organizaciones.

Después de conocer los resultados de la encuesta y tener clara la situacion por la que
atraviesa Lacteos San Antonio C.A., pudimos llegar a establecer una propuesta de plan de
mejora organizacional, en la cual se encamina a fortalecer las debilidades encontradas tanto

en clima como satisfaccion laboral.

Esta propuesta contribuird positivamente tanto a la empresa como a los trabajadores,

tratando los puntos claves que se requieren, para un buen funcionamiento de la
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organizacional y a su vez ayudaran a enfrentar los cambios que estan sufriendo la mayoria

de empresas en nuestro pal's.

En este plan se han definido objetivos y metas para garantizar el desarrollo de las
actividades de la empresa y sus trabajadores con la ayuda de mecanismos de control
internos. Dentro de la propuesta se analizaron aspectos negativos, los cuales fueron

resultados de las encuestas previamente realizadas y sus estrategias a implementar.

Cada una de las estrategias fueron divididas segun su prioridad de tratamiento, estas nos
brindan informacion de como alcanzar el objetivo deseado, sus respectivas actividades,

recursos y responsables de la misma.

Tenemos estrategias que se estudian el clima laboral como son incentivar la independencia
de los trabajadores de realizacion en sus actividades con respecto a sus puestos de trabajo,
disefiar un programa de capacitacion para posibles cambios dentro de la organizacion,
capacitar a los jefes y directores para que la toma de decisiones sea conjunta y favorezca a
toda la organizacioén y disefiar un sistema de comunicacion integral. Entre las estrategias de
la satisfaccion laboral encontramos disefiar politicas y procedimientos de incentivos y
reconocimientos, promover una campafia de motivacién y reconocimiento con la
participacion de todos los empleados, disefiar politicas de promocién y desarrollo humano,

disefiar capacitaciones sobre las actividades que realiza cada empleado.

En conclusiéon hemos podido observar que si bien Lacteos San Antonio C.A. se encuentra
en un periodo negativo en cuanto a su clima y satisfaccion laboral, con un trabajo arduo y
continuo se puede mejorar teniendo en cuenta los nuevos aspectos a tratarse en la propuesta
del plan de desarrollo organizacional y queda en manos de la administracion tomar en

cuenta los resultados asi como la propuesta levantada.
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4.2 Recomendaciones

Dentro de Lacteos San Antonio C.A. siempre se espera que exista una mejora continua por
lo mismo que se ha desarrollado una propuesta de plan de desarrollo organizacional,
alcanzando los objetivos e hipétesis deseados, recalcando que el desarrollo organizacional
puede modificar y amplificar el desempefio dentro del &rea administrativa. La propuesta de
plan se debe modificar o actualizarse cada vez que la Administracion crea conveniente

teniendo en cuenta los cambios que se presentan en el entorno.

Sin embargo, como sugerencia de futuros posibles estudios debemos sefialar que se debe
monitorear el estado de salud de la organizacion constantemente, ya que se encuentran en
continuos cambios, algunos que favorecen y conducen a resultados positivos, como otros
que se deben modificar o eliminar, siempre teniendo en cuenta los indicadores que seran de
gran ayuda para medir los diferentes grados que se quieran consultar dentro de la

organizacion.

Recomendamos tanto a los directivos como empleados estar conscientes de que al
implementar nuevos formas de trabajo o programas de capacitacion, no se estd
garantizando la mejora en la organizacion, ya que siempre se va a necesitar un constante
seguimiento para que asi la empresa no sufra nuevamente un desfase como ocurrio

anteriormente.
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GONZALEZ CARVALLO

1.12. Cédigo (60101) y (61045)

1.1.3. Director sugerido: Ing. Ma. Elena Castro R.

1.1.4. 1.1.3 Codirector (opcional):

1.1 Tribunal: Ing. Jaime Vélez A. y PSC. Ma. Isabel Arteaga _

1.2 Titulo propuesto: MEDICION DEL CLIMA LABORAL Y PROPUESTA DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE
LACTEOS SAN ANTONIO S. A”?

1.3 Resolucion:

1.3.1 Aceptado sin medificaciones

1.3.2 Aceptado con las siguientes modificaciones:
- Ob\dwuos s pefis -
~ i U!o

111 Responsable de dar seguimiento a las modificaciones {designado por la Junta
Académica de entre los Mlembros del Tribunal): Ing. Ma. Elena Castro R.
1.1.2 No aceptado
¢ Justificacidn:

-

‘ h Tribunal o /

...... 5 T

Ma. Elena Castro R. Ing.Taime Vélez A.
%}}/ C‘wmd \
___________ el ErbeaniO 7
Psc Ma isabel Artsaga rta. Ana B Esp' 0zZa Z /
Srta. Anais C. Gonzalez C. Secretario de Facultad

2 /Oofobnz/z o

Fecha de sustentacion: 2014




RUBRICA PARA LA EVALUACION DEL PROTOCOLO DE TRABAJO DE TITULACION

1.1.1. 1.i1Nombre del estudiante: ANA BELEN ESPINOZA ZUNIGA y ANAIS
CATALINA GONZALEZ CARVALLO

1.1.2. Codigo (60101) y (61045)

1.1.3. 1.2 Director sugerido: Ing. Ma. Elena Castro R.

1.3 Codirector (opcional):

1.11.4. Titulo propuesto: MEDICION DEL CLIMA LABORAL Y PROPUESTA DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE
LACTEOS SAN ANTONIO S. A.”

1.2 Revisores (tribunal): ing. Jaime Vélez A. y PSC. Ma. Isabel Arteaga

1.3 Recomendaciones generales de la revision:

Cumple Cumple No Observaciones
totalmente | parcialmente | cumple "

Linea de investigacion

L. ¢El contenido se enmarca en la /
- linea de investigacién /
seleccionada?

Titulo Propuesto

2. Esinformativo? e

3. ;Esconciso? -

Estado del arte

4. ;ldentifica claramente el contexto
histérico, cientifico, global y
regional del tema del trabajo?

5. ;Describe la teorfa en la que se
enmarca el trabajo

6. ¢Describe los trabajos
relacionados mds relevantes?

NANINEN

7. ;Utiliza citas bibliogréficas?

Problematica y/o pregunta de
investigacion

8. ¢Presenta una descripcién
precisa y clara?

N

9. ¢Tiene relevancia profesional y
sociai?

Hipétesis (opcional)

10, ;Se expresa de forma clara?

11. ¢Es factible de verificacién?

Objetivo general

12, ¢Concuerda con el problema
formulado?

13. ¢Se encuentra redactado en
tiempo verbal infinitivo?

Objetivos especificos

14, (Concuerdan con el objetivo
general?

15. :Son comprobables
cualitativa o cuantitativamente?

NIN NN N

Metodologia




16. ¢Se encuentran disponibles
los datos y materiales
mencionados?

17. ;Las actividades se
presentan siguiendo una
secuencia lagica?

18. ¢Las actividades permitirdn
la consecucién de los objetivos
especificos planteados?

19. ¢Los datos, materiales y
actividades mencionadas son
adecuados para resolver el
problema formulado?

Resultados esperados

20. ;Son relevantes para
resolver o contribuir con el
problema formulado?

21. ;Concuerdan con los
objetivos especificos?

22. ¢Se detalla la forma de
presentacién de los resultados?

23. ¢Los resultados esperados
son consecuencia, en todos los
casos, de las actividades
mencionadas?

Supuestos y riesgos

24, :Se mencionan los supuestos
y riesgos mas relevantes?

25. iEs conveniente llevar a cabo
el trabajo dado los supuestos y
riesgos mencionados?

Presupuesto

26. (El presupuesto es
razonable?

27. ¢Se consideran los rubros
mas relevantes?

Cronograma

28. ;Los plazos para las
actividades son realistas?

Referencias

29. (Se siguen las
recomendaciones de normas
internacionales para citar?

Expresion escrita

30. ;Laredaccidn es claray
facilmente comprensible?
31. (Eltexto se encuentra libre

SOTON YN YN IN NN NN NN

de faltas ortograficas?

(*) Breve justificacién, explicacién o recomendacion,
s Opcional cuando cumple totalmente,




Obligatorio cuando cumple parcialmente y NO cumple.

..............................................................................................................................................................

Ing. Ma. Elena Castro R.

Ing. Jaime Vélez A.

Psc. Ma. Isabel Arteaga (Qscgoe( Z—Ldjc O



UNIVERSIDAD DEL
LUAY

Cuencs, 27 de noviembre del 2014

XawerOrtegaV .

De nuestras consideraciones,

Nosotras, Ana Belén Espinoza Zdfiiga v Anais Catalina Gonzdlez Carvallo, con cédigos 60101 y
""6‘1045"respectivam‘entE'"estud"rantes'd&"la"escuela‘de"Adm'rn'istra‘cién"dE"Empre‘sa's"dE'la"Fa'cuIta'd"""'""”'"""""'

""en el disefio de trabajo de grado ”Med:caon de cl;ma laboral y propuesta de me;ora en e!

..d.e.sarrO”U.Urg.anizaciDna.[..en..ei.érea.adminlstrativa..de.L.a’ ctecs.sa.n..ﬂnto.n.i.o..S.:ﬁ:”.:.........................................-....................

~El'método propuesto inicialmente fue el uso de cuestiongrio de “Groat Piace to Work ™ el tag]fuee -
..5olicitado por la empresa Lacteos San Antonio y por motivos de falta de licencia serd modificado

por el propuesto por los autores Federico Gan y Jaume Tngme

Atentamente,

o dfaryes *{gm:’rfl ]

1

Ana Belen Esptnoza Zdiiiga Anais Catalina Gonzalez Carvallo




Oficion N® EA - 385- 2014 - UDA

Cuenca, 27 de Noviembre deil 2014

Ingeniero

Xavier Ortega V.
Decano de la Facultad d‘e Ciencias de la Administracidn

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracion

E! motive del presente es comunicarle el cambio de metodologia utilizada en el Disefio del
Trabajo de Grado “Medicion del Clima Laboral y Propuesta de Mejora en el Desarrollo

Organizacional para el Area Administrativa de Lacteos San Antonio”.

E! meétodo propuesto iniciaimente fue “Great Place to Work” y serda modificado al
propuesto por el Autor Federico Gan y Jaume Triginé. El motivo de la modificacion es

recesidad de licencia para el uso del primer método que fue requerido inicialmente por la
Empresa.

E/{;. van %é(ana Osorio \

’ Director de la Escuela de Administraciéon de Empresas

UNIVERSIDAD DEL AZUAY

Atenta , 08- ‘2-20[!'-[
e > ‘,/ | Aj}zﬁo
---m--—/-f- - ) (
7 > Zotf



DOCTOR ROMEL MACHADO CLAVIJO,
SECRETARIO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY,
CERTIFICA:

Que, el H. Consejo de Facultad de Ciencias de la Administracién, en sesién del 27 de
noviembre de 2014 conocié la peticion de la las sefioritas ANA BELEN ESPINOZA
ZUNIGA y ANAIS CATALINA GONZALEZ CARVALLO que solicitan el cambio de
metodologia utilizada en el disefio del trabajo de titulacién denominado “Medicion del
clima laboral y propuesta de mejora en el desarrollo organizacional en el area
administrativa de Lacteos San Antonio C. A.”, previa la obtencidn del Grado de Ingeniera
Comercial. Indican que el método propuesto fue “Great Place to Wor” pero por motivos de
propiedad intelectual de la empresa que maneja el mismo y los altos costos que se deberia
cancelar por el uso les dificulta desarrollar dicha metodologia. Sefialan que aplicaran en ef
desarrollo del trabajo la metodologia propuesta por los autores Federico Gran y Jaume
Triginé. El Consejo aprueba el cambio.




DOCTOR ROMEL MACHADO CLAV1JO,
SECRETARIO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
DE LA UNIVERSIDAD DEL AZUAY,
CERTIFICA:

Que, el H. Consejo de Facultad de Ciencias de la Administracion, en sesién del 27 de
noviembre de 2014 conocid la peticion de ANA BELEN ESPINOZA ZUNIGA (61045) y
ANAIS CATALINA GONZALEZ CARVALLO que denuncian su trabajo de titulacion
denominado: MEDICION DEL CLIMA LABORAL Y PROPUESTA DE
DESARROLLO ORGANIZACIONAL PARA EL AREA ADMINISTRATIVA DE
LACTEOS SAN ANTONIO S. A. presentado como un requisito previo a la obtencion del
Grado de Ingeniera Comercial. Se acepta la recomendacion de la Junta Académica y se
aprueba la denuncia. Se designa como Director a la ingeniera Ma. Elena Castro y como
miembros del Tribunal Examinador al ingeniero Jaime Vélez Arizaga y a la Psicéloga
Maria Isabel Arteaga; De conformidad con la disposicién general tercera del Reglamento
de Régimen Académico, el peticionario tiene un plazo equivalente a dos periodos
académicos ordinarios (semestres) para desarrollar y terminar su trabajo de titulacion, esto
es hasta el 27 de noviembre de 2015.-

Cueiﬁéﬁii?ola ¢
e URFTERS: 40 DRy

ca, novi?brv d
= . |




D)

UNIVERSIDAD DEL

Master

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADM]NISTRAC[ON '

"Su'despacho.”

De mi CDns;deraCién: . . R T P P TP P PP PP P PP PP

Luego de la presentacion formal ante el tribunal designado para la sustemtaciondel

disefio de tesis presentado por las Sefioritas Anais Catalina Gonzalez Carvallo y Ana

BdénESpfnozaZflﬁfga,sobreeltema“Medlclondelchmalabora]ypropuestadc

..nmjora.en,.el.D.esarml]u.Qnganizacional.de,i.g’u-.ea.administratiya,da.L,écms.san.‘qmgnig........................................................................................

S.A™ se ha procedlcio a Ia aprobacmn con camb;os en lo que respecta al orden de ios

contemdos de] esqucma presentado en e] dlseno

He procedido a revisar dichos cambios sugerldos y puedo certxf car que el disefio se

“encuentra listo para aprobarse definitivamente de acterdo a 1o establecido. por el

..t[:}banal.a.s;.g.nad(}_........................................................................

.....,.......Atemm te,""""""'

!




Cuenca, 1 de octubre de 2014

Ingeniero

Xavier Ortega Vasquez

DECANO DE LA FACULTAD DE CIENCIAS DE LA ADMINISTRACION
UNIVERSIDAD DEL AZUAY

De mi consideracion:

Por medio de la presente informo a usted que procedi a la revisién del disefio de tesis
titulado “Medicién del clima laboral y Propuesta de Desarrollo Organizacional para el
area administrativa de Lacteos San Antonio S.A.”, elaborado por Ana Belén Espinoza
Zafiga y Anais Catalina Gonzélez Carvallo como requisito previo a la obtencién del

titulo de Ingeniero Comercial.

Considero que el disefio cumple con los requerimientos tedricos y metodolégicos para

ser aprobado.

Por lo expuesto anteriormente solicito se le dé el trdmite respectivo.

Atentamente:

ing. Maria Elena Castro Rivera




“Kavier Ortega Vasquez

Nosotros, Ana Belén Espinoza Zfiiga y Anais Catalina Gonzaiez Carvallo, con codigos

—-estudiantiles-60101; 61045 estudiantes-de-titimo-ciclo-de-Administracidn-de- Empresas; eon—

un cordial saludo nos dirigimos a usted _para solicitarle de Ja manera mds comedida, proceda

“con el tramite de aprobacxon de nuestro disefio de tesis titulado “Medicion del clima iaboral

—y-Proptesta-de Desarrollo-Grganizacional para-el-drea-administrativa-de ticteos San-Antonio- -
2R, gl mismo que tiene como directora sugerida a la Ing. Maria Elena CastroRivera,

-.5eguros...de..contar..con..su..favorable..acogida..le.. anticipamos.. nuestros..més..sinceros

i Atentamente:

Ana Belén Espinoza Zihiga Anais Catalina Gonzédlez Carvallo

.....Céd.igo..gstudian.t.iI.;.501.Q._‘L.......................................................Céd.igo..e.stud.ianti.l.;..6.1@45..:.....................................




UNIVERSIDAD DEL

....-C..E"R.TMIA-FA.I..C.Ki--------........"".-.".u-.u.u....................n...........................-..'n.".u......u..-....

QuetarsefioritaAva Belén Espitiozs Zafigh ¢oi ¢6digo 60101 alkimna ds T Bctela de

........ AdminiStraciéndeEmpTesas'tieneaprﬁbfidome’[SdeI'SO%'delamallacu'ﬂicﬁlar"'
Cuenca, 25 de Septiembre de 2014 o

e BCM iz

mwi:-a_—ﬂ-—: AR T




T Que, Ta "sefiorita Anais Catalina " Gonzalez Carvalle con ¢odigd 61045 “aling "de g™

.....Egc.ﬁé.la..a.é...ﬁ.dﬁ:l.i.ﬁi.s.t.faei.é.ﬂ..d.é...Efﬁp.f.ég.atg.........t.ié.ﬂé......a:p.fﬁ.b’.ﬁ:d.(.j...ﬁ.l.é:g...aé.l...80%......65..12--.I.ﬁé:l.lﬁ......................

Cuenca, 25 de Septiembre de 2014
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“Disefio de Proyecto de Tesis”




1. DATOS GENERALES i

UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

1.1 Nombre de] estudiante:

’“) “""“""""'""'T'eléfdnos:"(07')'46‘8"1"1'85","ce1':"0984938@'34‘;"emaﬂ':"anaisgonzaiezc@hcﬁn'aﬂ':'crjm'."'"'"""“'"'""""'"
Telefonos(07)4038908,0610987100977,ema.11belen_9226@hotmallcom
. 12 Diretor sugerido: Ceso Rivera Meria Flena/ Igeniers Comercial, MBA,
orrs By T AT RUEIGH 1 evros o ere v s 8 s 1458 4513381588040 88818158 e e s et et e et e e et
Teiefonos(07)2475617,0610987868396,6111&11mcastror@uazuayeduec
MdAseormetodoligieo:

O 0 0 21304 B2 1 S FYL T 1Y O

B HC N3] T T T

e LT ] COBIZO UINESCOESTLLD8 ettt ettt et
......]:...7..2--Tip.ﬁ.-d|éutf_.a.bﬁj.ﬁ.:-.................------....-'---'--u...........u.....u....n.-.............................--.-.--'---""-.".uuu...u..........................-.-................... -

a)TrabaJoexpenmental

D) Investigacion Formativa

e L

"""1'.'9"'T'I'tuI'O"p“ropuestm"“Mediéién"de'l"clima'l'a'boral"y'propuester'de'mej‘ora"er["ei'""""'"'""""“"'"'"'""""'"'"
..Desarrollo Organizacional del 4rea administrativa de Lacteos San Antonio S.A>




1.11 Estado del proyecto: UNIVERSIDAD DEL
El presente trabajo encaja en un ambito multidisciplinario ya que con el paso tiempo
han surgido nuevas necesidades en el ambiente laboral lo que obliga a realizar un
“trabajo diferente del que s¢ 1leva a cabo al momentfo en Ias empresas ecuatorianas. sin
......embaltg(,),...también..resu.lta..sel.‘...u.na...cgntinuac,ién...de..ante,r.io;:es...in.v@stigagigne.s..de..@l.ima......................
laboral que han sido presentados tanto a nive] local y nacional.

e 2 SCONTENIDIO..cesesemeses st eesesss e

En los afios pasados en la ciudad de Cuenca se podia observar un enfoque
..--tra-d.icio.na}-igta ...... e rl......cémﬁ......admi:ﬁfgtfa‘.f.....la.g.......e.ﬁ._l.pr.é.sﬁs.;......fa.'l.......éﬁfé.qﬁ.e.......g.é.-....6.fi.éﬁ.t.é..ﬁé:......................
..principalmente en los recursos de. capital sin dar importancia.a.los. trabajadores;.con.el..

paso del tiempo se ha ido quedando atras este concepto y las empresas han empezado a
“"-‘enfrentarmfﬂtipI'eS'retUS"y"cambi'O'S"en'cuanto“a'ia'satisfaccién"dE"lUS‘trabajadores;“p'or'ia""“""""'"‘"“
..misma que se ha detectado una necesidad de mejora del clima laboral y una propuesta. .

de un plan de desarrollo organizacional (DO), para asi enfrentar las amenazas que se
~-pueden-presentar-en-el-futuro-por-dichos-cambios; conel-objetivo-de-que-et empleado-se -
..Slenta comprometido con la organizacién no solo por suremuneracién sino que sesienta

parte de la misma.

2.2 Problematica:
...._..........Demro..de..una..empresa.es..pmimordial--cl--ambient@-labor-a-l--para--a-si—-p@der--ll@ga;r---a-.un------------ -
desempefio exitoso tanto eficaz como eficiente, al momento en el que no existe un buen
“Ttrato a’16% eiipleados Estos empiczan A réndit dé forma Theficiente & fransforma en
..problema. para. Ja. misma. Todo esto.conlleva.a la.creacién.de.la. teoria. doming. también............
conocida como la “Bola de nieve™, en la que van creciendo los problemas en la
"""O'fga:ﬂi'zaci'é"ﬂ;"iﬁwﬁﬁt':‘fa"l'a"'fe‘iIt'a'"d'e"'éﬁﬁiﬁﬁi‘é‘ﬁ‘c‘:‘i‘é’ﬁ;“'é'c'sﬁﬂi'c“fﬁ'S'"é‘ﬁ"Itj‘;v;"'ét‘iﬁijiaé"'ti‘é"fr"éﬁﬁjt‘)';"“'“"""'""""'
..tnala. distribucion del poder,. falta. de. colaboracion,. entre..otras.,. Jlevando..a. una.........
disminucién de la productividad laboral en la empresa. Lacteos San Antonio S.A. tiene
-------- presente esta-problematica-dentro-desus-dreastaborales; T4 mismiaque nevesita g
..propuesta de un programa en el que todos los empleados se sientan parte de la .
organizacion alcanzando los objetivos y metas en un trabajo conjunto, para asi poder
~climinar-ta-clasica-rutina-que-pude-interferir en-el-desarrotio-de las-actividades: Picho
...programa tendrd como objetivo mejorar ¢l clima laboral de la empresa, los nivelesde
satisfaccion en cada puesto de trabajo, un liderazgo proactivo, una comunicacién tanto
--aseendente-come-descendente;-una-coordinacién-total-para-el-logro-de-las-metas-y-eop- -
todos estos cambios lograr mayores beneficios con el programa de desarrollo
'""Bfééﬁ'i"z'ﬁé'iiﬂﬁél"ﬁéfé"éi'é‘i"é.'l'ééiﬁié'r"'é'i"'ék"i’fc'i"'c'i[é"ﬁ'éﬁﬁfé'é&:""'""""""""""" ;

2.3 Pregunta de investigacién:
............(:,.Cuél..es..la..inﬂuen;:ia..q.ue..ejerce...un..plan..de..desar.r@llo--or.ganizacional--en--el--cl—i—ma-------.---------------
laboral aplicado al érea administrativa de Lacteos San Antonio S.A.?

-....Creadores:.lohn.Eoster.Dulles.y.a.la. Doctring. Truman............




2.4 Resumen: UNIVERSIDAD DEL
AZUAY

La modernizacién en las empresas de la ciudad de Cuenca ha ido implementando

diferentes exigencias y demandas que hace que el medio sea mas competitivo con
" tespecto a las relaciones humanas fanto en valores, ‘actitudes vy clima organizacional, """
......este..tx:abajo...pxeiende..proponer...cambios..medi.ame..el..p.lan..de.-dssarmllo--argan.izacional- ----------------------

enfocado especialmente en el lado humano y contribuyendo al mismo tiempo al
fortalecmnentodeunamblenteIaboralpos1t1vo,conelﬁndellegaratenerunmayor

..impacto.en el desenvolvimiento de las tareas diaviaSe

.....2...5.--E.Sta:d.0"dnél.A:rté-.y..mﬁr‘é.ﬁ..té-é-ixi--c-ﬁ-:-...""-..."...........u...................--.-'“u."...u...u.........n...................--..,......u.u-.."...nnn............--.-.--....

Los diferentes cambios que se presentan en el funcionamiento de las empresas, hace
""-que"-la"'compe‘fenci'a"ca'da"di'a'"sea'"mayosr;'"con'"estv"'1'0‘s"gerente'S"'de"'l'erS"emprESHS‘"est 2\ s
..buscando_variables para lograr una mayor productividad, Robbins asegura que el

manejo del capital humano tiene gran relevancia en el rendimiento laboral, dandoles una
---------- ventaja-competitiva-eficaz-y-eficiente:(Robbins; Comportamiento-Oreanizacionat, -
........... 2008 ettt
- Fl-desarrollo-organizacional-surge para-mejorar-a-las-ercanizaciones; estd basade- ey -
las dindmicas de grupo y en los cambios de cada una de las empresas, incrementa la
-~ efectividad 'y safud 'de Ta organizacion, el desarrollo organizacional ha avanzado hasta
.....canvertirse..en.una.gran..ayuda.para.-l-a.reso-lucién-de--la---may@r--part@-de--los--problemas-en-----------------------
los que enfrenta el lado humano de las organizaciones. (Richard Beckhard, 1950)

e SEZUN, Homnstein, Bunker;. Burke,.Gindes. y. Lewicki. ubican.al .origen. del. desarrollom......
organizacional en al afio de 1924, partiendo de un estudio aplicado a una fibrica de

" Hawthore de 18 Western Electtie Coripatiy, BUAT 61 Ta sual §8 sstidisron 168 tRdisasga "

- PEOdUCCION seglin. Jas. .condiciones. . de. trabajo,..en..el. estudia. se. descubrio. Ja_gran.........
influencia de los factores de comportamiento con la obtencién de los resultados que

......que.rl’.a..O¢b.ten.er..Ia..empl.eS.a:.................................................-..............................................................................u....................................._..........

Por otro lado, Warren Bennis supone que el desarrollo organizacional naci6 en 1958,
----------- con-los-trabajos-de-Robert Blake-y-Herbert-Shepard-enla-Standard-0it-Company; WAy
..en el cual se dio la idea de utilizar la tecnologia, la dindmica de grupos no para ayndar
al desarrollo de los trabajadores, si no para el desarrollo de toda la organizacion; este
------tr-abaj{}-fue-real-i-zado--cen-d-iferen-tes-grupes-de-personas-de--l-a--mi-sma-empresa:------'--'--------------‘----------------

" En las empresas, Ta inquietud por Ia productividad ha hecho que ef tecurso humane """
------sea--eonsiderado-vcemo--fac-ter--c—:-en-tral--‘(Ten'-e-s--Heméndez,---200-7-}--y-v-se--ha-des-eubiefto--que -----------------------
el clima laboral puede ayudar con el problema de esta variable y cualquier otra,
"""’Eéfﬁéﬁ&é""iﬁﬂﬁéﬁéiii"'l'éf"'éiiIfﬁfé"'El'e""'c'i'éa'éi"'6'f§éﬁ'i"z'éi€i'c"iﬁ"'§5"'El'iié""é"s'"E'I'"'iﬁé"d'é""&é""é'c"iﬁiii"'éé'"""""""""""
......realizan...las...cgsas,...la...forma..de...v.ida,...creenciasj...valores..-y--pr-inci-pi@s---y..su---imeracei-én-----.-----------------
dentro de la empresa (Chiavenato, 1992).

............El.‘clima..lab.oral..ﬁ.le.jntroducido..por..primera.Mez.cn..la.psicologia.o.r.ganizacional..pcn: .......................
Gellerman (1960), este concuerda que al destacar a los individuos con su ambiente

"""lﬁbn(')'fﬁl;"§é"hﬁ'(",'é"fﬁé:§'d'iﬁ‘é:ffﬁ'é'('j"éﬁ'ffﬁ'b’ajbu‘""""'""""""""" -




El comportamiento administrativo Yyl $hts:de trabajo tienen influencia sobre el
clima laboral, teniendo diferentes caragtgfifhifas que influye a cada uno de los
trabajadores (Likert, 1965).
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....yemos..la.importancia.que:.-t.iene:n--h-oy--en--d-ia--les-~tr-abajad@re-s--en--sus--respeet—ivosA-puest-e-s------------------~--

Con respecto a las investigaciones presentadas en el marco tedrico, podemos
“observar-que-conel-plar-de-desarrollo - organizacional s T4 emiprass; 16§ fiveles de
...clima laboral pueden mejorar contribuvendo el sentido_de. pertenencia.de.cada.uno.de.....

los trabajadores, obteniendo resultados laborales satisfactorios tanto individuales como
----------- en-equipo; -siendo-esteunbeneficio-para-la-empresa-de-Hegar-u-obtener-tosefectsy
deseados.

e 8 3 T S

Medir el clima laboral con el fin de proponer un plan de mejora en el desarrollo
~-Organizacional ep-cl-drea administrativa-de-LActeos San-ARtOnie-S: Ay -

oy Objetives sspecticass
- Realizar un diagnéstico sobre la situacién actual de la empresa con datos

O ARG GERGREG ™

.z...Elaborar. 1a. construceidn, . aplicacién..y..evaluacidn..de.]as. encuestas.de - Hma .
laboral y ambiente de trabajo aplicado al érea administrativa de Lacteos San

et S S oot

ol d0UlAr Jas encuestas. realizadas.a.los.empleados. para. sn. posterior. analisis. y............

solucion de problemas.
weAnalizar-los resultados obtentdos de Tas-eticuestas de clitia Taboral yesablecss

....ia Importancia de proporcionar un modelo de Desarrollo. Qreanizacional.en......
Lécteos San Antonio S.A.

L Metodologia

EStePfeyeCtﬁseﬂeval’éacaboconloscrnpleadosdelaempresaLécteosSan
Antonio 8.A, pertenecientes al drea administrativa, para lo cual se tomaré la totalidadde
empleados.

La totalidad de la poblacion serd de 26 personas que estard integrada por hombresy
" mujeres entre los 19" =87 afios de edad; Tos trabajadores deberdn tener un afo dentro de
O L I 51 Taz o al=il el vnete Voo at T v Yo SO

Pare medi el ivel de elima Taboral dentro de Ta organizacion, se uiilizara el sistema
.....dﬁ!...ﬁmat....Rlaﬁ.ﬁ:....IQ....Work@....Instimte...la....cual....engloba....i.nvestigacioneg,.....ase,sglria.s....y..................
capacitaciones, especializadas en la valoracion y transformacién del Ambiente Laboral




y la culfura organizacional en las compaas; ayudandolas a identificar, crear y
abal B VERSIDADIDEL
mantener excelentes lugares de trabajo, Alz%gvges el desarrollo de culturas de Alta

;\\’-/;

Confianza.

................... e ——
. B0tIGHEdAd. Ja_transformacion. de. las_empresas. funciona mejor. cnando. se. basa.en la.........
creacién de-la mejor version de cada organizacion ¥ no en la exigencia de modificar lo
........... que.no...estéﬁmcignando‘..El.cuesti.UnaIio.deGreat.Placeto.Work.S.eelifbcaeﬁ5......
dimensiones v a su vez en subdimensiones: e

s g 'CTCdIbIﬁdEid' ...............................................................................................................
Accesibilidad
Cﬂordlnad{)n ..........................................................................................................................................................................
JDElegacion e
Confiabilidad
M
e )
....................................... e IIEBALEOLLE  weererensemrveretresims et sstsess e rsrrees esees s ssese s ame s oS et 14 e et et oot et s eererem e eesone
o Participacion
T ERGRG E EA A
oV;dapersgnal -
e Imparcialidad
e T FO G R GG
SOOI o SO a3 T F: T Mty =T B 3 21 -1 o SO
o Ausencia de favoritismo
s TS ST BT ARG 8 TAS PRGOS e
.................... IR O 1 o T L £ TR
o Fratemidad
s Hspitalidad del Tagap
SR oS & Lo 1 o)L 1 T4 T G IS T o1 0T S
o Sentido de equipo
R O Ll
e QEGUILO AL ETADAIO. e
o Orgullo del equipo

0i0 G O

Hemos considerado estos factores relevantes, por la calidad de informacién que
.......... aportapara}aelaboracio'nde.lpian:f)araeldiseﬁodeestetestlasp.regm.tasesta’rl...
. formuladas de forma concreta y directa, por ejemplo: ;Ldcteos San Antomio S.d.me
informa constantemente acerca de mis beneficios legales?

Las respuestas se presentardn en forma de opciones posibles: "

B: Casi nunca
O T S
. 122.Casi. SIempre. ... -

E: Siempre -




Las respuestas serdn registradas e g Jase D‘QE datos de Excel para su posterior'
analisis.

La informacién que se obtendra de la aplicacion del cuestionario, nos permitird saber
. cuales el clitha  Taboral " dentro " deél "aréa “adminisirativa de Ta empresa, mvel de
f ...........sa‘tisfaccibn..en...cada...puesto...de..trabajov..Los..da,tos..recopi-lados--femnarén---una-.-base---de- ----------------------
: datos en primera instancia en Excel.

LACTEOS SANANTONIO S.A: | e
EDADES | POBLACION
e I

" deaplicacidn de cada prueba variara entre 15 a 25 minuios aproximadamente,
.....xea,li.zando...pnimeramente..una--hreve--explieaeién--sebre--e-l---tem-a—--en---ser--eneuestados--y---la"---------------------
modalidad para contestar cada pregunta. En este estudio se empleard un anélisis
"'"'é'§féi‘c‘1‘i§ﬁ'c"6'"d'e’:‘"'é‘é&'é“'i’iﬁéi“'dé"'Ié's’"";'ji‘ééﬁﬁﬁié;"'"d'é"ri'&i')'l’é""x'ﬁ'éiif'iif'"iﬁiﬁ&iﬁéﬁéiﬁ""ﬁf"'éé't'éiEl'Ei'"Efé""
.._....mo.tiyacién...df:niro..‘.del...ambif:nte...laboral....y....sati.sfaccién....del.---mismo-,----que---pelmi-t-iré----.---u-------------
establecer la factibilidad del proyecto.

125 SODdICIONes. del espacio. fisico. debera. ser.un.ambiente. libre..de. ruido, .con.1a........
apropiada iluminacién y aire para que los encuestados puedan alcanzar niveles

210A]cancesyresultadosesperados -

Se espera conseguir resultados en la investigacién segtin con la hipétesis propuesta,
..-..ES..--d-e--c-i.I-..’"..fﬁé.d.i.f....-.e.-I..-ériiﬁé---léb.énfélun.a.é....L.ap.(.:.t.é.é.s.---S.a..I.i...-Kﬁfaﬁi..o.....-S.:A.......}.}----éﬁ-éﬁ.éi:uuéaﬁu-uuuﬁa..--...........---.---.
e ... PEOPUESta de elaboracidn. de.un.plan.de. desarrollo. organizacional;. que.serén.descritos.............
" ) con cuadros, tablas y graficos para una adecuada interpretacion y comprension.
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estos y riesgos
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PUNTOS CRITICOS

P

POSIBLES ALTERNATIVAS DE SOLUCION
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-5e.establecerd conlagerenciata—
importancia del trabajo a reahzary Ia

colaboracion del area.

o[ tiempos paralanvestigaeicn:

.|.Faita de colaboracidn por parte de Jos.|.

directivos en cuestién de programar

dejando en claro que no se Enterferiré

...tl.empns.necesan.os.pa::a.el..t;abajg.,......

Falta de claridad en.las preguntas.....
realizadas en fa encuesta

el encuestador estara presente para

e FRSPONARE POSiBIs dudas . i

}..Ealta de.sinceridad.por parte-delos.
encuestados.

..Saf.ia.l.i.zaci.énde!procesU.p.o.r.paTtE.de... LA b b ne s renesneeee

los directivos hacia los colaboradores. |

.Enc.u.e.sta..'.'.cum.a..Orgamzauonal.’.’... .

Transporte

Movilizacion

Comunicacidn

~Hnternet--

. .Acce.sa..a.b.as.e..d.a.t.ﬁ.s.................-................................. fenmeetemmargnnma

Sumlmstros y materiales

). |Materiales necesarios.parala.prap

uesta. fo e

Va rios

Varios

“TOTALF

2.13 Financiamiento:
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T CAPITULOT: CLIMA LABORAL

11 La orgamzacmn y eI area admmxstranva
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1.3 Caracterfsticas
.....l.-..4...Qh].@l;lms..generales.......................

1.5 Efectos

del clima laboral

16ObjethOSdeIaencuestadechmalaboral




1.7 Diagnostico- Aplicacién de encuesi‘lﬂg,nmﬁt\D DEL
1.8 Discusiones de Resultados ZUAY
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- PLAN-DE-DESARROLLO-ORGANIZACIONAY,

3.1 Establecimiento de objetivos y metas

32 Cons1derac1ones genera]es
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OBJETIVOS ESPECIFICOS |RESULTADO ESPERADO [TIEMPO (SEMANAS)

................................... Realizar...xm... diagndstico

sobre In situacion actualf ¢ ©SPera tener

........................................... Al onoeimiertos. I
de"la empresa con datos|C COCTIISNHOS globales-y

................................... .ad tﬁl'idﬁa . e
q. ] a la situacidn de Lacteos
anteriormente.

L EE e e e e .Sanu.‘A.annio.-S...;k:--------.-.-..... PN RN ddidd e rerarrems e anaaaaaaaaan

................................... 'E]a"bdfa’j" .].B:.. COHS Lfric“cién_’

................. e APHCACIONY . Y @VANIACION oo

|de s encuestas de clima) 3¢ SSPeTRPoeraploar | |
laboral y ambiente de S eneuestas aos
.empleados v que las 4

manal trab.aj.o....aplic.ad.cj...a:l...é-r.ea. R ] T Y e
C. . respuestas sean claras,
................................... ETa) 19111 LAtz RO« =) W R
] . | precisas’y honestas
' Licteos San Antonio
S.A.

Se espera tener
.................................. Tabtﬂarlasencues'tasconocimientos d&7155
..|realizadas ... - J— 108 PTObIEMAS. A& 18 .o
empleados  para  sulempresa tanto los 5
B T e B
~1solueidn -de-problemas: | secundarios-para-Iograr—f s s

un andlisis profundo.

“|Amalizar los resultados
bt g b OO IR
~lencuestas.......d € GHNAL 0. 05POLR-@SABIBEETa-f ittt
laboral y establecer la| importancia del modelo

T P, R G et B
b Desarrollo) . progederalda | B .
Organizacional en|elaboracion de la misma.
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LACTEOS "SAN ANTONIO" C.A.

Cuenca, 1 de octubre de 2014

Sefiores :
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Atencidn: Ing. Xavier Ortega Vdsquez - ;
Ciudad ' i

De mis consideraciones:

La Empresa lLacteos San Antonio C.A., autoriza a las sefioritas Ana Belén Espinoza Z. y Anis
Catalina Gonzalez C., estudiantes del dltimo ciclo de Administracion de Empresas, para realizar
el disefio de tesis: Medicidn del Clima Laboral y propuesta de desarrollo organizacién del drea
administrativa de Lacteos San Antonio C.A.
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