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RESUMEN

El objetivo de la presente investigacion fue evaluar el grado de alineacién de los
empleados de EPK con respecto a los objetivos organizacionales. Para ello se buscé
primero identificar en qué medida los colaboradores de EPK manejan la incertidumbre
de manera cohesionada, segundo determinar fortalezas y debilidades en la alineacion
y tercero determinar los factores criticos del éxito para asegurar la alineacion en la
organizacion. Para el desarrollo de este estudio se utilizo la teoria de Alienacién Total
de Riaz Khadem (2008) evaluando tres dimensiones desarrollados por el autor,
(estructural, desempefio e interdependencia) y adicional se incorpordé una cuarta
dimensién (manejo de incertidumbre) que se ajusta a las necesidades del cliente. La
investigacion propuesta es una investigacion aplicada de modalidad evaluativa,
utilizandose para la recoleccion de datos las técnicas de la encuesta y la entrevista;
la poblacion objeto de estudio estuvo conformada por los trabajadores de EPK, para
efectos de la presente investigacion se seleccion6 una muestra de 20 empleados de
la tienda Vip EPK de Altamira. Este trabajo tuvo como fin describir el grado en que
colaboradores de EPK se encuentran alineados con los objetivos organizacionales
para identificar acciones dirigidas a promover o mantener una estrecha alineacion,
obteniendo como resultado que existe un alto grado de alineacion de los

colaboradores de EPK con respectos a los objetivos organizacionales.

Palabras clave: Alineacion, Teoria Alienacion Total, Riaz Khadem
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INTRODUCCION

Los profundos cambios que se estan viviendo en los ultimos tiempos en los
entornos de las organizaciones nos llevan a la implementaciéon de todo tipo de
herramientas que ayuden a sus lideres a garantizar el éxito. Las empresas deben
adaptarse y generar estructuras que sean flexibles, agiles y r4pidas, para no verse en
peligro o superadas por la competencia. Uno de los procesos a poner en practica para
lograr estos fines es la Alineacidn de la organizacion, la cual esta vinculada con procesos
de interdependencia y sinergia, de modo que en la medida en que el ajuste entre
colaboradores, lideres y organizacion es mayor se abren mejores posibilidades para la

cohesién y orientacion al logro de la misma.

La Alineacion es la metodologia que armoniza la estructura, los procesos, las
redes, las personas y el sistema de recompensas de la organizaciéon con el Plan
Estratégico Empresarial y el Plan Estratégico de Mejora. Es un proceso de gestion
estratégica que aprovecha la energia de todos los empleados para contribuir al logro de

los objetivos corporativos.

Para conseguir la alienacién se debe involucrar a los empleados con el fin de
alinear sus objetivos con el propdsito, con la vision y la estrategia de la empresa, que
llevara a los mismos a apoderarse de la cultura corporativa que los identifica y asi
apropiarse de la vision y la estrategia de la empresa unificAndola con su propia vision y

llevandolos a mejores resultados.

El presente trabajo de investigacion tuvo como objetivo evaluar el grado de
alineacion de los empleados de EPK con respecto a los objetivos organizacionales, en
este sentido se aplicd un cuestionario tomando como referencia la teoria de Alienacién

Total de Riaz Khadem evaluando tres (3) dimensiones desarrollados por el autor y
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adicional se incorpord una cuarta dimensién que se ajusta a las necesidades del cliente,

también se aplico la técnica de la entrevista.

Este trabajo se estructurd en seis (6) capitulos, los cuales abarcan lo siguiente:

Capitulo I, iniciando con el Planteamiento del Problema, la justificacion y los

objetivos de la investigacion.

En el Capitulo 1l se desarrolla el Marco Organizacional que permitira describir a la

organizacion objeto de estudio.

En el Capitulo Ill se plantean los Antecedentes de estudios realizados

previamente, los cuales sirven como referencia y orientacion a la presente Investigacion.

En el Capitulo IV se describe la metodologia a emplear para llevar a cabo la

presente investigacion, especificandose todos los aspectos metodoldgicos.

En el Capitulo V se realiza el andlisis de los resultados, donde se llevan a cabo las
acciones que se desarrollaron en los objetivos planteados y se da respuesta a las
interrogantes de la investigacion con el andlisis de los resultados obtenidos de los

instrumentos aplicados.

Finalmente se presenta en el Capitulo VI las conclusiones y recomendaciones;
seguido de las referencias consultadas y mencionadas en el trabajo y todos los anexos

tales como instrumento de recoleccién de datos.

Pagina 8



CAPITULO |

1.1- Planteamiento del problema.

Por la situacién actual por la cual esta pasando Venezuela, la mayoria de las
empresas que hacen vida en el pais han tenido que adaptarse a multiples obstaculos que
se presentan de manera inesperada. Esto trae como consecuencia que EPK, una cadena
de tiendas con presencia internacional especializada en ropa y accesorios para nifios,
tenga que reajustar sus actividades diarias, causando incomodidad en los colaboradores,

equipos desorientados, sensacion de desorden entre otros.

Bajo circunstancias inciertas, las personas ademas de sentir inseguridades y
amenazas pueden asumir conductas que lejos de aportar ideas restan capacidad a la
gestidn, los tiempos actuales exigen flexibilidad y rapidez en la toma de decisiones,

adaptacién a los cambios, manejo de incertidumbre y empowerment en una organizacion.

La transformacién y la dinamica de los procesos, estan orientados a formar los
lideres que guiaran a otras personas respetando los valores y fomentando la colaboracion
con alto sentido de adaptacion a los cambios del entorno en busqueda de soluciones

positivas.

EPK necesita minimizar los efectos negativos que ocasiona los cambios
constantes que se dan en el entorno laboral, para que la operacién no se vea afectada y
los colaboradores se mantengan alineados con la visién, misién y objetivos de la

empresa.

Es por esta razon que en reuniones previas con la Directora de Capital Humano
de EPK se observé que se requiere enfocar el manejo de Incertidumbre en los equipos
de trabajo a través de la Alineacion. Esto nos lleva a través de un diagndstico
organizacional a responder las siguientes preguntas de investigacion: ¢, Cual es el grado
de alineacién de los empleados de EPK con respecto a los objetivos organizacionales?,

¢,Cuadles son los factores criticos del éxito para asegurar la alineacion en la organizacion?
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1.2.- Justificacion

La investigacion se enfocd en la implementacién de un diagndstico organizacional,
donde su resultado suministré informacion acerca de los empleados de EPK y su
alineacion, esto con el fin de que la organizacién conozca como su proposito comun se
une con las tareas de sus colaboradores y donde sus lineas de accion se integran por
completo. Asi también les permita crear acciones que minimicen los efectos negativos
gue ocasionan los cambios constantes que se dan en el entorno laboral, para que la
operacion no se vea afectada y que los colaboradores se mantengan alineados con la

vision, mision y objetivos de la empresa.

El presente trabajo de investigacion permiti6 medir el grado en que los
colaboradores de EPK se encuentran alineados con los objetivos organizacionales, que
a su vez les ayude a afrontar satisfactoriamente los cambios del entorno, de una manera

mas cohesionada adaptarse a ellos y buscar soluciones positivas.

Con la alineacion se buscé aproximarnos a que todos los departamentos, unidades
de servicio, de negocio o estratégicas compartan una unidad de objetivos principales,
conjuntamente con unas estrategias y unos planes operativos conectados que consigan
gue la suma de todos estos aportes sea mayor que la individualidad de cada uno de ellos
para mejorar asi resultados financieros, de servicio al cliente, de satisfacciéon de los

empleados y de la calidad de los productos y servicios ofrecidos al mercado.
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1.3.- Objetivos de la Investigacion:
Objetivo General
Evaluar el grado de alineacion de los empleados de EPK con respecto a los objetivos

organizacionales.

Objetivos especificos
e Determinar fortalezas y debilidades en la alineacion
e Determinar los factores criticos del éxito para asegurar la alineacién en la

organizacion.
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CAPITULO Il

2.- Marco Organizacional

EPK es una cadena de tiendas especializada, producto de mas de quince afios de
experiencia internacional, en la venta de ropa y accesorios para bebes y nifios de 0 meses
hasta 12 afos. El concepto nace para ofrecer productos de excelente calidad, basados
en las tendencias internacionales de la moda, dentro unas amplias tiendas con look de
boutique, pero a precios realmente accesibles para todos los niveles o estratos

econdmicos.

Su objetivo estd enfocado en ofrecer a sus clientes un producto de muy buena
calidad, en tiendas ubicadas en los principales centros comerciales y zonas del pais, con
disefios muy modernos, acabados de lujo, con todas las comodidades, sin que ello se

traduzca en un incremento en el precio de los productos.

Misidn

Disefar, importar, distribuir y comercializar ropa y accesorios para nifios de
excelente calidad que satisfagan las necesidades del mercado, ofreciéndoles diversidad

de modelos, actuales e innovadores a precios razonables.
Objetivos principales para lograr la misién:

1. Lograr la satisfaccion total del cliente en un 100%. Cada contacto debe
sobrepasar las expectativas de calidad, servicio y valor al cliente.

2. Lograr que la satisfaccién total del cliente resulte en ventas y en ganancias

optimas.

3. Lograr que el personal se encuentre motivado y productivo, ya que con esto se

consigue sobrepasar las expectativas del cliente.
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4. Cumplir los siguientes objetivos operacionales:

. Ofrecer prendas de excelente calidad.

. Organizacion y surtido de la tienda.

. Excelente interaccion empleado-cliente.
Vision

Ser reconocidos como la empresa lider en el mercado en venta de ropa y

accesorios para nifios

Valores

1. Productos: Ofrecer a nuestros clientes diversidad de modelos actuales e
innovadores, de excelente calidad a precios sin competencia.

2. Nuestros Clientes: Logrando su plena satisfaccion, mediremos los parametros de
éxito de la empresa. Los clientes son los protagonistas de nuestro negocio y sin
ellos no habria razén para abrir nuestras puertas.

Nuestra Gente: Por sus conocimientos, capacidad y actitud de servicio.

4. Nuestro ambiente de trabajo: La organizacion fisica de nuestras tiendas como sello
distintivo e imagen de excelencia hacia nuestros clientes y empleados.

5. Nuestros Directivos: El entusiasmo por participar en el mercado a través de la
inversion de sus recursos y aplicacion de sus conocimientos para alcanzar
beneficios para los clientes, colaboradores, proveedores, franquiciados y

empleados.

Filosofia

lograr un maximo desempefio en el trabajo es necesario:

. Organizacion impecable.
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. Surtido en el piso de venta.

. Servicio atento.
. Limpieza y pulcritud.
. Precios razonables y justos.

3. Crear un ambiente de simpatia y considerar que todo trabajo ha de realizarse

con buena voluntad y lealtad, tanto para la empresa como para los compafieros.

4. El éxito de la empresa, depende de la unidad de todos los elementos que la

integran, fomentamos el trabajo en equipo.

5. El objetivo de EPK estd enfocado en ofrecer a sus clientes una experiencia de
compra unica con el mejor servicio de pre y postventa, garantizando la mas amplia gama

de productos actuales y verséatiles dentro del ramo infantil.

Organigrama
Goniady DRECTER JRECTR DAECTOR
aguidad PatidLeet Hernds hpana
| | |
G0N GEENH ! Gy ) SHECA CORFORATIA P
DORATHALE {UfIORATH 1€ atifr::!!g;:e:arw cevamosoe | | comommace | | oesonmesmactny Emm""‘“’
GESTIONHIMAN THNDLGA B IMPUETOS VTS FlARS
o b £ P " ; P | Py TREITE
iknu[:__:a_pk nn:rm: :I:ﬂ“_-l’ OBt .mw.ﬁ " m: n"l‘._u:a_;;mual Taee| S
Efic i EpOR yFisgi Aquitu sichardsitg A——

Figura #1. Fuente: Organigrama Estructural de EPK (Elaboracion de EPK)
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CAPITULO Il

3.1- Antecedentes de la Investigacion

Cuando se menciona el término alineacion se encuentra que son pocos los autores
que se han enfocado en su investigacion, sin embargo, encontramos los siguientes

estudios que hacen mencion a la variable:

El estudio de Diaz y Rosas (2003) se orient6 a describir la importancia de la vision
compartida como disciplina fundamental para llegar a una organizacion alineada, la
“Vision Compartida trae varios beneficios para las organizaciones y para las personas
que trabajan en ellas. Describieron algunos conceptos que también estan relacionados
como valores organizacionales, dominio personal, liderazgo, asi como compromiso y

alineacion en el caso de una empresa colombiana que implemento dicha vision.

Para los autores es necesario entonces, un proceso de alineacion entre la vision,
la mision y los valores corporativos dentro de una planeacion estratégica. De igual
manera, se requiere de la alineacion entre los valores personales de los empleados y los
valores corporativos para que se produzca una sinergia mayor en su puesta en practica;
es decir, se trata de que los valores se vean reflejados en la misién y sean el fundamento

para el logro de la vision.

Por su parte, Jerry Luftman (2007, citado por Brocke y Rosseman 2015) presenta
el campo de alineamiento estratégico, a través del concepto de madurez de alineacion
estratégica. Basado en una comprension profunda del papel del proceso en la alineacion
estratégica, Luftman distingue cinco niveles de madurez de alineacion estratégica y seis
criterios de la madurez de la alineacion y analiza medidas para superar las lagunas en la

alineacion.
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Posteriormente, Luftman presenta un enfoque para medir la alineacion estratégica,
madurez de una organizacion e informes sobre los resultados de 362 empresas globales
en cuatro continentes que han pasado por la evaluacion. Después de derivar un proceso
de seis pasos sobre como aumentar la madurez de la alineacién estratégica, Luftman
cierra con un informe sobre investigacion que valida la contribucion de la madurez del
alineamiento estratégico (SAM) al rendimiento de la empresa en funcion de los datos

recopilados.

Roman (2014) en su investigacion presenta los resultados finales del Proyecto de
Investigacion “Alineamiento entre estrategia, estructura y cultura para lograr
competitividad en los superetes del Valle del Cauca” formulado con el propdsito de
identificar el modelo de gestidn estratégica empleado por este tipo de empresas, dado su
crecimiento vertiginoso y expansivo, a pesar de la entrada de grandes cadenas
multinacionales. Este trabajo investigativo pretendio responder a la pregunta: ¢ Cual es el
modelo de gestion estratégica aplicado en los superetes del Valle del Cauca (Colombia)
que les permite alinear la estrategia corporativa con la estructura y la cultura

organizacional para lograr ventajas competitivas sustentables?

En esta investigacion se consideran aquellos elementos que tienen en cuenta la
alineacion entre estrategia, estructura y cultura, entendiendo este alineamiento como el
proceso de hacer que una organizacion o grupo de personas acepten y trabajen con base
en una misién, visién y valores compartidos para transformar con éxito las intenciones
estratégicas en realidades y concluyen que la claridad y la alineacién entre los aspectos
de la vida organizativa son la clave para una direccion estratégica adecuada de la

organizacion.

Garcia y Gonzalez (2016) realizan una discusion de diversos conceptos y
herramientas del alineamiento estratégico para llegar a describir dos enfoques que

pueden ser aplicados a cualquier empresa. La investigacion es de tipo cualitativa, revision
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de diferentes aportaciones tedricas que estén relacionadas con el alineamiento
estratégico, las cuales fueron: cadena de valor, balanced scorecard, modelo SCOR, las
cinco tareas de la gestion estratégica, alineacion total y estructura de las 7-S que le
permitié concluir que toda empresa puede hacer posible la vinculacion de sus procesos
a sus objetivos siempre y cuando estén enfocados hacia el cumplimiento de su mision y
vision; partiendo de esto debe definir sus estrategias, objetivos estratégicos, recursos y
acciones ademas de llevar un proceso de seguimiento y medicion de estos elementos

para no perder el enfoque.

Para el alineamiento se considera a la empresa como un todo, conformado por
diferentes departamentos que deben trabajar en conjunto para alcanzar las metas

deseadas.

3.2-Bases Teodricas

Alineacion

Toda empresa gira en torno a su misién y vision, donde estan al dia de hoy y hacia
donde quieren ir en el futuro. Para esto es necesario tener objetivos claros, precisos y
que nos lleven a cumplir con los propositos de la empresa. Los objetivos no se pueden

definir sin tener presente la realidad econdmica, organizacional y cultural de la empresa.

Los profundos cambios que se estan viviendo en los ultimos tiempos en los
entornos de las organizaciones, hace que todas las empresas que no adapten sus
sistemas y estructuras hacia la flexibilidad, agilidad y rapidez, correran el peligro de verse
superadas por la competencia. Por lo que se ven en la necesidad de buscas herramientas

gue les permitan alcanzar sus objetivos y generar ventajas competitivas.
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La mision, vision y estrategias de la organizacion estan impulsadas por factores
externos que conforman el entorno de la organizacion, elementos como la tecnologia, la
competencia, regulaciones gubernamentales, la economia y las necesidades cambiantes
de los clientes impulsan la estrategia, por lo que estos factores organizativos requieren
que los resultados finales de rendimiento cambien para cumplir con los requisitos de las
partes interesadas de la organizacion, y en todo momento la gerencia debe saber qué
hacer para garantizar el cumplimiento legal y crear una atmadsfera de trabajo que sea
segura, digna y respetuosa. Tal ambiente también asegura que los empleados puedan

ser los més productivos (Harrington y Voehl 2012).

Uno de los procesos a poner en marcha para lograr estos fines es la Alineacion en
la Organizacion, que consiste segun Fajardo (2007) en hacer que todos los
departamentos, divisiones, unidades de servicio, de negocio o estratégicas compartan
una unidad de objetivos principales, conjuntamente con unas estrategias y unos planes
operativos conectados que consigan que la suma de todos estos aportes sea mayor que
la individualidad de cada uno de ellos, mejorando asi resultados financieros, de servicio
al cliente, de satisfaccién de los empleados y de la calidad de los productos y servicios
ofrecidos al mercado, asi como un aumento de los beneficios y un aporte de mayor valor

para los accionistas.

Para Griffith y Gibson (2001) la alineacion se refiere a si los miembros del equipo
estan trabajando o no hacia la misma meta correcta, estos objetivos se centran en el éxito
empresarial o de la mision. Puede involucrar grupos trabajando completamente

separados, pero persiguiendo el mismo objetivo general.

Un equipo alineado que conoce los objetivos de negocio y trabaja hacia el rumbo
adecuado, sera sin duda un mejor equipo. La alienacion promueve que ese conjunto de
personas alcance su verdadero potencial, puesto que la razon de existir del equipo es

lograr un propésito comun. De esta forma, la mision del lider es coordinar las capacidades
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y talentos de todos sus miembros en pro de su objetivo y favorecer la cohesion entre los
intereses individuales y del negocio (Lozada, 2015).

Por su parte Harrington y Voehl (2012) indican que la Alineacion Organizacional
es la vinculacion estratégica, cultural, de procesos, personas, administracion, sistemas y
recompensas para lograr los mejores resultados, ocurre cuando los objetivos estratégicos
y los valores culturales se apoyan mutuamente y cada parte de la organizacion esti
vinculada y es compatible entre si. En otras palabras, una organizacion efectiva
desarrolla un ajuste estrecho entre el propdsito, la estrategia, los procesos, la estructura,
la cultura y las personas, y es el desafio para los lideres orquestar esta alineacion y, aun

asi, promover la innovacion y el cambio.

Ventajas de la Alineacion en las Organizaciones

A continuacion, se presentan algunas ventajas asociadas a la alineacién en las

organizaciones (Fajardo, 2007):

1. Reduccién de los costes en los procesos de la organizacion. La alineaciéon entre
areas y departamentos permite que se aprovechen recursos y se eviten
duplicaciones, provocando en muchos casos economias de escala y de alcance y

generando curvas de experiencia.

2. Rapidez y flexibilidad. Las compafias se convierten en mas rapidas, agiles y

flexibles en sus respuestas al mercado.

3. Desarrollo del capital intelectual. La alineacion permite que el capital humano, el
estructural y el relacional alcancen dimensiones mayores; los trabajadores pueden
desplazarse de forma horizontal a lo largo del organigrama e ir adquiriendo
experiencia y conocimiento y mejorando su empleabilidad.
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Fijacion adecuada de las competencias clave. Cuando todos los departamentos
estan alineados, estos detectan con rapidez las competencias clave de la
empresa, es decir, lo que mejor sabe hacer, y lo aprovechan en su beneficio, lo

gue ayuda a su crecimiento.

Favorece la gestion del conocimiento. El conocimiento se capta de manera
adecuada, se conserva y se comparte en toda la empresa gracias, en parte, a la
alineacion de los departamentos que comparten dicho conocimiento a través de

sistemas comunes.

Mejora las relaciones con los agentes del sistema o red de valor. La alineacién
mejora nuestra relacion con proveedores, distribuidores, mercado, competencia y
consumidores, gracias a que las visiones compartidas resultantes ofrecen como
resultado una coherencia y consistencia en todos los puntos de contacto de la
empresa gque le permiten responder con rapidez y mejorar la satisfaccion de dichos

agentes.

Mision y visién compartidas. Este hecho provoca a su vez un mejor clima laboral,
una mayor motivacion y una mejor definicion de la identidad corporativa, ya que
cuando los colaboradores y trabajadores saben por qué estan trabajando y para
qué sirve dicho trabajo, es mas facil conseguir su motivacion y compromiso. Y si a
esto le afiadimos que la identidad corporativa se entiende mas facilmente, todo

confluye en un resultado mucho més 6ptimo.

Facilita el posicionamiento. Cuando la organizacion esta alineada y comparte la
vision, sera mas facil transmitir en la empresa el posicionamiento que se quiere
conseguir y esto hara que la coherencia y consistencia de dicho posicionamiento

se extienda al exterior.
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9. Mayor facilidad para el control de las actividades. La alineacion permite controlar
con indicadores sencillos las actividades llevadas a cabo por cada areay el grado

en el que afectan o se ven afectadas por otras actividades de otras areas.

Segun Lozada (2015), se tienen mdltiples y virtuosos beneficios cuando se logra
una verdadera alineacion. En este caso, el lider entonces actia como facilitador para
priorizar en conjunto los proyectos del area de acuerdo a los objetivos de negocio, en los
cuales se logra la administracion efectiva de los recursos no sélo financieros que sino
recursos humanos clave; da enfoque en lo que realmente es importante y apoya a la toma
de decisiones al mejorar la comunicacion; también se logran los objetivos y se fomenta
el reconocimiento al equipo de parte de la organizacion lo cual a su vez los motiva y los

compromete.

Teoria de la Alineacién Total de Riaz Khadem

Riaz Khadem (2008) indica que la alineacion es una condicién deseable, dentro
de la cual las tareas de las personas se unen con un propdsito comun, y donde sus lineas

de accion se integran por completo.

Por otra parte, indica que la Alineacion Total es un proceso de alinear e integrar
las acciones de cada persona que trabaja en una organizacion con la vision y la estrategia
de la empresa, se sostiene en tres elementos basicos: establecer la alineacion, rastrear

la alineacion y sostener la alineacion.

La alineacion se logra a través de la siguiente metodologia: se inicia con una vision
unificada, una estrategia creativa, y unos valores centrales - que sirven como un marco
de referencia para alinear todo lo demas en la organizacion. La responsabilidad, la
aptitud, la informacion, los comportamientos y la compensacion, son todos alineados a

través de este marco de referencia.
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Para Khadem de nada sirve tener una excelente visién si no es compartida por
toda la compaifiia para garantizar su adecuada ejecucion. Para conseguir la alienacion
se debe involucrar a los empleados, con el fin de alinear sus objetivos con el proposito y
con la visién, que llevara a los mismos a la apropiacion de la cultura corporativa que los
identifica y asi apropiarse de la visién de la empresa unificAndola con su propia visiéon y
llevandolos a mejores resultados, es por ello que los conceptos de responsabilidad,
informacion enfocada, capacidades, comportamientos, equipos, tutoria y compensacion

alineada son las herramientas bésicas para la alienacion de la vision y la estrategia.

La revision entre departamentos en pro a tener equipos mas alineados es de gran
importancia, ya que con esto lo que se busca es la compenetracién, comunicacion y
compromiso entre los empleados. Cuando éstos trabajan en equipo, las actividades
fluyen de manera mas rapida y eficiente, se puede lograr andlisis mas profundo al evaluar
las soluciones en grupo ampliando las estrategias creativas, ademas si los equipos
colaboran para resolver problemas, se consigue la verdadera union y se reunen los

talentos de los miembros de la compafiia.

Por otra parte, Khadem (2008) indica los aspectos que hay que tener en cuenta

para lograr que una empresa este realmente alineada, los cuales son:

1. Responsabilidad alineada: cada persona enfoca sus acciones de modo que
contribuyan realmente a la empresa.

2. Informacioén enfocada: saber enfocar la cantidad de informacién que tengamos en
relacion con nuestra responsabilidad, fortalezas y debilidades del desempefio.

3. Capacidades alineadas: necesidad de identificar y mejorar las capacidades para
cada area de responsabilidad.

4. Comportamientos alineados: los comportamientos de los empleados deben estar

alineados con la visién y la estrategia.
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5. Equipos alineados: se desarrolla un nuevo concepto de trabajo en equipo con
enfoque ascendente, alinedndose con la vision y la estrategia.

6. Tutoria alineada: los gerentes prestan atencién a sus empleados directos para
ayudarlos a tener éxito en todas sus areas de responsabilidad.

7. Compensaciones alineadas: premiar a las personas por su contribucion real y

alineada con la vision y la estrategia.

Estos siete conceptos deben estar integrados para lograr una alineacion verdadera
dentro de la organizacion, la cual favorecera la consecucion de la vision compartida

planteada por todos los miembros de la misma.

En este modelo cada puesto de trabajo se estructura y concreta sus funciones con
objetivos medibles que van orientados a alcanzar la vision definida por la empresa.
Cuando todos los niveles de gerencia en una organizacion tienen participacion en la
planeacién estratégica y juntos limitan las metas a alcanzar, se tienen fines comunes con
clara definicidn de las responsabilidades de cada quien y se logra mayor eficiencia en los

resultados esperados.

Ya que las metas laborales de cada persona se derivan de la vision y la estrategia de
la organizacién, se crea una unidad de propdsito comun en donde las lineas de accién
se integran por completo. La metodologia de alineacion total comienza con la definicién
de una vision alcanzable y medible en el tiempo, involucrando a todos los colaboradores
en la realizaciéon de la misma, lo que logra generar mayor sentido de pertenencia y

compromiso.

Esta vision debe ser comunicada a todos los estamentos de la compafiia y para eso
resulta clave tener un plan de comunicacion disefiado que permita que cada persona
comprenda y sienta suya la vision y los objetivos estratégicos definidos por la empresa y

asi trabajar en lo que le corresponde en linea con los logros a alcanzar.
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Ya definida la visién y la estrategia de la organizacion, hay que trabajar en qué
proyectos van a ser claves para que se alcance. Debido a que el éxito de la empresa se
basa en una buena planeacion estratégica. Las acciones a seguir deben ser concretas,
con responsables, metas y plazos de cumplimiento. Nada de lo anterior puede ser logrado
si no se desarrollan las aptitudes de los colaboradores y solidifican una cultura

empresarial basada en los valores corporativos definidos.

A efectos de esta investigacion, el modelo tedrico de referencia seleccionado surge de
estas investigaciones realizada por Riaz Khadem (2008), a continuacion, se ilustra el

modelo:

Figura #2. Fuente: Modelo para alinear estrategia (Alineacién Total. Coémo convertir la visién de la empresa en
realidad, 2008).

El modelo introduce el concepto de que todos los procesos y los comportamientos
dentro de la empresa estén alineados con los valores, los cuales deben estar soportados
por una planeacion orientada desde los altos niveles de la organizacion. De este modo
lograr la congruencia entre todos los estamentos de la empresa y los valores que
consoliden una cultura empresarial orientada al logro de la vision establecida segun lo
indica Khadem (2008).
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El plan de comunicacién empresarial debera llevar a que cada individuo dentro de
la compafiia tenga un claro entendimiento de la visién definida, los valores corporativos,
los objetivos estratégicos a alcanzar, las conductas deseadas, y asumira la
responsabilidad de alinear sus propios comportamientos con los de la organizacion para
de este modo alcanzar la meta esperada.

Aplicar éste enfoque, le permiti6 a EPK contar con informacién acerca del grado en
que sus colaboradores se encuentran alineados con los objetivos organizacionales y asi

tomar acciones dirigidas a promover o mantener una estrecha alineacion.

Las variables de este modelo se utilizaron para construir el cuestionario con una
escala tipo Likert, que se le aplico a los empleados y Gerente de la tienda VIP de Altamira,
con el objeto de recolectar informacién necesaria sobre la percepcién de los trabajadores

acerca de la alineacion que existe en EPK. A continuacion, se indica las dimensiones:

1. Estructural: Alinear la vision y el propésito comldn con las estrategias de la

organizacion.

2. Desempefio: Alinear permite medir los resultados individuales y desarrollar las
competencias de cada trabajador para llevar a cabo la planificacion estratégica de

la organizacion.

3. Interdependencia: Alinear objetivos en cada unidad del negocio, y entre ellas para

desarrollar equipos de trabajo con un fin comun.
Adicional se incorporé una cuarta dimension que se ajusta a las necesidades del cliente:

4. Manejo de Incertidumbre: Alinear al equipo, fomentando la colaboracién con alto
sentido de adaptacion a los cambios del entorno en busqueda de soluciones

positivas.
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Para Harrington y Voehl (2012) una organizacion efectiva desarrolla un ajuste
estrecho entre el propdsito, la estrategia, los procesos, la estructura, la cultura y las
personas, y es el desafio para los lideres orquestar esta alineacion y, aun asi, promover

la innovacion y manejo del cambio.
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CAPITULO IV

4.1.- Tipo de la Investigacion

La presente investigacibn se enmarcO en una Investigacion Aplicada, para
Rodriguez (2003) este tipo de investigacion se aplica a problemas concretos, en
circunstancias y caracteristicas concretas. Se dirige a una utilizacion inmediata y no al

desarrollo de teorias.

Su modalidad fue Evaluativa, este tipo de investigacién busca evaluar los resultados
de uno o mas programas, que han sido, o estan siendo aplicados dentro de un contexto
determinado a fin de tomar decisiones subsiguientes acerca de dicho programa, para
mejorar la ejecucion futura e orientan hacia la solucién de un problema concreto en un
contexto social o institucional determinado. Segun Weiss (1987), la intencion de este tipo
de investigacién es medir los efectos de un programa por comparacion con las metas que
se propuso lograr, a fin de tomar decisiones subsiguientes acerca de dicho programa,

para mejorar la ejecucion futura.

4.2.- Disefio de la Investigacion

Segun sus objetivos fue una investigacién Descriptiva, para Rodriguez (2003) este
tipo de investigacion comprende la descripcion, registro, andlisis e interpretacion de la
naturaleza actual o procesos de los fenomenos. El enfoque se hace sobre conclusiones

dominantes o sobre cdmo una persona, grupo o cosa conduce o funciona en el presente.

De acuerdo al Disefio de la investigacién este estudio fue de tipo Transeccional o
Transversal porque es sistematica y empirica, se busca observar fenémenos tal y como
se dan en el contexto natural para posteriormente analizarlos y de donde se recolectan
los datos en un solo momento, tratando de describir variables y analizar las relaciones e

incidencias en un momento dado.
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Segun la fuente de los datos es una investigacion primaria, para Rojas (2002) se
refiere a los datos que el investigador obtiene al relacionarse directamente con los

problemas que estudia.

Por otra parte, se considero transversal, en virtud de que la variable es medida una
sola vez, es un periodo corto de tiempo, y sin realizar un posterior seguimiento, es decir
que, desde una perspectiva técnica y el tratamiento de la variable tiempo, se recolecta
un conjunto de datos especificos en un momento Unico (Hernandez, Fernandez y
Baptista, 2003).

4.5.- Técnicas e Instrumentos

En la presente investigacion se utilizaron las siguientes Técnicas:

La Encuesta: Segun Sabino, (1992) la entrevista, desde el punto de vista del método
es una forma especifica de interaccion social que tiene por objeto recolectar datos para
una investigacion. El investigador formula preguntas a las personas capaces de aportarle
datos de interés, estableciendo un didlogo peculiar, asimétrico, donde una de las partes

busca recoger informaciones y la otra es la fuente de esas informaciones

En este estudio se utiliz6 como instrumento el Cuestionario que segun Hernandez,
Ferndndez y Baptista (2003) consiste en un conjunto de preguntas respecto de una

variable a medir.

Con el cuestionario se buscé indagar sobre la percepcion de los trabajadores acerca
de la alineacion que existe en EPK, fue disefiada con 32 preguntas bajo la escala de
Likert basado en la teoria de Alienacion Total de Riaz Khadem que como se mencioné
anteriormente estuvo compuesto por cuatro dimensiones: Estructural, Desempeiio,

Interdependencia y Manejo de Incertidumbre (Anexo 1).
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La Entrevista: Segun Kerlinger y Lee (2002) la entrevista es una situacion
interpersonal cara a cara donde una persona (el entrevistador) le plantea a otra (el
entrevistado) preguntas disefiadas para obtener respuestas pertinentes al problema de

investigacion.

Para la presente investigacion se aplico una entrevista semiestructurada que incluira
variables medidas en el cuestionario y preguntas abiertas con la intencion de recopilar
mayor informacion acerca de la alineacion en EPK. Se realizaron las siguientes
preguntas:

e ¢ Conoces la vision de la empresa?

e ¢ Cudles son los objetivos que como trabajador debes cumplir?

e ¢ Como contribuyen los objetivos de tu cargo, al logro de las metas establecidas

en el plan estratégico?

e ¢ Conoces cuales son los objetivos que deben cumplir las otras areas?

e Sise producen cambios en los objetivos o en la planificacion, ¢ Como son

comunicados?

e ¢ Consideras que los lideres fomentan este tipo de comunicacién entre los

equipos?

e ¢COmo te articulas con tu equipo para entender los cambios?

e ¢Consideras que tu equipo logra adaptarse rapido al cambio? ¢ Coémo lo

gestionan?

4.6.- Técnica de anélisis de datos

Para los datos recogidos en el cuestionario se analizaron estadisticamente
utilizando medidas de tendencia central, las cuales nos permitieron identificar los valores
mas representativos de los datos, de acuerdo a Hernandez, Fernandez y Baptista (2003)
son puntos en una distribucion, los valores medios o centrales de ésta y nos ayudan a

ubicaria dentro de la escala de medicion.
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En el caso de las entrevistas se realiz6 a través de Analisis de Contenido que segun
Berelson (1971, citado por Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2003), "el andlisis de
contenido es una técnica para estudiar y analizar la comunicaciéon de una manera
objetiva, sistematica y cuantitativa”, también, Krippendorff (1980, citado por Hernandez,
Fernandez y Baptista, 2003), relaciona el analisis con el significado de los datos dentro
de un contexto, cuando lo define como "una técnica de investigacion para hacer
inferencias validas y confiables de datos respecto a su contexto”. Se efectda por medio
de la codificacion, que es "el proceso en virtud del cual las caracteristicas relevantes del
contenido de un mensaje se transforman a unidades que permitan su descripcion y

analisis precisos".

4.7.- Poblacion y Muestra

La poblacién es un conjunto de todos los casos que concuerdan con una serie de
especificaciones” (Selltiz, 1974, citado por: Hernandez, Fernandez y Baptista, 2003).
Partiendo de esta definicién, la presente investigacion estuvo conformada por los

trabajadores de EPK.

Por otra parte, Sudman en 1976, Citado por Hernandez, Fernandez y Baptista,
(2003) sefiala que “la muestra suele ser definida como un subgrupo de la poblacién”. A
efectos de este estudio la muestra estuvo conformada por los empleados de la tienda VIP
EPK de Altamira, los cuales tenian las siguientes caracteristicas:

e Sexo: conformado por dieciséis (16) mujeres y cuatro (4) hombres

e Edad: seis (6) persona tienen edades comprendidas entre 20 y 30 afios,

diez (10) entre 31 y 40 afios y cuatro (4) son mayores de 40 afios.
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4.8. Operacionalizacion de la Variable:

los factores
criticos del
éxito para
asegurar la
alineacién en
la
organizacion

se unen con un
proposito comdn, y
donde

sus lineas de accién
se integran por
completo

organizacion

Estrategias alineadas
con la vision

Objetivos : . . . . .

Jev Variable Dimensiones Indicadores Técnica Items

Especificos

-La visién es conocida por los
colaboradores de la
organizacion.
-La empresa cuenta con
estrategias comunicacionales
para dar a conocer la vision.
Vision v propésito coman -En esta empresa trabajamos
alinead)gg P impulsados por una misma
meta.

a) Determinar Alineacién -A pesar de nuestras diferencias
fortalezas y logramos resultados porque
debilidades Es una condicién tenemos algo en comun.
en la deseable, A
alineacion dentro de la cual las \Ezitgl;crlérlaléoAlér;iiréimun -Entrevista | -Las metas que desea alcanzar

tareas de las con Iasyest?atg ias de la la organizacion son conocidas

b) Determinar | personas g -Encuesta [ por los colaboradores.

-Los colaboradores participan
en el proceso de elaboracion del
plan estratégico.

-Las estrategias de la
organizacion se alinean
continuamente con la vision.

-La empresa cuenta con una
estrategia para tener presente el
plan  estratégico en las
actividades diarias.

-Semestralmente se realiza una
revision del plan estratégico.
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Variable

Objetivos Definicion Dimensiones Indicadores Técnica items
Especificos ;
Operacional
-Los planes estratégicos de
cada unidad de negocio son
motivadores para cada
colaborador.
-Los planes estratégicos se
traducen en objetivos
Resultado individual individuales para cada
alineado con colaborador.
a) Determinar la planificacion
fortalezas y Alineacion estratégica -Los objetivos de cada
debilidades colaborador, contribuyen al
enla o o logro de las metas trazadas en
alineacion Es una condicién Dese.mpeno.. Alinear el plan estratégico.
deseable, permite medir los
b) Determinar dentro de la cual las | resultados individuales y _ _Los objetivos de cada
los factores | 1ar€as de las desarrollar _Ias -Entrevista colaborador son alcanzables.
criticos del personas competencias de cada
éxito para se unen con un trabajador par_a_llev_ar -Encuesta “Los colaboradores parficipan
propoésito comdn, y | a cabo la planificacion »
asegurar la - en la elaboracion de los
alineacién en dond'e - estrat_eglc_a' de la objetivos de su cargo
la sus lineas de accién | organizacion. )

organizacion

se integran por
completo

Desarrollo de
competencias para
el logro de la
planificacion
estratégica

-Los colaboradores son
capaces de cumplir con los
objetivos asociados a su cargo.

-Las competencias de cada
colaborador deben ser medidas
semestralmente.

-El desarrollo de competencias
en los colaboradores influye en
el logro de los objetivos
planteados.
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Variable

Objetivos N . . . .. .
Jev Definicion Dimensiones Indicadores Técnica Items
Especificos ;
Operacional
-Los colaboradores se
ocupan por conocer los
objetivos de sus
comparieros de trabajo
-Los lideres de la
organizacion se ocupan por
alinear los objetivos de cada
a) Determinar Alineacion Objetivos alineados en persona de su equipo
Ijoerg?lli?jz?jsez cada unidad de negocio -Los colaboradores trabajan
en la Es una condicién en conjunto para trazar
alineacion deseable, metas comunes
dentro de la cual las | Interdependencia: Alinear
b) Determinar tareas de las objetivos en cada -Entrevista -Los colaboradores buscan
los factores | Personas unidad del negocio, y entre entender cOmo sus
criticos del Se unen con un ellas para -Encuesta objetivos contribuyen al
. propésito comuin, y | desarrollar equipos de logro total de las metas de
éxito para . !
asegurar la donde _ trabajo con un fin su _
i i sus lineas de accién | coman. equipo de trabajo
alineacion en .
la se integran por -Los colaboradores se

organizacion

completo

Desarrollo de objetivos
comunes

entre diferentes
departamentos

ocupan por conocer los
objetivos de los otros
equipos de trabajo ademas
de las suyas.

-Los cambios de los
objetivos dentro de un
equipo son comunicados de
forma oportuna a otros
equipos
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Variable

Objetivos NN . . . .. .
Jetiv Definicion Dimensiones Indicadores Técnica ltems
Especificos ;
Operacional
-Los colaboradores asumen
nuevos retos de manera
. inmediata, incorporandolos
Adaptabilidad dentro de P ' P
la rapidamente a la
L dindmica de la organizacion.
organizacion para
aceptar los . .
pt: -Los lideres se informan a
cambios que se los colaboradores las
presentan en el nuevas estrategias cuando
entorno, minimizando la 9 :
. " se produce un cambio
a) Determinar Alineacion sensacion
de inseguridades .
Ijoer;[)%li?j;?jse)s/ amenazgas y -Los colaboradores trabajan
enla Es una condicién en conjunto para entender
. . deseable . los cambios.
alineacioén dentro de' la cual las Manejo de la
tareas de las incertidumbre: Alinear al Ante un cambio en el
b) Determinar ersonas equipo, fomentando la -Entrevista entorno la meior manera de
los factores Ee unen con un colaboracién con actuar en el eJ uipo es
criticos del ropbsito coman alto sentido de adaptacion a -Encuesta siendo ﬂexibleqs P
éxito para SOnFZie 'Y |los cambios del )
asegurar la sus lineas de accién entorno en busqueda de Flexibilidad para La dindmica de trabajo en
alineacion en . soluciones positivas P 103
la se integran por adaptarse a los esta empresa requiere un

organizacion

completo

rapidos cambios que se
presentan

en el entorno y en las
necesidades

del cliente.

esfuerzo extra de todos los
colaboradores para
acoplarse a los cambios

-Los cambios son
comunicados al equipo
cuanto antes.

-Los colaboradores son
capaces de adaptarse a
cambios constantes del
entorno.
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4.9.- Procedimientos seguidos

e Reuniones con el cliente: como primer paso se considera sostener dos
reuniones con la Directora de Capital Humano, para conocer el estado
actual de la organizacion y recolectar informacion que permitira a la
investigacion sustentar las observaciones, analisis de resultados y
recomendaciones.

e Disefo y aplicacion de encuesta: Se disefiard un cuestionario y sera
aplicado a una muestra de diecinueve (19) empleados de la tienda y un
(01) Gerente de Tienda. El instrumento se les hara entrega en fisico para
ser llenado en el espacio de tiempo designado por la Gerente de la tienda.

e Disefio y aplicacion del guion de entrevista: Este instrumento se le
aplicara igualmente a la muestra de diecinueve (19) empleados de la tienda
y un (01) Gerente de Tienda a fin de identificar opiniones de los
trabajadores acerca de la alineaciéon que existe en EPK

e Tabulacién, procesamiento y andlisis de resultados: una vez aplicados
los instrumentos de recoleccién de datos se procedera a realizar el proceso
referido a la tabulacion y procesamiento de toda aquella informacién
relevante que permita analizar las opiniones de los trabajadores acerca de
la alineacién que existe en la organizacién

e Andlisis de Resultados: finalizada la presente investigacion, EPK contara
con un analisis de los hallazgos encontrados de la data recopilada que
conlleva a las conclusiones pertinentes y proponer las recomendaciones
necesarias. Estos resultados seran presentados de la siguiente manera:

*» Resultados cuantitativos y cualitativos sobre en qué medida los
colaboradores de EPK manejan la incertidumbre de manera
cohesionada y como afecta a su alineacion con la organizacion,

fortalezas y debilidades en la alineacion.
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= Recomendaciones y acciones que determina los factores criticos del

éxito para asegurar la alineacion en la organizacion.

Con la metodologia anteriormente propuesta se realiz6 el diagndstico del
grado de alineacion de los empleados de EPK con respecto a los objetivos
organizacionales, con foco en las dimensiones estructural, desempefio,
interdependencia y manejo de incertidumbre. Es un estudio que se apalancé en
la teoria de Riaz Khadem (2008) la cual contribuy6 a la obtencion de los resultados

necesarios para el analisis efectuado y que se describe en el siguiente capitulo.
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5.1- Andlisis de los Resultados

CAPITULO V

En este capitulo presentaremos los resultados obtenidos luego de aplicar los

instrumentos diseflados para la recoleccion de la informacién del grado de

alineacién de los trabajadores de EPK; asi como su tabulacién. Inicialmente se

mostraran los resultados generales del grado de alineacién, continuando con los

productos obtenidos, detalladamente, de las cuatro (4) dimensiones del

instrumento de medicion disefiado.

Se presentaran también los resultados obtenidos de analisis de contenido de

las encuestas realizadas que refuerzan los resultados. Al final se presentaran los

resultados del andlisis de la organizacion.

5.5.1- Anédlisis general de las dimensiones

A continuacion, se presenta el resultado del andlisis general de la evaluacion

efectuada a las dimensiones de la alineacion de los trabajadores de EPK,

agrupados en la tabla siguiente:

Dimension Promedio Escala de Evaluacion % sobre Escala
Estructural 3,47 Muy Bueno 87%
Desempefio 3,36 Muy Bueno 84%
Interdependencia 3,41 Muy Bueno 85%
Manejo de la incertidumbre 3,39 Muy Bueno 85%
Promedio General 3,41 Muy Bueno 85%

Escala Puntuacion
Muy Deficiente 1,00-1,75
Deficiente 1,76 — 2,50
Bueno 2,51-3,25
Muy Bueno 3,26 — 4,00

Tabla #2: resultados de alineacidn por dimensién y escala
Elaboracion Propia
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4,00

3,50 347 3,36 3,41 3,39 3,41
3,00
2,50
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
Estructural Desempefio Interdependencia Manejo de la Promedio
incertidumbre General

Gréfico #1: resultados de alineacion por dimensién
Elaboracion Propia

Como se puede observar en el grafico anterior, el promedio general de
alineacion alcanzo 3,41 puntos (85% de la escala global), por lo que se puede
considerar que los empleados de EPK se encuentran muy alineados con

respectos a sus objetivos organizacionales.

Como principal fortaleza se destaca la dimension estructural que alcanzé
3,47 puntos (87%), por su parte la dimensibn con menor puntuacion fue
Desempefio, con un puntaje de 3,36 (84%) sin embargo todas las dimensiones

obtuvieron un puntaje dentro de la escala Muy Bueno.

Estos resultados se refuerzan con el analisis de contenido realizado de las
entrevistas que se presentara mas adelante, donde los colaboradores
manifestaron en un alto porcentaje estar alineados con cada una de las

dimensiones exploradas.
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5.5.2- Dimensién Estructural

Esta dimension hace referencia al grado en él se encuentra alineado la vision

y el propdsito comudn con las estrategias de la organizacion. A continuacion, se

anexa tabla que agrupa los resultados de los items que conforman la dimension,

%

o L.
Indicador : 70 % De % En Totalmente | Promedio PRSI Promedio
Items Totalmente - dela |
de Acuerdo Acuerdo | Desacuerdo en por item dimensién Estructural
Desacuerdo
La visién es conocida por
los colaboradores de la 55 45 0 0 3,55
organizacion. Muy
Bueno
La empresa cuenta con
estrategias 50 45 0 5 3.40
comunicacionales para dar Muy
a conocer la vision. Bueno
?QS'(?;%S En esta empresa
Propos! trabajamos impulsados por 70 25 0 5 3,55
comun : "
alineados una misma meta uy
Bueno
A pesar de nuestras
diferencia logramos 70 o5 0 5 355
resultados porque tenemos Muy
algo en comun Bueno
Las metas que desea
alcanzar la organizacion Muy
son conocidas por los 55 45 0 0 3,55 Muy 3.47 Bueno
colaboradores. Bueno
Los colaboradores
participan en el proceso de 20 50 10 0 3.40
elaboracion del plan Muy
estratégico. Bueno
Las estrategias de la
organizacion se alinean
continuamente con la 35 60 0 5 325
II_Enstra:jteglasn vision. Bueno
a Ilae?nizisérﬁo La empresa cuenta con
una estrategia para tener
presente el plan 65 30 0 5 3,55
estratégico en las Muy
actividades diarias. Bueno
Semestralmente se realiza
una revision del plan 45 50 5 0 3,45
estratégico. Muy
Bueno

Tabla #3: resultados de dimensién estructural
Elaboracion Propia
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El resultado de la dimension Estructural, presentados en la tabla anterior,
obtuvo una puntuacion promedio de 3,47 (87% sobre la escala maxima), lo que lo
la cataloga como Muy Buena, siendo esta dimension, de las cuatro (4) que

conforman el instrumento con mayor puntaje.

El analisis vertical de la tabla, nos indica resultados sobre cada item que
conforma la dimension, siendo el item con menor puntuacion Las estrategias de
la organizacion se alinean continuamente con la visién, sin embargo, los

colaboradores la catalogan como Buena.

A continuacion, se presentan los resultados a través de un gréfico de barras,

de los dos (2) indicadores que conforman la dimensién Estructural

Estructural
3,52
Vision y
propésitos
comun
alineados
3,41
Estrategias
alineadas con
la misién
Indicadores

Gréfico #2: resultados de indicadores de la dimensidn estructural
Elaboracion Propia

En el grafico anterior se observa que ambos indicadores son percibidos como
Muy Bueno, siendo la vision y propdsito comun alineados la que obtuvo una mayor
puntuacion, con un 88% sobre la escala maxima. En esta dimension encontramos

gue cuatro de sus dimensiones son altamente percibidas (3,55) por lo que se
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puede decir que los colaboradores se encuentran en un alto grado alineados con

los elementos asociados a la vision y estrategias de la organizacion.

Para Khadem (2008) de nada sirve tener una vision sino es compartida por
toda la compaiiia para garantizar su ejecucion. Para conseguir alineacion se debe
tener en cuenta el involucrar a sus empleados donde se tengan como comun tanto
los propositos como la vision, que llevard a los mismos a apropiarse de la cultura
corporativa que los identifica y asi apropiase de la vision de la empresa

unificandola con su propia vision llevandolos a mejores resultados.

Por otra parte, la planificacion es pensar por adelantado qué es lo que se
desea alcanzar y la forma de conseguirlo. La formulacién de planes constituye
una representacion mental de éxitos futuros, que simplifica en gran medida la
tarea de un Administrador y facilita el esfuerzo coordinado. Si sabemos hacia

donde vamos, sin duda nos sera mas fécil llegar ahi.

En EPK existe fortalezas en relacion al conocimiento de la alineacion y
como se integra con el propdsito comdn de la empresa, es importante continuar
con las acciones que han permitido que los trabajadores conozcan estos
elementos y la percepcién que se tienen de ellos sean altos.

Contar con un equipo de trabajo que conozca bien el interior de la empresa,
funciones y proceso para poder poner en términos reales y medibles la visién
(conceptos claros) y listarlos como por ejemplo para EPK: tamafio de la

compaiiia, participacion del mercado, imagen, metas, calidad en el servicio.
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5.5.3- Dimensién Desempefio

Esta dimension nos indica que la alineacion permite medir los resultados

individuales y desarrollar las competencias de cada trabajador para llevar a cabo

la planificacion estratégica de la organizacion. A continuacion, se anexa tabla que

agrupa los resultados de los items que conforman la dimension.

%

o L.
Indicador items Totalr/;ente % De % En Totalmente | Promedio Perggplglon Promedio
de Acuerdo Acuerdo | Desacuerdo en por item SRS G Estructural
Desacuerdo
Los planes estratégicos de
cada un!dad de negocio 20 75 5 0 334
son motivadores para cada Muy
colaborador Bueno
Los planes estratégicos se
traducen en objetivos
Resultado individuales para cada 45 35 20 0 315
I|_nd|v(|jdual colaborador. Bueno
I; IrI]:r?ifigaCc(i)gn Los objetivos de cada
epstraté ica colaborador, contribuyen al
9 logro de las metas 45 50 5 0 3,25
trazadas en el plan
estratégico Bueno
Los objetivos de cada
colaborador son 70 30 0 0 3,25
alcanzables
Bueno 335 B’\ljlgr):o
Los colaboradores
parnupaln’en la 55 35 5 5 3.70
elaboracion de los Muy
objetivos de su cargo. Bueno
Los colaboradores son
capaces de cumplir con los
Desarrollo _de objetivos asociados a su & 20 5 0 3,40
competencias | ..+ Muy
para go- Bueno
el logro de la
planificacién | Las competencias de cada
estratégica | colaborador deben ser 30 65 5 0 3,50
medidas semestralmente. Muy
Bueno
El desarrollo de
competencias en los
colaboradores influye en el 30 60 0 5 3,25
logro de los objetivos
planteados. Bueno

Tabla #4: resultados de dimensién desempefio
Elaboracion Propia
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Como se observa en la tabla, el resultado de la dimensién Desempefio obtuvo
una puntuacion promedio de 3,35 (84% sobre la escala maxima), lo que lo la
cataloga como Muy Buena. Analizando cada item que la conforman, se encuentra
que cuatro de ellos obtuvieron un promedio entre 3,15y 3,25, percibiéndose en la

categoria de Buena.

Por su parte encontramos como fortaleza el item Los colaboradores participan
en la elaboracion de los objetivos de su cargo, con un promedio de 3,70, siendo
el ponderado con mayor promedio de todos los items que conforman el
instrumento. Por lo que se pudiera decir que los colaboradores de EPK valoran la
participacion que tienen en la elaboracion de sus objetivos y como esto los alinea

con la planificacién estratégica de la organizacion.

A continuacién, se presenta los resultados de los dos (2) indicadores que

conforman esta dimension,

Desempeiio

3,46

Resultado
individual
alineado con
la
planificacion
estratégica

3,25 Desarrollo de

competencia
s para

el logro de la
planificacion
estratégica

Indicadores

Grafico #3: resultados de indicadores de la dimension desempefio
Elaboracion Propia

Pagina 43



En el grafico anterior se observa que el indicador Resultado individual
alineado con la planificacién estratégica obtuvo un promedio de 3,25 (un 81% de
la escala méxima) percibiéndose como Buena, con principal foco de atencion en
Los planes estratégicos se traducen en objetivos individuales para cada
colaborador (3,15).

Por su parte, la dimension Desarrollo de competencias para el logro de la
planificacion estratégica es percibida como Muy Buena, alcanzando un 87% de la

escala maxima.

Para Khadem (2008) a las personas se les compromete con informacion veraz
y oportuna, luego con la responsabilidad compartida, aumentando asi el sentido

de pertenencia necesario para la alineacion.

Es importante que las cabezas de cada departamento disefien con
anterioridad las estrategias que lo llevaran a cumplir con los objetivos de su area.
Si bien los resultados de EPK en la dimension desempefio son satisfactorios, se
recomienda para seguir desplazando positivamente los items con menor
promedio, realizar lo que Khadem denomina revision vertical, en este caso el lider
revisa los factores criticos del colaborador directo y proporciona acompafiamiento,

esta revision es de caracter personalizado con cada colaborador directo.

La Alienacién, logra ademas motivar al personal, ya que les brinda la
oportunidad de participar en la definicion del destino de la empresa y esto los lleva
a dar su mejor esfuerzo en el cumplimiento de sus objetivos. Se llega al nivel mas
alto cuando recibe refuerzo y acompafiamiento positivo desde las directivas,
dando como resultado personas con una mas alta autoestima, sentido de
pertenencia, efectividad y por ende mejores resultados financieros para la
empresa (Khadem, 2008).

Péagina 44



5.5.4- Dimensién Interdependencia

En cuanto a la interdependencia consiste en alinear objetivos en cada

unidad del negocio, y entre ellas para desarrollar equipos de trabajo con un fin

comun. A continuacion, se anexa tabla que agrupa los resultados de los items que

conforman la dimension.

%

. . 0 % De % En Totalmente | Promedio HErOEE L Promedio
Ireilesr or e ;’gt:::rlrjgrnc}g Acuerdo | Desacuerdo en por item din?:nlsaién Estructural
Desacuerdo
Los colaboradores se
ocupan por conocer I~os 50 40 10 0 3,25
objetivos sus compafieros
de trabajo Bueno
Los lideres de la
organizacion se ocupan
Objetivos por alinear los objetivos _de 70 30 0 0 3,55 Muy
alineados en cada persona de su equipo Bueno
cada unidad
de negocio | Los colaboradores trabajan
en conjunto para trazar 70 30 0 0 3,55
metas comunes. Muy
Bueno
Los colaboradores buscan
entender cémo sus
objetivos contribuyen al 65 35 0 0 3,50
logro total de las metas de Muy
su equipo de trabajo Bueno 341 Muy
Los colaboradores se ! Bueno
ocupan por conocer los
objetivos de los otros 45 35 15 5 3,20
equipos de trabajo ademas
de las suyas Bueno
Los cambios de los
objetivos dentro de un
Desarrollo de | equipo son comunicados 45 35 15 5 3,25
objetivos de forma oportuna a otras
comunes equipos Bueno
entre
diferentes Los lideres fomentan la
departamentos | comunicacion entre los 60 35 0 5 3,50
equipos Muy
Bueno
Los lideres planifican
objetivos comunes entre 60 35 0 5 3,50
los equipos Muy
Bueno

Tabla #5: resultados de dimensién interdependencia
Elaboracion Propia
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En la tabla se observa que la dimension Interdependencia obtuvo una
puntuacion de 3,41 (85% de la escala maxima) lo que la cataloga como Muy
Buena. Haciendo un andlisis de cada item, se encontré que tres (3) de ellos
obtuvieron un promedio entre 3,20 y 3,25, percibiéndose en la categoria de Buena.

Por su parte encontramos como fortalezas la valoracion que se tienen del rol
del lider para alinear los objetivos organizacionales (3,55) y el trabajo en
conjunto de los colaboradores para trazar metas comunes (3,55)

A continuacién, se presenta los resultados de los dos (2) indicadores que

conforman esta dimension,

Interdependencia

3,46

Desarrollo de
objetivos
comunes
entre
diferentes
departamentos
3,36 Objetivos
alineados en
cada unidad
de negocio

Indicadores

Grafico #4: resultados de indicadores de la dimension interdependencia
Elaboracion Propia

En el grafico anterior se observa que ambos indicadores son percibidos como
Muy Buenos. El Desarrollo de objetivos comunes entre diferentes departamentos
obtuvo una percepciéon de un 84% de la escala maxima, teniendo como focos de
atencion Los colaboradores se ocupan por conocer los objetivos de los otros

equipos de trabajo ademas de las suyas (3,20) y Los cambios de los objetivos
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dentro de un equipo son comunicados de forma oportuna a otros equipos (3,25)

gue son percibidos como Buenos.

Por su parte el indicador Objetivos alineados en cada unidad de negocio
alcanz6 un 87%, con principal foco en Los colaboradores se ocupan por conocer
los objetivos de los otros equipos de trabajo ademas de las suyas, que fue

percibido como Bueno (3,20).

En cuanto a esta dimensién, si bien los resultados en EPK son igualmente
positivos, se pueden realizar estrategias para lograr un desplazamiento mayor.
Principalmente en establecer canales de comunicacién que les permita conocer
los objetivos u estrategias de las otras areas del negocio, asi como los cambios

gue se produzcan en los mismos.

Para Khadem (2008) la Alineacion es una herramienta que hace que cada
gerente se enfoque en lo que es realmente importante para la organizacion,
ayudando a que las diferentes areas colaboren entre si, ya que, facilita la

comunicacién horizontal y vertical.

Para mantener la alineacion es necesario con regularidad hacer revision en
equipo, los gerentes con sus colaboradores directos deben reunirse para evaluar

los factores criticos e informacioén relevante.

5.5.5- Dimensién Manejo de Incertidumbre

Consiste en alinear al equipo, fomentando la colaboracién con alto sentido de
adaptacion a los cambios del entorno en busqueda de soluciones positivas. Se
presenta a continuacién tabla que agrupa los resultados de los items que

conforman la dimension.
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%

%

Percepcion

. . % De % En Totalmente | Promedio Promedio
Ireiieer o Ll BT Acuerdo | Desacuerdo en por item e & Estructural
de Acuerdo Desacuerdo dimension
Los colaboradores asumen
nuevos retos de manera
e 1P | 5o o o :
Adaptabilidad d.p, , q | M
dentro de [a |CINAMIca e a B uy
organizacion ~|-2rganizacion ueno
para aceptar | Los lideres se informan a
los los colaboradores las
cambios  que | nuevas estrategias cuando 35 55 10 0 3,25
se presentan | se produce un cambio Bueno
en el
entorno, Los colaboradores trabajan
minimizando la .
- en conjunto para entender | 60 35 5 0 3,40
sensacion )
de los cambios Muy
: . Bueno
inseguridades
y amenazas Ante un cambio en el Muy
entorno Iamejormar_]erade 55 35 5 5 3.40 3,39 Bueno
actuar en el equipo es Muy
siendo flexibles Bueno
La dindmica de trabajo en
esta empresa requiere un
Flexibilidad esfuerzo extra de todos los | 60 25 10 5 3,40
para colaboradores para Muy
adaptarse  a | acoplarse a los cambios Bueno
los
rapidos Los cambios son
cambios que | comunicados al equipo | 55 30 15 0 3,40
se presentan | cuanto antes Muy
en el entorno y Bueno
en las Los colaboradores son
necesidades
del cliente. capaces de adaptarse a 50 35 15 0 3,35
cambios constantes del Muy
entorno Bueno

Tabla #6: resultados de dimensién manejo de incertidumbre
Elaboracion Propia

En cuanto a la dimensién Manejo de Incertidumbre, se observa que obtuvo

una puntuacion de 3,39 (85% de la escala maxima) lo que la cataloga como Muy

Buena. Para esta dimension se encontré que su principal fortaleza es el item Los

colaboradores asumen nuevos retos de manera inmediata, incorporandolos

rapidamente a la dindmica de la organizacién obteniendo un promedio de 3,50, lo

cual es importante dada la dindmica que enfrenta actualmente la organizacion.

conforman esta dimension a través de un grafico de barras,

A continuacién, se presenta los resultados de los dos (2) indicadores que
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Manejo de Incertidumbre
3,39

Adaptabilidad
3,38 Flexibilidad

Indicadores

Gréfico #5: resultados de indicadores de la dimension manejo de incertidumbre
Elaboracion Propia

En el grafico anterior se observa que ambos indicadores son percibidos como
Muy Buenos (85% de la escala maxima) En cuanto a Adaptabilidad dentro de la
organizacion para aceptar los cambios que se presentan en el entorno,
minimizando la sensacién de inseguridades y amenazas alcanzé un promedio de
3,39. Sugiriendo foco en su item Los lideres se informan a los colaboradores las
nuevas estrategias cuando se produce un cambio, que fue Unico percibido como

Bueno.

Ante entornos inestables, el lider de una empresa no puede basarse en
previsiones, debe mas bien crear una imagen futura a la que se pueda adaptar de
un modo flexible y con éxito. Lo importante es poder determinar cuales son las
areas clave de decision a las que se enfrenta la empresa para obtener ventajas

competitivas.

Es por ello que mantener una comunicacion entre los lideres y sus
colaboradores ante estos entornos es de suma importancia, aun mas

considerando que en la situacién actual las empresas deben enfrentar elementos
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inesperados. Se sugiere que en EPK se pueda robustecer la comunicacion entre

los equipos, principalmente cuando se produzcan cambios que los afecten.

5.2- Andlisis de Contenido de las entrevistas

A continuacién, se presenta los resultados del andlisis de contenido de las 20
entrevistas realizadas a la muestra de colaboradores de EPK la tienda VIP de
Altamira, que respalda los resultados obtenidos en cuanto a la alineacion de los

trabajadores de EPK con respectos a sus objetivos organizacionales.

5.2.1- Conocimiento de la vision de la empresa

Los trabajadores manifestaron conocer la vision de la empresa, indicaron que

dentro del proceso de induccién a la empresa se le da a conocer.

Un 60% indicé que durante el tiempo que tienen en la empresa, el Gerente de
las tiendan donde ha estado asignado se encarga de reforzarlo dentro de los
espacios diarios que tienen para alinearse como equipos.

En las tiendas de EPK los Gerentes de las tiendas tienen que realizar una
actividad entre 10 y 15 minutos antes del inicio de cada jornada de trabajo, donde
se alinean con sus equipos, generando espacio de acercamiento, de
comunicacion de informacion de interés o de pequefas actividades que ayuden a
desplazar elementos a trabajar en equipo (motivacion, comunicacién, trabajo en

equipo, etc.) llamado Minutos Productivos de Informacion (MPI).

Durante el proceso de las entrevistas se detectd que esta practica es valorada
por el equipo de trabajo y se considera uno de los elementos de importancia para
mantener alineacion dentro de los trabajadores de EPK.
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Es importante tener presente que el primer paso para la alineaciéon es
involucrar a la gente en la creacion de un propdsito y una vision coman. Podemos
facilitar un proceso de planificacion disefiado para unificar a la gente en torno a
un propoésito estimulante y a una vision de futuro, pero hay muchas actividades
gue hay que hacer internamente, como por ejemplo mantener como buena

practica la realizacion de los MPI.

5.2.2- Conocimiento de los objetivos que como trabajador debe cumplir

El 95% de los trabajadores tienen conocimiento cuales son los objetivos
gue tienen que cumplir, mientras un 5% indicé no tenerlos muy claros a pesar de

qgue en el proceso de induccién cuando se ingresa se le da la informacion.

5.2.3- Contribucién de los objetivos del cargo, al logro de las metas
establecidas en el plan estratégico

El 95% considera que sus objetivos como trabajador tiene un impacto en
las metas generales establecidas en el plan estratégico, mientras que el 5%

restante manifestd que el logro de sus objetivos no tiene impacto en el mismo.

Se aprecia, que existe como fortaleza en EPK el hacer participe a los
trabajadores de la contribucién o impacto que tienen sus objetivos individuales en

el logro de plan estratégico de la organizacion.
Es importante tener presente que, al proposito de la vision lo acompafnan una
definicion de valores, principios y razén de ser de la organizacion (misién), los

cuales se vuelven trascendentales al momento de orientar al recurso humano que
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ejecuta las iniciativas necesarias para llegar a ese futuro deseado y cuyo

comportamiento impacta todas las relaciones vitales de la organizacion.

5.2.4- Conocimiento de los objetivos que deben cumplir las otras areas

En un 80% indicé si estar informados acerca de los objetivos de las otras
areas, principalmente con aquellas que las tiendan tienen mayor relaciéon como el

equipo de ventas y distribucion.

El otro 20% indic6 no conocerlos, no estan informados acerca de las metas y
objetivos que deben cumplir el reto de las areas.

Alineado al resultado de las encuestas, EPK debe hacer esfuerzos para
desplazar la comunicacién para dar a conocer o reforzar los objetivos y metas de

todas las areas del negocio.

5.2.5- Comunicacién de los cambios en los objetivos o en la planificacion
estratégica

Un 90% indicé que se les comunica cuando existen cambio en los objetivos,
principalmente cuando existe cambios en la meta mensual que deben cumplir en
la tienda. La Gerente diariamente en el MPI refuerza la meta trazada y el avance

gue llevan de la misma.
Por su parte, el otro 10% indicé desconocer cuando se producen cambios en

los objetivos a pesar de reconocer que su Gerente incentiva la comunicacion diaria

en el equipo.
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Es importante que en EPK se siga trabajando en funcion de lograr que todos
sus colaboradores o gran parte de ellos, puedan estar informados oportunamente
acerca de los cambios que se produzcan, considerando que, en la actualidad,
muchas empresas observan que los cambios de mayor impacto en sus resultados
no son consecuencia de un proceso continuo y predecible, sino de elementos

inesperados; se enfrentan pues a entornos turbulentos.

5.2.6- Contribucién de los lideres para fomentar la comunicacién entre los
equipos

Un 90% de los trabajadores manifestaron que su Gerente mantiene una
comunicacion frecuente para darles a conocer cualquier cambio que se produzcan

o alguna informacion organizacional importante.

Ratificaron que el MPI es de gran importancia para lograr mantener una buena
comunicacion y el trabajo en equipo, asi como mantener actualizada la cartelera

informatica que tienen en la tienda con informacién de interés.

Un 10% indicé que su lider no fomenta la comunicacién entre el equipo, no
conocen a tiempo cuando se producen cambio que afectan las metas que deben

cumplir al cierre de cada mes.

Por su parte la Gerente de la tienda indic6 y agradeci6 la buena comunicacion
gue mantiene con su lider, ella es quien da a conocer oportunamente los cambios
gue se puedan estar dando y luego se les baja a los empleados. También comento
gue en EPK existe una gran apertura de los lideres por mantener una buena

comunicacion entre los equipos.
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5.2.7- Articulacion con el equipo de trabajo para entender los cambios

El 95% indicé que ante cambios se buscan estrategias en equipo para
cumplir con las metas asignadas. En el MPI se conversa entre todos para buscar

la mejor forma de poder lograr los objetivos.

Por su parte, el 5% restante considera que existe dificultad para lograr en
equipo entender los cambios que se puedan dar y buscar entre todos maneras de

afrontarlos.

5.2.8- Adaptacion al cambio

Un 70% indicé que como equipo tenian que adaptarse rapidamente a los
cambios, que la figura del Gerente era importante para lograrlo. Dada la situacion
gue atraviesa el pais, es muy frecuente que se produzcan cambios en cuanto a
las metas mensuales por lo que estar informados oportunamente, conocer la

estrategia y apoyarse en equipo es fundamental.

El 30% restante manifest6 que si bien consideran que el Gerente gestiona los
cambios y los comunica de manera oportuna, como equipo existe dificultades para

adaptarse rapidamente a los cambios que puedan generarse.

Se puede considerar que la figura de un buen lider, que comunique
oportunamente y conozca los lineamientos y estratégicas para hacer frente a los
cambios, es de gran importancia para los trabajadores de EPK y su adaptacién a

los cambios.
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Al finalizar con el analisis de cada dimensién tanto de la encuesta como de
las entrevistas, se puede indicar de acuerdo a los objetivos planteados que:

1. Grado de alineacién de los empleados de EPK con respecto a los
objetivos organizacionales

Se puede apreciar que existe un alto grado de alineacion de los colaboradores
de EPK con respectos a los objetivos organizacionales. Los trabajadores perciben
positivamente los esfuerzos que realiza la organizacion para mantenerlos

alineados.

2. Fortalezas y debilidades en la alineacién

Se puede apreciar que las dimensiones que afectan de forma mas directa o
qgue tuvieron una relacion mas alta con la alineacién son la estructural, con
principal foco en el indicador vision y propdésito comun alineados, e
interdependencia con principal foco en el indicador objetivos alineados en cada

unidad de negocio.

Por su parte, la dimension con foco a desplazar es desempefio, a pesar de
gue obtuvo resultados positivos, EPK tiene oportunidades de robustecerla, con
principal foco en la alineacion entre el resultado individual alineado con la

planificacion estratégica.

3. Factores criticos del éxito para asegurar la alineacién en la organizacion

La alineacién de los colaboradores de EPK se debe a la aplicacién de cierta
herramienta que reflejan el uso de buenas o mejores practicas aun implicitas. Por
ejemplo, el Minuto Productivo de Informacion, por lo que se considera un factor
importante poder levantar las buenas practicas de la organizacion, para garantizar

su continuidad.
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CAPITULO VI

6.1- Conclusiones

e Al revisar los resultados cualitativos y cuantitativos obtenidos, se puede
apreciar que existe un alto grado de alineacion de los colaboradores de
EPK con respectos a los objetivos organizacionales.

e Las dimensiones que tuvieron una relacion mas alta con la alineacion son
estructural, con principal foco en el indicador visiébn y propdsito comun
alineados, e interdependencia con principal foco en el indicador objetivos

alineados en cada unidad de negocio.

e La organizacion objeto de estudio ha logrado desempefiarse exitosamente
mostrando como aspecto importante mantener a sus equipos informados y

alineados.

e La alineacion deseada orienta las prioridades de cambio hacia una mejora
de la calidad de las interacciones de los colaboradores.

e Laalineacién de los colaboradores de EPK se debe a la aplicacién de cierta
herramienta que reflejan el uso de buenas o mejores practicas aun

implicitas.

e Dadas las actuales condiciones en las que operan las empresas, la Unica
fuente duradera de ventaja competitiva es el conocimiento. Por lo que se
considera estratégico levantar las buenas practicas de EPK con respecto a

los factores criticos del éxito para asegurar la alineacion en la organizacion.

e El alto nivel de consenso entre los distintos niveles de liderazgo sobre los

atributos que deben ser afianzados durante la alineacion con sus equipos
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de trabajo, supone una alta probabilidad de éxito para la gestion del

conocimiento y levantamiento de las buenas practicas de la organizacion.

e EXxiste apertura y disposicion de los altos lideres por conservar las buenas
practicas que les permita mantener y afianzar la alineacion de sus

colaboradores con respectos a los objetivos de la organizacion.

6.2- Recomendaciones

e Desarrollar una estrategia para la identificacion y recoleccion de las buenas
practicas de EPK, que permita retener el conocimiento y garantice la
transmision del mismo.

¢ Identificar las caracteristicas de la gestion del conocimiento en EPK.

e Disefar un instrumento para la recoleccion de buenas practicas.

o Disefiar una campafia comunicacional para sensibilizar a los colaboradores

de EPK en pro a la documentacion de las buenas practicas.
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ANEXO 1
INSTRUMENTO
Este cuestionario intenta rescatar sus opiniones acerca de la alineacidn que existe en la

empresa en la que actualmente labora.

Entendiendo por alienacidn como una condicién deseable, dentro de la cual las tareas de
las personas se unen con el propdsito comun de la empresa, y donde sus lineas de accion se

integran por completo.

Le solicitamos evaluar de 1 a 4 cada una de las siguientes afirmaciones en donde uno
significa totalmente de acuerdo y cuatro totalmente en desacuerdo. Cada afirmacion tiene 4

posibles respuestas:

1.- Totalmente de acuerdo 3.-En desacuerdo

2.-De acuerdo 4.-Totalmente en desacuerdo

1. Lavisién es conocida por los colaboradores de la organizacién.

1 2 3 4

2. Laempresa cuenta con estrategias comunicacionales para dar a conocer la vision.
1 2 3 4

3. En esta empresa trabajamos impulsados por una misma meta.
1 2 3 4

4. A pesar de nuestras diferencias logramos resultados porque tenemos algo en comun.
1 2 3 4

5. Las metas que desea alcanzar la organizacién son conocidas por los colaboradores.
1 2 3 4

6. Los colaboradores participan en el proceso de elaboracion del plan estratégico.
1 2 3 4

7. Llas estrategias de la organizacidn se alinean continuamente con la vision.
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10.

11.

12.

13.

14.

15.

16.

17.

18.

19.

1 2 3 4

La empresa cuenta con una estrategia para tener presente el plan estratégico en las
actividades diarias.
1 2 3 4

Semestralmente se realiza una revision del plan estratégico.
1 2 3 4

Los planes estratégicos de cada unidad de negocio son motivadores para cada
colaborador.
1 2 3 4

Los planes estratégicos se traducen en objetivos individuales para cada colaborador.
1 2 3 4

Los objetivos de cada colaborador, contribuyen al logro de las metas trazadas en el plan
estratégico.
1 2 3 4

Los objetivos de cada colaborador son alcanzables.
1 2 3 4

Los colaboradores participan en la elaboracién de los objetivos de su cargo.
1 2 3 4

Los colaboradores son capaces de cumplir con los objetivos asociados a su cargo.
1 2 3 4

Las competencias de cada colaborador deben ser medidas semestralmente.
1 2 3 4

El desarrollo de competencias en los colaboradores influye en el logro de los objetivos
planteados.
1 2 3 4

Los colaboradores se ocupan por conocer los objetivos de sus compafieros de trabajo.
1 2 3 4

Los lideres de la organizacidn se ocupan por alinear los objetivos de cada persona de su

equipo.
1 2 3 4
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20.

21.

22.

23.

24.

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

Los colaboradores trabajan en conjunto para trazar metas comunes.
1 2 3 4

Los colaboradores buscan entender cémo sus objetivos contribuyen al logro total de las
metas de su equipo de trabajo.
1 2 3 4

Los colaboradores se ocupan por conocer los objetivos de los otros equipos de trabajo
ademas de las suyas.
1 2 3 4

Los cambios de los objetivos dentro de un equipo son comunicados de forma oportuna a
otros equipos.
1 2 3 4

Los lideres fomentan la comunicacién entre los equipos.
1 2 3 4

Los lideres planifican objetivos comunes entre los equipos.
1 2 3 4

Los colaboradores asumen nuevos retos de manera inmediata, incorporandolos
rapidamente a la dindmica de la organizacion.
1 2 3 4

Los lideres les informan a los colaboradores las nuevas estrategias cuando se produce un
cambio.
1 2 3 4

Los colaboradores trabajan en conjunto para entender los cambios.
1 2 3 4

Ante un cambio en el entorno la mejor manera de actuar en el equipo es siendo flexibles.
1 2 3 4

La dindmica de trabajo en esta empresa requiere un esfuerzo extra de todos los
colaboradores para acoplarse a los cambios.
1 2 3 4

Los cambios son comunicados al equipo cuanto antes.
1 2 3 4

Los colaboradores son capaces de adaptarse a cambios constantes del entorno.
1 2 3 4
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