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Resumen Ejecutivo

“ALMOGAS” es una compafiia de responsabilidad limitada, que inicia sus
actividades el 19 de marzo de 1986 gerenciada por el Sr. Alcides Mosquera,
mediante la resolucion ADMO-86092 de la Superintendencia de Compafiias.
Inicia con la comercializacion de varias lineas; G.L.P, textil, lubricantes, articulos
domeésticos. Actualmente cuenta solo con dos lineas de comercializacion G.L.P y
textil, debido a que son las lineas mas rentables, bajo la direccion del Ing. Diego

Mosquera, desde el afio 2005.

“ALMOGAS” desde sus inicios hasta la actualidad ha sido una empresa familiar,
siendo administrada y gerenciada por descendencia, lo cual ha incidido en la
aplicacion de procesos y sistemas técnicos, debido a que no se ha seguido un
parametro de continuidad, dando lugar a que no exista un adecuado desarrollo
organizacional que le ayude a concentrar esfuerzos y generar un alto rendimiento

laboral agrupando objetivos e iniciativas para guiar a la compafiia.

Es por esta razon que el presente trabajo de investigacion se ha enfocado en
realizar un amplio andlisis de la empresa, con el fin de disefiar un modelo de
desarrollo organizacional que permitira mejorar e impulsar la participacion y

comunicacion de los individuos dentro de la organizacion.
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INTRODUCCION

El presente estudio de investigacion surge con el interés y la necesidad de corregir
errores administrativos que ha venido presentando la compafiia “ALMOGAS”,
deseando colaborar en su mejoramiento y agilizacion en los procesos

administrativos e incrementar el nivel de desempefio laboral.

Por tal motivo, la investigacion esta orientada a proponer un modelo de desarrollo
organizacional, el mismo que pretende un cambio planeado sustentdndose en la
idea de una organizacion y un sistema social que ha de evolucionar dindmica y
arménicamente, con el desarrollo de la organizacién, modificaciones culturales y
estructurales, propiciando procedimientos mas efectivos de planificacion, de toma
de decisiones, de comunicacion, para ser mas eficientes, eficaces y lograr la

excelencia organizativa.

La investigacion esta estructurada por capitulos, los mismos que estdn compuestos
de la siguiente manera: el Capitulo I, el cual es el estudio del problema, da a

conocer su justificacion, delimitacion, y a su vez formula los objetivos propuestos.

El capitulo Il, constituido por el marco tedrico que servira de ayuda para la

elaboracion en el andlisis e interpretacion de los resultados obtenidos.

A través del capitulo 111 se detalla la metodologia de la investigacion, en donde se
explica el tipo de investigacion, poblacion, muestra y la operacionalizacion de las
variables con las que se trabajard para poder recolectar la mayor informacion

posible y efectuar el plan a seguir.

En el capitulo IV se presenta el analisis e interpretacion de resultados obtenidos
por las encuestas realizadas en la compania “ALMOGAS”, para poder elaborar,
determinar y escoger entre varias alternativas, las mejores, para dar soluciones a

las distintas falencias presentadas.



El capitulo V comprende las conclusiones y recomendaciones, posteriores al
analisis de las encuestas realizadas a los empleados de “ALMOGAS”, las mismas

que serviran para la realizacion de la propuesta en el capitulo siguiente.

El Capitulo VI contiene la propuesta que es el resultado del proceso investigativo
realizado en “ALMOGAS”, en el cual se efectia un previo analisis para
determinar la factibilidad del proyecto y explica los diversos entornos en los
cuales se desarrollara el presente trabajo, ademas dando a conocer las etapas del
modelo de desarrollo organizacional que se esta sugiriendo implementar en la

compafiia.



CAPITULO |

1. PROBLEMA

1.1 TEMA DE INVESTIGACION

El Desarrollo Organizacional y su incidencia en el rendimiento laboral del talento
humano de la Compaiia “ALMOGAS” de la ciudad de Ambato.

1.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El deficiente Desarrollo Organizacional disminuye el rendimiento laboral de la
compafiia “ALMOGAS”.



1.2.1 Contextualizacion

En Ecuador, hoy en dia debido a los procesos mundiales de cambio y las nuevas
tecnologias que surgen en el mercado internacional y que determinan el desarrollo
de habilidades, destrezas y conocimientos, las organizaciones se han visto en la
necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a la hora de enfrentar

los retos que se les presentan.

Las organizaciones ecuatorianas actualmente se encuentran afectadas por crisis
de indole econdmico, politico, social, cultural, y de elementos externos que
afectan los procesos organizacionales y gerenciales. En este sentido, se hace
necesario, que las empresas desarrollen nuevas técnicas de produccion, mercado,
distribucion, servicio y atencion al cliente, lo cual necesariamente amerita de la
calidad del talento humano, para enfrentar con una buena y rapida capacidad de

respuesta los retos organizacionales.

En la provincia de Tungurahua existen empresas que no aplican un adecuado
desarrollo organizacional y una eficiente administracion del talento humano,
siendo este un problema que cada dia afecta a la sociedad. Dentro de este
contexto, la productividad y el manejo del talento humano en las organizaciones,
se convierten en elementos claves de sobrevivencia, por tanto, la coordinacion,
direccion, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas
importantes en el proceso administrativo. Entre ellos, la satisfaccion del trabajador
que ocupa un lugar preferente, ya que, la percepcién positiva o negativa de los
trabajadores que mantienen con respecto a su trabajo influye en la rotacion de
personal, ausentismo, aparicién de conflictos y en otras areas esenciales de la

organizacion.



“ALMOGAS” es una compafiia de responsabilidad limitada, que inicia sus
actividades el 19 de marzo de 1986 gerenciada por el Sr. Alcides Mosquera,
mediante la resolucion ADMO-86092 de la Superintendencia de Compafiias.
Inicia con la comercializacion de varias lineas; G.L.P, textil, lubricantes, articulos
domeésticos. Actualmente cuenta solo con dos lineas de comercializacion G.L.P y
textil, debido a que son las lineas mas rentables, bajo la direccion del Ing. Diego

Mosquera, desde el afio 2005.

“ALMOGAS” desde sus inicios hasta la actualidad ha sido una empresa familiar,
siendo administrada y gerenciada por descendencia, lo cual ha incidido en la
aplicacion de procesos y sistemas técnicos, debido a que no se ha seguido un
parametro de continuidad, dando lugar a que no exista un adecuado desarrollo
organizacional que le ayude a concentrar esfuerzos y generar un alto rendimiento

laboral agrupando objetivos e iniciativas para guiar a la compafia.

1.2.2 Analisis Critico

La compafila ALMOGAS no le ha dado importancia a las habilidades que debe
poseer quien la dirige para definir y sefialar los medios para alcanzar las metas y
comprender la conducta humana, deja pasar por alto la falta de aplicacion de

destrezas técnicas, humanas y conceptuales que debe poseer su talento humano.

La administracion de la compafiia por ser una empresa familiar se ha basado en
tradicion, empirismo y resistencia al cambio, sin transformacion ni renovacion de
conocimientos, valores y cultura institucional, perdiendo participacion en el

mercado, por la inexistencia de métodos técnicos.



La discontinuidad de procesos administrativos que conllevan actividades
gerenciales sin aplicar herramientas técnicas documentadas, ha determinado

graves desajustes con efectos negativos o adversos.

En definitiva se advierte que en la empresa objeto de estudio la aplicacion de
técnicas de gestion orientadas a fortalecer el compromiso de trabajo en
concordancia con la vision, mision y objetivos estratégicos se encuentra en un
nivel bajo, lo cual estd incidiendo en el Desarrollo Organizacional con
repercusiones en el rol que la empresa desempefia frente a las demandas del

mercado actual altamente competitivo.

1.2.3 Prognosis

Si el problema planteado en la compafiia ALMOGAS, no es abordado con
responsabilidad y aplicando una adecuada metodologia en funcién de
solucionarlo, las perspectivas a futuro seran de una agudizacion de desaciertos en

los procesos de gestion para el Desarrollo Organizacional.

Si no se aplica una administracion moderna basada en estudios, herramientas y
procedimientos técnicos sus utilidades se mantendran estaticas o tenderan a
disminuirse, no superaran su nivel de rentabilidad, la cantidad de articulos

vendidos no crecerd, el talento humano no rendira con su maximo esfuerzo.

ALMOGAS facilmente puede presentar una inestabilidad laboral y productiva,
provocando la declinacion de la empresa e incluso la desaparicion de la misma, ya
que al no contar con trabajadores comprometidos al cambio la empresa no podra

desarrollar sus actividades y cumplir con sus objetivos propuestos.



1.2.4 Delimitacion

Limite de contenido

Campo: Administracion

Area: Recursos humanos

Aspecto: Rendimiento laboral

Limite espacial

Compaiiia Limitada “ALMOGAS” de la ciudad de Ambato.
Limite temporal

La investigacién se realizara con datos del afio 2010.

1.2.5 Formulacién del Problema

¢Como incide el deficiente desarrollo organizacional en el rendimiento laboral de
la compafiia” ALMOGAS.”?

1.2.6 Preguntas Directrices

¢Qué procesos administrativos se pueden aplicar para mejorar el rendimiento
laboral en “ALMOGAS”?

¢Qué incidencia tiene el limitado conocimiento de desarrollo organizacional en el
rendimiento laboral del talento humano de “ALMOGAS”?.

¢Qué paradigma de desarrollo organizacional se debe aplicar para mejorar el
rendimiento laboral del talento humano de “ALMOGAS”?.



1.3 JUSTIFICACION

“ALMOGAS” es una compaiiia dedicada a la comercializacion, se encuentra

muchos afios en el mercado, tratando de brindar servicio de calidad a sus clientes.

Esta compafiia es un ente econdmico que debe estar en constante crecimiento,
modernizando sus estrategias, sus planes, su trabajo con un desarrollo
organizacional trascendental que le permita alcanzar resultados con eficiencia,

eficacia y contribuir al desarrollo empresarial de nuestro pais.

Es necesario que “ALMOGAS” implemente el cambio, alcance un &ptimo
desarrollo organizacional y sus miembros se comprometan a colaborar en el
mismo cambio planeado, para mejorar la consecucion de objetivos de acuerdo a
un paradigma de valores humanisticos y democraticos, de crecimiento personal y
organizacional, basandose en procedimientos, métodos técnicos y en la utilizacion
de herramientas, que le permitan implantar un modelo de competencias fijados en
la mision, vision y estrategias para que la gente adopte una cultura organizacional

mas eficaz y con mayor grado de colaboracion.

En el programa de accion a realizarse se examinard las necesidades de la
organizacion y del personal, para desarrollar etapas y conjuntamente trabajar en

armonia para la consecucion de un recomendable desarrollo organizacional.

Esta investigacion es factible y viable, por tener la aceptacion y colaboracion de la
Compaiiia “ALMOGAS?”, de su gerente encargado, el Ing. Diego Mosquera, quién
ha permitido obtener informacion verdadera y confidencial, considerando que este
estudio servird como un soporte para implementar cambios en la empresa y
alcanzar la excelencia en el servicio que brinda y en su gestion, a demas la
implementacion de un adecuado Desarrollo Organizacional permitira que el
Talento Humano preste el apoyo necesario para la transformacion organizacional

a través de la confianza, credibilidad, responsabilidad compartida e intergrupal.



Esta investigacion permitira detectar las deficiencias que existen en la empresa,
para mejorar el nivel competitivo, alcanzar altos indices de rentabilidad y
transformarse en un ente econémico que genere plazas de trabajo, mejore la
estabilidad laboral de sus empleados, y contribuya al desarrollo comercial de la
provincia; asi como también servira de fuente de consulta para estudios

posteriores.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

Plantear un modelo de desarrollo organizacional, que mejore el nivel de
rendimiento laboral de “ALMOGAS”.

1.4.2 Objetivos Especificos

Diagnosticar las condiciones actuales de desenvolvimiento laboral vy
organizacional de ALMOGAS, de acuerdo al marco de los sistemas de gestion

vigentes.

Analizar los valores, cultura y procesos tradicionalmente utilizados en
“ALMOGAS” relacionando los objetivos empresariales e individuales, para

determinar el grado de importancia del desarrollo organizacional y su aplicacion.

Proponer un modelo de Desarrollo Organizacional coherente con las expectativas
de cambio que demanda la empresa en funcion de la dindmica que estan

experimentando los mercados.



CAPITULO 11

2. MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES INVESTIGATIVOS

LASCANO G. (2009). “Las estrategias de cambio de recursos humanos y su
incidencia en el clima laboral de la empresa Teimsa en el periodo 2009”. Facultad

de Ciencias Humanas y de la Educacion. Universidad Técnica de Ambato.

El tener un clima laboral adecuado dentro de una empresa es gravitante para
alcanzar los objetivos de la misma y cumplir con los requerimientos, demandas y
necesidades de los clientes tanto internos como externos, uno de los puntos claves
del clima laboral son las relaciones laborales obrero — patronales, la comunicacion

e informacion de la empresa.

El &rea del Talento Humano debe estar en constante desarrollo, con estrategias de

cambio que se orienten a la consecucion de objetivos, para mejorar los procesos.
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MOYA, M. (2009). Plan de Procesos Administrativos y su incidencia en el
funcionamiento organizacional en “Llanta Facil S.A”. Facultad de Ciencias

Administrativas — Universidad Técnica de Ambato.

En la empresa “Llanta Facil S.A” se ha realizado un profundo estudio que
permitird solucionar la inexistencia de un plan de procesos administrativos que
produce el inadecuado funcionamiento organizacional, al no existir una clara
organizacion, generando un ligero malestar en el rendimiento de los
colaboradores, es necesario proponer un plan de procesos administrativos a través
de un modelo sistematico de tareas y acciones, para lograr eficiencia en el

funcionamiento organizacional de la empresa “Llanta Facil S.A”.

VALVERDE, M. (2009). “Disefio Organizacional y su influencia en la
productividad de la Avicola San Andrés del Canton Patate”. Facultad de Ciencias

Administrativas. — Universidad Técnica de Ambato.

Esta investigacion fue realizada para dar solucion a un problema ocasionado por
la falta de organizacién en la empresa mencionada anteriormente, se ha
identificado que la inexistencia de herramientas administrativas, dificulta el
proceso administrativo e imposibilita el desempefio del personal, con la adecuada

distribucion de puestos y la determinacion de sus funciones.

2.2 FUNDAMENTACION FILOSOFICA

La presente investigacion se fundamentard en el paradigma critico-propositivo,
por ser un problema de la realidad, de reflexion y deseando contribuir con un
estudio para el mejoramiento de la empresa “ALMOGAS”, debido a que el medio

empresarial cada dia es mas competitivo y rigido, exigiéndonos a ser mejores.

11



El Desarrollo Organizacional busca instrumentar un cambio individual y
organizacional para que la empresa pueda adaptarse a la administracion moderna,

siendo su objetivo principal mejorar la cultura organizacional.

El Desarrollo Organizacional es un esfuerzo a largo plazo, guiado y apoyado por
la alta gerencia, para mejorar la vision, la delegacion de autoridad, el aprendizaje
y los procesos de resolucion de problemas de la organizacién, mediante una
administracion constante, con énfasis en la cultura organizacional, los equipos de
trabajo, la teoria y la tecnologia que aplica las ciencias de la conducta, incluyendo

la investigacion.

La administracion de recursos humanos en el enfoque de la direccién empresarial
y los sistemas gerenciales ha evolucionado, de acuerdo a conocimientos
cientificos, la nueva ideologia de obtener mayor rendimiento laboral esta en base
a la motivacién y el liderazgo para multiplicar las utilidades propone
herramientas que permitan optimizar los procesos y proponer cambios que

direccionen a la empresa a desarrollar con eficacia y eficiencia sus objetivos.

Para emplear cualquier herramienta de administracion es importante que se
considere el empleo de valores, conocimientos que guien e inspiran la vida laboral

de la empresa, constituyéndose en el soporte de la cultura organizacional.

2.3 FUNDAMENTACION LEGAL

La presente investigacion se sustenta en:

12



La Constitucion de la Republica del Ecuador, por referirnos al Talento

Humano y sus derechos.

Articulo 16.- “Todas las personas, en forma individual o colectiva, tienen derecho

a:” numeral 2. “El acceso universal a las tecnologias de informacion y

comunicacion.”.
Cddigo de Trabajo

Disposiciones Fundamentales:

Art. 2. Obligatoriedad del trabajo.- El trabajo es un derecho y un deber social.

El trabajo es obligatorio, en la forma y con las limitaciones prescritas en la

Constitucion y las leyes.

Art.3.Libertad de trabajo y contratacion.- El trabajador es libre para dedicar su

esfuerzo a la labor licita que a bien tenga.

Ninguna persona podra ser obligada a realizar trabajos gratuitos, ni remunerados
gue no sean impuestos por la ley, salvo los casos de urgencia extraordinaria o de
necesidad de inmediato auxilio. Fuera de esos casos, nadie estard obligado a

trabajar sino mediante un contrato y la remuneracién correspondiente.

Art.5 Protecciéon judicial y administrativa.- Los funcionarios judiciales y
administrativos estan obligados a prestar a los trabajadores oportuna y debida

proteccion para la garantia y eficacia de sus derechos.
La Norma Técnica de del Subsistema de Seleccion de Personal

Art.3.- Es el conjunto de normas, politicas, métodos y procedimientos técnicos,
tendientes a evaluar competitivamente la idoneidad de las y los participantes que

retinan los requerimientos establecidos para el puesto a ser ocupado.
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Reglamento de Seguridad y Salud de los trabajadores y mejoramiento del
medio ambienten de trabajo.

Titulo 1
Disposiciones Generales

Art. 1. AMBITO DE APLICACION.- Las disposiciones del presente
Reglamento se aplicardn a toda actividad laboral y en todo centro de trabajo,
teniendo como objetivo la prevencion, disminucion o eliminacion de los riesgos

del trabajo y el mejoramiento del medio ambiente de trabajo.

Art. 11. Obligaciones de los empleadores.- Son obligaciones generales de los

personeros de las entidades y empresas publicas y privadas, las siguientes:

2. Adoptar las medidas necesarias para la prevencion de los riesgos que puedan
afectar la salud y al bienestar de los trabajadores en los lugares de trabajo de su
responsabilidad.

5. Entregar gratuitamente a sus trabajadores vestido adecuado para el trabajo y los

medios de proteccion personal y colectiva necesarios.

7. Cuando un trabajador, como consecuencia del trabajo, sufre lesiones o puede
contraer

enfermedad profesional, dentro de la practica de su actividad laboral ordinaria,
segun dictamen de la Comision de Evaluaciones de Incapacidad del IESS o del
facultativo del Ministerio de Trabajo, para no afiliados, el patrono debera ubicarlo
en otra seccion de la empresa, previo consentimiento del trabajador y sin mengua

a su remuneracion.

9. Instruir sobre los riesgos de los diferentes puestos de trabajo, la forma y

métodos para prevenirlos, al personal que ingresa a laborar en la empresa.
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10. Dar formacién en materia de prevencion de riesgos, al personal de la empresa,
con especial atencion a los directivos técnicos y mandos medios, a traves de

cursos regulares y periodicos.

11. Adoptar las medidas necesarias para el cumplimiento de las recomendaciones
dadas por el Comité de Seguridad e Higiene, Servicios Médicos o Servicios de

Seguridad.

Art. 13. OBLIGACIONES DE LOS TRABAJADORES.

3. Usar correctamente los medios de proteccion personal y colectiva

proporcionados por la empresa y cuidar de su conservacion.

5. Cuidar de su higiene personal, para prevenir al contagio de enfermedades y

someterse a los reconocimientos médicos periodicos programados por la empresa.

6. No introducir bebidas alcohdlicas ni otras substancias toxicas a los centros de
trabajo, ni presentarse o permanecer en los mismos en estado de embriaguez o

bajo los efectos de dichas substancias.

2.4 CATEGORIAS FUNDAMENTALES

¢Como incide el deficiente desarrollo organizacional en el rendimiento laboral de
la compafiia” ALMOGAS.”?

Variable Independiente: Desarrollo Organizacional

Variable Dependiente: Rendimiento Laboral
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Gestion Empresarial

“La Gestion Empresarial es el proceso de disefiar y mantener un entorno en el que,
trabajando en grupo, los individuos cumplan eficientemente objetivos
especificos”. Koont (1998).

Es la actividad empresarial que busca a través de personas (como directores
institucionales, gerentes, productores, consultores y expertos) mejorar la
productividad y por ende la competitividad de las empresas o negocios. Una
optima gestién no busca sélo hacer las cosas mejor, lo mas importante es hacer
mejor las cosas correctas y en ese sentido es necesario identificar los factores que

influyen en el éxito o mejor resultado de la gestion.

La entrada en el nuevo siglo y el panorama cambiante del mercado, sumado al
aparecimiento y desarrollo de las tecnologias de informacion y comunicaciones
(TIC’s) ha hecho que las empresas tengan que desenvolverse en un entorno cada
vez mas complejo. Por lo tanto la empresa moderna debe asumir el enorme
desafio de modificar su gestion para competir con éxito en el mercado. Se puede
decir entonces que la mayor parte de las empresas se han visto en la necesidad de

encaminar una gestion de cambios a las nuevas circunstancias venideras.
Capacidades y habilidades de la funcion gerencial:

La funcion gerencial implica tener capacidad para conducir personas, un don
especial para ser reconocidos y seguidos por los subalternos, indudablemente para
esto se requiere capacidad técnica profesional espontanea y otros aspectos

directivos como se sefalan a continuacion:

* Capacidad para tomar decisiones
+ Imaginacién honestidad, iniciativa e inteligencia
+ Habilidad para supervisar, controlar y liderar

* Habilidad para visualizar la actividad hacia el futuro
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* Habilidad para despertar entusiasmo

* Habilidad para desarrollar nuevas ideas

* Disposicion para asumir responsabilidades y correr riesgos inherentes
* Capacidad de trabajo

« Habilidad para detectar oportunidades y generar nuevos negocios

* Capacidad de comprender a los demas y manejar conflictos

* Imparcialidad y firmeza

* Capacidad de adaptarse al cambio

* Deseo de superacion

* Capacidad técnica de marketing para promocionar los productos de la empresa
* Capacidad para el andlisis y solucion de problemas

* Paciencia para escuchar

« Capacidad para relacionarse

Factores de competitividad que afectan la gestion:

Puntos criticos y determinantes de la competitividad a diferentes niveles:

Nivel Micro:

* Capacidad de gestion

* Estrategias empresariales

* Gestion de innovacion

* Practicas en el ciclo de produccion

* Capacidad de integracion en redes de cooperacion tecnologica
* Logistica empresarial

* Interaccion entre proveedores, productores y compradores

Nivel Macro:

* Politica de infraestructura fiscal
* Politica educacional

* Politica tecnologica
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* Politica de infraestructura industrial
* Politica ambiental
* Politica regional

* Politica de comercio exterior
Clasificacion de la gestion empresarial segun sus diferentes técnicas:

Gestion empresarial es un término que abarca un conjunto de técnicas que se
aplican a la administracion de una empresa y dependiendo del tamafio de la
empresa, dependerd la dificultad de la gestion del empresario o productor. El
objetivo fundamental de la gestion del empresario es mejorar la productividad,
sostenibilidad y competitividad, asegurando la viabilidad de la empresa en el largo

plazo.
A continuacion las técnicas de gestion empresarial:

Anélisis Estratégico: diagnosticar el escenario identificar los escenarios politico,
econémico y social internacionales y nacionales mas probables, analizar los

agentes empresariales exogenos a la empresa.

Gestion Organizacional o Proceso Administrativo: planificar el quehacer
futuro de la empresa y la fijacion de la estrategia y las metas u objetivos a cumplir
por la empresa; organizar, determinar las funciones y estructura necesarias para
lograr el objetivo estableciendo la autoridad y asignado responsabilidad a las

personas que tendran a su cargo estas funciones.

Gestion de la Tecnologia de Informacion: aplicar los sistemas de informacion y
comunicacion intra y extra empresa a todas las areas de la empresa, para tomar

decisiones adecuadas en conjunto con el uso de internet.

Gestion Financiera: obtener dinero y crédito al menos costo posible, asi como
asignar, controlar y evaluar el uso de recursos financieros de la empresa, para

lograr méximos rendimientos, Ilevando un adecuado registro contable.
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Gestion de Recursos Humanos: buscar utilizar la fuerza de trabajo en la forma
mas eficiente posible preocupandose del proceso de obtencidn, mantencién y

desarrollo del personal.

Gestion de Operaciones y Logistica de abastecimiento y distribucién:
suministrar los bienes y servicios que irdn a satisfacer necesidades de los
consumidores, transformando un conjunto de materias primas, mano de obra,
energia, insumos, informacion. etc. En productos finales debidamente

distribuidos.

Gestion Ambiental: contribuir a crear conciencia sobre la necesidad de aplicar,
en la empresa, politicas de defensa del medio ambiente.

Pautas basicas fundamentales para una gestion adecuada:

Para lograr obtener éxito en la empresa y poder mantenerlo existen muchas
férmulas, sin embargo, existen ciertas pautas fundamentales que los empresarios,
operadores de servicio o administradores deben tomar en cuenta para gestionar
adecuadamente su negocio sobre todo si nos referimos a los pequefios

microempresarios:

* Querer y cuidar a los clientes compradores

* Encuentre a los compradores que usted quiera

* Descubra qué quieren sus clientes compradores

* Oriente a su cliente comprador a obtener lo que quiera

* Entregue siempre un valor agregado

El éxito de una gestion empresarial dependera de muchos factores, por ejemplo, la
localizacion, competencia, sin embargo el empresario puede crear su propio
modelo de gestién adaptandose a sus habilidades empresariales y recursos

disponibles actuales y futuros.
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Por otro lado cuando el buen empresario productor o administrador estd creando

su propio modelo de gestion debera siempre efectuar lo siguiente:

* Planear a corto, mediano y largo plazo

» Usar herramientas cuantitativas en la toma de decisiones
* Reduccion y control de costos

* Generacion de valor agregado

* Prever el cambio

» Mantener una vision amplia del negocio
Funciones bésicas de la gestion:
Existen cuatro funciones basicas:

*Planeacion
*Organizacion
*Direccion

» Control
Planeacion:

Esta funcién define las metas de la organizacion, establece una estrategia global
para el logro de estas metas y desarrolla una jerarquia detallada de planes para

integrar y coordinar actividades, contempla las siguientes actividades:

e Asignacion de recursos

e Programacion

Es la manera de disefiar la estructura de un negocio o empresa. Incluye la
determinacidn de las tareas a realizar, quien las debe realizar, como se agrupan las

tareas, quien reporta a quien y donde se toman las decisiones.
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Organizacion:

La estructura organizacional debe disefiarse de tal manera que quede claramente
definido quien tiene que hacer determinadas tareas y quien es responsable de los
resultados.

Direccion, conduccion y liderazgo:

Toda empresa, negocio, organizacion o institucion esta formada por personas, es
responsabilidad de los administradores dirigir y coordinar las actividades de estas
personas. La direccion consisten motivar a los subordinados, dirigir actividades de

otros.
Dirigir Comprende:

* Producir: Resultados, metas, eficacia.
» Administrar: Eficiencia, funciones.
* Emprender: Crear, innovar.

* Integrar: Personas, equipos y cultura.
El directivo 100%:

* Consigue resultados

* Conoce su especialidad

* Esta muy motivado

* Es buen administrador

* Es un apasionado del detalle

* Es un magnifico coordinador

* Es creativo

* Tiene vocacion empresarial

* Esta dispuesto a asumir riesgos.
* Es sensible a la persona

* Es un lider para su equipo
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Control:

Una vez fijadas las metas, formulado los planes, delineados los arreglos
estructurales, entrenado y motivado el personal, existe la posibilidad de que algo
salga mal. Para asegurar que las cosas vayan como deben, se debe monitorear el
desempefio del negocio u organizacion para comparar los resultados con las metas

fijadas y presupuestos.

Fuente: http://www.eumed.net/libros/2007c/318/1a%20gestion%20empresarial.htm

Gestion del Talento Humano

“La gestion del talento humano es la administracion eficaz de la gente en el
trabajo. La ARH examina que puede o debe hacerse para que los trabajadores sean

mas productivos y estén mas satisfechos”. Ivancevich (2004, p. 1).

“La administracion de recursos humanos es el estudio de la manera en que las
organizaciones obtienen, desarrollan, evalian, mantienen y conservan el nimero y
el tipo adecuado de trabajadores. Su objetivo es suministrar a la organizacion una
fuerza laboral efectiva”. EI capital humano es una expresioén genérica que se
utiliza para describir el valor del conocimiento, habilidades y capacidades que
pueden no aparecer en la hoja de balance de la compafiia, sin embargo, poseen un

impacto tremendo en el desempefio de la empresa. Werther (2001, p. 560).

Psicologia Organizacional

La psicologia organizacional, lejos de centrarse en los estudios de la organizacion
como tal, se orienta a los individuos como integrantes de la misma, y gracias al
avance de la teoria orientada a la calidad total y a la reingenieria de procesos, es
preferible considerar como parte de la empresa o institucion no solamente a

quienes prestan sus servicios en ella, sino ademas, a quienes son los beneficiarios
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de sus productos y servicios (clientes, consumidores, usuarios, poblacion objetivo
0 beneficiarios) y a quienes actiian como sus proveedores (de recursos materiales,

econdémicos , humanos o intelectuales).

En esta misma perspectiva, la psicologia organizacional se ha enriquecido con
aportaciones de la mercadotecnia y con técnicas derivadas de la busqueda de la

calidad. Hptt//www. monografias.com

Desarrollo Organizacional

El DO es un conjunto de intervenciones de cambio planeado, fundado en valores
humanistas y democraticos, para mejorar la eficacia de la organizaciéon y el
bienestar de los empleados. Robbins (2004, p. 566).

Segiun H. Bell.”... desarrollo organizacional es un esfuerzo de gran alcance para
mejorar los procesos de resolucion de problemas y renovacion de la empresa,
sobre todo por medio de una cultura organizacional més eficaz y con mayor grado
de colaboracidn destacando especialmente la cultura de los equipos formales de
trabajo con la ayuda de un agente de cambio o catalizador, y utilizando la teoria y
la tecnologia de las ciencias de la conducta aplicada e incluyendo la investigacion
de la accion... El DO es vitalizar, activar y renovar los recursos técnicos y
humanos de la organizacion. Este proceso de renovacion ayuda a establecer
condiciones que alientan la motivacion y el desarrollo individual. Al mismo
tiempo, se tiene una combinacién de resolucion de problemas y orientacion de
accion que coinciden con los propositos y la direccion generales de la
organizacion. Por ende, el DO no es simplemente un proceso de cambio por el
cambio mismo, ni una serie de intervenciones conductuales que tiene por objeto
motivar a los individuos por medio de la estructura. Mas bien, se trata de un
programa de accion en el que se examinan tanto las necesidades de la

organizacion como las del personal, y se desarrollan etapas para que ambos
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trabajen en armonia hacia la consecucion de las metas que consideran sirven a los

intereses colectivos mas elevados.”.

Manifiesta S. Robbins.”... Que el desarrollo organizacional es un camino que
Conduce al poder de decidir y actuar; es decir, las intervenciones del desarrollo
organizacional pueden representar un vehiculo de cambio para hacer que la gente

acepte mejor el poder de decidir y actuar y se sienta mas comoda con €l...”

M. Alles “El principal beneficio desde el punto de vista de la organizacion sera
lograr ese cambio que necesita para una mejor consecucion de sus objetivos,
eliminando factores no deseados, como el ausentismo. EI DO no s6lo aumenta la
productividad y la calidad de su trabajo, por medio de una mayor motivacion,
sino que también mejora la calidad de vida en el trabajo, la satisfaccion laboral, el

trabajo en equipo y la resolucion de conflictos.”.

Comportamiento Organizacional

El comportamiento organizacional es un campo de estudio en el que se investiga
el impacto que individuos, grupos y estructuras tienen en la conducta dentro de las
organizaciones, con la finalidad de aplicar estos conocimientos a la mejora de la

eficacia de tales organizaciones. Robbins (2004, p. 8).

Reyes A. en su articulo Cambio Organizacional, define “El cambio como la
capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes transformaciones
que sufre el medio ambiente interno y externo, mediante el aprendizaje, los

cambios se originan por la interaccion de fuerzas.”.

Fuerzas Internas.- Provienen del interior de la organizacion, surgen del analisis
del comportamiento organizacional y se presentan como alternativas de solucién,
representando condiciones de equilibrio, creando la necesidad de cambio de orden

estructural; adecuaciones tecnologicas, de infraestructura.
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Fuerzas Externas.- Provienen de afuera de la organizacion, crean la necesidad de
cambios de orden interno, decretos gubernamentales, las normas de calidad,
necesidades de clientes; surgiendo por la necesidad de romper con el equilibrio

existente.

Resistencia al cambio.- Es un sintoma absolutamente natural, ocasionado por no

conocer, no poder 0 no querer.

- No conocer.- La falta de comunicacidn sobre el proyecto
- No poder.- El tipo de cultura, la falta de capacidad individual.

- No querer.- El desacuerdo, la incertidumbre, la pérdida de identidad.

Clima Laboral

Eslava A. en su articulo Gestion del Clima Organizacional en las Organizaciones,
dice: “es el medio ambiente humano y fisico en el que desarrolla el trabajo
cotidiano, influye en la satisfaccion y por tanto en la productividad, las
caracteristicas del medio ambiente de trabajo que son percibidas directa o
indirectamente por los trabajadores y que tiene repercusiones en el
comportamiento laboral, en su desempefio, relaciones con sus superiores, colegas

y en especial con los clientes e incluso con la familia.”.

Individuo

Entendemos por “individuo” (del latin individuum, indiviso) el ser singular y
concreto, que posee una naturaleza o esencia y una existencia espacio-temporal

propia. www.wikipedia.org. (enero 28, 2011; 22:50)
Competencias

Es la adquisicién de conocimientos, el desarrollo de habilidades y el cambio de

actitudes o comportamientos, tendientes a obtener mayor eficacia en relacién con
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los objetivos institucionales y la autorrealizacion personal, se refiere al “saber

hacer” de la organizacion y que reside en el talento de la poblacion laboral.

Las competencias profesionales han sido conceptualizadas y definidas de

diferentes maneras, la mas clara, es aquella que combina:
El “Saber” + El “Saber-Hacer”= El “Saber-Estar”
Las competencias se instrumentan a través de los siguientes procesos:

. Identificacion de las principales competencias.- De las que depende la
eficiencia del desempefio de los diferentes sectores productivos.

o Definicion de las competencias en cada operacion.- Se refiere a las
exigencias que debe tener el personal en su formacién basica, cualidades
especificas, aptitudes y actitudes (destrezas y comportamientos).

. Evaluacion de las personas en las competencias definidas en su perfil.- Es
la certificacion técnica de las competencias que posee el personal.

. Desarrollo de los déficit competenciales.- Que lo van a permitir atravesar
con mayor seguridad su carrera profesional, la oportunidad de una
promocion, el cambio de una funcién.

o Reconocimiento de las competencias adquiridas.- Durante la seleccion se
han certificado las competencias y en la evaluacién del desempefio, se

verifica su vigencia, esto repercutira en la clasificacion/retribucion.

Conocimiento

Hechos o datos de informacion adquiridos por unapersonaa través de
la experiencia o la educacion, la comprension tedrica o practica de
un tema u objeto de la realidad, lo que se adquiere como informacion relativa a
un campo determinado o a la totalidad del universo, conciencia o familiaridad
adquirida por la experiencia de un hecho o situacion.

http://es.wikipedia.org/wiki/Conocimiento
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Habilidades y Destrezas

Habilidad es la astucia para llevar a cabo una actividad, saber cémo hacer, la

habilidad es un don innato con el que se nace.

Destreza es llevar a cabo manualmente o con cualquier parte del cuerpo una

actividad para la que se es habil, y se adquiere con la practica y el esfuerzo.

Aptitudes y Capacidades

La aptitud se refiere a la capacidad de una persona para realizar adecuadamente
una tarea, capacidades cognitivas y procesos como caracteristicas emocionales y
de personalidad. Hay que destacar también que la aptitud estd estrechamente
relacionada con la inteligencia y con las habilidades tanto innatas como adquiridas

fruto de un proceso de aprendizaje.

La capacidad es la posibilidad que tiene la persona para realizar una accion, las
haya llevado a cabo o no, es como el potencial, es reunir las cualidades para hacer
algo.

http://es.wikipedia.org/wiki/Aptitud

Valores

Se entiende por valor moral todo aquello que lleve al hombre a defender y crecer
en su dignidad de persona. El valor moral conduce al bien moral. Recordemos que

bien es aquello que mejora, perfecciona, completa.

http://www.monografias.com/trabajos15/valores-humanos/valores-humanos.shtml
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Intereses

El interésse distingue porque

te produce curiosidad y le atribuyes una

importancia mayor que al resto de las cosas. El gusto produce placer, entretencion

y reconforta realizarlo.

http://www.mi-carrera.com/descubr.html

Grupo

Se define grupo como el conjunto de dos o0 mas individuos que se relacionan y son

interdependientes y que se reunieron para conseguir objetivos especificos. Los

grupos pueden ser formales e informales que definen la estructura de la

organizacion con asignaciones determinadas de trabajo que fijan las tareas. En los

grupos formales, el comportamiento de los individuos esté estipulado y dirigido

hacia las metas de la organizacion. Los grupos informales son alianzas que no

tienen una estructura formal ni estan definidos por la organizacion. Robbins
(2004, p. 566).

CUADRO No. 1

CLASIFICACION DE LOS GRUPOS HUMANOS

0 pequefio

ricas

RELACIONES
ESTRUCTURACION | DURACION ﬁﬁ';lT\',?SS&E ENTRELOS | EFECTO SOBRE D(I:EOL"‘ACS“;INE(';I'IAAS 2%%:33::
INDIVIDUOS | LAS CREENCIAS
Y LAS NORMAS
Muchedumbre Muy débil Minutos Grande | Emociones Latentes Escasa Apatia
Banda Débil Horas Pequefia | Semejanzas |  Refuerzo Mediana | Espontaneas
Relaciones
. . . - Escasa a N
Agrupamiento Mediana Semanas | Mediana Humanas | Mantenimiento mediana Resistencia
superficiales
Grupo primario Relaciones
Elevada Afios Pequefia Humanas Cambio Elevada | Importantes

FUENTE: DIDIER ANZIEU.” La dindmica de los grupos pequefios”
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Estructura

Define como se dividen, agrupan y coordinan formalmente las tareas en el trabajo.
Hay seis elementos basicos que deben abordar los administradores cuando disefian
la estructura de su organizacion: especializacion laboral, departamentalizacion,
cadena de mandos, tramo de control, centralizacion y descentralizacion y
formalizacion. Robbins (2004, p. 425).

Formal

Comprende la estructura organizacional, directrices, normas y reglamentos de la
organizacion, rutinas y procedimientos, en fin, todos los aspectos que expresan
como la organizacion pretende que sean las relaciones entre los 6rganos, cargos y
ocupantes, con la finalidad de que sus objetivos sean alcanzados y su equilibrio

interno sea mantenido.
Lineal

El nombre organizacion lineal significa que existen lineas directas y Unicas de
autoridad y responsabilidad entre superior y subordinados. De ahi su formato
piramidal. Cada gerente recibe y transmite todo lo que pasa en su area de
competencia, pues las lineas de comunicacion son estrictamente establecidas. Es
una forma de organizacion tipica de pequefias empresas o de etapas iniciales de

las organizaciones

Es el tipo de estructura organizacional que aplica el principio funcional o
principio de la especializacion de las funciones. Muchas organizaciones de la
antiguedad utilizaban el principio funcional para la diferenciacion de actividades o

funciones. El principio funcional separa, distingue y especializa.
Informal

Este tipo de organizaciones consiste en medios no oficiales pero que influyen en
la comunicacion, la toma de decisiones y el control que son parte de la forma

habitual de hacer las cosas en una organizacion.
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Segun Hitt, Black y Porter, aunque practicamente todas las organizaciones tienen
cierto nivel de formalizacion, también todas las organizaciones, incluso las mas

formales, tienen un cierto grado de informalizacion.

Planificacién Estratégica

Arguin, (1988), dice: “Es un proceso de gestion que permite visualizar, de manera
integrada el futuro de la institucion, que se deriva de su filosofia, de su misién, de
sus orientaciones, de sus objetivos, de sus metas, de sus programas asi como de
sus estrategias a utilizar para asegurar su logro. El propdsito es el de concebir a la
institucién, no como un ente cerrado, aislado sino como un sistema abierto y
dinamico, sensible a las influencias externas y lista para responder a las

exigencias del medio”.

Serna, (1993), dice “Proceso mediante el cual una organizacion define su vision
de largo plazo y las estrategias para alcanzar a partir del analisis de sus fortalezas
y debilidades internas de la organizacion; oportunidades y amenazas externas que
enfrenta la organizacién, con el fin de evaluar la situacion y tomar decisiones para

asegurar el futuro”.

Miklos, (1993) por su parte “proceso de reflexion sobre el qué hacer para pasar de
un presente conocido a un futuro deseado... Entonces la planificacion concibe a la
organizacion como un sistema abierto, dindmico, atento a los cambios del entorno,
orientado a la calidad antes que a la cantidad, privilegiando el pensamiento
intuitivo y la informacion cualitativa que produce documentacion contingente que

es modificada periddicamente.”.
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Planificacién estratégica para la empresa

Este modelo parte de la historia de la empresa, de un andlisis situacional del
entorno y del medio interno, para con estos elementos formular el plan estratégico
que se compone de mision, objetivos, estrategias y estructura; el Plan Operativo
con programas, presupuestos, procedimientos; y, la evaluacién y control; este
altimo con éareas claves, indicadores, estandares y evaluacion. Estas fases se

fortalecen a través de un proceso permanente de retroalimentacion.
CUADRO No. 2

PROCESO DE LA PLANIFICACION ESTRATEGICA

. . Evaluaciony
Entorno Plan Estratégico Plan Operativo
Control
Andlisis del
Macro
ambiente. | |
Anadlisis de la
Historia de estructura del Misién Programas Areas claves
la empresa sector.
Objetivos Presupuesto Indicadores
ANALISIS
SITUACIONAL Estrategias Procedimientos Estandares
Misién INTERNO
Estructura Evaluacion
Historia de la
empresa

Sistema Integrado del Talento Humano

El sistema Integrado del talento humano, tiene por objetivo, proporcionar a los
integrantes del area de personal, los elementos necesarios para administrar y
controlar la informacién generada a través de las grandes funciones de la

administracién de los recursos humanos. www.sirh.sep.gob.mx.
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Modelo Integrado de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos

Prevision de necesidades de personal y evolucién de plantillas con tiempo
suficiente; planificando y efectuando las acciones de ajuste necesarias que
permitan preservar y mantener dindmicamente las competencias evolutivas de la
organizacion frente a los impactos que afectan al empleo y que motiven y
desarrollen, como minimo, a este personal del que depende el “saber-hacer” de la

organizacion como una de las ventajas competitivas.

Los objetivos especificos de la planificacion para la Gestion de Desarrollo de

Recursos Humanos son:

1. Prever la evolucién de necesidades de personal y de la planilla, estimando

los desajustes cuantitativos y cualitativos.

2. Disefar y establecer planes de ajustes de los desequilibrios o falta de

competencias profesionales a corto y mediano plazo.

3. Ejecutar las acciones de flujo de recursos internos o externos que permitan

el ajuste cuantitativo y cualitativo de necesidades de persona.

4, Conocer el potencial y talento humano y gestionar el personal clave de la
organizacion, para mantenerlo motivado y desarrollado profesionalmente,

a fin de cubrir las necesidades evolutivas de la empresa.

5. Gestionar local y centralmente el sistema de informacion de Recursos
Humanos de la empresa para poder analizar colectiva e individualmente el
potencial y adecuacion de las personas a las exigencias competenciales

presentes y futuras.
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CUADRO No. 3

SISTEMA DE GESTION DE PERSONAL

1. GESTION
DE LAS
PERSONAS

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION DE
PERSONAL

INFORMACION
SOBRE
PUESTOS

CLASIFICACION
DE PUESTOS

EVALUACION Y
SEGUIMIENTO
DEL DESEMPERNO

INFORMACION
SOBRE
PERSONAS

SISTEMA DE
VALORACION
DE PUESTOS

GESTION DE LAS
COMPETENCIAS

3. REGIMEN
DE TRABAJO

MANAGEMENT
DEL TIEMPO DE
TRABAJO

SIGNOS DE
POSICION

BENEFICIOS

FUENTE: “Administracion de personal”

Subsistema de Evaluacion del Desempefio

La evaluacién del desempefio cumple varios fines. La administracion evalla para
tomar decisiones generales de recursos humanos. Las evaluaciones arrojan datos
para tomar decisiones importantes como ascensos, transferencias y despidos.
Identifican las necesidades de capacitacion y desarrollo. Sefialan las habilidades y

facultades de los empleados que ya no son inadecuadas pero que pueden

2.
CLASIFICACION/
RETRIBUCION

remediarse con programas a la medida. Robbins (2004, p. 498).

La evaluacion del desempefio consiste en un mecanismo de rendicion de cuentas
programada y continua, basada en la comparacion de los resultados alcanzados
con los resultados esperados por la institucién, por las unidades organizacionales

0 procesos internos y por sus funcionarios y servidores, considerando las

responsabilidades de los puestos que ocupan.
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Rendimiento Laboral

El Rendimiento estd enfocado principalmente hacia el individuo, su personalidad,
su conducta y su potencial. EvalUa a la persona en cuanto a los resultados que
obtiene en relacion con sus aptitudes, poniendo el acento sobre sus capacidades y

no en sus relaciones concretas. Coens (2001, p. 41-42).

El rendimiento de personal significa que todos los miembros de la organizacion trabajen
mejor y por ende la organizacion tendrd mayor éxito en la realizacion de sus objetivos.
Bazinet (1984, p. 70).

La posibilidad de elevar el nivel de satisfaccion de los empleados depende de que

las compensaciones y los estimulos se ajusten a las expectativas. Werther (2001).
Eficiencia

Proporcion entre el logro de resultados y los insumos requeridos para
conseguirlos. Robbins (2004, p. 23).

Eficacia
Consecucion de las metas. Robbins (2004, p. 23)

Eficacia personal es la conviccion del individuo de que es capaz de realizar una
tarea. Robbins (2004, p. 167)

Efectividad

La efectividad es la capacidad de lograr un efecto deseado, esperado o anhelado.

www.es.wikipedia.org.

Capacitacion

La capacitacion abarca impartir a los empleados destrezas basicas de lectura hasta

cursos avanzados en liderazgo ejecutivo. Robbins (2004, p. 493).

36


http://es.wikipedia.org/wiki/Efecto
http://www.es.wikipedia.org/

Motivacion

La motivacién son procesos que dan cuenta de la intensidad, direccion y
persistencia del esfuerzo de un individuo por conseguir una meta. Robbins (2004,
p. 155).

MARCO TEORICO:

Para abordar con la debida consistencia la solucion del problema planteado en el
presente trabajo de investigacion es preciso la perspectiva metodolégica del
desarrollo cientifico y partir analizando las principales corrientes teoricas en las
que se enmarcara el objeto de estudio, ya que solo de este modo se pondra avanzar
en soluciones sustentadas y que viabilicen la practica de gestion de la

organizacion.

De acuerdo a la teoria de Stephen Robbins (2008), “Ninguna exposicion del
manejo del cambio estaria completa sin incluir el desarrollo organizacional
(DO), que no es un concepto facil de definir. Por el contrario, la expresion abarca
un conjunto de intervenciones de cambio planeado, fundadas en valores
humanistas y democraticos, para mejorar la eficacia de la organizaciéon y el
bienestar de los empleados... El paradigma del DO valora el crecimiento de los
individuos y la organizacién, los procesos de colaboracion y participaciéon y un
espiritu de indagacion, el agente de cambio puede ser impositivo en el DO, pero
se pone un acento fuerte en la colaboracion.”.

Valores en que se fundan las iniciativas del DO:
. Respeto por las personas.- Se considera que los individuos son

responsables, conscientes y cuidadosos, deben ser tratados con respeto y
dignidad.
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. Confianza y apoyo.- La organizacion eficaz y saludable se caracteriza por
su ambiente de confianza, autenticidad, franqueza y apoyo.

. Distribucion del poder.- Las organizaciones eficaces restan importancia al
control y la autoridad jerarquica.

. Confrontacion.- Los problemas no se barren debajo de la alfombra, sino
que deben ser enfrentados abiertamente.

. Participacién.- Cuanto més participen los afectados por un cambio en las
decisiones que lo rodean, mas se comprometeran a echar a andar esas

decisiones.

Las técnicas o intervenciones del DO para producir cambios son:

o Entrenamiento en sensibilizacion
. Retroalimentacion por encuestas
. Construccion de Equipos

J Desarrollo Intergrupal

. Investigacion de apreciacion

De acuerdo a la Teoria de Elton Mayo basada en la escuela de relaciones humanas
hacia 1920, las investigaciones sobre la sociologia y la psicologia industrial, se
desplazan hacia la ergonomia: estudiar las condiciones dptimas de confort en el
trabajo. Elton Mayo descubre las necesidades sociales en el trabajo: las personas
no sélo buscan comodidad y salario en su trabajo, sino que su rendimiento laboral
va a venir condicionado por lo gratificadas que se sientan por el contacto con
otros seres humanos en su trabajo. Las relaciones con los jefes y compafieros se

consideraban clave a la hora de determinar el rendimiento laboral.
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25 HIPOTESIS

Formulacion del Problema

¢Como incide el deficiente desarrollo organizacional en el rendimiento laboral de
la compania” ALMOGAS.”?

La aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional permite mejorar el
rendimiento laboral de “ALMOGAS CIA. LTDA”.

2.6 VARIABLES

X= Desarrollo Organizacional Cualitativa

Y= Rendimiento Laboral Cualitativa
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CAPITULO 111

3. MARCO METODOLOGICO

3.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION

De conformidad con el paradigma critico propositivo seleccionado en la
Fundamentacion filoséfica correspondera utilizar el enfoque cualitativo.
El enfoque cualitativo se justifica por las siguientes razones:

En la investigacion se utilizara técnicas cualitativas, como la observacion y la

entrevista para identificar las caracteristicas de la empresa y sus necesidades, para
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comprender el problema objeto de estudio sera necesario acudir a la empresa,
tener contacto con sus componentes e interpretar su situacion actual, se orientara
al descubrimiento de la hipdétesis a través de la investigacion para conocer cual es
la mejor alternativa de solucion. La investigacion pretende revisar los procesos de
gestion de actividades de Almogas, para determinar el origen del problema objeto
de estudio. Este enfoque permite que el problema sea dindmico, que se adapte a la

realidad, que participe el investigador y la empresa.

3.2 MODALIDAD DE LA INVESTIGACION

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizard las siguientes

modalidades.

Investigacion Bibliografica o Documental, utilizaré esta modalidad porque esta
respaldada en la revision actualizada del existen fuentes de investigacién como
libros, revistas cientificas, tesis de grado, relacionadas con el problema de estudio,

mediante la lectura y el fichaje.

Investigacion de Campo, la realizaré recolectando la informacion en el lugar que
ocurren los hechos y con los protagonistas del problema, para que los datos sean
reales, mediante técnicas como la observacion de la realidad, la entrevista a los

trabajadores y ejecutivos y la encuesta a los clientes.

3.3 TIPO DE INVESTIGACION
Para la ejecucion de la presente investigacion se genera conocimiento de tercer

nivel, para llegar a ello trabajaremos a través de los siguientes tipos de

investigacion.
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La investigacion exploratoria se la realizara porque me permitira conocer la
realidad del problema, verificar si su planteamiento es acertado, si genera
hipébtesis de trabajo, para de esta manera seleccionar la metodologia a utilizar y

aumentar mi grado de familiaridad con el problema objeto de estudio.

La investigacion descriptiva me permitird detallar las caracteristicas mas
sobresalientes del problema, mediante la utilizacion de un conjunto de técnicas de
recoleccion de informacién como: la observacion, la entrevista, la encuesta, a los
ejecutivos, trabajadores y clientes de “ALMOGAS CIA. LTDA”.

La investigacion correlacional me permitird medir estadisticamente el grado de
relacion que existe entre las variables para lo cual aplicaré el método del chi

cuadrado, utilizando tablas de contingencia.

3.4 POBLACION Y MUESTRA

La poblacion sometida a investigacion, son los trabajadores de todas las lineas de
la compafiia “ALMOGAS”.

Los datos cuantificados de la poblacién son:

15 personas

Muestra

De acuerdo a la poblacion de los trabajadores de ALMOGAS que es pequefia, se
trabajara con la totalidad de la misma, debido a que no existe la necesidad de
calcular una muestra.
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3.5 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis: La aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional permite mejorar el rendimiento laboral de “ALMOGAS CIA.

LTDA”.

Variable independiente: Desarrollo Organizacional

CUADRO No. 4
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES TECNICAS E INSTRUMENTO
El Desarrollo Organizacional c o |
; ncuestas y cuestionario a los
?S un. conjunto C.Ie . Numero de horas laboradas | ¢Cuéntas horas laboran diariamente | empleados.
intervenciones de  cambio e Nimero de accidentes los empleados en ALMOGAS?
planeado, fundadas en la Individuo registrados.
investigacion del individuo, e Porcentaje de s ) . aboral
Compensaciones ¢Se registran accidentes laborales
gru_po y estr_uctL_lra, para con los empleados en ALMOGAS?
mejorar la eficacia de la
organizacion y el bienestar de o Namero de grupos Encuestas y cuestionario a los
los empleados. Formales o o empleados.
Grupo . Ndmero de grupos ¢(Ha recibido algun tipo de
Informales capacitacion en Almogas?
. Porcentaje de personas
capacitadas .
Entrevista al gerente.
Especializacion Laboral ¢Qué tipo de estructura maneja
Almogas?
Control
Estructura

Departamentalizacion
Cadena de mandos
Formalizacion

43




OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Hipotesis La aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional permite mejorar el rendimiento laboral de “ALMOGAS CIA.

LTDA”.

Variable dependiente: Rendimiento laboral

CUADRO No. 5
CONCEPTUALIZACION CATEGORIAS INDICADORES ITEMES TECNICAS E INSTR.
El rendimiento laboral es el o
¢Es evaluado frecuentemente por su | Encuestas y cuestionario a los
. . iofe i ; empleados.
comportamiento del trabajador o jefe inmediato? P
Eficiencia
. . . . Naturaleza del trabajo ¢Le proporcionan los recursos
con eficiencia, eficacia vy . o
necesarios para el cumplimiento de
. , sus labores?
efectividad en la basqueda de
los objetivos fijados que ;Se encuentra satisfecho en su | Encuestas y cuestionario a los
Eficacia trabajo? empleados.
interactdan con la naturaleza Objetivos
del trabajo y de la
¢Coémo califica la comunicacion que | Encuestas y cuestionario a los
Rendimiento se aplica entre patrono y empleado? empleados.

organizacion.
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3.6 RECOLECCION DE INFORMACION

Para la ejecucion de la presente investigacion se utilizara las siguientes técnicas e
instrumentos de recoleccion de informacion.

Informacion secundaria la misma que se obtendra en libros, tesis de grado e Internet.

Informacion primaria que se recolectara mediante el contacto directo en la compafiia
ALMOGAS, las encuestas, las entrevistas y los cuestionarios que se realizaran a los

empleados de la empresa.

CUADRO No. 6
TECNICAS DE INSTRUMENTOS DE
INVESTIGACION INVESTIGACION
1.1Libros de Desarrollo
1.Andlisis de Organizacional
documentos o )
1.2Direccion estratégica de
Recursos Humanos.
1.3Tesis de grado
1.4Internet.
2.Fichaje
2.1Ficha Nemotécnica
3.0bservacion
3.1Ficha de observacion
4.Encuesta
4.1Cuestionario
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3.7 PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LA INFORMACION

Con la informacidn recolectada se procedera al analisis, para posteriormente presentar

los resultados acertados, recurriendo a las siguientes etapas.

La revision de la informacién se lo hara de forma minuciosa verificando que cada uno
de los instrumentos aplicados estén correctamente desarrollados, para organizarlos y
posteriormente codificar cada una de las alternativas de respuesta de cada pregunta para
que se facilite la tabulacion.

Consecutivamente realizaré la categorizacion, es decir determinaré los grupos en los que
pueden ser clasificadas las respuestas para tabularlas de forma manual y conocer la
frecuencia con que se repiten los datos de la variable en cada categoria para representar

en cuadros estadisticos.

Se realizara el andlisis de los datos que dependera del cuidado con que se ha realizado
el presente proyecto ya que asi se podra comprobar la hipétesis y la investigacion
proporcionara el analisis de forma instintiva para lo cual sera necesaria la aplicacion de

métodos estadisticos como la media aritmética, analisis de la varianza.

Finalmente se procedera a la interpretacion de los resultados que correspondera a la
comprension de la magnitud de los datos y el significado de los mismos para lo cual
describiré los resultados, relacionaré la hipotesis con los resultados y asi verificaré o
rechazaré la hipotesis y estudiaré individualmente cada uno de ellos para relacionarlo

con el marco teorico y por ultimo elaboraré una sintesis de los resultados.
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CAPITULO IV

4. ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS

4.1. ANALISIS DE RESULTADOS E INTERPRETACION DE DATOS

Los resultados de las encuestas aplicadas a los clientes internos de la empresa
“ALMOGAS”, presentan los siguientes datos:

1. ¢El puesto que usted ocupa a qué nivel pertenece?

Tabla No. 1
Puesto que ocupan los empleados en ALMOGAS
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos  Administrativo 5 333 333 333
Operativo 10 66,7 66,7 100,0
Total 15 1000 1000
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Gréfico No. 3
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Evelyn Zamora

Andlisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el
33.30% corresponde al nivel administrativo y el 66.70 al nivel operativo.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados estadisticos, en ALMOGAS se aprecia que el nivel
operativo representa el mayor porcentaje; el personal administrativo representa un
menor porcentaje por ser de apoyo, orientado a contribuir en el cumplimiento de

responsabilidades de los niveles de direccion y operativos.

2. ¢Cuantas horas usted labora diariamente en ALMOGAS?

Tabla No.2

Horas que laboran diariamente los empleados en AL MOGAS

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vélidos 8 horas 2 13,3 13,3 13,3
Mas de 8 horas 13 86,7 86,7 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Grafico No.4

Numero de horas laboradas
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Evelyn Zamora

Andlisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el
13.30% labora diariamente 8 horas y el 86.70 labora mas de 8 horas diarias.

Interpretacion
De acuerdo a los resultados del analisis, se puede apreciar que los empleados laboran

mas de 8 horas diarias, por lo cual la empresa debe emitir reconocimientos.

3. ¢Ha recibido alguna capacitacion en este afio en ALMOGAS?

Tabla No. 3

Se han capacitado en este afio |os empleados

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vdlidos Si 4 26,7 26,7 26,7
No 11 73,3 73,3 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Andlisis

De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el

Gréafico No. 5
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Fuente: Encuesta
Elaborado por: Evelyn Zamora

26.70% se ha capacitado en este afio y el 73.30% no se ha capacitado.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados del analisis, se puede apreciar que el nivel de capacitacion

de los empleados de ALMOGAS es muy bajo.

4. ¢ Qué tipo de capacitacion cree usted que deberia recibir en ALMOGAS?

Tabla No. 4
Tipo de capacitacion que les gustaria recibir los empleados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Cursos 13 86,7 86,7 86,7
Internet 2 133 13.3 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Grafico No. 6
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Andlisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el

86.70% desea recibir capacitacion mediante cursos y el 13.30 le gustaria recibir la

capacitacion mediante Internet.

Interpretacion
Los resultados del analisis, nos indica que los empleados de ALMOGAS desean ser
capacitados.

5. ¢Recibe compensaciones en ALMOGAS?

Tabla No. 5

Tipo de Compensaciones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido | acumulado
Validos Pago de horas extras 10 66,7 66,7 66,7
Gratificaciones 2 133 133 80,0
Ninguna 3 200 200 1000
Total 15 1000 1000
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Analisis

De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el

66.70% recibe como compensacion el pago de horas extras, el 13.30 gratificaciones y

Gréfico No. 7
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el 20% ningun tipo de compensacion.

Interpretacion

Los resultados del analisis, nos indica que los empleados de ALMOGAS si reciben

compensaciones por laborar horas extras.

6. ¢ Qué tipo de motivacion le gustaria recibir en la empresa?

Tabla No. 6

Motivacion que le gustaria recibir en la empresa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
validos  Incentivos econdémicos 7 46,7 46,7 46,7
Formacion académica 5] 40,0 40,0 86,7
Ascensos 2, 133 133 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Gréfico No. 8

Tipo de Motivacion

Porcentaje

(5}
o
1
k&
-
S

10

13.50%

T T
Incentivos Ascensos

T
r Formacién
economicos

académica

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Evelyn Zamora

Andlisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el
46.70% le gustaria que se le otorgue incentivos econdémicos, el 40.00% recibir

formacion académica y el 13.30% que se le ascienda.

Interpretacion
Los resultados del analisis, nos indica que a los empleados de ALMOGAS les gustaria

recibir incentivos economicos y que se les brinde oportunidades de formacion

académica.
7. ¢Ha sufrido algun tipo de accidente laboral en ALMOGAS?
Tabla No. 7
Porcentaje de accidentes laborales
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos S 3 200 20,0 200
No 12 80,0 80,0 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Analisis

De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el

80.00% no ha sufrido ningun accidente laboral y solo el 20.00% ha sufrido un accidente

laboral.

Interpretacion

Los resultados del analisis, nos indica que el mayor porcentaje de los empleados de

ALMOGAS toman las medidas de seguridad pertinentes para no sufrir accidentes

laborales.

8. ¢Los accidentes laborales de los empleados son atendidos oportunamente por

Gréafico No. 9

Porcentaje

Accidentes Laborales

60

No

Fuente: Encuesta
Elaborado por: Evelyn Zamora

ALMOGAS?
Tabla No. 8
Atencion oportuna de los accidentes laborales en ALMOGAS

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si ] 60,0 60,0 60,0
MNo 1 6,7 6,7 66,7
A veces 5 333 333 100,0

Total 15 100,0 100,0
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Grafico No. 10
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Analisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el
60.00% acota que si son atendidos oportunamente los accidentes laborales, 33.30 que a

veces y el 6.70 que no son atendidos oportunamente.

Interpretacion
Los resultados del analisis, nos indica que el mayor porcentaje de los empleados de
ALMOGAS considera que si son atendidos oportunamente los accidentes laborales.

9. ¢ Es usted evaluado frecuentemente por su Jefe Inmediato?

Tabla No. 9

Frecuencia de evaluacion por el Jefe inmediato

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si 9 60,0 60,0 60,0
No 3 200 200 80,0
A veces 3 200 200 100,0
Total 15 100,0 100,0
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Grafico No. 11
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Analisis

De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el

60.00% es evaluado por su jefe inmediato, el 20% no y el 20% a veces.

Interpretacion
Del resultado del analisis podemos indicar que los empleados de ALMOGAS en su

totalidad deberian ser evaluados con mayor frecuencia por su jefe inmediato.

10. ;Como califica la comunicacidn que se aplicaen ALMOGAS entre patrono y
empleado?

Tabla No. 10

Comunicacion entre patrono y empleado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Excelente 2 133 133 133
Buena 8 533 533 66,7
Mala 5 333 333 1000
Total 15 100,0 100,0
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Analisis

De los datos de la encuesta se obtuvo que del 100% de los empleados de ALMOGAS el

13.30 considera que las relaciones laborales son excelentes, el 53.30 que es buena vy el

33.30 que es mala.

Interpretacion

Del resultado del analisis podemos indicar que se necesita mejorar las relaciones
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laborales entre empleados y empleador.

11.  ¢Se encuentra satisfecho en su trabajo?

Tabla No. 11

Satisfaccion en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si 6 400 40,0 400
A veces 9 60,0 60,0 1000
Total 15 100,0 100,0
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Grafico No. 13
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Andlisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que el 40% de los empleados de ALMOGAS se

encuentra satisfecho en su trabajo y el 60.00% a veces.

Interpretacion
Del resultado del analisis podemos indicar que los empleados de ALMOGAS necesitan

mejorar su cultura organizacional.

12.  ¢(ALMOGAS le proporciona los recursos necesarios para el cumplimiento de sus
labores diarias?

Tabla No. 12

Recibe los recursos necesarios para el cumplimiento de sus labores

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Si 14 933 933 933
No 1 6,7 6,7 1000
Total 15 1000 1000
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Grafico No. 14
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Analisis
De los datos de la encuesta se obtuvo que el 93.30% de los empleados de ALMOGAS

reciben los recursos necesarios para realizar sus labores diarias y el 6.70% no.

Interpretacion

Del resultado del andlisis podemos indicar que los empleados de ALMOGAS en su

mayoria si reciben los recursos necesarios para realizar sus labores diarias.

4.2. VERIFICACION DE LA HIPOTESIS

Luego de haber analizado e interpretado los datos de las encuestas, se continua con la
verificacion de la hipotesis, para lo cual vamos a tomar en cuenta las variables que nos

permitira verificar la viabilidad de nuestro trabajo.
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Formulacion de la hipotesis

Ho = Hipdtesis nula

“La aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional no permitird mejorar el nivel

de rendimiento laboral “ALMOGAS CIA. LTDA™..

H; = Hipétesis alterna

“La aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional si permitird mejorar el nivel

de rendimiento laboral de “ALMOGAS CIA. LTDA”..

Definicion del nivel de significacion

El nivel de significacion elegido para la investigacion fue el 5% = 0.05

Eleccidn de la prueba estadistica

Para verificar las hipdtesis se utilizard la prueba del Chi Cuadrado, su férmula es la

siguiente:

X?= Y (FO—FE)?
FE

Simbologia:
FO = Frecuencias Observadas

FE = Frecuencias Esperadas

Para realizar la matriz de tabulacion cruzada se elegiran 2 preguntas del cuestionario:
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Pregunta N°. 3

e ;Harecibido alguna capacitacion en este afio en ALMOGAS?

Pregunta N°. 9

e (Es usted evaluado frecuentemente por su Jefe Inmediato?

Tabla No. 13

FRECUENCIAS OBSERVADAS

ALTERNATIVAS
ALTERNATIVAS TOTAL
SI NO A VECES (@ — E)?
=3
Capacitacion Continua 4 11 0 15
Evaluacion Frecuente 9 3 3 15
TOTAL 13 14 3 30

Zona de aceptacion y rechazo

Grado de libertad (gl) = (Filas—1) (Columnas - 1)
(g = (F-1) (C-1)
(9 = (2-1) B-1)
@h =@ @
@) =2

El valor tabulado de X2 con 2 grados de libertad y un nivel de significacion de 0,05 es

de 5.99.
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Grafico No. 15
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Tabla No. 14

FRECUENCIAS ESPERADAS

ALTERNATIVAS

ALTERNATIVAS

Sl NO A VECES
Capacitacion Continua 6,5 7,0 15
Evaluacién Frecuente 6,5 7,0 15
Tabla No. 15
0-E)
0 E 0-E (0-E)y )
E
Capacitacion Continua 4 6,5 -2,5 6,25 0,96
Capacitacion Continua 11 7,0 40 16,00 2,29
Capacitacion Continua 0 15 -1,5 2,25 1,50
Evaluacién Frecuente 9 6,5 2,5 6,25 0,96
Evaluacién Frecuente 3 7,0 -4,0 16,00 2,29
Evaluacion Frecuente 3 15 15 2,25 1,50
X2 = 7,99
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Decision

El valor de X% =5.99 < X% =7.99; por lo tanto se acepta la hip6tesis alterna, es decir,
“La aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional si permitird mejorar el nivel

de rendimiento laboral de “ALMOGAS CIA. LTDA”.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

Luego de haber realizado un analisis de la situacién actual de la empresa y de acuerdo a

los resultados obtenidos en la encuesta se llegd a las siguientes conclusiones:

o En ALMOGAS podemos apreciar que el nivel operativo representa el mayor
porcentaje de empleados, acotando que son quienes ejecutan las actividades para el
servicio al cliente, que al realizarlas con eficiencia, eficacia y efectividad permitiran el
cumplimiento de las acciones técticas para la consecucion de los objetivos de la
empresa: el personal administrativo representa un menor porcentaje por ser de apoyo,
cuyas funciones implican el ejercicio de actividades de orden administrativo,

complementarias de las tareas propias del nivel directivo y operario.

o Los empleados estan laborando en la empresa méas de 8 horas diarias, es decir
horas extras, es necesario realizar un andlisis y determinar si existe o no la necesidad de

que los horarios de trabajo se extiendan o se busque alternativas para rotar los horarios.
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o El porcentaje de empleados capacitados en ALMOGAS es bajo durante este
afio, es necesario que se les brinde capacitacion para mejorar el nivel de conocimiento e

incrementar la productividad.

o Los empleados de ALMOGAS desean ser capacitados, es necesario aprovechar

el interés que presentan para fomentar sus conocimientos y cultura organizacional.

o Los empleados de ALMOGAS se sienten satisfechos por recibir el pago por
laborar horas extras, la empresa debera continuar reconociendo a cada empleado estos

valores, de acuerdo a lo que determine la ley vigente.

o A los empleados de ALMOGAS les gustaria recibir incentivos economicos y

que se les brinde oportunidades de formacion académica.

o El mayor porcentaje de los empleados de ALMOGAS toman las medidas de
seguridad pertinentes para no sufrir accidentes laborales, pero es necesario que se rijan a

normas de seguridad industrial.

o Los empleados de ALMOGAS consideran que son atendidos oportunamente los
accidentes laborales que en ocasiones se han presentado, considerando que la atencién
no ha sido la més adecuada.

o Los empleados de ALMOGAS no son evaluados con frecuencia por su jefe
inmediato, sin embargo la evaluacion es necesaria, para detectar las habilidades y

destrezas de cada empleado.

o Las relaciones laborales entre empleados y empleadores es el eje fundamental de
la direccion de la empresa para la consecucion de objetivos, mejora el ambiente laboral

y la cultura organizacional, en ALMOGAS, no se esta dando la importancia pertinente.
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o Los empleados de ALMOGAS reciben los recursos necesarios para realizar sus
labores diarias, sin embargo el nivel de satisfaccion laboral no es ideal, debiendo la

empresa mantener empleados satisfechos.

5.2. RECOMENDACIONES

Para la presente investigacion es pertinente recomendar los siguientes aspectos:

o El Recurso Humano en la empresa es el capital mas importante, por medio del
cual se alcanza los objetivos, por aquello es necesario que apoyados y guiados por la
alta gerencia, se apliqgue un modelo de desarrollo organizacional, que incremente el
rendimiento laboral, mejore la vision, la comunicacion, la delegacion de autoridad, el
aprendizaje y los procesos de resolucion de problemas, con énfasis en la cultura
organizacional, los equipos de trabajo, la teoria y la tecnologia que aplica las ciencias de

la conducta, incluyendo la investigacion.

o Los empleados estan laborando en la empresa mas de 8 horas diarias, es decir
horas extras, por lo cual es necesario realizar un andlisis y determinar si existe o no la
necesidad de que los horarios de trabajo se extiendan o se busque alternativas para rotar

los horarios.

o Es necesario realizar un analisis de los tiempos y movimientos del personal,
estudiar si las horas extras que laboran los empleados contribuye o afecta el costo —

beneficio de los productos que se ofertan.

o El personal por medio de capacitaciones adquiere conocimientos,
datos e informacion que le  permitiran  tener  una comprension tedrica para

posteriormente llevarlos a la practica de un tema u objeto de la realidad de su trabajo,
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contribuyendo en la mejora de los procesos de la empresa, es necesario la preparacion

técnica y humana de los colaboradores.

o El talento humano de una empresa siempre estard dispuesto a capacitarse,
considerando las facilidades que se le otorgue y si es capacitado tendra mayores

competencias. Se sugiere implementar un plan de capacitacion en ALMOGAS.

o Es conveniente considerar la posibilidad de que los empleados trabajen en base a
metas y objetivos de acuerdo a una planeacién estratégica para que puedan recibir

incentivos econdmicos y oportunidades de formacién académica.

o ALMOGAS debe implementar un instructivo de normas de seguridad industrial,
que prevenga cualquier tipo de accidente laboral y con las especificaciones de atencion

oportuna para cada caso.

o ALMOGAS debe evaluar con frecuencia a sus empleados para detectar las
falencias que presentan y observar, si se esta cumpliendo con el rendimiento laboral

ideal y de esta evaluacion se deriva la necesidad de la capacitacion.

o Fomentar el liderazgo, valores humanisticos y cultura organizacional desde la
alta gerencia, para mejorar las relaciones laborales e interpersonales de la comunidad de
ALMOGAS.

o ALMOGAS debe asignar los recursos materiales midiendo la eficiencia y

eficacia con que son utilizados.
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CAPITULO VI

6. PROPUESTA

6.1 TEMA

Disefio del Modelo de Desarrollo Organizacional para la Compaiia “ALMOGAS CIA.
LTDA”.

6.1.1 DATOS INFORMATIVOS

Institucion ejecutora: Compafiia “ALMOGAS CIA. LTDA”.
Beneficiarios: Accionistas, directivos, empleados, trabajadores y clientes.
Ubicacion: Av. Juan Benigno Vela y Lalama

Responsable: Ingeniero Diego Mosquera (Gerente General)

Equipo técnico responsable: Directivos, Gerente.
Costo de la Propuesta:

Financiamiento: Recursos propios de la empresa
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6.2 ANTECEDENTES DE LA PROPUESTA

En el contexto de los vertiginosos cambios y el acelerado crecimiento que viene
experimentando el conocimiento cientifico en las ciencias, es fundamental que las

empresas experimenten cambios e implementacion de nuevos conocimientos.

Los actores de la Compafiia estan conscientes de que los cambios que se generan a
escala nacional y mundial, crean incertidumbre sobre el futuro de las empresas, las
demandas de la sociedad y particularmente las demandas de sus clientes, estimulando el
disefio e implementacion de nuevos modelos de gestion, que buscan articular los roles
de planificaciéon y desarrollo empresarial, planteando como objetivos prioritarios el
continuo fortalecimiento de la gestion en el talento humano, el buen servicio y el

desarrollo organizacional.

En este contexto, la adopcion de modelos de desarrollo organizacional propone mejorar
la gestion de las empresas, a través de la adecuada administracion de los recursos,
respondiendo a una exigencia reconocida de cambio en los estdndares de eficiencia,

eficacia, efectividad, haciendo uso de herramientas modernas.

El disefio del modelo de Desarrollo Organizacional, permitird mejorar e impulsar la
participacién y comunicacion de los individuos, el cambio organizacional comienza con
el cambio individual y en los procesos de los niveles interpersonales, grupales e
intergrupales, antes de aplicar los cambios en las estrategias y en el ambiente interno de

la organizacion, sobre la base de sus fortalezas y su posicionamiento.

Consecuentemente el Desarrollo Organizacional se concibe como una herramienta que
pretende el cambio y garantiza alcanzar niveles de efectividad y satisfacer las

necesidades de los usuarios directos e indirectos.
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6.3 JUSTIFICACION

A ALMOGAS CIA. LTDA., frente a los avances sociales, econémicos, politicos y el
crecimiento de la poblacion se le hace necesario buscar un instrumento de cambio que le
permita mantenerse en el mercado, alcanzar utilidades y optimizar las operaciones en
sus procesos, perfeccionando la calidad de servicio y considerando que el Talento
Humano es el recurso imprescindible de la empresa, es el que ejecuta las actividades
para el servicio al cliente, el mismo que al realizar con eficiencia, eficacia y efectividad
permitira el cumplimiento de las acciones tacticas para la consecucion de los objetivos,

debiendo ser capacitados con continuidad.

La implementacion de un Modelo de Desarrollo Organizacional permitira cambios en el
comportamiento y la cultura organizacional, en los métodos y en el ambiente de trabajo,
en los empleados para que laboren en base a metas y objetivos de acuerdo a una
adecuada planeacion, para articular las acciones y lograr mayores niveles de eficiencia

en la gestion administrativa.

Su é&rea de accion fundamental es, por lo tanto, aquella que tiene relacion con los
recursos humanos de la institucion. La importancia que se le da al Desarrollo
Organizacional deriva de que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de
cualquier organizacion. En consecuencia su manejo es clave para el éxito empresarial y
organizacional en general, comenzando por adecuar la estructura de la organizacion
(organigrama), siguiendo por una eficiente conduccion de los grupos de trabajo (equipos
y liderazgo) y desarrollando relaciones humanas que permitan prevenir los conflictos y

resolverlos rapida y oportunamente cuando se tenga indicios de su eclosion.

Especificamente el DO abordara, problemas de comunicacion, conflictos entre grupos,
cuestiones de direccion y jefatura, cuestiones de identificacion y destino de la empresa o
institucion, el cdmo satisfacer los requerimientos del personal o cuestiones de eficiencia

organizacional.
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Esta estrategia de Desarrollo Organizacional, busca utilizar la accion planificada, a
través de cambiar su "cultura", es decir, cambiar los sistemas de vida, de creencias de
valores y de relaciones entre las personas. Ademas de lograr que las personas tengan

una conciencia de pertenencia, de ser efectivamente miembros de la institucion.

6.4 OBJETIVOS

6.4.1 OBJETIVO GENERAL

Disefiar un modelo de desarrollo organizacional orientado a potenciar el recurso
humano, para incrementar el rendimiento laboral de los trabajadores de “ALMOGAS
CIA. LTDA”.

6.4.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar los diferentes modelos de desarrollo organizacional que se pueden aplicar en la

empresa.

Plantear la metodologia del modelo de desarrollo organizacional, que permita identificar
los problemas que inciden en la disminucion del rendimiento laboral de los empleados
de ALMOGAS.

6.5 ANALISIS DE FACTIBILIDAD

Politica

Existen las condiciones para que la propuesta sea viable ya que en este momento el
Gobierno Ecuatoriano y las leyes vigentes apoyan a las empresas ecuatorianas en
conformidad con las disposiciones de la Superintendencia de Compafiias.
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Socio-Cultural

La poblacion de la ciudad de Ambato, adquiere los productos que oferta la compafiia y
sus costumbres de compra han ido evolucionando, desde la exigencia de adquirir
productos a precios comodos, hasta solicitar calidad y precio que ahora son las
variables mas solicitadas y demandadas en el mercado.

Tecnologia

La empresa opera en base a principios empiricos, por lo cual se hace necesario
implementar herramientas de gestion administrativa modernas que propongan el
cambio.

Organizacion

La compafiia a través de sus accionistas esta dispuesta a reunir sus esfuerzos y proponer
cambios que permitan mejorar el funcionamiento interno, los procedimientos, gestion
de procesos y fortalecimiento del talento humano.

Equidad de Género

Se han roto los paradigmas de la seleccion de género, tanto el género masculino como el
género femenino tienen las mismas oportunidades laborales, los mismos derechos, por
lo cual para llevar a efecto esta propuesta no es necesaria la seleccion de género.

Ambiental

La compafiia se sujeta a las normas ambientales impuestas por la Direccion Nacional de

Hidrocarburos para prevenir la contaminacion del medio ambiente.
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Econdmico

Es viable la propuesta debido a que ALMOGAS es un ente econémicamente activo, que

estd legalmente constituido (genera ingresos, egresos).

Financiero

La compafiia se encuentra en capacidad de solventar las actividades que estan
encaminadas a proponer el cambio organizacional, que permitira mejorar su situacion

financiera.

Legal

La propuesta es factible por estar enmarcada en las leyes que rigen el trabajo

ecuatoriano.

6.6 FUNDAMENTACION TEORICA

A continuacion se presenta conceptos que permitiran establecer la importancia del
Desarrollo Organizacional y su aporte en el fortalecimiento de la gestion del talento

humano, para mejorar su rendimiento.

6.6.1 Desarrollo Organizacional

Muchinsky (1994) en su libro Psicologia Laboral, manifiestan que el DO es una
subdisciplina de la Psicologia Organizacional, que evoluciona muy rapidamente y que

es un esfuerzo de toda la organizacion apoyada por la alta gerencia.

El DO como todo cambio planeado se sustenta en la idea de una organizacion y un
sistema social que han de evolucionar dindmica y armonicamente, para lo cual el

desarrollo de la organizacion ha de ser un proceso planeado de modificaciones
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culturales y estructurales, es un modelo destinado a propiciar y mantener nuevas formas
de organizacion y a desarrollar procedimientos mas efectivos de planificacion, de toma

de decisiones, de comunicacion.

El DO es un esfuerzo planificado, que afecta a toda la organizacion, para incrementar la
eficacia y la salud empresarial a través de conocimientos de la ciencia de la conducta,

la cultura de los equipos de trabajo.

El principal fundamento tedrico del DO esta en la ciencia del comportamiento. Sin
embargo, aunque, a veces, se le considere como una parte de la psicologia, el DO tiene
un fuerte componente administrativo. Un proceso de DO implica una intervencion en
aspectos emocionales, comportamentales de la organizacion, pero también, en los

aspectos estructurales y formales.

Desarrollo Organizacional (DO) es una respuesta al cambio, una compleja estrategia
educativa cuya finalidad es cambiar las creencias, actitudes, valores y estructura de las
organizaciones, en tal forma que éstas puedan adaptarse mejor a nuevas tecnologias,

mercados y retos, asi como al ritmo vertiginoso del cambio mismo.

Es asi como el DO busca el lograr un cambio planeado de la organizacion conforme en
primer término a las necesidades, exigencias o demandas de la organizacion misma. De
esta forma, la atencién se puede concentrar en las modalidades de accién de
determinados grupos, en mejorar las relaciones humanas, en los factores econémicos y
de costos (balance costos-beneficios), en las relaciones entre grupos, en el desarrollo de
los equipos humanos, en la conduccién (liderazgo). Es decir, casi siempre sobre los
valores, actitudes, relaciones y clima organizacional. En suma, sobre las personas mas
que sobre los objetivos, estructura y técnicas de la organizacion: el DO se concentra

esencialmente sobre el lado humano de la empresa.

En realidad, el DO implica una convergencia e integracion de técnicas de intervencién
psicoldgicas con las técnicas de intervencion administrativa, bajo el convencimiento de
que ninguna de los dos funciona aisladamente, se enfoca sobre la cultura, los procesos y

la estructura de una organizacion, utilizando una perspectiva total del sistema.
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El DO tienen un caracter aplicado, es decir, operacional practico, busca el cambio
planificado, tiene un caracter integral, es decir, se aplica a la totalidad de la
organizacion como un sistema (cultura, estructura, procesos), implica una intervencion a
largo plazo, tiene como objetivo mejorar la eficacia y la eficiencia, para lograrla utiliza

la participacion y el compromiso
Obijetivos del desarrollo organizacional.

Los objetivos del Desarrollo Organizacional tienen que ver con el hombre y su trabajo y

se ubican en dos campos:

o Mejorar la efectividad organizacional.- Esto tiene que ver con la conformacion
de grupos como unidades estables para los esfuerzos de cambio, la consolidacion de la
organizacion con objetivos actualizados, la vision estratégica de desarrollo de la
organizacion, y la introduccidén de la direccion de objetivos con criterio de integracion,
en la cual prevalece la consecucion de los objetivos empresariales comprometidos con

las aspiraciones y motivaciones de todos los miembros de la organizacion.

o Potenciar las Relaciones Humanas.- esto implica:

a) El desarrollo de la colaboracion en los niveles grupales para el proceso de toma de
decisiones.

b) La tendencia a compartir ampliamente la autoridad y la responsabilidad.

¢) El aumento de la efectividad del trabajo en los grupos formados.

d) Ponderar la organizacion informal, que es la verdadera vivencia que se da en una

empresa Yy que se constituye en foco de conflictos o no conflictos.

El DO define que las autoridades que solo manejan las relaciones formales, estarian
careciendo de habilidades para manejar las informales, y por lo tanto no conocen la
riqueza del contenido de las relaciones interpersonales, que le da vida y sentido a la

organizacion.
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Dimensiones del comportamiento organizacional

El DO se fundamenta en los conocimientos del comportamiento organizacional. Para
aplicar el modelo de DO hay que conocer los fundamentos del comportamiento en las

organizaciones.

El comportamiento organizacional, o también denominado cultura organizativa es un
campo interdisciplinario, dedicado a mejorar el entendimiento y la direccion de las
personas en el &mbito laboral. Esta orientado tanto a la teoria como a la préactica y
utiliza conceptos y técnicas de una larga serie de disciplinas como es la psicologia, la
sociologia, la teoria general de la administracion, la economia, la estadistica, la

tecnologia de la informacion.

El CO no es un area funcional como la contabilidad, el marketing o las finanzas, sino
que es una disciplina horizontal, vinculada a todas las categorias y areas de trabajo. El

entendimiento del CO se apoya en la teoria, en la investigacion y en la practica.

La teoria define los conceptos claves, proporciona un modelo conceptual que los

relaciona y sienta el punto de partida de la investigacion y de la aplicacién practica.

La investigacion actualiza enriquece la teoria abriendo nuevas vias y lineas de

conocimiento.

La préactica produce resultados positivos cuando se apoya en un modelo teorico
consistente y toma en consideracion las contingencias de cada caso. De este modo

tedrico, investigacion y practica se refuerzan mutuamente.

El CO comprende 3 niveles de andlisis que van desde una perspectiva micro a una

perspectiva macro:

o Nivel individual: consiste en la comprension y direccién del comportamiento

individual.

« Nivel grupal: comprension y direccién de grupos y procesos sociales.
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e Nivel organizacional (nivel macro): comprension y direccion de procesos y

problemas organizativos.

Estos 3 niveles de andlisis se hacen bajo la consideracién de la organizacion como

sistema abierto, es decir, estan insertos en un medio externo:

Los modelos del DO trabajan con una multiplicidad de factores, variables, elementos

correspondientes a esos 3 niveles de analisis.
A nivel individual interesan aspectos como:

e La personalidad
e La habilidad.
e Los valores y Actitudes.

e Motivacion.
A nivel grupal interesa conocer:

e Proceso evolutivo de los grupos
e Variables de contingencia en el comportamiento de los grupos

e Toma de decisiones en grupo.
A nivel organizativo interesa conocer:
e Qué es una organizacion

e COmo funciona (estudiando su estructura, su proceso, su cultura, como

interactta con el medioambiente).

Desarrollo Organizacional se ha constituido un instrumento por excelencia para el

cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional.
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Clima organizacional

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para todas las
empresas que buscan un continuo mejoramiento del ambiente de su organizacion, para

asi alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista el recurso humano.

El ambiente donde una persona desempefia su trabajo diariamente, el trato que un jefe
puede tener con sus subordinados, la relacién entre el personal de la empresa e incluso
la relacion con proveedores y clientes todos estos elementos van conformado lo que
denominamos clima organizacional, esto puede ser un vinculo o un obstaculo para el
buen desempefio de la empresa en su conjunto o de determinadas personas que se
encuentran dentro o fuera de ella, puede ser un factor de distincion e influencia en el

comportamiento de quienes la integran.

La expresion personal de la percepcion que los trabajadores y directivos se forman de la

organizacion a la que pertenecen y que incide directamente en el desempefio.

En el campo del comportamiento organizacional y la administracion se le ha Ilamado de
diferentes maneras: Ambiente, atmoésfera clima organizacional etc., Sin embargo solo en
las ultimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.
De todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que ve como elemento fundamental las percepciones que el

trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral.

Caracteristicas del clima organizacional

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la organizacion en que se
desempefian los miembros de estas y pueden ser externas o internas. Estas
caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los miembros que se

desempefian en ese medio ambiente y esto determina el clima organizacional ya que
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cada individuo tiene una percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

El clima organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se
pueden deber a varias razones: dias finales de cierre mensual y anual, proceso de
reduccion de personal incremento general de los salarios etc. Por ejemplo cuando se
aumenta la motivacion se tiene un aumento en el clima organizacional, puesto que hay
ganas de trabajar y cuando disminuye la motivacién éste disminuye también ya sea por

frustracion o por alguna razobn que hizo imposible satisfacer la necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro en una misma

empresa.

El clima junto con las estructuras y las caracteristicas organizacionales y los individuos

que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcién de sus miembros.
Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion,

poder, productividad, baja rotacion. Satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad etc.

En una empresa podemos encontrar diversas escalas de climas organizacionales y de

acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado.

En conclusion la elaboracion del clima organizacional en un proceso sumamente
complejo a raiz de la dindmica del entorno y de los factores humanos. Por lo que
muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su

factor humano. Y para estar seguros de la solidez de su recurso humano, las
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organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periddica de su clima
organizacional que va ligado con la motivacion del personal y como antes se sefialaba

este puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desemperfio laboral.

Por lo tanto sabemos que el proceso del clima organizacional requiere un conocimiento
profundo de la materia, creatividad y sintesis de todas las cosas que lo componen, por lo

que el mismo debe de ofrecer calidad de vida laboral.

La cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales para apoyar a todos
aquellos negocios que buscan hacerse competitivos .Es por eso que el concepto de
cultura es nuevo en cuanto a su aplicacion a la gestion empresarial. Es una nueva Optica

que permite a la gerencia comprender y mejorar las organizaciones.

6.7 METODOLOGIA MODELO OPERATIVO

El modelo de desarrollo organizacional de ALMOGAS que se utilizara sera el modelo
Ciclico del DO, que es aplicable a la empresa, es un modelo conveniente por los

siguientes criterios:

a. Andlisis interno y externo:

La metodologia se articula a las condiciones de la investigacion, con un andlisis e
interpretacion de informacion interna levantada en la empresa, en cuanto a procesos

administrativos, desarrollo del talento humano.

También dispone de un analisis e interpretacion de informacion interna, relacionada con

la calidad del servicio, desemperio de directivos y empleados.
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b. Prioriza la sostenibilidad de la empresa:

Este criterio guarda relacién con el cumplimiento de objetivos y metas empresariales,
pretende un cambio planeado, cumplir con la mision y visidn, a través de los resultados

de la aplicacion de un modelo de desarrollo organizacional.

C. Atencion al Talento Humano

La atencion se concentra en las modalidades de accion de grupos, en mejorar las
relaciones humanas, en los factores economicos y de costos (balance costos-beneficios),
en las relaciones entre grupos, en el desarrollo de los equipos humanos, en la
conduccion (liderazgo). Es decir, siempre sobre los valores, actitudes, relaciones y
clima organizacional, sobre las personas mas que sobre los objetivos, estructura y
técnicas de la organizacion: el DO se concentra esencialmente sobre el lado humano de

la empresa.
Valores que pretende fomentar el DO.

. Respeto por la gente
Los individuos son considerados responsables, consientes e interesados .Deben ser

tratados con dignidad y respeto.

. Confianzay apoyo
Las organizaciones efectivas y saludables se caracterizan por la confianza, la

autenticidad, la apertura y el clima de apoyo.

o Igualdad de poder
Las organizaciones efectivas dejan de enfatizar la autoridad y el control jerarquicos

. Confrontacion

Los problemas no deben esconderse, deben ser confrontados abiertamente.
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o Participacion
Mientras mas gente es afectada por un cambio que se realice en la organizacién debe de
participar en las decisiones que lo rodean, asi estaran mas comprometidas en poner en

practica esas decisiones.

d. Proceso a largo plazo:
El DO es un modelo de cambio planeado que debe estar apoyado por la alta gerencia

para realizarlo con éxito, es un proceso que requiere paciencia y tiempo.

e. Flexibilidad:
Es un proceso dinamico, sujeto a cambios, por las condiciones y la situacion, pudiendo

evaluarse y retroalimentarse con frecuencia.

f. Participacion:

El modelo se basa en el concepto de que necesita un apoyo amplio para que las
intervenciones y la metodologia sea efectiva con la participacion de todos quienes

integran la empresa.

6.7.1 CONCEPCION DEL PLAN DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

La materia de comportamiento organizacional abarca una amplia variedad de temas,
dentro de estos se encuentran los que se refieren al clima, la cultura, el desarrollo y el
cambio en las organizaciones o empresas, desde la perspectiva de la ciencia
administrativa, misma que aporta una enorme diversidad de conocimientos que apoyan
y fundamentan el quehacer diario de los gerentes o directivos, quienes saben que este

poder es una herramienta solo si se le pone en accion.
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El estudio de lo que es el clima organizacional, nos lleva a comprender porque este
elemento o caracteristica de la empresa, reviste una gran importancia, toda vez que el
estado que guarde sea positivo o negativo, repercute grandemente en la implementacién
de proyectos tendientes a lograr la eficiencia y eficacia de dichas organizaciones a
través de la gestion directiva. La cultura empresarial representa un pilar que sostiene la
forma y la manera en que se desempefian las actividades de negocios, ésta tiene gran
fortaleza ya que su nacimiento se va formando gradualmente a través del transcurso del
tiempo, pero a pesar de ello, existen mecanismos que pudieran ayudarnos a modificar
aquellos aspectos que requieran variarse y fortalecer los valores positivos que encuadren

en la vision y misioén del negocio para intentar el éxito de las organizaciones.

El desarrollo organizacional resulta ser un enfoque y una herramienta administrativa
para saber como proyectar un incremento en la productividad, como reducir el
ausentismo, los costos, la influencia de fuerzas internas o externas, que obligan a los
directivos a estar en una constante actitud de mejoramiento continuo, ya que en ello
recae su supervivencia. Los procesos de cambio no son faciles de manejar, ya que la
intervencion del elemento humano, cuya complejidad es asombrosamente diversa,
requiere metodologias flexibles que se adecuen a la problematica que con estos cambios
se generan, sobre todo la resistencia, cuya expresion es natural en las personas pero que
es el principal obstadculo para realizar cambios en las organizaciones, ya sean
estructurales, de personas, de tecnologias o del ambiente y los valores y creencias de los

integrantes: empleados y dirigentes.

6.7.2 DESCRIPCION DEL MODELO CICLICO DE DESARROLLO
ORGANIZACIONAL QUE SE APLICARA EN ALMOGAS

Para el disefio del Modelo de Desarrollo Organizacional, utilizaremos el modelo ciclico

del DO, que plantea las siguientes etapas:
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Gréafico No. 16
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1. Identificacion del Problema

Quien dirige la organizacion, los directivos o la gerencia, deben tener habilidades como
percepcion, interpretacion e incorporacion, para detectar el o los problemas en la

empresa.

La percepcion consiste en identificar y supervisar numerosos factores del entorno
externo e interno y decidir cuales contribuyen al problema. La interpretacion exige
evaluar los factores percibidos y determinar las causas del mismo y no so6lo los
sintomas. La incorporacion exige relacionar esas interpretaciones con las metas vigentes
0 deseables; de esta manera se identificara el campo en el que se debe actuar y que

agente de cambio necesita.
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Para identificar el problema se puede utilizar varias herramientas:

o Lluvia de problemas.- El andlisis de problemas puede realizarse primero a nivel
general de la empresa, a nivel de jefes de area y luego a nivel mas particular por area.
De esta forma se puede llegar a un buen andlisis de problemas empresariales y la
prioridad en su atencidn, seleccionando un ndmero manejable, analizando e

identificando las causas y los efectos del mismo.

o El arbol de problemas.- Es una técnica participativa que ayuda a desarrollar
ideas creativas para identificar el problema y organizar la informacion recolectada,
generando un modelo de relaciones causales que lo explican. Esta técnica facilita la
identificacion y organizacion de las causas y consecuencias de un problema. Por tanto
es complementaria, y no sustituye a la informacién de base. El tronco del arbol es el
problema central, las raices son las causas y la copa los efectos. La logica es que cada
uno es consecuencia de los que aparecen debajo de él y, a su vez es causante de los que

estan encima, reflejando la interrelacidn entre causas y efectos.

o Diagrama de causa efecto o diagrama Ishikawa.- Se trata de un diagrama que por
su estructura ha venido a llamarse también diagrama de espina de pescado, consiste en
una representacion grafica sencilla en la que puede verse de manera relacional una
especie de espina central que representa el problema a analizar, a este eje horizontal van
llegando lineas oblicuas, como las espinas de un pez que representan las causas
valoradas en el andlisis del problema. A su vez, cada una de estas lineas que representa
una posible causa, recibe otras lineas perpendiculares que representan las causas

secundarias.
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2. Consulta del DO

Después de que la alta gerencia o el equipo de trabajo de la empresa ha priorizado el
problema o los problemas, deberan buscar procesos de cambio organizacional. El agente
de cambio debe lograr entender claramente a la empresa, esto demanda la colaboracion

y apertura de cada uno de los involucrados.

3. Integracion de datos y diagndstico preliminar

Esta etapa es responsabilidad del equipo que estd trabajando en el modelo, utilizar
métodos basicos para recoger la informacion, mediante entrevistas, observacion de los
procesos, cuestionarios, y datos del desenvolvimiento organizacional. La mas eficiente
y efectiva secuencia de método diagnostico comienzan con la observacion, ésta es
seguida por entrevistas y es completada con cuestionarios que intentan medir

precisamente los problemas identificados en los pasos iniciales del diagndstico.

4, Retroalimentacion

En virtud de que el desarrollo organizacional es un esfuerzo de colaboracion, los datos
obtenidos son retroalimentados a todos los colaboradores de la empresa. Esto se lo
puede realizar en un grupo o en grupos de trabajo seleccionados, de manera que la gente
clave involucrada reciba la informacion. Esta retroalimentacion esta disefiada para
determinar fortalezas y debilidades de la organizacién o de unidades particulares en las

cuales se esta trabajando, proporcionando todos los datos relevantes y Utiles.

5. Diagnostico Conjunto

En este punto, el gerente o directivo discute la retroalimentacion con el equipo de

trabajo y decide si hay un problema real que necesita resolverse o no. Este proceso tiene

86



que agrupar los esfuerzos y llegar al diagnostico, asi como las soluciones que habran de

ser implementadas.

6. Acciones

Esta fase corresponde al comienzo del proceso de “romper el hielo”. La accion que
debera tomarse depende del problema diagnosticado, en la cultura de la organizacién y
en el tiempo que habra que realizarse.

Una accion bien seleccionada no siempre es exitosa, una decision técnicamente
correcta tiene que ser aceptada y respaldada por quienes seran responsables de ponerla
en préctica si desea que resulte eficaz. Si la solucion elegida no puede instrumentarse

por alguna razén, debe considerarse otra.

7. Integracion de datos posterior a la accion

Dado que el DO es un proceso ciclico, también debe efectuarse una recopilacion de
datos después de que las acciones han sido realizadas, para observar los efectos
positivos o0 negativos y poder evaluarlos.

La instrumentacion de la accion preferida no es una garantia automatica de la
consecucion del objetivo elegido, se debe controlar las actividades de instrumentacion y
darle seguimiento evaluando sus resultados, la integracion de datos posterior a la accion
permite retroalimentar y apuntar incluso a la necesidad de comenzar de nuevo todo el
proceso.
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Grafico No. 17
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Fuente: HELLRIEGEL, D. (2008). Administracion un enfoque basado en competencias.Editorial

Thomson. Bogota.
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6.7.3 IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA

A continuacion se desarrollard la propuesta del modelo ciclico de desarrollo
organizacional para ALMOGAS Cia. Ltda.

MODELO CICLICO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL DE ALMOGAS

CIALTDA.

AREA: Administrativa

ETAPAS DEL MODELO CICLICO DEL DO

1. Identificacion del Problema

Luego de un analisis con los directivos y a través de la lluvia de ideas, podemos
identificar que el problema central en ALMOGAS, es el incumplimiento de metas y
objetivos empresariales, de acuerdo a la identificacion de este problema realizaremos el
arbol de problemas.
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Gréafico No. 18
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2. Consulta del DO

Después que el equipo de trabajo de la empresa ha priorizado el problema, el mismo que
es el incumplimiento de metas y objetivos, se deberd buscar los procesos de cambio

organizacional, con la colaboracién y apertura de cada uno de los involucrados.

o Planeacion.- Existe una planeacion debil, la compafiia ALMOGAS, no esta
cumpliendo con el proceso de planeacidn estratégica y no esta utilizando métodos que

abarquen a toda la organizacion.

Proceso de la Planeacion Estratégica:

e Diagnosticar el entorno externo e interno de la organizacion:
e Establecer la mision y vision

e Idear objetivos globales

e Crear, elegir estrategias generales

e Asignar recursos para alcanzar las metas

Aspectos principales de la Planeacion Estratégica:

e Misibn
e Vision
e Objetivos

e Estrategias
e Recursos

e Entorno
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Grafico No. 19
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Fuente: HELLRIEGEL, D. (2008). Administracion un enfoque basado en competencias.Editorial

Thomson. Bogota.

o Control y Seguimiento.- EIl control comprende un proceso mediante el cual se

garantiza que los comportamientos y el desempefio se ajusten a los estandares de la

organizacion, entre los que se hallan las reglas, procedimientos y objetivos, hay dos

modalidades generales de controles organizacionales: los preventivos y los correctivos.

Los controles preventivos son mecanismos destinados a disminuir errores y, por tanto,

reducir al minimo la necesidad de acciones correctivas.
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Los controles correctivos son mecanismos que tienen por objeto reducir o eliminar
acciones o resultados indeseables y, por ende, conseguir el apego a los reglamentos y las

normas de la organizacion.

El control de los participantes.- Se expresa a manera de presiones de fuentes externas en
las organizaciones para que modifique sus acciones.

El control organizacional.- Consta de los mecanismos orientadores que operan
consciente e inconscientemente en cada persona. Las normas de profesionalismo son un

punto de referencia cada vez mas importante para el autocontrol individual.

Grafico No. 20

MODELO DE CONTROL CORRECTIVO

Definicion del Identificacion de Establecimiento Recopilacion de
subsistema > las caracteristicas —» de Normas —  informacién
fundamentales

A
Procesos
Adecuados ——
Comparaciones
Diagnostico y Si hay
correccion de «——  desviaciones <«—1

problemas

Fuente: HELLRIEGEL, D. (2008). Administracién un enfoque basado en competencias. Editorial
Thomson. Bogota.

Capacitacion.- Adquisicion de conocimientos, principalmente de caracter técnico,

cientifico y administrativo. Consiste en una actividad planeada y basada en las
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necesidades reales de una empresa y orientada hacia un cambio en los conocimientos
del colaborador. Es la preparacion teorica que se le da al personal con el objeto de que

cuente con los conocimientos adecuados para cubrir el puesto con toda la eficiencia.

Es una herramienta fundamental para la Administracion de Recursos Humanos, que
ofrece la posibilidad de mejorar el trabajo de la empresa, permitiendo a su vez que la
misma se adapte a las nuevas circunstancias que se presentan tanto dentro como fuera
de la organizacién. Proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores
aptitudes, conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para
desempefiarse con éxito en su puesto. De esta manera, también resulta ser una

importante herramienta motivadora.

o Motivacién.- Es un estado psicolégico que existe siempre en cada persona,
fuerzas internas, y/o externas que dirigen o mantienen comportamientos orientados a los
objetivos.

Las diferentes teorias sobre la motivacion pueden agruparse con facilidad en tres

enfoques generales:

Enfoque gerencial- administrativo.- Este enfoque se centra en el comportamiento de los

gerentes en particular, hacia los objetivos y recompensas.

Enfoque sobre el trabajo y la organizacién.- Este enfoque para motivar a los empleados
se destaca el disefio de los puestos y el entorno organizacional en general, los puestos
enriquecidos motivan mas que los que tienen una perspectiva estrecha, los empleados
aprecian la flexibilidad en las disposiciones laborales. Las prestaciones adecuadas, la
estructura de recompensas, estas politicas sirven para aumentar el esfuerzo de los

empleados y el deseo de permanecer en la empresa.

Enfoque sobre las diferencias individuales.- En este enfoque para estimular a los
empleados se aborda la motivacion como una caracteristica del individuo, segin este
paradigma las diferencias individuales son necesidades, valores, competencias,

caracteristicas personales que los empleados aportan a su trabajo.
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Grafico No. 21

MOTIVACION - CRECIMIENTO
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Fuente: HELLRIEGEL, D. (2008). Administracion un enfoque basado en competencias.Editorial
Thomson. Bogota.
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3. Integracion de datos y diagnéstico preliminar

Se integrardn los datos recolectados en las etapas anteriores, para preparar un
diagnostico preliminar; para este fin también se utilizard informacién recolectada
mediante métodos basicos como entrevistas, observacion de los procesos, cuestionarios,

que intentan medir precisamente los problemas identificados en los pasos iniciales.

De acuerdo a la caracterizacién del problema, la definicion y el andlisis de sus causas,
podemos integrar los conceptos y realizar un diagndstico preliminar de la situacion de la

empresa.

Diagnostico preliminar:

o La deficiente planeacion estratégica en ALMOGAS, se presenta porque no se
estan considerando todas las etapas de la planeacion estratégica, al realizar el plan

estratégico de la empresa.

o En los procesos que ejecuta cada empleado de ALMOGAS, no se realizan
controles que permitan disminuir errores y medir los tiempos utilizados en cada
actividad, ni se supervisa si estan siendo cumplidas de acuerdo a las politicas y las

normas de la organizacion.

o La capacitacion en ALMOGAS es deficiente, siendo un instrumento que
proporciona a los empleados la oportunidad de adquirir mayores aptitudes,
conocimientos y habilidades que aumentan sus competencias, para desempefiarse con

éxito en su puesto de trabajo.

o El personal de ALMOGAS manifiesta que la motivacion que reciben es escaza.
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4. Retroalimentacion:

Los datos obtenidos son retroalimentados a todos los colaboradores de la empresa. Esto
se lo puede realizar en un equipo de trabajo seleccionado, de manera que la gente clave
involucrada reciba la informacion del diagnéstico preliminar.

El equipo de trabajo, consta de una pequefia cantidad de empleados que poseen
habilidades complementarias y que trabajen juntos, se comprometen con un propésito
comun y son responsables de realizar tareas que contribuyen en la consecucion de los

objetivos de la organizacion, el tamafio del equipo oscila entre dos y veinte integrantes.

5. Diagnostico Conjunto:

Se discute la retroalimentacion con el equipo de trabajo y se decide que es acertado el
problema que se ha analizado en las fases anteriores, ALMOGAS no esta alcanzando

los objetivos deseados, necesita adoptar acciones y posibles soluciones.

° Posibles soluciones:

De acuerdo al diagnoéstico preliminar:

e Es necesario que el gerente revise y ajuste el disefio de su organizacién a fin de
satisfacer las necesidades internas y externas cambiantes y las competencias de
sus empleados, que se comprenda y decida que tareas hay que realizar,
determinar la manera de efectuarlas, asignar los recursos que permitan llevarlas

a cabo, supervisar la evolucion para asegurarse que se hagan.

e EIl control que se aplique en la empresa debe ser oportuno, objetivo, integro,
eficaz y se debe reconocer que es necesario, como un proceso de deteccion,
eliminacién o reduccion de desviaciones, para retroalimentar la actividad y

mejorarla.
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6. Acciones:

e Plantear un plan de capacitacion.

PLAN DE CAPACITACION Y DESARROLLO DEL TALENTO HUMANO
ACTIVIDAD DE LA EMPRESA

ALMOGAS CIA. LTDA., es una compafiia dedicada a la comercializacion de varias

lineas; textil, electrodomésticos y gas licuado de petroleo.
JUSTIFICACION

El avance de la ciencia en los negocios, el aparecimiento de nuevos recursos e
instrumentos tecnoldgicos, las condiciones cambiantes que rodean la realizacion de las
actividades empresariales y el mundo globalizado, hacen imprescindible la necesidad
de una capacitacion permanente y continua del talento humano, para que pueda ser

competitivo y desarrollar sus habilidades.

El recurso mas importante en cualquier organizacion es el talento humano, implicado
en las actividades laborales, en el cual la conducta y rendimiento de los individuos
influye directamente en la calidad y optimizacién de los servicios que se brinda; un
personal motivado y capacitado es el pilar fundamental en la organizacion, para que
sea exitosa, sustenta sus logros y permite alcanzar elevados niveles de competitividad,
es una parte esencial de los fundamentos en que se basan los nuevos enfoques

administrativos o gerenciales.

La capacitacion es uno de los elementos importantes para mantener, modificar o

cambiar las actitudes y comportamientos de las personas dentro de las organizaciones.
ALCANCE

El presente plan de capacitacion es de aplicacion para todo el personal que trabaja en
la empresa ALMOGAS CIA. LTDA.
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FINES DEL PLAN DE CAPACITACION

Siendo su propdsito general impulsar la eficacia organizacional, la capacitacion se

lleva a cabo para:

e Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y mejoramiento de la
productividad en la empresa.

e Mejorar la interaccion entre los colaboradores y el interés por el
aseguramiento de la calidad en el servicio.

e Satisfacer los requerimientos futuros de la empresa en materia de personal,
sobre la base de la planeacion del recurso humano.

e Generar conductas positivas y mejorar el clima de trabajo, la productividad y
la calidad en el trabajo.

e Mantener la salud fisica y mental, que ayude a prevenir accidentes de
trabajo, actitudes y comportamientos mas estables.

e Mantener al colaborador con los avances tecnolégicos, que alienten la
iniciativa y la creatividad para prevenir la obsolescencia de la fuerza de

trabajo.
OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION
Objetivo General

Establecer un sistema de capacitacion permanente para desarrollar las competencias
del personal, para la ejecucion eficiente de sus responsabilidades y funciones,
resaltando el sentido de pertenecia e identificacion con la empresa, brindandole

oportunidades de desarrollo personal y profesional.
Objetivos Especificos

Proporcionar orientacion e informacion relativa a los objetivos de la Empresa, su

organizacion, funcionamiento, normas y politicas.
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Proveer conocimientos de actualizacion y desarrollo de habilidades que cubran la
totalidad de requerimientos para el desempefio de sus funciones, mantengan un buen

nivel de eficiencia individual y rendimiento colectivo.

Ayudar en la preparacion de personal calificado, acorde con los planes, objetivos y
requerimientos de la Empresa, para el apoyo de la continuidad y desarrollo

institucional.
METAS

Capacitar al Gerente, jefes de departamento, secciones y personal operativo de la

compafia.
ESTRATEGIAS
Las estrategias a emplear son.

e Desarrollar habilidades
e Realizar talleres

e Metodologia de exposicion - dialogo
RECURSOS QUE SE UTILIZARAN

e HUMANOS
Los participantes y expositores especializados en la materia.
e MATERIALES
Infraestructura.- Las actividades de capacitacion se desarrollaran en las

ciudades que se dicten los cursos.
FINANCIAMIENTO

El monto de inversion de este plan de capacitacion, sera financiada con

ingresos propios presupuestados de la empresa.
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CRONOGRAMA

Las fechas que asistird el personal a capacitarse seran de acuerdo a la

disponibilidad de los cursos descritos, segun el siguiente detalle:

PLAN OPERATIVO DE CAPACITACION DE ALMOGAS Cia. Ltda.

TEMA

DIRIGIDO

DURACION

OBJETIVOS

COSTO
usb

Liderazgo y Trabajo
en Equipo

Gerente,
Administradores

18

Comprender en qué
consiste y como funciona el
liderazgo.

Desarrollar las habilidades
para dirigir equipos de
trabajo.

Proporcionar sinergia para
generar el cambio
organizacional.

40.00

Gestion del Talento
Humano

Gerente,
Administradores

24

Analizar el marco
Constitucional, legal,
conceptual y técnico de la
Administracion del Talento
Humano.

Analizar y evaluar la
gestion de la
Administracion del Talento
Humano.

55.00

Administracién por
Procesos

Gerente,
Administradores

18

Orientar la estructura del
Estatuto Organico de
gestion Organizacional por
procesos.

Proponer la ejecucion,
levantamiento y mejora de
los procesos.

70.00

Desarrollo Personal y
Organizacional

Vendedores,
Estibadores,
choferes

18

El ser humano y sus
necesidades.
Inteligencia emocional.
El ser como herramienta
basica de la informacién
profesional integral.

40.00

Servicio al Cliente

Vendedores,
Estibadores,
choferes

18

Importancia del servicio al
cliente.

Identificacion de clientes
El arte del servicio
extraordinario.

40.00
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Perfeccionamiento de Secretaria 32h . Desarrollo de nuevas

la actividad Secretarial técnicas en la actividad
secretarial. 70.00

. Mejorar la comunicacion
institucional.

Costos y Gastos de la Contadora 30h . Declaracion de Impuestos.
activida_d ec_on()mica: . Informes tributarios
Obligaciones . Ley de Compafiias 50.00
Tributarias
COSTO TOTAL DE LA CAPACITACION: 365.00
7. Integracion de datos posteriores a la accion:

La instrumentacion de la solucion y las acciones no es una garantia automatica de la
consecucion del objetivo, para que esto se cumpla se debe controlar las actividades de
instrumentacion y darles seguimiento evaluando los resultados. Si la puesta en marcha
no produce resultados satisfactorios, sera necesario emprender nuevas acciones, dado
que el DO es un proceso ciclico y apuntar incluso a la necesidad de comenzar de nuevo
todo el proceso.

6.8 ADMINISTRACION

La administracion de la propuesta sera efectuada y estara a cargo del gerente de la
compaiiia “ALMOGAS”, en coordinacion con el equipo administrativo, quienes seran
los encargados de poner en practica la aplicacion del modelo de desarrollo
organizacional, controlando y registrando cada una de las estructuraciones que
implicara la ejecucion de este modelo en la empresa, siguiendo un debido orden de
acuerdo al cronograma de actividades, el mismo que permitird la eficacia en la

aplicacion.

Con la aplicacion de este modelo de desarrollo organizacional se pretende en
“ALMOGAS” implementar el cambio, alcanzar un 6ptimo desarrollo organizacional y

102




que sus miembros se comprometan a colaborar en este cambio, para mejorar la
consecucion de objetivos de acuerdo a un paradigma de valores humanisticos y
democraticos, de crecimiento personal y organizacional, basado en procedimientos,
métodos técnicos y en la utilizacion de herramientas, que representen la mision, vision y
estrategias para que la gente adopte una cultura organizacional mas eficaz y con mayor

grado de colaboracién.

6.8.1 Recursos

Para poder ejecutar el proceso se requiere de los siguientes recursos:

6.8.1.1 Recursos Institucionales

- Compania Limitada “ALMOGAS”
- Universidad Técnica de Ambato.
-Facultad de Ciencias Administrativas.

6.8.1.2 Recursos Humanos

- Investigadora: Evelyn Zamora
-Asesor: Tutor y Profesor del Seminario de Graduacién designado por la Universidad
Técnica de Ambato, Personal de la Compafiia “ALMOGAS”

6.8.1.3 Recursos fisicos:

- Biblioteca de la facultad de Ciencias Administrativas

- Centro de cdmputo
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6.8.1.4 Recursos Materiales

- Un equipo de computo - Libros relacionados con el tema en estudio — Hojas

- Materiales de oficina (1 Cuaderno, 2 esferograficos) —Impresiones —Copias —Anillados

6.8.1.5 Recursos Economicos

Tabla No. 16
COSTO
N° RECURSOS UNITARIO TOTAL
1 Investigador 300,00 300,00
500 Hojas papel bond 0,0062 3,10
5 Perfiles 0,80 4,00
5 Esferograficos 0,25 1,25
3 Lapices 0,50 1,50
2 Cuaderno 1,30 2,60
12 Internet 1,00 12,00
30 Copias 0,03 0,90
3 Marcadores 0,50 1,50
1 Corrector 1,00 1,00
2 Tinta para impresora 15,00 30,00
2 Borradores 0,25 0,50
200 Computador 0,50 100,00
90 Impresora 0,10 9,00
1 Flash memory 25,00 7,50
96 Transporte 0,25 24,00
Subtotal 498,85
10% Imprevistos 49.88
TOTAL GASTOS 548,73

Financiamiento.- La investigacion que esta predestinada a la elaboracién de un modelo
de desarrollo organizacional para la compaiiia “ALMOGAS” y para posteriormente ser
implantado en beneficio y ayuda de la misma, serd financiada el 100% con capital

propio de la compainia “ALMOGAS” con la autorizacion del gerente y sus directivos.
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6.9 PREVISION DE LA EVALUACION

Grafico No. 22

*Gerente y Directivos de la Compafiia
"ALMOGAS"

¢Quiénes solicitan evaluar?

«Para verificar si la aplicacion del modelo
¢Por qué evaluar? de desarrollo organizacional esta dando
resultados eficientes

«Para medir el cumplimiento de los
objetivos de la propuesta

¢Para qué evaluar?

*Los proceos propuestos en el modelo de

;Qué evaluar? S
Q desarrollo organizacional

¢Quién evalua? *Gerente y directivos de "ALMOGAS"

* Durante y después de la implementacién

¢Cuéando evaluar?
de la propuesta.

¢Como evaluar? *Proceso metodologico

*Mediante encuestas , entrevistas a los

;Con qué evaluar? L
- a empleados y la observacion.
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ANEXO 1

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE “ALMOGAS”

‘ JUNTA DE ACCIONI
‘ GERENTE GEW

DEPARTAM
ADMINISTRATIVO

DEPARTAME DEPARTAM
CONTABILIDAD FINANCIERO
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO

FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

CUESTIONARIO N.-

ENCUESTA SOBRE LA SITUACION LABORAL DE LOS EMPLEADOS DE

LA COMPANIA ALMOGAS

OBJETIVO:

Identificar la situacién organizacional y laboral de ALMOGAS, en cuanto al clima
laboral, cultura organizacional, conocimientos, aptitudes y destrezas para contribuir en

el mejoramiento de resultados.
Distinguido colaborador de ALMOGAS:

Por el motivo de realizar una investigacion se ha iniciado un proceso de andlisis de la
situacién laboral de la compafiia y de los empleados, teniendo el proposito de conocer
su realidad para contribuir en la superacion y el cambio de la compafiia, a través de la

implementacion de un modelo de desarrollo organizacional.

INSTRUCCIONES:

Marque con una X en la alternativa de respuesta que usted considere conveniente.

Sus respuestas son muy importantes para alcanzar el objetivo.
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1.¢El puesto que usted ocupa a que nivel pertenece?
1.1 Directivo

1.2 Administrativo

1.3 Operativo

2.¢Cuantas horas usted labora diariamente en ALMOGAS?
2.1 4 horas

2.2 8 horas
2.3 Mas de 8 horas

3.¢Ha recibido alguna capacitacion en este afio en ALMOGAS?
3.1Si

3.2No

U Hol O

4.:,Qué tipo de capacitacion cree usted que deberia recibir en ALMOGAS?

4.1 Cursos
4.2 Manuales
4.3 Libros
4.4 Internet

5.¢Recibe compensaciones en ALMOGAS?
5.1 Pago de horas extras

5.2 Bonos
5.3 Gratificaciones
5.4 Ninguna

6.¢Qué tipo de motivacion le gustaria recibir en la empresa?
6.1 Incentivos econdmicos

6.2 Formacion académica

6.3 Ascensos

7.¢Ha sufrido algun tipo de accidente laboral en ALMOGAS?

OO Dodn pHon

7.1 Si
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7.2 No

8.¢Los accidentes laborales de los empleados son atendidos
oportunamente por ALMOGAS?

8.2 Si
8.3 No
8.4 A veces

9.¢Es usted evaluado frecuentemente por su Jefe Inmediato?

9.1Si
9.2 No
9.3 A veces

10.¢Como califica la comunicacién que se aplica en ALMOGAS
entre patrono y empleado?

10.1 Excelente
10.2 Buena
10.3 Mala

11.;Se encuentra satisfecho en su trabajo?

11.1 Si
11.2 No
11.3 Aveces

12.; ALMOGAS le proporciona los recursos necesarios para el
cumplimiento de sus labores diarias?

12.1Si
12.2 No

Gracias por su colaboracion
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ANEXO 3

FICHA DE OBSERVACION

UNIVERSIDAD TECNICA DE AMBATO
FACULTAD DE CIENCIAS ADMINISTRATIVAS

FICHA DE OBSERVACION N.-

Objetivo de estudio: .......oovvvviiiiiiiiiiiieenne..

DESCRIPCION DE LA OBSERVACION

INTERPRETACION DE LA INFORMACION
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ANEXO 4

MODELO DE FICHA NEMOTECNICA

AULOr: ..., Titulo:. ..o FECHA

CAP Obra.....ccovvviiiiiiiinn, Tema:......ooooiviiiiiiiiiin N.-
Materia:.......oooeeiinininnnn Subtema:......oooiiiii

Pag.(s)

F.

N

E

M

@]

T

E

C

N

I

C

A

N.-de | Contenido:.......ovvveiniiiiiiii i Semestre...........coevennns Biblio.oooioi,

Orden | Investigador:.........covviiiriniiiiiee i, Seccion:...c.oovvvvinvennnnnn. Fecha:.....................

INSHEUCION: . ...t Espcieeiiiiiiii Lugar:............oooeeie.
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