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INTRODUCCION

En {a actualidad, (as organizaciones estan siendo ob{i-
gadas a dar ingresoe a nuevas filosofies administrativas, pare
el mejoramiento de [o calidad en el trabajo v en {a produc—
cidn, Esta situacidn, tiene su origen en [a necesidad de
crecimiento ¥y expansidn de [os mercados, gque crean un nivefl
de competencia miés fuerte y que exige un mejor servicio a f{os

consumidores,

Para poeder darf{e paso vy aplicacidn a estas nuevas fifo-
soffas, es tecesario que {os colaboradores de todos {os nivew
fes de une organizecidén, practiduen unae cuftura organizacio=
nofl apropiade y de esa manera, crear unc nueve cuftura diri-

gida o afcanzar el desarrolfo organizaciona! de {a empresa.

En consecuencia, el presente informe de tésis, tiene por
objeto démostrar que, (o cultura organizacionaf es importante
considerar{a en el proceso de cambio y desarrolf{o de una em-
presa. Para demostrar fa veracidad de esta hipétesis, se
procedid a estructurar fa propuesta de un proceso de cambio ¥
desarrol{o en una empresa avicofno, basado en [as carocteris—

ticas de {a cultura organizacionaf.

En el primer copitulo, se presenta {o0s conceptos, defi-
nicienes, categorias ¥y ceracteristicas de cultura, cflima,
cambio y desarroll{o organizacional, con ef objeto de demos—
trar su reflacidn estrecha con el proceso de cambio ¥y desarro=

{{o de una empresa,




En el segundo copitufo, se resume fa informacidn general
acerca de [a situacidn tanto [egafl, come geogrifica de {a em-
presa objeto de andlisis; asimismo, se presenta su situcecidsn

actual con relacidn a fas variables expuestas en ef primer

capitufo.

En e{ capitulo tres, se describe ef resultado del trabo-
jo de campo, efectuedo a través de una encuesta o [os emplen-
dos de fa organizacidn, estructurado con un Diagndstice Admi-

nistrativo, ¥ su respectivo andlisis,

En el copitule cuatro, el feetor encuentra [a provuesta
del modefo para el proceso de cambio de culture en fa organt-
zaeidn, que se elabord con hase af Dlagnéstico Administrative

de (o empresa,

Por ditimo, se plantean fas conclusiones v recomendacio~

nes, resultado del trabajo de investigacidn,



CAPITULGO I
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

A CULTURA ORGANIZACIONAL
1. Definicidn

A coniinuacién se presentan varias definiciones,
dadas por expertos en [a materia:

Segin el autor Stepfien Robbins "Ef término cuftura
se refiere a wmodelos de desarrvroflio reflejados en un
sistema social, con conocimientos, ideofogias, valo-
res, leyes, etc'., ({12:440)

Por otro [ado, Keith Davis indica dque "La culturae es
fa conducta convencional de una sociedad, ¢ influye en
todas [as acciones a pesar gue rara vez ésta reafidad
penetra en [os pemsamientos conscientes™, {(06:27}

Gary Dessler refiere due, "La cultura orgamizacionafl
representa f[as percepciones que el individue tiene de
fa organizacidén para fa cual trabojo, v (o opinidn que
se fiaya formando de elfa en términos de autonomia, e€s-—
tructure, recompensas, corsideracidn, APeyYoe ¥y aper-—
tura”., {07:183}

Segdn {os autores Riechard Bechhord vy Reuben Harris
"Cultura es aguellia serie de artefactos, creemcias,
vafores, normas y regfoes fundamentales nus definen ef
modo  en dque opera (a orvganizacién e infliuyven en

ell{a", {(03:08}




La cufltura, es un término dque desarrolfa una impre-
si6n psicoldgica en ef trabajador dentro de una orgae-
nizacidon, porque ‘es {a manera de percibir, aceptar o
inff{uir en fas decisiones de {(a empresa, determinando
de esa forma un marco de comportamiento due orienta a
desarvollar [as atribuciones, v n mentener un tipo de
refaciones con [(os demds compaiieros y con oitros grupos
de trabajo,

La cultura, se usa para veferir {os grados de refi~
namiento de l[as personas que integran ef sistema so0-

ciafl,
., Caracteristicas

Tomande en consideracidn aflgurnos postulados de
Stephen P. Robbins, a continuacidn se describen {as
caracteristicas mds importantes que representon uw po-

noreme general de fa organizaciodrn,

2,1, Autonomia Individual: E{ grado de responsabifi-
dad, independencia y opciones dque tieme una persona

para tomar [a iniciative dentro de {a empresa.

2.2. Estructuvae: En el comportamiento del colaborador,
es necesario determinar el grado de normas v regflas
dentro de [a empresa, esto para ejercer un controfl en

dicho comportamiento.



2.3, Apoyo: Ef grado de tolaboracibn y atencidn que se

tiene, hacia fos subalternos en {a organizacidn.

2.4, Ildentidad: La magnitud en dque (os empleados se
[ogran identificar con [a empresa, conjuntemente con

todas {as personns que {a integran,

2.5, Desempefio—premio: Implica el nivel de [as compen~
saciones, que se dan dentro de [a organizaecidn, que

estin Basados en el desempefio de cada persona.

2.6, Toferancia del Conflicto: Manifiesta el nivel de
conflictos y diferencias que existen entre compafieros
de trabajo, igualmente {a sinceridad y honestidad ante

esas diferencias, ¥,

2.7, Toferancia del Riesgo: Representa el agrade en
due ef cofaborador se incentive para ser inmovador, y

asumir riesgos en su trabajo.
3, Tipos de Culturas

3.1, Culturo Fuerte: De acuerdo con el autor Stephen
Robbins una cuftura fuerte o dominante veflejo [os

valoves principales due comparte {a mayoria del perso-
nal, vy mientras mis sean {as personas due acepten fos
vafores centrafes de (e organizacidn, mds fuerte serd
fe culture misma, Lo cultura fuerte crea una disminu-
cidén considerable en fa rotacidn del personal, f{ogra

uno identificecién del trabajader, realizeacidn de sus




ideales y fidelidad, (o due conlfeva o un compromiso
organizacional, que disminuye en &é{ {a necesidad de
abandonar (a empresa. Es el tipo de cultu-ra que
ejerce mayor influencia en el comportamiento de (los
empleados dentro de [a empresa y posce un grupo de
vafores, {os cuales son nceptados v compartidos fiel~
mente por ef personal. Mientras mis fuerte sea una
cultura organizacionaf, menos serd [a preccupacidn por
estabfecer vregfas y w#ormas dentro de [o empresa por

parte de [o gerencia,

3.2 Culturae Débil: Stephen Robbins indico gue una

cultura dé6il es aquelfa, en que el nivel de afiflia-
cidn entre colaborador y empresa es minimo, (o parti-—
cipacién de [os mismos es5 baju, af igual gue {a inten-
sidad de [ovs valores, ya que no forma parte esencial

entre el personal {fograr une identificacidén Racia [a
empresa. Permite que haya un mayor indice de insatis—
feccidn en el trabajo, ausentismo y sobre todo, que no

exista un compromiso con [a orgenizacidn,

3.3, Culturas y Subcuflturas: En fa mavorie de [o0s ca-
$0s, en unag empresa existen culturas dominantes v sub-—
cufturas, Le ecufturae dominante, representa [os valo~
res bdsicos que compavte f(a mayoria de fos empleados,
st embargoe, {es subculturas también se desarroifan en
fas grandes orgamizaciones pare expresar y reflejor

probfemas y situaciones semejantes, entre umn grupo de



trabajadores. Ej.: E{ depertamento productivo posee
una subcufltura que f[o hace diferente al departamento
administrative, porgue tilene sus propies +valores,
modef{os de comportamiento y occtitudes,

5i una organizacidn coarece de una cultura dominante
vy s6lo posee subculturas, creard una disfuncidn entre
fos departamentos de trabejo, que (e afectard de cual-

quier manera.

Funciones de {a Cultura
Segiin el autor Sthepen Robbins (as principales en

{a organizacidn son:

a) Estabfecer (imites {distinciones entre unn organi-
zacidn y otra}l.

£) Transmitir un sentido de identidad o sus miembros.

¢} Facilitar fa creacidn de un compromiso personal,
con alge mis amplio gque (os intereses egoistas doel
itndividuo,

£} Incrementar [a estabilidad def sistema social.

e) Ayudar a mantener unide {a organizacidn, afl propor-
cionar normas adecuadas sobre fo que deben hocer vy
decir fos colaboradores, v,

f} Ser un meconismo dque controfa y da sentido a todo,

guiande y modelando {as actitudes y el comporta-

miento, {12:444}




5. Nivefes de (o Cultura

Los avtores Richard Hodgets v Steven Aftman indi-

can que, dentro de una organizaeidn existen dos nive-
fes de culturae bien definidos, o saber:
5.1. Nivef de (os Artefactos: Estdé formado per todos
{os aspectos visibles dentro de una organizacidon, f[os
cunles wvan dirigidos e espectos estructurales, Los
elementos principales de estos aspectos son: jerar-—
quia, recursos financieros, objetivos de f[a organiza-—
cidn, capacidad del personal, grado teenolégico de fa
empresa, mnormos de dasempeﬁo, estilo de [iderazgo,
fengueje, (os sistemas de tvabajo v fos maonuales.

El conocimiento de estos elementos dentro de fa
organizacidn, es iwmportante para (o determinacién de
fa cultura existente por parte de f[a alta gerencia;
vorque dependiendo el tipo de culture, asi pueden sur-
gir problemas de rotacidn de personal, ausentismo a
{as labores, resistencia al cambio y fla insatisfeccidn
en el trabajo.

5.2, Nivel de Valores y Actitudes: "Los valores re-
presentan, cenviceiones Bdsicas de que un modo espe-
cifico de conducta o estado final de existencia es
preferifle, desde ei punto de vista personal o secial,

a ut modo contrario o inverso de comportamiento o es-

tado final de existencia”. {10:334)



"Las nctitudes son normas de agredo o desagrqdo,
de acercamiento o rechazo, relativamente persistentes
y habituales que ostenta ef individuo frente a deter—
minades situaciones, objetos o simboflos”., (13:450)

Ef nivel de valores y actitudes, influye en (o de-
termingcidn ief ambiente organizacional a través de
aspectos oculfos o invisibles dentroe de (o organiza-
¢cién, {os cuafes son! actitudes, sentimientos, reglas
y normas, valores, interaccidn, apoyo y satisfaccidn
en el trabajo.

En una organizecidn, existen ¥ se¢ forman a través
defl tiempo, valores v actitudes en todos f(oz niveles
jerdrquicos tales como gerentes, jefes, supervisores,
superintendentes, etc. ¥ {a meyor fuente de creaciédn
de valores y actitudes, es5 [a antiguedad de fos traba-
jadores que a su vez transmiten vaelores y actitudes,
af igual que fa imdgen dque tienen de {a organizaciémn,

flacia fos nuevos empleados.

6. Surgimiento, Conservacidn y Tramsmisidn de (¢ Cufltura

‘Organizecienal

Lo cultura dentro de una empresa, surge por fao
interrelneidén de {os siguientes aspectos, fos pre-
juicios y suposicicnes de f(os fundaderes ¥ fo expe-—
riencia que transmiten {os colaboradores contratados
por {os fundadores hacia f[os de recién ingreso a (o

organizacidn




La conservacidn de (a cultura emn una organizacidn

inefuye tres procesos:

6.1

Seleceidn: Buscar, encontrar vy contratar af perso—
naol adecuado, poseedor de capacidades, habilidades
y destrezas para eceptar [os valores v costumbres
de [a organizacidmn, Este proceso permite segu-
ridad para (o culture, en cuanto o aquelflos que

puedan afectar {os vafores de fa miswma,

Alta Gerenciar Ef nive{ superior dentvo de une or-
ganizacidn, fija normes y procedimientos gue se
transmiten hacia el personal, tales cemo, vestun—
rio, Aorario de entrada vy saflida, sistema de pago
de salarios y premios, nivef de ascensos, etc.
Sociaflizacién: Es ef proceso de ada?taaién a [a
cultura existente por ef que atraviezan flos cola-
boradores de recién ingreso a fa empresa, por
sjemplo tipo de organizacidn, misidn, objetives ¥
metas, regias, normaes ¥ politicas; esto comn el ob-
jetivo de no perturber fas ya vigentes, Este pro-
ceso sitve pave reforzar fa cultura ya existente,
e influir en el persomal, en cuante o resultodos
de productividad, aceptacidén de [os objetivos or-
ganizacionales y su identificacidn con (e empresa.
Stephen Robbins refiere due {a transmisidn de
{fa culture se da o través de diversas formas, ta-

fes como:
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a) Historias: Son nnécdotas o experiencias que iu-
dican fechos acerce del comportamiento de {os
fundadores v fos cuales se fan mantenide no fra-—
vés de [os afics de funeionamiento de empresa.

5) Rituafes: Son {as sescuencias repetitivas de (as
actividades que expresan ¥y rtefuerzan {os valo-
ves centrales de une organizacidn, {os princi-
pafes abjetivos v gue indican guienes son fas
personas prescindibles e imprescindibles,

e} Simbolos Materiales: 3Son [os simboeles que indi-
can of empleado duidn es mis importante, ¢f gra-
do de igualdad deseado por [a gerencia general y
fas clfases de conductno que se juxgan apropiadas,
Ej., BEf disefio v fa disposicidén de espacios fisi-
cos, el mobiliario, el wvestuario,

d} El fenguaje: Es un medio de identificer a un
grupo de personas integrantes de una cufltura o
subcultura, Al apreader el fenguaje se acepta
fa cufltura v afl practicarfl{o se avuda a preser-

varla,
B. CLIMA ORGANIZACIONAL

1, Definicidn
De acuerdo con el gutoer Keitf Davis, "Ef cofima
organizacional es el ambiente humano dentro del cuafl

realizan su trabajo (os emplendos de una compadia”

{06:111)

i1




Ef clima se encuentra entre (os aspectos ocultos
de {a cultura. FEs invisible, pevo rodea ¥ afecta todo
{o que sucede dentro de [a organizacidn. Influye en
{a motivacidn, en el desempedioc y en {n satisfaccidn
del trabajo; de ahi due (os colaboradores esperen re—
¢ibir recompensas, premios, satisfacciones o tener
frustaciones basdudose en [a percepcidn que tengan def
clima de [a orgenizacidn.

tht bHuen coflimn organizacionaf se refleja a fargo
plazo, [o due pernite Aacer notar que f{a gerencia debe
considerar ef elima de trabajo como un nctive y efabo-

rar una perspectiva del mismo a fargo plaxo.

2. Importancia

Ef clima organizacional es {importante pordue ta—
nifiesta cémo [a estructura y el proceso organizacio-
nal interactdan con {a personalidad, para producir {as
percepeiocnes de fos individuos., Su importancia radica
también, en fa existencia de wvafores incrementales
dentro de {a organizacidn, esto significa, que {os va-
fores Aumanos due compownen ef cfima, son distintos o
fos valores econbmicos de [a empresa, porque mientras
fos wvalores ceondmicos soﬁ exclusivamente de asigne-
cidn, [os fumanos son imcrementales, es decir, se au-
togeneran y originan en {os empleados, como resultado

de sus actitudes v estilos de vida.



3, Caractevisticas

Las principales caracteristicas del clima organi-
zacional sou!

a} Es exterior afl individuo dque contrario a esto,
puede sentirse como un agente dque contrifiuye a su
natureleza,

6) Es un concepto molecular y sintético como fa per-
sonaflidad,

¢) Tieune connctacidn de continwidad, pero no de for-
ma tan permatente como [a cultura, por [o que pue—
de cambiar después de una intervencidn particufar.

£} Estd basado en caracteristicas de [a realidad ex-
terna, tafl como fas percifie el observador, ¥,

e} Es determinante directo del comportamiento, ¥a dque

actia sobre (as actitudes y expectativas.

4, Efementos del Clima Organizacional

Dentvo de une organizacidn, existen elementos due
contribuyen o crear un cfimo faverable pare fos cola-
boradores, es decir, que coadyuvan ol deserrol{o de
las actividades due [es proporcionan sentido de valor
personal v satisfaccidn, Los efementos del climn or-
ganizacional son: calidad de {iderazge, gradoe de con-
fianza, comuuicacidn ascendente y descendente, respon-~
sabilidad, recompensas justas, oportunidad, compromiso

participacidn ¥y controfes razonafhles.
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5. Medicidn del Clima Organizacionaf

En cualquier tipo de organizacidn, se fia [fegado ¢
fa conclusidén de que ef elima afecta Lo motivacidn, el
desempefio y [a satisfacecién de [os colaboradores, de
tel manera, es oportuno que en todos L{os tipos de ar-
ganizociones existan mecanismos que permitan medirfo.
Un mecanismo fastante eficaz, es {(a efaboracicn del
Diagrama de Perfil, que se {{eva o cabo basdindose en
sus efementos, a través de un andlisis de (os proble-
mes reflejados, y de este manera elaborar un plan de
trabajo a corto, mediano o {avgo plazo, dependiendo de

{a magnitud de (os problemas,

[ CAMBIO ORGANIZACIONAIL
1. Definiecidn

Alton Bartfett y Thomas Keyser, en su fibro Cambio
de fa Conducte Organizacional "Es wun proceso que
determing aceifn o reaccién, que puede mejorar o
empeorar {a situacidén actual de una empresa”, (02:19)

"EL cambio 2s unae forme de vide necesaria ex (a ma-
yoria de [as organizaciones, De fAecho el cambio es un
fendmeno que rodea a todos fos seres Rumanos en fas
estaciones, en el ambiente social, en swus mismos pro—

cesos bioldgicos”. {06:209)
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Desde ef mismo inicio de fa vida, el ser fAumano
aprende o enfrentarse al cembio ¥ o adaptarse a éf,
va que af nacer, f(a actividad de respirar represente
{a capacidad de adaptacién a otro mundo. Se puede
decir entonces, dque ef combio es [a transformacidn
de unag situacién a otra, va sea [arga ¢ corta, [a que
puede ser también rdpida o gredual, dque adaptados a
wia organizoecidn permiten ver algunos efectos en ef

personal tales como, proecesos de trobajo, eficiencia,

nivel de desperdicios, calidad en [os productoes, etc.
2. Importancia

Lo importancia del proceso de cambio radice en que
permite que [a empresa compite o un mefor y wmixiume ni-
vel, asi como permite que se incvemente {o productivi-
dad v eficiencla dentrvo de fos procesos de produccidn,
sea de bienes o de servicios, Es imporitaute también
que ef administrador de [a organizacidn esté familia-
rizado con todos [os aspectos def procese de cambio,
incfuyendo (o decisidn de saber qué es (o que hay que
cambiar, cémo [l{evarlo a cabo ¥ cudndo es el momento

de cambiarlo,
3, Naturafeza del Cambio Organizacional

Un cambio en ef trabajo, significa cualquier afte-
racidén que ocurre en el ambienmte de una ewmpresa; toda

(a organizacién se ve afectada por el proceso de cam-




bio en cualquiere de fas secciones o departamentos que
{ao componen., Regularmente o que ocurre en une empre-
sa cuando se introduce un cambio de cualquier tipo, es
que genera un desequiflibrio organizaciona!, due exige
hacer ajustes y tomar medidas correctivas para alcan—
zar de nuevo el egquilibrio por parte de [os cofabora—

dores.
4, Resistencia af Cembio

Es dificil establecer con exactitud, porqué se da
{a resistencia al cambio por parte de individuos y or-
ganizaciones, af tener gque desarrolfar [as actividades
de una forma diferente en nuevas coudiciones. En fa
muyoria de (os casos, f{os individuos se resisten af
cambio porque {es da temor y perciben una amenaza, si-
tiuacidn que crea algunos problemas en f{o organizacidn,
como, Ruel{gaes, atrasos, baja product ividad, no calidad
en ef trabajo. Iguafmente, fas organizaciones tienden
4 resistirse el cambio, porque éste implicae un mayoer
indice de eficiencia al gque muchas veces no estdn pre-
peradas. "La gente tiende a resistirse al cambio por
ana de f{as dos razones slguientes: pérdida de {o. cono~
cido o triffado o preocupacién por unra pérdide perso-
nal', {12:466)

E{ cambio pare afgunos colaboradores, es unre oame-
naza de fo conquistade ectualmente, y cuanto mis hava

invertido en ef sistema actual, wmayvor serd f{a resis-—



tencia dque muestre ante e¢f cambio, porque teme perder
status, dinero, autoridad, amistades, etc.

Fxisten varias razones que explican {a resistencia
al cambio en uno organizacidn:
4.1, Incertidumbre: '"Las organizaciones, operan mejor
en ambientes predecibies, en [os due se sabe [o que
traerd ef future; y ef cambio introduce ef elemento de
incertidumbre” ., (10:386}

El cambio implica desarroffar actividades de una
manera nueva ¥ diferente, situacidn que el colaborador
ve conp amenaze, crea en 6f un sentimiento de incerti-
dumbre, porque no sabe cémo y porqué [e afectard en {a
presentacidn de resultados,

4.2, Economia: L[ trabajodor af introducirse un cam—
bio en [a organizecidén, tienme temor de perder su em~
pleo {ingresos econémicos); por ejempfo: f{a introduc—
cidnn de nuevo sistema de computacidn, implicae una re—
duceidn de personal, producto de (e sistematizacidén,
#wo es extrafia as{ {a resistencio por parte de (os co-
{aboradores para dicho cambis, (10:386)

4.3, Hibitos: La introduccién de nuevos procedimientos
o0 sistemas de trabajo, exigen dejar el Adbito anterior
de trabajor con un patrén establecido, que sirve tam-
bién como satisfaccidn personal, “Cuendo f(os indivi-
duos estdn acostumbrados o recurrir a Ad$itos formados
que requieren un minimo esfuerzo, sz muestran remuen-

tes o admitir of cambia™, {10:387)




4.4. Necesidod de Seguridad:; Los individuos en fa ma-
yoria e fos casos, se sienten séguros cuando siguewn
procedimientos establecidos. Esto genera temor en [o
colaboradores, y come resuftado se unen en grupos par
oponerse af cambio indicado por {a direccidn, sin im

portavies si trae beneficios. {10:387)}
Estrategia para el Cambio

En cuolquier organizacidn, el personal se mostra
ré renvente o [a introduccidn del cambio, por [o giLe
la empresa deberd conter con una estrategia bien defi
nide y formulada pave iniciar este cambio ¥y obtener d
fos trabajadores el sentido de colaboracidn. La estra
tegia due utilice [a empresa podré ser de participa-
cidn o de coercidn, Cuando es de cardecier participa-
tive, [os empleados efaboran sus propios chjetivos w
metas, al igﬁa{ que proponen fos métodos ¥ acciones
para afcanzarfos. De esta manera, {a organizacidn
fhace ver a {os cofaboradores fa necesidad que existe
pore introducir ef cambio y obtener asi cofaboracidn -
participacidén abierta del personal. En algunos ca
sos, los empleados presentan estados de inmadurez o
negatividad para aceptor el cambio, [o due conduce al
gerente o jefe a utifizar el dnico vecurso que [e pro-
porcionard el objetive deseado: (a coercidn, para fe
porer el cambio y dejar due se infiltre e# todo ef

grupo de trabajo.
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En fa mayoria de {as organizaciones se introduce un
cambio a través de [a estrategia de participacion, gque
a su vezx implica tres etapas:

5.1. Descongefamientos Es desechar (o0s Adbitos, proce-—
dimientos y téemiens antiguas pare aprender y recibir
al cambio, Es (e fase mids difici{ para fos emplendos,
porque fienen qué desechar (o antiguo y aprender (o
nuevoe que ef cambio acarrea.

5.2, Cambio: Es {a etapa en que {os nuevos Adbitos,
ideas ¥ précticas se aprenden de tal manera que ef co-
faborador (os desarvof{le, analice y trabaje con elfos.
5.3, Recongelamiento: Es [a fase que permite alcanzar
un  nueve equilibrioc, afl integrar (o aprendido a f{a
prdactica real de trabajo Aasta (fegar a convertirse en

alge normal v de costumbre,
6. Agente de Cambio

Es [a persona encovgade de dirigir ¢ facifitar ef
proceso de cambio dentvo de fo organizacidn, a través
de {a plancacidn, ejecucidn y evaluacidn del mismo.

Lo persona o personas gque fungen como catolizado-—
res ¥ asumen (a responsabiflidad defl cambic, reciben of

nombre de agentes de cambio’. (12:465)
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>, DESARROLLC ORGANIZACIONAL
1., Definicidn

"E{ desarroiflo organizacional es una designacidn
comir con gue se describe el método orientado & fos
sistemas tendientes o fodgrar ef caembio". {12:465}

"Ef desarrolle orgenizacional es unn estrategia de
intervencidn que usa procesos de grupo parae enfocar la
atencidn en la culture complete de una orgarizacidn,
con el propésite de instaurar un cambio planeado™.
(06:234)}

EL objetive del desarroffo organizaciona!l es cam—
biar creencias, actitudes, vaflores, estructuras y
practicas, de tal manera due (e organizocidn se adapte
¥y viva ol vitmo del cambio; trate de desarroflar a (a
organizacién completa, para que tERga una Tespuesta
eficaz y eficiente hacia el cambio a través de dindmi-—

cas de groapoes de trabajo.

e+

, Caracteristicas

Segidn Stfiepen Robbins, el desarvofflo organizacionafl
implica ciertas caracteristicas, tales como;
2.1, Enfoque en [a Organizacién Totaf: Impiice gue f[a
aplicacidn del desarrollo organizacional necesita de
la participacidn de toda (a organizacién, para {ograr
uila respueste eficaz af cambio,

2,2, Orientacion de (os Sistemas: Ef desarref{lo or—
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ganizacional se encarga de (o interaccién de (os sis-—
temas tanto de trabajo como de trabajadores en {a or-
ganizacion, ¥ asi determinar [o estructura, procesos,
y fas asctitudes de trabajo,

2.3, Uso de un Agente de Cambio: Para su funcionamien-—
to, el desarrollo ergenizacional necesita [o pertici-
pacidn de uno o mis agentes de cambio externos, con [a
intervencidn de un profesionnl intevrno, 4que tiene por
objetivo estructurar el programa geneval,

2.4, Aprendizaje Experimental: Es cuando {os ecofabora—-
dores, aprenden gxperimentando en el ambiente de cape-—
citacidn, {os tipos de problemas humanos dque se pre-—
senton en el desarrolf{o del trabajo,

2,5, Procesos de Grupo: Se busca (a cooperacién en ef
trabajo a través de debates, confrontacidn de procedi-
micntos y asi mejorar las relaciones interpersonafles,
fao confianze ¥y o comunicacidn entre [os compaiieros de
trabajo.

2,6, Retrpafimentacidn: Ef proceso de desarrolflo orga-
nizacional ayudae o coneretizar f[as decisiones de [os
cofaboradores v fos motiva a entender (as situaciones,
y poder ser innovadores al asumir riesgos en procedi-
mientos de trabajo,

2.7, Qrientacidén por Contingencias: Ef desarrolfo or-
ganizaecional es flexible a {os empleados v se adapto a
{aos necesidades de elfos, para intercambiar ideas ¥

propouer opciones de solucidn a [os problemas,
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2.8, Formacidn del Equipo: Trata de interrelacionar a
todos {os grupos de trabejo, v o ({os efementos de es~—
tructura,tecnclogia, medio ambiente y of recursa prin—

cipal: fas personas.
3, Desarrolfo Organizacionafl ¥ Culture Organizacional

Los valores que establece el desarvol{o organi-
racional, no siempre son compatibies con ¢f tipo de
culturo gque existe en una organizacién., EL desarroiflo
organizacional comprende [os vafores de cofaboracidn,
confrontacidn, autenticided, confianza, apoyo ¥y aper-—
tura, {os dque en ocasicnes chocan cuando (o culture
existente es una “"celtura débifl” que se caracteriza

por #o poseer subculturas, con poco apovo al trabajo ¥

aversidén afl riesgo.



CAPITHLO Iz

PERFIL ACTUHAL T ©PERFIL DESEADC DE LA CULTHRA

CRGANTZACIONAL

Lo empresa Poifo Aflegre,5.A., se cfasifica como una
organizacidn de tipo industrial, que tiene como actividad
principal {a explotacidn avicoela en todas sus fases:
produccidn, crienza y beneficio de polfites, fhuevas ¥

aves,

1. PERFIL ACTUAL DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA

A, Cuftura Orgenizacional
Segin el oautor Stephen Robbins, existen siecte ca-
racteristices que reflejan un panorama de (o orgamiza-—
cién, [as que en (o empresa Pol{lo Afegre se presenten
de {a siguiente wmanere, resuftado de wunn entrevista

con ef Gerente del Departomento de Recursos Humanos de

f¢ organizacidmn:

e} Autonomia Individual{: Ne existe ef suficiente gra-
do de responsabilided ¢ independencia en fos em—
pleados, pare tomnr iniciative dentro de s$us atri-
buciones, que {es permite temer [a capacidad de to-
wMavr sus propias decisiones,

6) Estruciura: Las normas, pofitices v regfas estable-
cidas por ef departamento de Recursos Humanos en fo

srganizacidn, wo permiten medir 2f grado de compor-
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tamiento def{ empl{eado, mismos que opinan que ese
aspects e3 une debif{idad en [a empresa, que influ—

ve en {a presentacidn de (o5 resultados.

I
—

Apoyo: En [os niveles de Mandos Medios y Gerencia,
#Ho existe apoyo ¥y supervisidm que permitan el buen
funcionamiento y desarrolfo de {05 colabaredores en
fn empresa,

d}) Identidad: Ef grado de identidad de fos trabajado-
res hacia [a empresa, es bajo, porgue existen sub-
cufturas que identifican a grupos de trabejadores
séflo entre elflos mismos.

e} Desempefio~Premio: E( grado de pofiticas safariafles
es deficiente, no existe una evaluacidn del desem—
pefio escrita para ef empleado, que permita estoabfe-—
cer el récord personaf.

f) Tolerancia defl Conflicto: Dentro de un nivel de
confl{ietos, no existe honestidad v frandueza entre
compaferos de trabajo, y tampoco existe {a sinceri-
dad ante esas diferencias,

g} Tolerancia del riesgo: Es deficiente fa participa—
cidn de {a gerencia en todos {os niveles de (o or-—
ganizacidn, que incentive al coflaborador para ser
innovedor y controfar los riesgos en su trabajo.

En {fa empresa Polfio Alcgre,S,A. no existen gru-
pos de trabajo que persigan y defiendan un grupoe de

valores, pordque no soben exactamente qué vafores de-



fender y ampliar, para obtener un desarrof{flo culturafl,
mismo que cousideran que no es un elementa importante

para {a productividad,
B, Prepavacion para el Proceso de Cambio

En [a empresa objete de andlisis del presente estu-
dio, segtn informaecidn proporcionada por el Gerente de
Recursos Humanos, existe una mentalided negativae en
fos grupes de trabajo, porque no acceptan algidn tipo de
cambio parva ef sistema de trabajfo que hRan desarrolla~
do, pordue consideran que un despido indirecto. FEsta
situacidn se manifiesta como una debhilidad de {a em-

presa en el area de recursos fumanos.

. PERFIL DESEADG DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL DE LA EMPRESA
La importancia de o correcta apflicacidn de unn cuf-
tura organizacional bBien definida en fa empresa Pollo
Alegre,S.A., radicard en gque {os cofaboradores posean [as
sigu%entes caracteristicas:

a} Autonomia Individual: Debe existir sesiones semana-—
fes que establecen {a presentacidn de resultados de
cada empfeado y [os problemas presentados, para que
de esa manera se mida el gredo de responsabilidad
de cada wro,

) Estruetura: Las normas, pofiticas v regfas defen
existir bien definidas, para que [os trabajadores
{fas conozcan y las respeten, Ademds deben poseer

fo capacidad de plantear [a creacidn o mejora de
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¢}

i)

&)

{os procedimientos actuales de trabajo con el fini
chjetivo de mantener [a imigen de (o organizacion
e {o vezr mejorar su ambiente de trabajo.

Apoyo: Los niveles superiores de {a empresa debe
de representar un rol de faocifitadores de fas fur
ciones de fos subalternos, due a {a vezx deben mar
tener una comunicacidn eficazr y buenas reflacione
humanaes entre eff{os, y {os niveles superiores.
Identidad; Debe de existir mayor identidad de [o
empleados para con (o empresa Polfo Afegre, se d
ben identificar con elfa trabajande coordinadamer
te, no deben existir subcuflturas y [as variables
rotacidn de personal, insatisfaccién Y ausentistiu
son minimas, casi inexistentes, EL compromiso
deseo de cumplir {a misidn deben de ser [os obi
tivos primordiales del trabejador, para {{evar
cabe f[os fatereses organizacionales,
Desempefio~Premio: Debe de existir un buzén de s
gerencias para {os clientes internos v externos
con el objetivo de estabhlecer posibfes falfas en
desempefio del empleado vy de esa manera tomar med
das correctivas, E[ sistema de premios por evalu
cidn del desempefio debe de elaborarse a través 4d
incentivos, inerementos saflariales, bonificacion

y promociones,



fl

g}

Tolerancia del Conflicto: Pebe existir un cambio en
fa cultura de fos empleados, de tal manere que ten—
gan {a suficiente honestidad y capacidad para sofu-
cionar fos conflictos de trabajo que vayan surgien~
do, en el desarrolio de sus actividades,

Toleranciao defl Riesgo: La Gerencia de o empresa
debe de tener una mayoer participacidn e involucra-—
miento en todos f{os niveles de (a organizacidn, con
el objetivo de generar una motivacidn e intciativa

def{ cofeborador para ser mds innovador y asumiv {05

riesgos que su trabpajo conileva,
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CAPITULOC T1T1

PRODUESTA: MODELO DE CUHLTURA ORGANTIZACIONAL PARA EIL CAMBIO T

DESARROLLO DE LA EMPRESA POLLO ALEGRE, S.A.

1. FUNDAMENTOS DE LA PROPUESTA

A} DIMENSIONES BASICAS DE LA INVESTIGACION: Con el ob-

jetive de determinar {os factores dque facifliten fa {im—

?Cémautacién de el proceso de cambio de [a cufltura exis-—

tente, fRecia une cultura deseada en f{a empresa Polfo

Alegre, se gonsidera necesaric establecer [as dimensio-

nes de f{a cultura que pueden afectar o mejorar f[a situa—

cidn de fa empresa de f(a ecultura organizacional, bhasedo
et ef "iceberg” de (o organizacidn, presentado por {os
auntores Richard M.Hodgets vy Steven Altman de su [ibro

Comportamiento en f{as Organizaciones, que establece fos

aspecios visififes ¢ invisififes de unae organizacidn,

Los dimensiones de {a Culture Organizacional a consi-
derear son;

a) Edad: Se  parte del supuesto de que &5 un factor
importante para facifitar {o implementacidn de un
pregrama de Proceso de Cambio, para alcanzar el De-
sarroffo de i organizacidn,

bj Nivel de Educacidn: Es este aspecto se puede obte~
ner buenos resuvitados, dado que si el personal es
joven no existird dificultad en intrvoducir el Pro-
ceso de Cambio; pero ef personaf con mayor edad

puede representar una mayor resistencia of cambio,




¢} Tiempo de Laborar: Se parte de f@ Ripétesis que,
un empleado es mis anuente y dispuesto o adapiorse
a fos cambios que se dan en (o organizacién, cuaaudo
tiene poco tiempo de {aborar en elfa,

d} Manuafes o Guias de Trabajo: Es uno de fos aspectos
visibles dentro de [a emprese, ¥ su implementucidn
permite que el colfaborador desarrol{{e de una mejor
manera sus actividades, y de ese manern facifitar
{n ejecucidn de un progroma de procesd de cambio.

e} Organigramaes: En el Proceso de Combio en une orga—
nizacidn, {os organigrames representan un aspecto
visible, que muestra [a jerarquia existente; y al
conocerflo fos empfeados, Rabrd una mavor identifi-
cacidn con {a empresa y sus compafieros de trabajo.

fl Liderazgoe: Es un aspecto oculto dentro de {a orga-
nizacidn, y su aplicacién afecta o beneficia a fos
cofaﬁoradares, quienes requieren de un apoyvo de los
niveles superiores, para poder estar anuentes a un
cambio de cultura organizacional.

g} Ampiente de Trabajo; Es un elemente invisible en {a
empresa, el cual ¢s esencial pere {a implementacidn
de un prograeme de Proceso de Cambio y Desarroffo
Organizacional, porgue coni{feva algunas caracteris-
ticas dque sirven come fuerza primordial para in-
fluir en {a conducta de trabojo de {os empfeados,

segin Richard M., Hodgets y Steven Al tman.
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Z} ANALISIS T PRESENTACION DE RESULTADOS

i. EDAD DE 1LOS EMPLEADOS

MENOS DE 20 AROS 8.11

DE 20 A 25 AROS 54.05

DE 26 A 30 ANOS 21.62

DE 31 A 36 ARGS 10,381

MAS DE 36 ANOS 5.41

TOTAL 140,00

Fuente:Elaboracién propia
con bBase en investigacidn
reafizade en fa empresa
Polfo Alegre, 5.A.

La edad promedio de {os colaboradores de [a empresa estd
en un Tango entre 20 v 25 aftos; este resultado comprueba fa
fiipétesis indicada en el numeral 1.A, que indica que [as per—
sonas jdévenes, son wmhs anuentes ol proceso de cambio en fa
arganiraocidn; situacidn due permite cambiarf{e sus vafores,
fiabitos, formas de trabajo, etc., con mayver facifidad que a
{os emplendos de edad avanzada,

z. NIVEL DE EDUCACION DE 1.0S TRABAJADORES
%
BASICO "13.51

MEDIO 37.84

UNTVERSITARIO 48 .65

TOTAL (100,00

Fuente:Elaboracidén propia
con Base en investigecidn
realizada en {a empresa
Poi{lo Alegre, S5.A.

X




Para {{evar a cabo con éxito ef Proceso de Cambio y De-
sarrofl{o en {o empresa, es necesario gue ef uivel de educa-
cidén de {os trabojadores sea arriba del nivel bdsico; el rew
suftado de (a encuesta indica que e{ 48.65% de [vs encuesta—
dos poseen estudios de nivel universitario, este resultado
comprueba fa afirmaocidn que indica que el nivel académico es
fundamental pave implementar un progroms de cambio de cultura
et {a organizacidn,

3. TIEMPO DE LABORAR EN LA EMPRESA

MENOS DE 1 ARO 21.62

DE 1 A 2 AROCS 29.73

DE 3 A 4 ARGS 29.73

DE 5 A 6 ANOCS 5.40

MAS DE & AROS 13.51

TOTAL 100.00

Faente:Efnboracidn propia
con Ppase en investigacidn
reaflizaeda en fa empresa
Polfo Alegre, 5.A.

La gréfica anterior nuestra dque el tiempo promedio que
tienen [os empleados de {aborar en [a emprese es de 2 a 4
afios; este resufitado comprueba fa hipdtesis pfonteada en ef
numeral 1.0, que indica que el personal gue tiene menos tien

po de f(eborar en fa emprese, ¢5 mis cnuente al cambio v éste

resuftodo reduce ef porcentaje de resistencia al cambio.
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4. POSEE MANUALES O GUIAS DE TRABAJO

%

SI 75.68

NO 34.32

TOTAL 100,460

Fuente:Elaboracidén proepia
conn hase en investigacidn
realizadae en {a empresa
Pollo Afegre, S.A.

Ef 75.68% def total de cofaboradores encuestados indica
poseer Manuales o Guias de trafajo, este resultado determinag
que segtn {os autores Hodgets y Aftwan, dentro de fos aspec—
tos visibles de [a orgenizacidn el tener Manuales o Documen—
tos, permite que ef empleado pueda tener meyor facilidad para
tolerar {os riesgos que sus actividades rvequieren; vy de esa

forme poder iwniciar un programa de proceso de cambio dentro

de {a organizacidn,

5. TIENE ORGANIGRAMA SU DEPARTAMENTO O SECCION
%
S 27.63
NO 35,14
NO
SABE| 37.83
TOTAL 100,00

Fuente:El{aboracidn propia
con fase en investigacidn
reafizada en [a empreso
Polfo Alegre, 5.A.




El 37.83% de {os colaboradores no saben si su departa-
menic ¢ seecidn tiene un Organigrama que [os represente,
Este resultado no comprueba fa Aipdétesis plaonteada en el tu-
meral 1.E, que indicao que, el poseer un organigrams en [a
seccidn de trabajo, es un factor que permite af empleado
identificarse con [a organizecidén., E{ resultado representa u
factor negativo gue afecta en el cambio de cufltura de fa or-
ganizacidén, dado dque es necesario ef conocimiento de [os es-
quemas grificos de [as funciones por parte de cade empleado .
para el proceso de cambio en fa empresa; esto com ef objetiv
que el trabajedor logre identificarse tants con l(a empresa

como con sus compafieros de trabajo.

o, FORMAS DE LIDERAZGO EXISTENTE

%

AUTOCRATICO Z24.32

- DEMOCRATICO 43.24

PATERNALISTA 5.41

SITUACIONAL 27.03

TOTAL {100.00

Fuente:Efaboracidn propia
con base en investigacion
realizada en {o empresa
Potf{o Afegre, S5.A.
Ef estilo mis representaive en [n muestre consultada e:
el Democrdtico con un 43,24%. Este resultado comprueba f(a

afirmocidn planteada en e numerafl 1.F, que iudica que dentr

de fos nspectos ocultos de f{a ampresa, es importante fa for-
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ma de {iderazgo existente, parae poder tener un apoyo por par-—

te de fos altos niveles jerdrquicos de [a empresa,

g, COMO ES EL AMBIENTE DE SU TRABAJO

;3
BUENO 62.16

MALO 35.14

NO SABE 2,70

TOTAL}100.60

Fuente;Elaboracidn propia
con base e investigacidan
realizadae en (a empresa
Pollo Afegre, S.A.

Segdn Richard M, Hodgetts y Steven Altman el ambicnte de
trabajo 0 cfima de trabajo es esenciafl pare fa implementaciscn
de  un programn de Proceso de Cambic y Desarrel{{o dentro de
une organizacidn; el anterior resultado compruecta diche afir—
macion ¥y demuestra que [a empresa estd en bHuenas condiciones
parae generar ese cambio en [a culturs de fos empleados, dade
que elf{os mismos indican a través de (o encuesta reaflizada

a fao emprese que no tienen probiemas con [as refnciones entre

sus compafieros.

B. DESCRIPCION DE LA FROPUESTA
La propuesta del modelo de cambio de culturo orgeniza-
cional{ parn fa empresa Poflfo Aflegre,S5,A., conzta de cuatro

Fases a saber:
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ESTABLECER LA NECE~
FASE |SIDAD DE CAMBIO DE

I CULTURA EN LA EM-
PRESA

PRESENTACION DE LAS
FASE I1 CONDICIONES NECESA-
RIAS PARA LOGRAR EL
CAMBIO DE CULTURA

[ﬂQEJECHCION DEL PLAN DE
TRABAJO PARA EL PRO~

FASE ITiI CESO DE CAMBIO EN LA

CULTHRA

A continuacidon se explica cada uno de {os elementos que
conforman fas foases del model(o propuesto:
A, Necesidad de Cambio en {a Cufliura Organtzacional.

En {a empresa Polfo Afegre,3.A., se puede estable-
cer {a necesidad de cambio de cultura organizacional por
fas siguienties raxomnes:

1) Como resuf{tado de [a entrevisto con ef Jefe de Recur—
s0s Humanos se determind que (o cuf{tura existente en
[ao empresa es ef tipo de cufturae "DéBIL", (o que sig-
nifica que nwo existe fortalezas en {a organizacidn que
permitan defender {os valores bien definidos gque ten~—
gatr fos trabajodores,

2) La  existencio de subeculturas de [a organizacidm, es
decir, fu existencia de intereses grupales por depar—
tementos due obstaculizan el desarvoff{o de funciones

de ptros departamentos.
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3) Begtn resultados de [a encueste a {os departamentos
1o existe un sistema de vaflores correspondiente a {os
aspectos ocufltos de {o organizacidn, aque se comparten
en todos {os niveles de (o empresa: consejo de admi-

nistracion, alta gerencia, mandos medios, nivefl opera-—

tive.

. Condiciones necesarias para fogrer el cembio de Cuftura
Organizacional para ef Desarvofl{fio de fa empresa.

1. Qhjetivo def Plan:
~ Afcanzar el desarrolio de {a organizaocidn a través
del{ mejoramiento econtinuo de trabajo ¥y asi mejorar
fas refaciones interdeparvtamentales para el mejor

servicio afl cliente tante interno como externc,

2. Acciones del Plan:
a} Establfecer una comisién de trabajo pare introducir

ef cambio de cufltura, el cual deberda estar confor—

madoe por:

un profesionafl externo gque serd el oagente de cam—
bio

~ dos miembros de junta directiva de fa empresa

- todos fos jefes de [os mandos medios

- un representante de cada departamento a nivel

gperativoe
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b)

¢}

d}

e)

£}

Estructurar {a comisién de trabajo cown un presiden-
te, wgentes de cambio, facifitadores v colaborado-
res

Implementacidn de sesiones de trabajo

Presentacidn de fos motivos que genervan f{a necesi-
dad de cambio de fo cufltura organizacional actuafl
Presentacidén de {03 vafores que conforman (o culiu-
tura existente y [os vafores de {a cultura deseoda
Estoblecer (e imporiancia de fortafecer [a cufltura
a través de nueves valores, como: {iderazgo, compa-
fierismo, comunicacidn, comprensidn, creatividad,

innovacidn, honestidad.

Resultados a obtener:

ol

5}

o)

Compromiso ¥y comprensidn de fa wuecesidad defl cam-
bio de cultiura organizacional en fa empresa
Establecimiento de grupos de trabajo denominados-
cireulos de coeflidad, para el mejoramiento contfnuo
del proceso desde su inicio

Lograr uno actitud positiva en fos trobajedores o
través del planteamientoe de mejoras que obtendrdn,
que  aumentardn su nivel de productividad v de sa-
tisfaccidn en ef trabajo

Descongelamiento de {os valores actuales en fos ewm-
pleados, para darie ingreso a f[a implementacidn de

fos nueves vafores,



Ejecucidn del Plan:

El presente pfan de trabajo para o introduceidn
de coembio en [a cufltura organizacienal de [a empresa Po-
{{o Afegre, {feva para s$u ejecucidn un afio, tiempo que

s¢ considera minimo pave [{{evar a ecabo {a programocidn y

ejecucidn de fas actividades planteadas anteriormente,







CONCLUSIONES T RECOMENDACIONES
CONCLUSIONES

Como resultado de (o informacidén proporcionade por [os
empleados de {a empresa Pol{fe Afegre, se concluye que
faos funciones de{ departamento de Recursos Humanos, es-
ton debilitadas, situacidn gue influye en dque el perso-
nal{ no se euncuentre preparado para recibir [os cambios

gue confllevan una nueva cufltura erganizacionafl,

La cuffurn de f(os cofoboradores es (e base para poder
aflcanzar el desarrvolfo de {a emprese, en {05 siguientes
efementos: nivel de satisfaccidén en el trabajo, enuencia
af combio, cafidad en f{a produccidén y eficiencia en {as

diferentes actividades,

En {a empresa objeto de andf{isis no existe instrumentos
en todos fos niveles de {a misma, due permitan el wmejor
desempefio de f[os procedimientos de trabajo, que confle~
ven o una angiflizacidn de [oes sistemas ¥ procesos de tro-

bajo,

Los programas de capacitacidn af personal son minimos,
situacién que obliga o (os empleados o aprender {os pro-

cedimientos a través de empirisme o rutinag.
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th

RECOMENDACIONES

Liever o su ejecucidn fa propuesta de cambio de culturn
en [a organizacidn, cuyo model{o se presemta en este es—
tudio, pera solidificar una nuevae cultura en fos traba-
jadores, de tal morera que perciban (as mejoras intermas

¥ externas que el programn incluve.

Para incrementar el nivel de satisfaccién del trabajo,
gceptar el combio y mejorar (e calidad de [a produccién,
o empresa debe .inculenr {os valores vy anctitudes desea—
dos o través de fa aflta gerencin y erear ung cultura
fuerte en {a empresa con ef involucramiento de todos [o:

niveles de [a misma,

Estabflecer une comisién de trobajo que {feve a cabo [a
revisidn de fos procedimientos y procesos de trabajo,
con el ofjetivo de crear guies o manvales de trabanjo que
conlffeven o (a agifizacidon de [os5 sistemas v o {as Fun—

ciones de [os empleados.

Plagificer programas de capacitocidn af personal, de taf
manere due permitan estaffecerse f{os necesidades de me—
joramiento en el nivel de desempedio defl colaborador, vy

asi aumentar el rendimiento y el compromiso personal,

Establecer grupos de mejoramiento coutinuo, en todos fos
niveles de [a empresa, paro revisidn y solueidn de fos
probfemas o  través de sesiones periddicas v oasi incre-

mentar fa comunicacidn v f[as relaciones Aumanas.
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LA CULTURA DE LA ORGANIZACION |

'F1. SIGUIENTE CUESTIONARIO PERSIGUE OBTENER|
IINFORMACION ACERCA DE LA CULTURAJ
| ORGANIZACIONAL PARA MEJORAR EL AMBIENTE DE||
| TRABAJO DENTRO DE SUS EMPRESAS A TRAVES DEL{
FTANALISIS DE LOS DEPARTAMENTOS. SE LEJ
I RECUERDA QUE ES ANONIMO POR LO QUE LA|
| INFORMACION PROPORCIONADA TENDRA QUE SER|
| DE UNA MANERA OBJETIVA Y REAL DE ACORDE A LAS|
| SITUACIONES QUE ALLI SE PRESENTAN,

lCON LA INFORMACION QUE USTED COMPLETE
| COLABORARA A PRESENTAR RESULTADOS REALES Y|
|OBJETIVOS QUE PERMITAN ESTABLECER LAS
|CONDICIONES Y AMBIENTE DE TRABAJO EN QUE SE
ESARROLLAN LOS EMPLEADOS DENTRO DE LA
|| ORGANIZACION,

1 GRAGIAS
Soitar]

POR SE COLAR

ORAGIORNT




SECCION 1 - INFORMACION GENERAL

Seleccione con una X una de las opciones de cada una de la
siguientes preguntas:

1. Especifigque su edad.

Menos de 20 afios

De 20 a 25 afios

De 26 a 30 afios

De 31 a 35 afios

De 36 a 40 afios

Mds de 41 afios

2. GQué estudios posee?

Primaria

Secundaria

Diversificado

Universitario

Otros estudios

3. Sexo

Femenino

Masculino

4. Estado Civil

Saltero{a)}

Casado{a)

Divorciado({a)

Viudola)




5. Nimerc de Hijos

Ninguna

1 a 2 hijos

3 a5 hijos

Mas de 5 hijos

6. Cufnto dinero gana en la empresa?

Menos de Q.800

De ©.800 a Q.1,500

De Q.1,50% a .3,000

De ¢.3,001 a Q.6,000

Mas de Q.6,000

7. Cudnto tiempe tiene de laborar en la empresa?

Mgnos de 1 aflo

1 a 2 afios

2 a 4 afios

4 a 6 aftos

Més de 6 aflos




1G.

11,

12.

13,

14,

SECCION 11 - DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Existe en su departamento algin documento o Manual que
le sirva de gufa para facilitar su trabajo?

SI NO

i la respuesta de la pregunta anterior es SI, se en-
cuentra actualizado el documento o Manual?

Considera usted que las instajaciones del edificio en
que labora, propician un buen ambiente de trabajo?

Su 4rea de trabajo estd en 6ptimas condiciones para de-
sarrollar sus labores, por ejemplo: alfombra, equipo,
ventilacidn?

A su criterio la tecnologia en su empresa posee un buen
nivel, por ejemplo: equipo, sistema de computo, agiliza-
¢idén de procesos?

En su departamento se le proporciona servicio de mante-
nimiento al equipo de trabajo?

De acuerdo a su forma de pensar, como considera Ud. que
son los sistemas en su departamentao?

Muy Bueno

Bueno

Regular

Malo




3.

16.

17.

18.

19.

20.

22.

Existe una secuencia l16gica en los procedimientos de
trabajo para el desarrollo de su departamento?

Tiene usted concocimiento de los diferentes tipos v pre-
sentaciones del Producto gue vende su empresa?

Se compara regularmente los productos de la competencia
con los de la empresa?

Considera usted gue existe buena comunicacidén v relacio-
nes humanas entre sus compafieros de trabajo?

Existe apoyo y solidaridad entre sus compafieros de tra-~
bajo para desarroliar las funciones?

Que aspectos son mids importantses para usted?

a} Materiales

b} Espirituales

flay en la empresa un Organigrama gue defina la estructu-
ra de ia organizacién por departamento?

Se respeta la jerarquia entre los puestos de trabajo pa-
ra facilitar el logro de los objetivos?




23.

24,

25,

26.

27.

Cuél considera usted que son las Fortalezas de la empre
sa donde trabaja?

Cudl es la forma de dirigir del Jefe para el departamen
to donde labora?

Autocrdtico

Democritico

Paternalista

Situacional

Considera usted que su jefe poses caracteristicas para
ser un buen lider?

S1_ ‘ NO_

5i la respuesta anterior es SI, mencione 5 caracferisti
cas:
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