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RESUMEN

Titulo: Evaluacién de la percepcion de los integrantes del “Grupo Corporativo
En Tus Manos” sobre sus Valores Organizacionales.

El presente trabajo de investigacion se baso en la necesidad expresada por
los directivos del “Grupo Corporativo En tus Manos” de: Evaluar la percepcion
gue tienen sus integrantes sobre los Valores Organizacionales de la Empresa,
de acuerdo al enfoque de Valores Compartidos del modelo de las 7’S de
Mckinsey. Para ello, se identificd el grado de conocimiento sobre la filosofia
organizacional; y luego se procedi6 a determinar el grado de identificacion que
comparten los miembros de la organizacién con respecto a su filosofia
empresarial.

El diagndstico organizacional se basd en el modelo tedrico de las 7’S de
Mckinsey, formalizado por Peters y Waterman en el afio 1982. Se escogi6 solo
la variable de Valores Compartidos, porque la misma fundamenta los patrones
de conducta o creencias compartidas que generan el sistema de valores de
una organizacion.

La metodologia seleccionada es investigacion aplicada, modalidad evaluativa.
Es una investigacién descriptiva, donde se utilizan diferentes técnicas de
recoleccion de informacién y andlisis, como entrevistas semiestructuras y
analisis de contenido, asi mismo instrumentos que soportan las técnicas
mencionadas. La empresa cuenta con una plantilla de doce trabajadores en
total y se realizo el diagndstico con una muestra que involucro a siete personas
del Grupo.

Con el presente trabajo de investigacion, se pretendié conocer la realidad
actual acerca de cémo son percibidos los conceptos bases de su filosofia
organizacional. Esto a fin de que el sistema cliente pueda tomar decisiones al
respecto, en pro de su desarrollo sostenible en los afios venideros.

Palabras claves: Diagndstico, Percepcién, Valores Compartidos, Entrevistas
semiestructuradas, Analisis de contenido.
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INTRODUCCION

Hoy en dia, las organizaciones requieren desarrollar un pensamiento
estratégico, basado en valores y en un propésito comun compartido, que les
permita adaptarse a los cambios de la realidad social y tecnoldgica
circundante. Cuando los colaboradores y los lideres de una organizacion
tienen la oportunidad de participar en la elaboracion de la filosofia
organizacional, se sienten mayormente comprometidos con la empresa,
porque las bases del direccionamiento que cimienta la estrategia corporativa
esta sobre bases sélidas que le permite superar cualquier obstaculo que se
les presente en el futuro.

El “Grupo Corporativo En tus Manos” es una organizacion privada, fundada
en el afilo 2003 en Venezuela y que fue nuestro sujeto de estudio. Dicha
empresa es una organizacion vanguardista y moderna que ofrece servicios de
publicidad y marketing digital. Sus directivos se encuentran optimistas frente a
la situacion del pais, porque han venido creciendo en diferentes areas de
negocio, buscando oportunidades a pesar de la crisis. Sin embargo, han
sentido preocupacion porque quisieran que todos los integrantes del Grupo
conozcan la filosofia corporativa fundacional; y a su vez puedan sentirse
identificados, para que todos los esfuerzos que se realicen estén alineados al
propdsito comun.

También es importante resaltar que esta preocupacion nacio sabiendo que,
en la actualidad, el Grupo realiza sus labores rutinarias bajo la modalidad del
teletrabajo, es decir, que los empleados trabajan desde sus casas y utilizan
las redes de telecomunicacion para entregar resultados a los clientes. Por ello,
los directivos quisieran trabajar en formalizar aspectos organizacionales que
permitan que, asi sea a distancia o presencial, todos los integrantes de la
empresa se alineen con la filosofia organizacional, para que la comunicacion

sea fluida y rapida.



El mayor aporte del diagnostico elaborado fue recabar la informacion
suficiente, mediante el enfoque tedrico de Valores Compartidos del modelo de
las 7’S de Mckinsey, que le permita al sistema cliente aproximarse a conocer
la realidad actual acerca de como es percibido los conceptos bases de la
filosofia organizacional como son mision, vision y valores. Esto a fin de que El
Grupo tome decisiones al respecto y recapitalice esfuerzos, considerando el
entorno actual del pais, con el fin de elaborar estrategias que le permitan,
sostenidamente, crecer durante los afios venideros.

Para facilitar la lectura y la consulta del presente trabajo de investigacion,
se estructuré en capitulos. En el Capitulo I, se encuentra el problema de
investigacion, que se divide en el planteamiento del problema, justificacion y
objetivos. En el Capitulo Il, se presenta el marco organizacional del “Grupo
Corporativo En tus Manos” con la historia, el propésito y la estructura
organizativa. En el Capitulo Ill, se encuentra el marco teorico y referencial con
los antecedentes de la investigacion y las bases tedricas. En el Capitulo IV,
esta el marco metodoldgico con los procedimientos ejecutados para el logro
de los objetivos del estudio. En el Capitulo V, se muestra el andlisis de
resultados derivado de las entrevistas realizadas. Por ultimo, en el Capitulo VI
se encuentran las conclusiones y recomendaciones del trabajo de

investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1- Planteamiento del problema

Ante un contexto mundial de cambios de indole politico, social, cultural y
tecnoldgico, toma relevancia que las organizaciones, hoy en dia, desarrollen
un pensamiento central, basado en valores y en un propésito comun
compartido. La gestion de las estrategias de una organizacion debe
desprenderse claramente de su filosofia corporativa, bajo la premisa de que la
misma fue construida con participacién de los empleados. Esto hard que los
colaboradores y los lideres se comprometan a superar cualquier obstaculo que
se les presente en el futuro y a transitar sobre unas bases solidas donde las
lineas de accion se adapten a los cambios sin perder el norte de la empresa,
que esté en los valores de la organizacion.

La situacion actual por la cual esta pasando Venezuela, hace que la mayoria
de las empresas del pais hayan tenido que adaptarse a multiples obstaculos
gue se presentan de manera inesperada. Esto ha hecho que el “Grupo
Corporativo En tus Manos”, haya crecido en diferentes areas de negocio,
buscando otras oportunidades a pesar de la crisis, pero ha sido de forma
reactiva y bajo este escenario se presentd la oportunidad de formalizar
aspectos organizacionales que permitan encauzar los esfuerzos de los
trabajadores y de los socios hacia un mismo objetivo, una misma filosofia
corporativa.

En ese sentido, desde el afio 2003, el “Grupo Corporativo En tus Manos”
centra sus esfuerzos en ofrecer soluciones vanguardistas y modernas en
publicidad a sus clientes que impulsen el posicionamiento de sus marcas en

el mercado. Han ido creciendo poco a poco desde entregar productos



tradicionales de publicidad y mercadeo, pasando por la gestion de redes
sociales hasta generar su propia linea de papeleria y materiales de oficina. En
la actualidad, el Grupo realiza sus labores rutinarias bajo la modalidad del
teletrabajo, es decir, que el 90% de empleados trabajan desde sus casas y
utilizan las redes de telecomunicacion para entregar resultados a los clientes.

Bajo este contexto, surge la preocupacion genuina de los directivos, ya que
necesitan que la estructura organizacional actual evolucione y pueda
adaptarse a los nuevos cambios, para focalizar los esfuerzos hacia un objetivo
y propoésito comun. Esto con el fin de que todos sus miembros, asi sea de
distancia o presencial, se alineen con una filosofia organizacional sélida para
gue la comunicacion sea fluida y rapida.

Los lideres o socios mayoritarios sienten preocupacion por como hacer que
la organizacibn sea perdurable o como hacer para que todos sus
colaboradores (tanto nuevos como antiguos) se identifiquen y transmitan la
misma forma de trabajo o dinamica organizacional entre ellos mismos como
un solo equipo. El teletrabajo es una forma innovadora para atender las
necesidades del mercado en el siglo XXI, sin embargo, los directivos desean
gue todos los que trabajen en el Grupo conozcan y compartan sus aspectos
Organizacionales.

De alli que en conversaciones iniciales con nuestro cliente en el mes de
febrero de 2017, se buscase identificar los factores fundamentales de la
filosofia corporativa que componen al “Grupo Corporativo En tus Manos”
mediante un diagndstico organizacional que permitiera responder las
siguientes preguntas de investigacién: ¢Cual es la percepcion de los
integrantes sobre los valores de la empresa? y ¢Cual es el grado de
identificacion de los empleados y los socios con los elementos fundamentales

de su filosofia corporativa?



1.2- Justificacion de lainvestigaciéon

La investigacion se enfocé en la implementacion de un diagndstico
organizacional. Su producto evidenci6 informacion suficiente que le permita al
sistema cliente aproximarse a conocer la realidad actual acerca de cémo son
percibido los conceptos bases de la filosofia organizacional como son misién,
vision y valores. Esto a fin de que El Grupo pueda tomar decisiones que
permitan formalizar y estructurar dichos aspectos en una sola voz y concepto
gue sea digerible y entendible para todos, tanto empleados como los socios
fundadores.

El presente trabajo de investigacion contribuyo a recapitalizar los esfuerzos
de los directivos y empleados considerando el entorno actual del pais con el
fin de elaborar estrategias que permitan el continuo y sostenido crecimiento de

la organizacion durante los afios venideros.
1.3- Objetivos de la Investigacion
1.3.1- Objetivo General

Evaluar la percepcién que tienen los integrantes del “Grupo Corporativo En
Tus Manos” sobre sus Valores Organizacionales, de acuerdo al enfoque de
Valores Compartidos del modelo de las 7’S de Mckinsey.
1.3.2- Objetivos especificos

a) ldentificar el grado de conocimiento sobre la filosofia organizacional que

tienen los socios y colaboradores sobre el “Grupo Corporativo En Tus

Manos”.



b) Determinar el grado de identificacion que comparten los miembros de

la organizacion con respecto a la filosofia organizacional.



CAPITULO Il
MARCO ORGANIZACIONAL

2.1- Historia

La organizacion objeto de estudio, es una organizacién privada con fines de
lucro fundada en el afio 2003. Han ido creciendo poco a poco desde entregar
productos tradicionales de publicidad y mercadeo, pasando por la gestion de
redes sociales, logistica de eventos hasta generar su propia linea de papeleria
y materiales de oficina.

Su cartera de productos esta relacionada con el desarrollo de paginas web,
manejo de redes sociales, gestion de contenido interactivo, utilizacion de
marketing digital y activacion de mensajeria web. Adicional a ello, trabajan con
disefio gréfico, publicidad tradicional, estudios de mercado, produccion de
eventos e impresiones de materiales y papeleria en general. Han trabajado
para empresas reconocidas de consumo masivo, servicios de
telecomunicaciones, venta de productos en linea, servicios de comidas y
restaurantes, entre otras.

La ubicacion de sus oficinas es en Guatire, Edo. Miranda. Sin embargo, el
90% de sus trabajadores realizan sus labores desde la modalidad a distancia

o teletrabajo.

2.2- Proposito

El “Grupo Corporativo En Tus Manos” es una organizacion que tiene

aproximadamente 14 afios en el mercado. Nace con el propésito de ofrecer

soluciones vanguardistas y modernas en publicidad a sus clientes que



impulsen el posicionamiento de sus marcas en el mercado. Han ido
progresando desde el hacer, es decir, que se han servido de la experiencia, el
ensayo Yy el error; por lo que sus procesos estan poco documentados, pero
han ido creciendo aprendiendo desde la practica.

Los directivos se han dado cuenta que, si bien han logrado obtener una
posicion en el mercado y una cartera amplia de clientes, es importante que
formalicen aspectos de la filosofia corporativa que permitirAn encontrar
factores comunes para mantener la estructura empresarial en el tiempo.
Actualmente, la organizacién no cuenta formalmente con Mision, Vision y

Valores.

2.3- Estructura Organizativa

Son un equipo multidisciplinario de profesionales de las areas de publicidad,
mercadeo, disefio y tecnologia generando inteligencia colectiva para llevarle
soluciones adaptadas a las necesidades de las marcas de sus clientes.
Actualmente cuentan con una plantilla de 12 trabajadores, entre los directores
ejecutivos, los gerentes y los especialistas de gestion de publicidad y redes

sociales.

Director
Ejecutivo

C(;:%rr?tgtr?iéjf Gerente de
Negocios

Web

Community
Manager

Disefador
Gréfico

Figura #1: Organigrama. Fuente: Elaboracion propia



CAPITULO lII
MARCO TEORICO Y REFERENCIAL

3.1- Antecedentes de la investigacion

En una investigacion realizada por Vila (2011) se hizo un diagndstico
organizacional en la Gerencia de Operaciones de Tecnologia de la Informacion
de la CANTV para valorar la situacion de la gerencia, a través del analisis de
las variables de comunicacién y liderazgo, que podria dar una visién general
de dicha gerencia y sobretodo focalizado en roles supervisorios. En esta
investigacion, se utilizaron varias técnicas de recoleccion de informacion y una
de ellas fue el modelo de las 7’S de Mckinsey, mediante la elaboracién de una
entrevista semiestructurada. Se aplicé dicha entrevista a una muestra de 26
supervisores a nivel nacional y dio como resultado que los supervisores
reconocen que la comunicacion y el liderazgo son dimensiones de alto impacto
para alcanzar los resultados organizacionales.

Otra investigacion hecha por Valero (2010), se realiz6 un estudio con el fin
de conocer el impacto producido por la implantacion de un sistema tipo ERP
en el componente organizacional, en una muestra de tres empresas grandes
cuya fase productiva sea igual o mayor a un afio, utilizando como marco de
analisis el modelo de las 7’S de Mckinsey. Este trabajo dio como resultado que
la implantacion del sistema ERP produjo cambios en la muestra seleccionada,
con mayor impacto en los componentes ‘duros’ de las empresas (sistemas,
estrategia y estructura). Adicional, debe trabajarse en los aspectos ‘blandos’
(estilo, gente, habilidades y valores compartidos) para que los cambios
introducidos en las organizaciones perduren y se mantengan en altos niveles

de calidad.



3.2- Bases Teoricas

En los tiempos actuales, las organizaciones y/o empresas estan en la
bldsqueda constante para reinventarse y tener la capacidad de cambiar y
mejorar su eficiencia, que a su vez les permita elevar su desempefio financiero

y su nivel mas alto nivel de calidad de vida laboral.

3.2.1- Desarrollo Organizacional

El Desarrollo Organizacional se distingue del resto de las disciplinas que
involucran el cambio, como innovacion tecnolégica o desarrollo de nuevos
productos, porque centra sus esfuerzos en brindarles a las empresas su
estatus actual sobre su funcionamiento interno y cdmo pueden hacer para
cambiarlo y alcanzar sus metas. Segun Wortey (2007) citando a Beckhard,
dice que “El desarrollo organizacional es un esfuerzo de toda empresa y
administrado desde los mas altos niveles para aumentar la eficiencia y la salud
de la empresa mediante intervenciones planificadas en ‘procesos’, aplicando
el conocimiento de las ciencias de la conducta” (p.2).

El desarrollo organizacional busca ayudar “a los miembros de una empresa
a adquirir las habilidades y conocimientos necesarios” (Wortey, 2007, p. 3)
para que sean capaces de resolver sus problemas internos; y enfocar su
atencion y sus esfuerzos en el alcance de las metas principales de la
organizacion. Esto aumentara la eficiencia de la empresa y el bienestar
organizacional. Para lograr lo anteriormente expuesto, se necesita realizar un

diagndstico organizacional.
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3.2.2- Diagnostico Organizacional

El diagnéstico organizacional definido por Wortey (2007) dice que “es una
actividad de colaboracion entre empleados y el especialista a fin de reunir
informacion pertinente, analizarla y sacar conclusiones para planear la accion
e intervenir’ (p. 84). Es decir, que se busca conocer el funcionamiento actual
de una organizacién para detectar sus necesidades, que posteriormente
pueden involucrar un cambio 0 un mejoramiento desde sus potencialidades
identificadas.

Otra definicion de diagnéstico organizacional que también puede resultar

orientadora es la proporcionada por Kubr (1997), que detalla que:

Su objetivo es examinar el problema que afronta y los objetivos que trata de
alcanzar el cliente de manera detallada y a fondo, poniendo al descubierto los
factores y las fuerzas que ocasionan el problema e influyen en él, y preparar
toda la informacién necesaria para decidir como se ha de orientar el trabajo
encaminado a la solucién del problema. (p.187)

Pues bien, para realizar un diagndstico organizacional se necesita trabajar
desde un modelo tedrico que encauce del conocimiento bajo una linea
académica que brinde las luces orientadoras del consultor. En este caso, el
modelo de las 7'S de Mckinsey describe las relaciones entre varios aspectos

organizacionales que son importantes para este trabajo de investigacion.

3.2.3- El Modelo de las 7°S de Mckinsey

El modelo de las “Siete Eses” fue comentado por primera vez en libros por
Richard Pascale y Anthony Athos en su libro “El arte de la Administracion
Japonesa” en 1981. Sin embargo, el modelo propiamente nace de una reunién
de cuatro consultores, en 1978, que son, los dos anteriormente nombrados

mas Thomas Peters y Robert Waterman. Ellos se encontraban profundamente
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preocupados por desarrollar un enfoque inteligente que abarcara aspectos
fundamentales de una organizacién; y es cuando se publica su obra en el afio
1982 “En busca de la Excelencia”, donde se habla de las “Siete Eses”, que
vienen a ser siete variables que la componen y que en inglés comienzan por
la letra S como un recurso nemotécnico.

La estructura de las 7°S de Mckinsey es un modelo de gestion que describe
siete (7) variables para organizar una compafiia de forma eficaz. Es
considerado un modelo de diagndstico organizacional porque brinda a los
gerentes siete vistas de aspectos fundamentales para realizar un cambio
organizacional, pero sabiendo que las mismas son interdependientes entre si,

por lo que su fortaleza esta en su interrelacion constante. Las variables son:

MODELO McKINSEY DE LAS 7 CLAVES DE LA ORGANIZACION

ESTRUCTSRA

ESTRATEGIA SISTEMAS

VALORES
COMPARTIDOS

HABILIDADES

ESTILO

PERSONAL

Figura #2: Modelo de las 7°S de Mckinsey. Fuente: Peters y Waterman (1984).
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Estrategia (Strategy): Segun Tanner y Athos (1981) se entiende por
estrategia como “el plan o curso de accion que conduce a la
asignacion de los recursos de una empresa, a lo largo del tiempo,
para alcanzar los objetivos identificados.” (p. 126). Es decir, son
todos aquellos esfuerzos que realiza una organizacion mediante
planes Organizacionales, con el fin de conocer su ventaja
competitiva frente a la competencia y utilizarla en consecuencia.
Estructura (Structure): Segun Tanner y Athos (1981) se entiende por
estructura como “la estructura organizacional y las relaciones de
autoridad y responsabilidad que en ella se dan. Es la caracterizacion
de la estructura del organigrama para la ejecucion de la estrategia”
(p. 126). En ese sentido, la estructura organizativa esta atada a las
interrelaciones que se dan en un equipo de trabajo donde existe un
lider y sus colaboradores que se relacionan entre si y con otras
unidades de trabajo para lograr un objetivo coman.

Sistemas (Systems): Segun Tanner y Athos (1981) se entiende por
sistemas que “son todos los procedimientos y procesos necesarios
para desarrollar la estrategia (sistemas de informacion, sistemas y
procesos de produccién, presupuestos, controles, etc.). Son,
también, todos los procedimientos formales e informales que
permiten que funcione una organizacion.” (p. 126). Es decir, son
todos los sistemas de informacion informales y formales que hacen
gue una organizacion funcione.

Estilo de Gestidn (Style): Segun Tanner y Athos (1981) se entiende
estilo aquel “en que se comporta la direccibn de la empresa.
Establece el modelo o pauta de conducta a seguir por toda la
organizacion.” (p. 126). Viene a ser el estilo gerencial que permite la
articulacion de acciones conjuntas de un equipo de trabajo en pro de

su motivaciéon y logro de objetivos departamentales.
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Personas (Staff): son las personas y los tipos de socializacion que se
establecen para integrarse a un equipo de trabajo o a la organizacion.
Para Tanner y Athos (1981), es la “descripcion de las categorias del
personal dentro de la empresa, criterios de seleccion, desarrollo,
factores de promocion y cultura organizacional. Las actividades de
las personas deben estar orientadas a alcanzar los objetivos de la
estrategia” (p. 126).

Habilidades (Skills): Segun Tanner y Athos (1981) se entiende que
son “las habilidades diferenciales y las capacidades distintivas de la
empresa”’ (p. 126). Son las capacidades que distinguen a una
compafiia de otra y normalmente esta relacionada con destrezas
técnicas, tipos de metodologias, practicas especializadas, entre
otras.

Valores Compartidos (Shared Values): Segun Tanner y Athos (1981)

se entiende por valores compartidos como:

Son los valores que comparten todos los miembros, traducen la
estrategia de la organizacion en metas circulares uniendo a la
organizacion en el logro de metas comunes. Esto generalmente se
hace en el establecimiento de la estrategia corporativa lo que trae
consigo la definicion de la misién y la vision organizacional para,
posteriormente, articularse en unos objetivos superiores concretos,
clasificados, priorizados y cuantificados que el negocio tratar4 de
conseguir. (p. 126).

La cultura o filosofia organizacional son patrones de conducta y/o
creencias compartidas que fundamentan los compromisos
simbdlicos y el sistema de normas de los miembros de una

organizacion.
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3.2.4- Valores Compartidos: el corazén de una organizacion

Con base a lo anteriormente planteado, los investigadores Robert
Waterman y Thomas Peters concluyen que al haber desarrollado este modelo
generaron una guia robusta que permitiese realizar un diagnostico
organizacional amplio, que involucrase la interaccion de siete variables
interdependientes; sin embargo, para este trabajo de investigacion se
escogera como variable central Valores Compartidos para analizar la
organizacion desde sus aspectos Organizacionales.

Los valores compartidos son los postulados basicos de donde parte
cualquier sistema de organizacional a corto y a largo plazo. Normalmente
estan construidos de forma logica, de tal manera que, al realizar la estrategia
corporativa, se mantenga la idea fundamental del negocio que debe guiar al
equipo directivo, para que la organizacién tenga una huella propia.

Mintzberg (1993) apunta que:

Todos parecen conocer la importancia de las metas superiores [valores
compartidos]. El impulso para lograrlas mantiene a la organizaciéon unida;
proporcionan estabilidad en lo que de otro modo seria una dinamica
organizacional muy cambiante.
A diferencia de los otros seis circulos, el de las metas superiores no parece
estar presente en todas [las organizaciones]. No obstante, estas metas son
evidentes en la mayoria de los casos de compariias sobresalientes.

. Las metas superiores de una organizacién, estando bien articuladas,
transmiten significados a las personas, y transmitir significados es una de las
principales funciones del liderazgo (p. 351).

Y no so6lo brinda importancia al tema del liderazgo, sino que provee un
amplio sentido del proposito de la organizacion, ya que, al colocar los valores
compartidos en el medio del modelo, se enfatiza que el resto de las “eses”
dependen de esta “S” para tener un elemento distintivo frente a la
competencia.

A partir de la definicion formal de una filosofia organizacional que contenga

los valores, la mision, la vision y las normas compartidas se inicia el patron de
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comportamiento general de una organizacion, es decir, se forma una identidad
colectiva simbdlica llamada cultura organizacional. Segun Valero (2010), “las
culturas fuertes son aquellas en que los valores son apreciados por todos:
cuanto mas acepten los empleados los valores y esté alineada con los valores
personales mas fuerte sera la cultura” (p. 50).

Por lo tanto, es el variable con mayor importancia debido a que alinea los
motivos personales de los empleados con los motivos organizacionales,
fomenta la atencion hacia las prioridades del negocio y hace entender que si
la estructura, la estrategia, los sistemas, el estilo de gestion, las personas y las
habilidades se cambiasen, se modificasen o se desarrollasen es en la medida

en que los valores centrales de la organizaciéon sufran cambios.

3.2.5- El Teletrabajo como disefio organizacional

Segun la definicion de la Real Academia Espafiola (2017), teletrabajo
significa “Trabajo que se realiza desde un lugar fuera de la empresa utilizando
las redes de telecomunicacion para cumplir con las cargas laborales
asignadas”. Esta tendencia mundial tiene su origen en los afos 70’s, cuando
el fisico Jack Nilles, pensé una manera de optimizar costos no renovables, en
medio de la crisis del petréleo, y su idea fue ‘llevar el trabajo al trabajador y no
el trabajador al trabajo’; por lo que creo el concepto de Telecommuting; y a
partir de los afios 80’s en adelante se ha venido configurando este tipo de
trabajo, gracias a la innovacion tecnoldgica con creaciones como el internet,
el correo electronico, la transferencia de archivos, los chats online, el uso de
plataformas web y la interaccion de redes sociales.

De acuerdo con Diazgranados (s.f), afirma que:

La mayoria de las fuentes afirma que el mayor indice de Teletrabajo se
encuentra en los paises escandinavos, algunos sostienen que en Finlandia el
17% del total de la poblacion es Teletrabajadora. Otras fuentes sefialan que
en Estados Unidos el numero de Teletrabajadores se aproxima a los 30
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millones, y que en América Latina los mayores indices se encuentran en
Uruguay, Argentina, Costa Rica y Brasil.

A partir del afio 2009 en adelante, muchos paises alrededor del mundo
comienzan a legislar sobre esta materia, Colombia, Estados Unidos, Espaiia,
son ejemplos de ello. Dos de las ventajas del teletrabajo son la reduccién de
costos y que evita la inversion de tiempo en el desplazamiento del trabajador
desde su hogar hasta la oficina. De igual forma, es muy importante que se
cuenten con todas las herramientas tecnoldgicas necesarias para realizar el
trabajo; y mantener el contacto fluido con el cliente y con el jefe. Una de las
desventajas de este tipo de trabajo es que suele haber una menor
identificacion del trabajador con la empresa.

El primer estudio venezolano que encontramos sobre el teletrabajo data del
afo 1997, cuando dos tesistas de la Universidad Catélica Andrés Bello,
estudian las “Posibilidades de Implementacion del Teletrabajo en Venezuela”.
Ellos concluyen que es factible nuestro pais cuenta con la plataforma
tecnoldgica para comenzar a implementar este tipo de trabajo a distancia, sin
embargo “se hace énfasis en la necesaria mejoria del sistema educativo, ya
gue el nivel promedio no cubre los requerimientos para aplicar este tipo de
modalidad” (Filgueira y Pietrantonio, 1997, p. 74).

Actualmente existen empresas que han migrado parte de sus operaciones
hacia la modalidad a distancia o el teletrabajo. Tenemos el caso de la filial
venezolana de BAT (British American Tobacco) estudiado por Lares y Sandia
(2005) citando a Pernia (2005) que dicha empresa se ha propuesto “un
programa de movilidad en la compainiia, el cual se espera fortalecer para los
proximos 3 afios. En Bigott toda la linea gerencial, cuenta con herramientas
moviles y se ha adoptado una manera proactiva al uso de estos dispositivos”
(p. 31). Otros ejemplos empresariales en Venezuela son IBM, Banesco Banco
Universal, entre otros.

El “Grupo Corporativo en Tus Manos” es una organizacion que no utiliza el

modo convencional de trabajo, es decir, el presencial, sino que se sirve del
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tipo de modalidad a distancia. Actualmente, el 90% de la plantilla son
teletrabajadores.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO

4.1.- Tipo y Disefio de la Investigacion

La presente investigacion fue Investigacion Aplicada. Segun Vargas (2009),
citando a Civicos y Hernandez (2007) la investigacion aplicada o practica, “se
caracteriza por la forma en que analiza la realidad social y aplica sus
descubrimientos en la mejora de estrategias y actuaciones concretas, en el
desarrollo y mejoramiento de éstas, lo que ademas permite desarrollar la
creatividad e innovar” (p. 158). Este tipo de investigacion tuvo el propésito de
responder a preguntas especificas.

La modalidad de la investigacion fue Investigacion Evaluativa, ya que se
realizo un diagndstico organizacional. Segun Correa, Puerta y Restrepo (1996)
la investigacion evaluativa se basa en reunir “sistematicamente informacion,
pruebas y testimonios de una muestra representativa (...) que conforman el
programa u objeto para evaluar, traduce dicha informacién a expresiones
valorativas y las compara con los criterios inicialmente establecidos y
finalmente saca conclusiones.” (p. 31).

Segun la fuente de los datos recopilados, se trabajé desde el enfoque de
Investigacion Primaria, que se refiere a que “son los datos que el investigador
obtiene al relacionarse directamente con los problemas que estudia” (Rojas,
2002, p.57), es decir, que la recoleccidon de datos se hizo directamente desde
los sujetos investigados.

De acuerdo a la funcidn que cumplio la investigacion, tenemos que se
abordd una investigacion de tipo Descriptiva, ya que segun Fidias (2012) “La

investigacion descriptiva consiste en la caracterizacion de un hecho,
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fendmeno, individuo o grupo, con el fin de establecer su estructura o
comportamiento” (p. 24).

Por el momento en que se recogen los datos, el presente estudio fue de tipo
Transversal. Para Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “Los disefios de
investigacion transeccional o transversal recolectan datos en un solo
momento, en un tiempo Unico. Su propdésito es describir variables, y analizar

su incidencia e interrelacién en un momento dado” (p. 210).

4.2.- Poblacion y Muestra

La organizacion objeto de estudio es una empresa pequefa que cuenta con
una plantilla de 12 trabajadores en total (2 directores ejecutivos, 1 Gerente de
Contenido Web, 1 Gerente de Negocios, 4 Community Managers y 4
Disefiadores Graficos). Para abordar el diagndstico se realizé un muestreo no
probabilistico - intencional que involucrase a los dos directores ejecutivos, un
gerente, dos community managers y dos disefiadores graficos, lo cual es en
total 7 personas (representa 60% del personal).

Segun Fidias (2012), el muestreo no probabilistico es “un procedimiento de
seleccion en el que se desconoce la probabilidad que tienen los elementos de
la poblacion para integrar la muestra” (p. 85). El muestreo no probabilistico se
clasifica en accidental e intencional. Este proyecto de investigacion se utilizd
el muestreo intencional u opinatico, que se centra en que “los elementos son
escogidos con base en criterios o juicios preestablecidos por el investigador”
(Fidias, 2012, p. 85).
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4.3.- Técnicas e Instrumentos

En el presente proyecto de investigacion se utilizaron las siguientes

técnicas:

Andlisis documental. Para Rojas (2006) citado en Ruiz (2014) “La
técnica documental permite la recopilacion de informacion para
enunciar las teorias que sustentan el estudio de los fenbmenos y
procesos”. Esta técnica se basé en recolectar toda aquella informacién
gue la organizacién disponga por escrito con el propdsito de recabar los
insumos necesarios para describir el estado actual de la organizacién y
el consecutivo disefio de los instrumentos que fueron utilizados en la
presente investigacion.

Entrevista. La entrevista es una técnica de recoleccion de informacion
que tiene como propdsito “obtener respuestas sobre el tema, problema
0 topico de interés en los términos, el lenguaje y la perspectiva del
entrevistado” (Hernandez, Ferndndez y Baptista, 2010, p. 420). La
entrevista puede ser estructurada, abierta o semiestructurada. En este
estudio, se realizaron entrevistas semiestructuradas, que fueron una
guia de preguntas especificas, pero a su vez pudo haber preguntas
abiertas que realice el entrevistador para obtener mas informacion
sobre un punto determinado.

Analisis de contenido. Segun Pérez-Serrano (1994), citando a Fox
(1981) dice que el analisis de contenido es una técnica de analisis de
informacion que se basa en “un procedimiento para la categorizacion
de datos verbales y de conducta con fines de clasificacion, resumen y
tabulacién” (p. 134). Se estudio a detalle el contenido de cada una de

las entrevistas para brindar los resultados del diagndstico.

Adicional, se desarrollaron los siguientes instrumentos:
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Guion de entrevista. Es un instrumento de recoleccion de informacion
que contiene “la lista de los puntos a tratar y las preguntas que un
entrevistador va a formular al entrevistado en dicha conversacion, las
cuales deben generar respuestas coherentes de acuerdo con la
finalidad de la entrevista” (Romero, 2016).

Codificacion y andlisis de datos/documentos escritos. Realizar la
codificacion en el analisis de contenido implicé el desarrollo de un
instrumento que permitiese categorizar la informacion obtenida de las
entrevistas, en unos criterios previamente definidos. Segun Pérez-
Serrano (1994) dice que “las categorias representan elementos mas
concretos, definidos y singulares que las variables empiricas.

Constituyen cada uno de los elementos singulares que vamos a buscar

en la investigacion referentes a determinadas variables” (p. 149).

A continuacién, se indica una tabla resumen sobre las Técnicas e

Instrumentos a utilizar:

Objetivos de la investigacion Técnica Instrumento
.- ldentificar el grado de conocimiento
sobre la filosofia organizacional y _
valores Organizacionales que tienen Entrevista Guién de entrevista
los socios y colaboradores sobre el
“Grupo Corporativo En Tus Manos”.
.- Determinar el grado de identificacion Codificacién y
que comparten los miembros de la P
organizacién con respecto a la filosofia Andlisis de gmahs;j de
organizacional 'y los  valores Contenido ato_? ocumentos
Organizacionales. escritos

Tabla #1: Técnicas e Instrumentos a utilizar en la Investigacion
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4.4.- Operacionalizacion de variables

Objetivo General

Objetivos
Especificos

Variable

Definicién

Dimension

Indicador

ftem

Técnica

Instrumento

Evaluar la
percepcion que
tienen los
integrantes del
“Grupo
Corporativo En
Tus Manos”
sobre los Valores
Organizacionales
de la Empresa,
de acuerdo al
enfoque de
Valores
Compartidos del
modelo de las
7'S de Mckinsey.

Identificar el
grado de
conocimiento
sobre la filosofia
organizacional y
valores
Organizacionales
que tienen los
socios y
colaboradores
sobre el “Grupo
Corporativo En
Tus Manos”.

Valores
Compartidos

“Son los
valores que
comparten

todos los
miembros,
traducen la
estrategia

de la
organizacion
en metas
circulares
uniendo a la
organizacion
en el logro
de metas
comunes”.

(Tannery

Athos, 1981,

p. 126).

Vision

Nivel de
Conocimiento

- ¢Qué
esperamos
alcanzar en tres
afos?

Misién

Nivel de
Conocimiento

- ¢Cuél es
nuestra razéon
de ser?

- ¢Cuales son
los productos o
servicios que
ofrecemos al
cliente?

Nivel de
identificacion

Si responden
afirmativamente
las dos
anteriores,
preguntar:

- ¢ Te sientes
conectado con
la misién de la
empresa?

Valores

Nivel de
Conocimiento

- ¢Cuales
fueron los
valores
primordiales
que sirvieron de
base para crear
la compafiia?

- ¢,Cuales son
nuestros
valores
centrales
actuales?

- ¢Cudlesla
percepcion del
cliente con
respecto a tus
valores?

- ¢ Qué crees
que valoran
mas?

Normas

Nivel de
Conocimiento

- ¢Cuéles son
las normas o
politicas
generales que
regulan la
actividad dentro
dela
organizacion?

Entrevista

Guion de
entrevista
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Cultura

Nivel de
identificacién

- ¢ Consideras
que dentro de
la organizacion
todo el personal
comparte los
mismos
elementos de la
cultura
organizacional
(valores,
creencias,
mision, visién y
normas)?

Tabla #2 Operacionalizacion de variables — Obj. Esp #1

Objetivo General Ob]et,l\{os Variable Definicién Dimension Técnica Instrumento
Especificos
Vision
Evaluar la
r ion .
percepcion que Determinar el
tienen los rado de Son las metas de Py
integrantes del .~ grado d h Mision
« . identificacion que rango superior que
Grupo Corporativo comparten los comparten los
En Tus Manos” omp omp s Codificacion y
sobre los Valores mlembro§ dela Valores mlemlbros. dela Analisis analisis de
Organizacionales organizacion con Compartidos organizacion, en | Valores de datos/documentos
9 respecto a la P donde se incluye contenido :
de la Empresa, de ; . escritos
filosofia sus valores,
acuerdo al enfoque N )
organizacional y creencias y
de Valores ) y Normas
. los valores filosofia.
Compartidos del Organizacionales
modelo de las 7°S 9 '
de Mckinsey.
Cultura

Tabla #3 Operacionalizacion de variables — Obj. Esp #2

4.5. Metodologia aplicada en el andlisis de los resultados

Para realizar el andlisis de contenido, se tabularon las entrevistas por items?

y se procedio a realizar en analisis de contenido. Para realizar dicha técnica,

se determinaron las categorias de analisis. Dichas categorias de andlisis

fueron atributos que permitieron conocer las caracteristicas de realidad

1 Visualizar anexo B, pag. 51
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organizacional del Grupo Corporativo “En Tus Manos”. Las categorias fueron
utilizadas con la finalidad de verificar que la respuesta que cada entrevistado
daba, tenia un caracter objetivo y coherente, basada en conceptos
previamente manejados dentro la empresa, es decir, se queria comprobar que
los entrevistados podian responder mediante definiciones formales la tematica
de cada pregunta.

“Las unidades de analisis constituyen los nacleoscon significado propio que
seran objeto de estudio para su clasificacion y recuento. Para determinar las
unidades de contenido, se puede optar por analizar la respuesta global o bien
dividir la respuesta en términos o expresiones que la forman” (Pérez-Serrano,
1994, p. 146). Por lo cual, las categorias desarrolladas buscaron captar que
las respuestas estuviesen basadas en conceptos, con una estructura clara de
la idea central, donde se expresase la opinion de cada entrevistado y que
hubiese coherencia en la informacion proporcionada.

Una vez realizado el andlisis de contenido?, se tomd la informacion
proveniente de la operacionalizacion de variables y se organizaron las
respuestas en tablas individuales por dimension. Para cada dimension, se hizo
referencia al indicador, a los items y a las categorias de analisis

correspondientes. A continuacion, la tabla utilizada para tal fin:

Nombre de la Dimensién

) i Categoria de analisis
Indicador ltem(s) _ N°
(Nominales)
Nivel de “q”
o XXXXXX
conocimiento “p”
Nivel de
. . ) XXXXXX “o”
identificaciéon

Tabla #4 Formato Andlisis de Contenido (por dimension)

2 El andlisis de contenido se basd en el método explicado por Gloria Pérez-Serrano en el capitulo IV
(pp.133-159), de su libro Investigacién Cualitativa publicado en el afio 1994.
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El nivel de conocimiento se refiere a la capacidad que tiene el individuo en
comprender la realidad que lo rodea, mediante el uso de la razén. Una persona
gue conoce sobre una materia o una situacion utiliza definiciones y conceptos
para describirla.

El nivel de identificacion se refiere al proceso mediante el cual un individuo
asimila aspectos, propiedades y/o atributos de otro y se transforma (parcial o
totalmente), sobre éste modelo, pudiendo influenciar aspectos en su conducta
0 en su pensamiento.

Cada indicador contemplaba una serie de items. Dichos items fueron las
interrogantes que permitian ahondar con detalle sobre el nivel de conocimiento
o identificacion de la dimensién planteada.

El nimero (N°) correspondié a la cantidad de personas que brindaron
informacién sobre la pregunta realizada en la entrevista, de acuerdo con las
categorias de analisis planteadas.

Ejemplo:

Dimensiéon “X”

Categoria de analisis

Indicador item(s) _ N°
(Nominales)
- ¢ Cudl es nuestra Las respuestas presentan una idea 4
) razon de ser de “X*? | claray distinguible
Nivel de . i
o - ¢ Cuales son los Las respuestas describen
conocimiento )
productos que ofrece | conceptos de forma clara y precisa, 2
“X'? a partir de una definicién formal

Tabla #5 Ejemplo Andlisis de Contenido (por dimension)

Su interpretacion fue que 4 personas presentaron ideas claras y
distinguibles sobre la razon de ser de “X”, donde utilizaron conceptos para
describirla. De igual forma, solo 2 personas describieron de forma clara y

precisa, mediante el uso de definiciones, los productos que ofrece “X”.
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Una vez realizado el andlisis individual por dimension, se procedié a

elaborar una matriz que sirvié para resumir los resultados obtenidos:

Variable Dimensioén Indicador % de la muestra

Visién Nivel de Conocimiento

Nivel de Conocimiento

Misién
Nivel de Identificaciéon
Valores
Compartidos Valores Nivel de Conocimiento
Normas Nivel de Conocimiento
Cultura Nivel de Identificacién

Tabla #6 Formato Analisis de Contenido (resultados globales)

La tabla se compuso de las siguientes columnas: nombre de la variable
estudiada (Valores Compartidos), nombre de las cinco dimensiones
planteadas (vision, mision, valores, normas y cultura), nombre de los
indicadores (nivel de conocimiento y/o identificacion) y el porcentaje de la
muestra.

El porcentaje de la muestra represento la cantidad porcentual de personas
entrevistadas que tienen conocimiento o se sienten identificadas con respecto
a la dimension planteada. Aplicar la operacién mateméatica partié de dos datos
fundamentales: los numeros obtenidos por indicador (en las tablas individuales
por dimension) y el tamafio de la muestra (siendo siempre 7). Se realiz6 un
promedio simple por indicador y se transformé en porcentaje, mediante regla
de tres.

Formula:

“X”=[(a + b) *100%] / tamafio de muestra.
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Por ejemplo, si se calculase el porcentaje de la dimension “X”, donde su
indicador fuese el nivel de conocimiento, se tomaba en cuenta lo siguiente. La
letra “a” tuvo el valor numérico de 4 y la letra “b” tuvo el valor numérico de 23.
Se realizé un promedio simple y se transformo en porcentaje, mediante regla
de tres.

“X" =[(a + b) *100%] / total tamafio de muestra, es decir, se reemplazaron

las letras por nimeros:

“X'=1(4+2) * 100%] / 7 = 86%.

Se escribié 86% en la fila correspondiente:

Variable Dimensioén Indicador % de la muestra

“X” Nivel de Conocimiento 86%

Nivel de Conocimiento

“Y”
Nivel de Identificacién
Valores
Compartidos “Z” Nivel de Conocimiento
“A” Nivel de Conocimiento
“B” Nivel de Identificacién

Tabla #7 Ejemplo Andlisis de Contenido (resultados globales)
Su interpretacion fue que el 86% de la muestra tiene conocimiento sobre la

dimension “X”.

4.6.- Validacién de los instrumentos y la metodologia de analisis de

los resultados.

3 Los valores numéricos tomados se corresponden al ejemplo de la tabla #5, pag. 26
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El guién de entrevista en conjunto con la operacionalizacion de variables
fue suministrado a un experto a fin de que proporciond la validez del mismo.
El experto sugirio recomendaciones las cuales fueron tomadas en cuenta para
el disefio del guion, antes de su aplicacion a los integrantes de la organizacion
objeto de estudio.

La metodologia de analisis de resultados también fue validada por el mismo
experto mencionado. Nombre y apellido del experto: Oscar Giménez.

Especialista en Desarrollo Organizacional.

4.7.- Procedimiento a seqguir

Recolecciéon de informacién documental: el primer paso fue solicitar al
sistema cliente toda la informacién de tipo documental que se encuentre
disponible y que permita explorar el estado actual de la organizacion. Dicha
informacion se utilizé en la investigacion para realizar observaciones, analisis
de resultados y recomendaciones.

Disefio y aplicacion del guion de entrevista: Este instrumento se aplicé
a la muestra seleccionada con el fin de identificar el grado de conocimiento de
los integrantes sobre su filosofia organizacional y los valores
Organizacionales, tales como: grado de conocimiento general vision, misién,
valores, normas, asi como su percepciéon de acuerdo con el grado de
identificacion que ellos sienten con respecto a estas dimensiones, tanto
individual como grupal.

Se aplico el instrumento a los Directivos, Gerente, Community Managers y
Disefiadores Graficos por separado en entrevistas individuales a cada uno
para que se sintieran comodos y en libertad de expresar sus opiniones sin
presion alguna. Esta dinamica individual, se llevd a cabo en un ambiente
cémodo que propicie la comunicacién, ya sea de forma telefénica o presencial

y tendr& una duracién de 10 a 20 minutos por participante.
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Tabulacion, procesamiento y analisis de resultados: Una vez aplicado
el instrumento de recoleccion de datos, se procedié a ordenar, clasificar y
tabular toda aquella informacion relevante que permita determinar el grado de
conocimiento e identificacion que comparten los miembros de la organizacion
con respecto a la filosofia organizacional.

Presentacion de Resultados: Al finalizar el presente proyecto de
investigacion, la organizacibn contd con un analisis de los hallazgos
encontrados y las conclusiones pertinentes. Asimismo, se entregaron las

recomendaciones necesarias, las cuales serian:

e Resultados cualitativos de la percepcién que tienen los integrantes del
“Grupo Corporativo En Tus Manos” sobre los Valores Organizacionales
de la Empresa

e Recomendaciones y acciones de mejora para fortalecer el conocimiento
y la identificacion de los miembros del “Grupo Corporativo En Tus

Manos” sobre los Valores Organizacionales de la Empresa.
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En este capitulo se presenta el analisis y la discusion de la informacion
obtenida de las entrevistas. A continuacion, se muestra una matriz individual
por cada dimension que fue considerada dentro del enfoque de Valores
Compartidos de las 7'S de Mckinsey. Al finalizar, se anexd una tabla con el

CAPITULO V

ANALISIS DE RESULTADOS

resumen de los resultados del diagnostico organizacional.

5.1.- Dimensién: Vision

Categoria de analisis

intencionalidad concisa

Indicador item(s) _ N°
(Nominales)
La respuesta presenta una idea clara 3
y distinguible
Nivel de ¢Qué esperamos | | as respuestas describen conceptos
- alcanzar en tres de forma clara y precisa, a partir de 0
conocimiento B
afos? una definicién formal
La respuesta es breve, con una 0

La muestra indicd que solo es 42% de las personas entrevistadas
presentaron una idea clara y distinguible con respecto a la interrogante
planteada, es decir, sélo 3 entrevistados contestaron qué se espera alcanzar
en tres afios en la organizacion. El resto de los entrevistados coincidieron que

la informacion no la conocian?.

4Ver Tabla 10, pag. 51.

Tabla #8 Andlisis de Contenido: Vision
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Las personas que respondieron la pregunta comentaron: “En tres afios,
esperamos alcanzar posicionamiento de nuestros servicios, de nuestra marca,
pero no solamente aqui, sino a nivel de afuera, es decir, a nivel internacional”.
Otro indicaba que “Tratar de ser mas formales, dentro de esta informalidad de
empresa. Trabajar en la parte organizacional para estructurar nuestra
organizacion”

En la informacion recibida habia dos focos principales de accion, que eran:
posicionamiento de la marca ‘En tus Manos’, asi como formalizar aspectos
estructurales de la organizacion. De acuerdo con Elias, (2014), una vision
empresarial es aquella que “permite enfocar los esfuerzos de todos los
miembros de la empresa hacia una misma direccion; es decir, nos permite
lograr que se establezcan objetivos, formulen estrategias y ejecuten tareas
bajo la guia de ésta, logrando asi coherencia y organizacién”. Las respuestas
dadas sefialaban dos lineas de accion, por lo cual se presume que la direccion
de la empresa no se fundamenta en un argumento solido. Las respuestas
dadas carecian de ser breves, no resumian en una sola frase cuél es el
direccionamiento empresarial, la intencionalidad es imprecisa.

Solo 3 de las 7 personas entrevistadas dieron informacion al respecto. Esto

representa el 14% de la muestra seleccionada.

5.2.- Dimensioén: Mision

_ . Categoria de analisis
Indicador Item(s) _ N°
(Nominales)

] Las respuestas presentan
- ¢, Cual es nuestra

una idea clara 'y 7
razon de ser? o
distinguible
Nivel de - ¢,Cuédles son los i
o o Las respuestas describen
conocimiento productos o servicios

conceptos de forma clara
que ofrecemos al ) ] 4
i R y precisa, a partir de una
cliente?
definicién formal
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] La respuesta expresa una
] ¢ Te sientes conectado o N
Nivel de o opinion positiva y
] L con la misién de la 4
identificacién coherente sobre la
empresa?
empresa

Tabla #9 Analisis de Contenido: Mision

El 100% de los entrevistados presentd una idea clara y distinguible sobre la
razén de ser de la empresa®. En su mayoria describieron a la organizacién
como una agencia de publicidad enfocada en brindar un servicio de marketing
digital y publicidad a otras empresas. En cuanto a la descripcion de los
servicios®, en su mayoria destacaron aquellos asociados con el marketing
digital, sin embargo, también fueron nombrados otros servicios, como son: la
produccion de eventos o la venta de papeleria en general.

La mayoria de las respuestas dadas indicaban: “En los productos y
servicios: manejo de redes sociales, creacion y disefio de manuales de
identidad corporativa, disefio de logos, tarjetas de presentacion, flayer, pero
su foco es el manejo de redes sociales”. Otro comenté “Nuestros servicios se
basan en el asesoramiento para el crecimiento y desarrollo de su empresa. Si
yo tengo una empresa, yo necesito la parte motivacional que la tenemos con
Circuito 13, la parte organizacional la tenemos con el Grupo corporativo, la
parte de tecnologia la tenemos con la marca Tu media social y tenemos la
parte de las redes sociales para el posicionamiento. Y una cosa lleva a la otra.
El secreto del servicio es que cuando entramos en la empresa lo hacemos de
forma organizada, de tal manera que el cliente no nos vea como unos toderos,
Sino como una corporacion que presta varios servicios a través de las multiples
empresas que la componen”.

Para Rivera, (1991), una mision organizacional “contiene informacién como,

gué tipos de productos o servicios produce la organizacion, quiénes son sus

5Ver Tabla 11, pag. 52
6 Ver Tabla 12, pag. 54
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clientes, y qué valores importantes tiene”. La mayoria de las respuestas dadas
describian los tipos de productos o servicios de la organizacion, pero no hacian
referencia al tipo de mercado al que se dirigian o los valores intrinsecos de la
organizacion.
El 50% de los entrevistados expresaron una opinién positiva’ con respecto
a la empresa e indican que se sienten identificados con la idea general de la
razon de ser de la organizacion. Este 50% se correspondio con personas que
afirmaron tener mas de seis meses o incluso mas de dos afios trabajando con
la empresa, por ejemplo:
“Yo llevo desde agosto [siete meses] trabajando con ellos y he crecido de
la mano con ellos. Todo lo que he aprendido de manejo de redes sociales
ha sido gracias a ellos y me siento super identificada con el propésito de la
empresa’.
Otra persona comento:
“Si, tengo ya dos afios trabajando con ellos y he crecido en la organizacion.
Yo empecé como community manager y tres cuentas a la vez. Tenia un
disefiador que me ayudaba en todo. Con el tiempo me fueron dando mas
cuentas y las mas importantes hasta que un dia decidieron ofrecerme el
puesto de Gerente de Contenido Web y ahora estoy a cargo de los

community managers y los disefiadores graficos”.

El restante 50% de los entrevistados no emitieron una opinién positiva de la
empresa y admitieron que aun estaban en fase de exploracién, tienen menos
de seis meses trabajando alli. Expresaron que aun les falta mucho por
aprender y entender sobre el funcionamiento de la organizacion. Uno de ellos
comento: “Si me gusta, es chévere, pero aun estoy conociendo como funciona
todo acd, es decir, solo llevo dos meses con ellos. A mi me gusta ser disefiador

gréafico y trabajar de forma flexible (...) Los jefes me han dado tips, informacién

7 Ver Tabla 13, pag. 55
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de como hacer para mejorar y me han regafiado cuando no lo estoy haciendo
bien y creo que eso es positivo porque te ayudan a crecer como persona y

como profesional”.

5.3.- Dimensién: Valores

_ . Categoria de analisis
Indicador ltem(s) _ N°
(Nominales)
- ¢ Cuales fueron los
valores primordiales que
Las respuestas presentan
sirvieron de base para . o 7
una idea clara y distinguible
crear la compaiia?
) - ¢ Cuales son nuestros
Nivel de
o valores centrales actuales?
conocimiento .
- ¢ Cudl es la percepcion Las respuestas describen
del cliente con respecto a | conceptos de forma clara y 0
tus valores? precisa, a partir de una
- ¢ Qué crees que valoran definicion formal
mas?

Tabla #10 Analisis de Contenido: Valores

El 100% de los entrevistados enunciaron al menos cuatro (4) valores
organizacionales®, es decir, presentaron una idea clara y distinguible. La
mayoria de los valores enunciados coincidieron entre si. Al momento de
realizar la entrevista a cada miembro de la organizacion, cada uno enumeroé
cuatro valores fundamentales, los mismos son: Responsabilidad, Trabajo en
equipo, Confianza y Compromiso.

Cuando se indago acerca de la definicion de los valores mencionados, los
entrevistados dieron informacion variada al respecto. Por ejemplo, esta es la

percepcion sobre el valor de la confianza: “Lo que yo creo que el valor principal

8 Ver Tabla 15, pag. 60
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es ‘hacerte amigo del cliente’, por supuesto bajo la premisa que se esta
haciendo un buen trabajo, que se estan realizando las publicaciones a tiempo
y que estamos cumpliendo con el tiempo de entrega. Eso para mi es generar
confianza”.

Otra entrevistado manifestd su percepcion de trabajo en equipo y
responsabilidad: “Creo que valoran mas la responsabilidad y el trabajo en
equipo que les hemos hecho ver en cada solicitud que nos han hecho, porque
trabajamos juntos para lograr las cosas y tratamos de que sea a tiempo y como
el cliente lo pide”.

Los 7 entrevistados pudieron enlistar los valores organizacionales y
coincidir entre si, sin embargo, explicaron que no cuentan con una definicion

formal de cada uno.

5.4.- Dimensién: Normas

, . Categoria de analisis
Indicador Iltem(s) _ N°
(Nominales)

] Las respuestas presentan una
¢, Cudles son las ) o 7
idea clara y distinguible

normas o politicas

Nivel de Las respuestas describen
generales que regulan

conocimiento i
la actividad dentro de la conceptos de forma precisa, a 4

partir de una documentacion

organizacién?
formal

Tabla #11 Analisis de Contenido: Normas

El 100% de los entrevistados presentaron ideas claras y distinguibles sobre
las normas a seguir para realizar su trabajo®. Uno de los entrevistados las
describi6 de la siguiente forma:

Las normativas generales son:

9Ver Tabla 18, pag. 64.

36



1. Responsabilidad
2. Buena ortografia
3. Elcliente pagay yo te pago a ti
Los community managers estan obligados a llamar una vez por semana al
cliente y los clientes me lo dicen. Ellos deben hacer un reporte mensual de
seguimiento del cliente, que sirve para medir su gestiébn personal, para
darselo al cliente y para entregarselo a la empresa. Asi el cliente sabe como
esta creciendo su cuenta, nosotros sabemos si las estrategias que estamos
aplicando son las correctas. Ademas, es muy facil controlarlo porque
nosotros utilizamos grillas, que es como un horario de clases, donde se
puede ver la programacién de actividades que tienen los community
managers y los disefiadores gréaficos con el cliente. Ellos deben publicar dos
veces al dia en Instagram y el resto de las redes sociales esta automatizado.
Muchos de los entrevistados comentaron que los conceptos (normas)
laborales se dicen al momento de iniciar el trabajo, pero que las mismas no

estan escritas en un documento de apoyo.

5.5.- Dimensién: Cultura

_ . Categoria de analisis
Indicador Item(s) _ N°
(Nominales)

¢ Consideras que dentro

de la organizacién todo el

) personal comparte los La respuesta expresa una
Nivel de . n "
) o mismos elementos de la opinién positiva y coherente 1
identificacion o
cultura organizacional sobre la empresa

(valores, creencias,

mision, vision y normas)?

Tabla #12 Analisis de Contenido: Cultura
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No todos los entrevistados expresaron una opinion positiva y coherente
sobre la empresa, es decir, indicaron que no todos comparten los mismos
elementos de la cultura organizacional'®. Afirmaron que existe alta rotacién en
el personal y que ello se asocia a dos razones principales: el teletrabajo es
una desventaja para crear un equipo de trabajo compenetrado y existen vacios
de informacién en aspectos de la cultura organizacional.

Uno de los entrevistados comento: “Quisiera que fuera asi, pero no. Ya

como tengo dos afios aqui, he visto como gente va y viene. No todos les

gusta el tipo de trabajo o le ofrecen algo mejor y se van. Creo que es porque

el trabajo es freelance, es dificil mantener a todo el mundo motivado y

enfocado en lo que queremos alcanzar. Como supervisor te lo digo, que es

dificil, hasta yo mismo he tenido que pedir ayuda a Peter con situaciones
gue hemos tenido con alguno de los chamos.

Creo que también se debe a que todo es muy informal ac4, sabes. Es decir,

como no tenemos un lugar fisico o una red compartida o algo que nos una

en el mismo ambiente, ya sea virtual o fisico, hace que algunos se
identifiquen mucho y otros no.”

Otra persona respondié: “¢Todos? No, no creo. De hecho, hay mucha

rotacién de personal, de hecho la mayoria de la gente con la que me habia

tocado trabajar inicialmente, no estd y entre los nuevos no conozco a

ninguno. Sin embargo, en las reuniones mensuales que hemos tenido, si se

siente el comparfierismo y el trabajo en equipo. Es que esto aca es un poco
desordenado, entonces no todo el mundo le gusta eso y yo creo que por

eso sevan.”

A continuacion, se presento una tabla con el resumen de los resultados
expuestos anteriormente, mediante el método de analisis de contenido. Dicha

tabla recopil6 los resultados globales de la variable Valores Compartidos.

10 Ver Tabla 19, pag. 67
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Variable Dimensioén Indicador % de la muestra

Visién Nivel de Conocimiento 14
Nivel de Conocimiento 79

Misién
Nivel de Identificaciéon 57

Valores

Compartidos Valores Nivel de Conocimiento 50
Normas Nivel de Conocimiento 79
Cultura Nivel de Identificacién 14

Tabla #13 Analisis de Contenido: Resultados Globales

Esta tabla resumio el resultado del diagndéstico organizacional realizado en
la variable de Valores Compartidos del modelo de las 7'S de Mckinsey en el
“Grupo Corporativo En Tus Manos”. Casi el 80% de los entrevistados
expresaron ideas claras y distinguibles sobre la misiéon y las normas, sin
embargo, el nivel de conocimiento de la vision y los valores alcanzaron entre
el 0% al 50% de la muestra seleccionada.

El nivel de identificacién en cuanto a la mision y a la cultura organizacional
se ubicaron entre el 0% al 57% de la muestra seleccionada.

La empresa no cuenta con la vision, la mision y los valores formalizados,
por lo cual las ideas generales de dichos conceptos se mostraron imprecisas
y basadas en creencias individuales. Solo aquellos elementos de la filosofia
organizacional que tuviesen que ver con la actividad diaria (mision) y/o
recompensa monetaria (normas) presentaron ideas claras y distinguibles.

La mision, vision y valores son “las metas superiores que constituyen las
ideas fundamentales alrededor de las cuales se desarrolla un negocio”
(Mintzberg, 1993, p.351). Para que ello se logre, es fundamental que las
mismas estén formalizadas, escritas en documentos de apoyo e internalizadas
por los miembros de la organizacion. Esto fomentara una identidad corporativa

sélida y compartida.
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CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

El objetivo principal de este trabajo de investigacion fue evaluar la
percepcion que tienen los integrantes del “Grupo Corporativo En Tus Manos”
sobre los Valores Organizacionales de la Empresa, de acuerdo al enfoque de
Valores Compartidos del modelo de las 7'S de Mckinsey. También se buscé
aportar sugerencias o lineas de accion que ayudasen a la empresa, en
concordancia con el resultado del diagnoéstico realizado. A continuacion, las

conclusiones y las recomendaciones derivadas de dicha discusion.

6.1- Conclusiones

Serealizaron siete (7) entrevistas semi-estructuradas al personal del “Grupo
Corporativo En tus Manos”, que representd 60% del personal, siendo
entrevistados dos directores ejecutivos, un gerente, dos community managers
y dos disefiadores gréficos.

Una vez realizadas las entrevistas, se procedié con el andlisis de contenido,
donde se descompuso la variable de Valores Compartidos en cinco
dimensiones, que son vision, mision, valores, normas y cultura; y a cada una
se le asigné categorias nominales. Cada categoria nominal permitio clasificar
las respuestas dadas por los entrevistados y cuantificar el porcentaje de
personas que coincidieron con la misma.

Los conceptos de vision, mision y valores del “Grupo Corporativo En tus
Manos”, estaban basados en las creencias individuales de los miembros de la
organizacion. Las caracteristicas principales de las respuestas dadas por los

entrevistados fueron ideas generales imprecisas y subjetivas.
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Segun Recklies (2014) los “Valores compartidos son los conceptos rectores,
las ideas fundamentales en torno a las cuales se basa una empresa, deben
ser simples, generalmente expresadas a nivel abstracto, tienen un gran
significado dentro de la organizacion”. La estructura, la estrategia, los
sistemas, el estilo, el personal y las habilidades nacen de la razén de ser de la
organizacion y del por qué se cre6 originalmente, y lo que representa. Los
valores compartidos son el corazon de la empresa. Es aquello que une a sus
miembros y alinea hacia una misma direccion.

El diagnostico organizacional en el “Grupo Corporativo En tus Manos”,
desde la teoria de Mckinsey, encontré que los elementos que formaron la
variable no estaban definidos ni desde la percepcion individual ni conjunta
dentro de la organizacion. Si examinamos el primer objetivo especifico de este
trabajo de investigacion, que es identificar el grado de conocimiento sobre la
filosofia organizacional y valores Organizacionales que tienen los socios y
colaboradores sobre el “Grupo Corporativo En Tus Manos”, se observo que el
nivel de conocimiento de la filosofia corporativa predominaba en un 60% de
personal entrevistado. Los integrantes hablaban desde su creencia individual,
no desde un documento de apoyo que resefiara algin texto formal de estas
dimensiones (vision, mision, valores y normas). Igualmente, en ocasiones
expresaron que la informacién no la conocian.

Si observamos el segundo objetivo especifico de este trabajo de
investigacion, que es determinar el grado de identificacion que comparten los
miembros de la organizacion con respecto a la filosofia organizacional y los
valores organizacionales, se puede concluir que el nivel de identificacion esta
aproximadamente en el 20% - 30% de los entrevistados. Varios de los
participantes admitieron que tienen poco tiempo en la organizacion.

Ahora bien, los valores de la empresa, asi como la vision y la mision suelen
estar influenciados por la idiosincrasia del fundador, a veces por el origen de
la empresa, y a veces simplemente se van forjando con el tiempo. Sin

embargo, para esta organizacion dichos aspectos aun no han sido
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formalizados. Desde la preocupacion genuina de los directivos de la empresa
al apoyar a realizar este trabajo de investigacion, se concluyé que la entrega
del diagndstico organizacional sobre la variable de Valores Compartidos del
modelo de las 7’S de Mckinsey en el “Grupo Corporativo En Tus Manos” abrio
paso a una revision profunda sobre la identidad corporativa de la empresa.
Sus elementos de filosofia corporativa necesitan ser formalizados para que la
estructura actual de la empresa evolucione y se puedan asentar bases sélidas
gue permita su funcionamiento en el futuro.

Este entregable es un elemento mas que le permitio, principalmente a los
directivos de la empresa, conocer el estado actual de su organizacién con
respecto a esta variable y brindar las lineas de accion para que todos los que

trabajen en el Grupo conozcan y compartan sus aspectos organizacionales.

6.2- Recomendaciones

Con base al analisis y las conclusiones obtenidas del presente estudio, se
presentaron las recomendaciones hacia los directivos del “Grupo Corporativo
En Tus Manos”. Se propuso realizar sesiones de retroalimentacion con los
Directivos de la empresa, asi como el personal que participd en el diagndstico
organizacional para presentar los resultados alcanzados. Dichas sesiones
buscaron despertar el interés y focalizar la atencién en la importancia de tener
una mision, una vision y los valores corporativos formalizados.

Se recomendd sentar bases sélidas sobre estos elementos principales de
la filosofia organizacional que permitieran al Grupo Corporativo En Tus Manos
crear una identidad corporativa. Esto ayudara en el futuro a esbozar lineas de
accion para alcanzar metas retadoras y generar un sentido de pertenencia que
ayude a disminuir la rotacién de personal. Desde la Optica del investigador, se
observd que el tipo de disefio organizacional manejado desde el teletrabajo
complejiza la tarea, sin embargo, con el debido compromiso de los lideres y el
manejo de diferentes estrategias de gestion del cambio es posible que se
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establezca un puente robusto entre los valores compartidos y los miembros de

la organizacion.
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ANEXO A
INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS
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Nombre del entrevistador:

Nombre del entrevistado:
Fecha: / /

GUION DE ENTREVISTA

¢ Qué esperamos a alcanzar en tres afios?

¢,Cual es nuestra razon de ser?

¢,Cudles son los productos o servicios que ofrecemos al cliente?

Si responden afirmativamente las dos anteriores, preguntar: ¢Te

sientes conectado con la misién de la empresa?
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10.

¢,Cuales fueron los valores primordiales que sirvieron de base para

crear la compafia?

¢,Cuales son nuestros valores centrales actuales?

¢,Cual es la percepcion del cliente con respecto a tus valores?

¢, Qué crees que valoran mas?

¢,Cudles son las normas o politicas generales que regulan nuestra

actividad dentro la organizacion?

¢, Consideras que dentro de la organizacién todo el personal comparte
los mismos elementos de la cultura organizacional (valores, creencias,

mision, vision y normas)?
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ANEXO B
TABULACION DE ENTREVISTAS

51



item: 1. ;Qué esperamos a alcanzar en tres afios?

NO

Nombrey
Apellido

Cargo

Respuesta

Gustavo Loreto

Director

Ejecutivo

Tratar de ser mas formales, dentro de esta
informalidad de empresa. Trabajar en la
parte organizacional para estructurar
nuestra organizacion.

Adicional, espero posicionar nuestra marca
Yy nuestros servicios en Venezuela y en la
parte internacional. Para hacer méas rentable
nuestro negocio, ya sabes por la situacién
econOmica del pais, tratar de consolidar una
base de clientes en el extranjero, para
avanzar con mas fuerza en la parte interna 'y

ampliar nuestra plantilla de personas.

Peter Wever

Director

Ejecutivo

En tres afnos, espero alcanzar
posicionamiento de nuestros servicios, de
nuestra marca, pero no solamente aqui, sino
a nivel de afuera, es decir, a nivel
internacional. Para mi posicionamiento
significa entrar a un buen mercado y
mantenernos como quien dice activos.
Entrar a un nuevo mercado, es decir, cuando
tu buscas el posicionamiento de una marca
lo buscas hacerlo en tu pais, sin embargo,
como “En tus Manos” tiene tantas aristas,
quiza la parte de los eventos se conociera
mas a nivel nacional, pero la parte de media
social si quisiera que fuese mas afuera.
Pero, en verdad, apuntar a un mercado
internacional que nos permitira tener
nuestras bases en Venezuela por un tema
de sustentabilidad econdémica, debido a la

realidad del pais.
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Posicionamiento de nuestra marca en el
mercado nacional e internacional. Una de las
cosas mas importantes es mantener a flote
la compafia y para eso, debemos
expandirnos en el mercado internacional
i Gerente de o
3 | Jesus Orozco ) para que nos den dividendos en moneda
Contenido Web . y
dura que nos permita mantener la operacion
en Venezuela. También enfocar nuestros
esfuerzos en conseguir personas para
entrenarlas y que se sientan identificadas
con la empresa.
_ i Disefiador No conozco la informacién, no me la han
4 | Greysi Gonzalez o )
Gréfico dicho.
o ) Community o
5 | Cristina Rojas No sé cdmo responderte esa pregunta.
Manager
_ Disefiador i
6 | Eduardo Diaz L No sé.
Gréfico
Maria Fernanda | Community . ]
7 AUn no nos han dicho nada.
Boulange Manager

Tabla #14: item 1

item: 2. ¢ Cudl es nuestra razon de ser?

Nombrey
N° ) Cargo Respuesta
Apellido
Somos una agencia de publicidad que
ofrece soluciones al cliente en el rango de
) ] . lo que es el marketing digital y el disefio
1 | Gustavo Loreto Director Ejecutivo

grafico. “En tus Manos” tiene como objetivo
principal prestar un servicio de ventas y

marketing digital.
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Peter Wever

Director Ejecutivo

Por la necesidad de prestar un servicio de
ventas y de productos que den soluciones
inmediatas a los clientes. Cuando “En tus
Manos” nace fue con el foco de prestar un

servicio de ventas y marketing.

Jesus Orozco

Gerente de
Contenido Web

Prestar un servicio de ventas y marketing

digital.

Greysi Gonzélez

Disefiador Grafico

Crecer como empresa y crecer como
persona; y no solo hacer crecer a la
empresa “En tus manos” sino hacer
crecer a los clientes. Ademas, ayudan a
crecer a sus empleados en lo personal y
en lo profesional; al igual que para ellos

mismos como empresa.

Cristina Rojas

Community

Manager

Es una agencia de publicidad que maneja
redes sociales, disefio web, material
publicitario (pendones, volantes y etc).
Nuestro propdsito estd en promocionar las
marcas, eventos y/o productos de los
clientes mediante la creacién de

contenido web.

Eduardo Diaz

Disefador Gréfico

Es una agencia de publicidad donde
creamos piezas publicitarias para los
clientes con el propésito de hacer crecer
SuU marca y a su vez eso nos ayude a
nosotros a crecer como profesionales y a

la empresa también.

Maria Fernanda

Boulange

Community

Manager

Agencia de redes sociales, disefio web,
pendones, volantes y material publicitario.
El propésito es promocionar las marcas,

eventos y/o productos de los clientes.

Tabla #15: item 2

54



item: 3. ¢Cuédles son los productos o servicios que ofrecemos al cliente?

NO

Nombrey
Apellido

Cargo

Respuesta

Gustavo

Loreto

Director

Ejecutivo

Marketing digital, manejo de redes sociales,

plan de comunicaciones, disefio gréfico, etc.

Peter Wever

Director

Ejecutivo

Nuestros servicios se basan en el
asesoramiento para el crecimiento y desarrollo
de su empresa. Si yo tengo una empresa, yo
necesito la parte motivacional que la tenemos
con Circuito 13, la parte organizacional la
tenemos con el Grupo corporativo, la parte de
tecnologia la tenemos con la marca Tu media
social y tenemos la parte de las redes sociales
para el posicionamiento. Y una cosa lleva a la
otra. El secreto del servicio es que cuando
entramos en la empresa lo hacemos de forma
organizada, de tal manera que el cliente no
nos vea como unos toderos, sino como una
corporacion que presta varios servicios a
través de las multiples empresas que la
componen. Cada una de estas empresas tiene
que crecer paralelamente para poder brindar

un servicio especializado al cliente.

Jesus Orozco

Gerente de
Contenido Web

Nuestros servicios principales estan basados
en el marketing digital, manejo de redes
sociales, plan de comunicaciones para
corporaciones y produccién de eventos a gran

escala.

Greysi

Gonzélez

Disefiador

Gréfico

En los productos y servicios: manejo de redes
sociales, creacion y disefio de manuales de
identidad corporativa, disefio de logos, tarjetas

de presentacion, flayer, todo lo relacionado
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con papeleria corporativa, pero su foco es el

manejo de redes sociales.

Paginas web, manejo de redes sociales,

o ) Community disefio grafico de piezas publicitarias y planes
5 | Cristina Rojas S ] i
Manager de comunicaciones. Eso ultimo mas que todo

para clientes corporativos.

Yo he trabajado con el manejo de redes
sociales, creacion y disefio de manuales de

. Disefiador identidad corporativa, disefio de logos, tarjetas
6 | Eduardo Diaz L . y
Gréfico de presentacion, flayers. También he
disefiado paginas web y he participado en

elaborar piezas para eventos corporativos.

Maria
Community Disefio web, pendones, volantes y material
7 | Fernanda o
Manager publicitario

Boulange

Tabla #16: item 3

item: 4. ¢ Te sientes conectado con la mision de la empresa?

Nombrey
N° ) Cargo Respuesta
Apellido

Si, claro, desde que me asocié con Peter he
tenido la oportunidad de ir desarrollando la
linea de negocios que queria e ir creando esta
marca. Creo que poco a poco estamos
) construyendo un equipo de trabajo, pero como
Gustavo Director S o
1 ] ] todo, al principio es dificil. La verdad que lo que
Loreto Ejecutivo . .
hacemos aqui es algo que requiere mucho
esfuerzo y pasion, pero estamos empezando y
hay que ir haciendo las cosas para que en el
futuro seamos una empresa solida y donde

todo el mundo quiera trabajar.
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Peter Wever

Director

Ejecutivo

Por supuesto, tengo mas de 15 afios con este
negocio y he visto como ha crecido y hemos
ido ganado terreno con este campo. Claro, al
principio solo era algo mio, que empecé aqui
en Guarenas, de publicidad tradicional. Luego
conoci a Gustavo y me hablé del marketing
digital y le dije “¢ por qué no te asocias
conmigo?” y asi empezo todo este sueio. Me
encanta lo que hacemos aqui y queremos

hacer que este negocio crezca.

Jesus Orozco

Gerente de
Contenido Web

Si, tengo ya dos afios trabajando con ellos y
he crecido en la organizacién. Yo empecé
como community manager y tres cuentas a la
vez. Tenia un disefiador que me ayudaba en
todo. Con el tiempo me fueron dando mas
cuentas y las mas importantes hasta que un
dia decidieron ofrecerme el puesto de Gerente
de Contenido Web y ahora estoy a cargo de
los community managers y los disefiadores

graficos

Greysi

Gonzélez

Disefiador

Grafico

He crecido como persona y como profesional,
porque como persona te aconsejan muchisimo
y te dan tutoriales de autoayuda y crecimiento
profesional que te ayudan a salirte de tu zona
de confort y a desarrollar la creatividad para
generar ideas innovadoras. Les agradezco
porque han sido pacientes y me han dado
oportunidades para crecer. Me gusta lo que

hago en la empresa.

Cristina Rojas

Community

Manager

Yo llevo aproximadamente cuatro meses con
ellos y me han ensefiado mucho y me han
ayudado a desarrollar mis habilidades como
community manager. Me gusta mucho la
flexibilidad que nos dan, es decir, que

podamos trabajar desde casa y que las veces
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gue he venido a la oficina, puedo venirme
casual, sin estar muy arreglada. Me siento
bien trabajando con ellos, pero siento que a
veces nos falta claridad en algunas cosas o se
hacen las cosas como apurados, es algo que
debemos mejorar. Debe ser porque me estoy

adaptando, aun soy nueva.

Si me gusta, es chévere, pero aun estoy
conociendo como funciona todo acd, es decir,
solo llevo dos meses con ellos. A mi me gusta
ser disefiador grafico y trabajar de forma
flexible. He tenido experiencia en otras

L agencias y esta es exigente, pero te dan tu

_ Disefador ) i
Eduardo Diaz o tiempo. Es como que dicen las reglas desde el
Gréfico o i ) _
principio y ya tu te organizas para cumplir. Los
jefes me han dado tips, informacion de cémo
hacer para mejorar y me han regafiado
cuando no lo estoy haciendo bien y creo que
€s0 es positivo porque te ayudan a crecer

como persona y como profesional.

Yo llevo desde agosto trabajando con ellos y
crecido de la mano con ellos. Todo lo que he

Mari aprendido de manejo de redes sociales ha
aria
Community sido gracias a ellos y me siento super
Fernanda ] - o
Manager identificada con el propésito de la empresa.
Boulange ] ] .
Me siento bien a gusto trabajando con ellos, a

pesar de que, a veces, sean un poco
desordenaditos.

Tabla #17: item 4
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item: 5. ¢Cuéles fueron los valores primordiales que sirvieron de base

para crear la compafia?

Nombrey
N° ) Cargo Respuesta
Apellido

La empresa existe desde el 2003 y la agencia
de publicidad se venia manejando de forma
tradicional, es decir, disefio grafico,
impresiones, imagen y luego de que nos
asociamos, se complementa con el tema del
marketing digital, eso empez6 hace 2 afios.

Yo creo que uno de los principales valores
cuando me asocie con Peter era aprender a
ponerme en el lugar de los demas, tratar de
) entender lo que quiere el cliente, y como dice
Gustavo Director
1 el: ‘t4 con tu conocimiento tratar de llevarlo a tu
Loreto Ejecutivo
terreno y cambiar las cosas’.

Eso y apostar a educar a nuestros muchachos.
Yo prefiero que ellos vean ‘En tus Manos’ como
una escuelita en la que van aprendiendo y
obteniendo conocimientos, que tener a
personas de por vida que no mejoren ni su
calidad de servicio ni su saber diario. O mas
importante para mi es que ellos sepan que aqui
pueden aprender mejor como hacer su oficio y

como tratar al cliente con calidad.

Yo quiero una empresa para no hacer las
cosas que me han hecho a mi. Primero que
nada, nos colocamos en el lugar de los
Director clientes. El hecho de la frase que dice “el

2 | Peter Wever ] ] ] ] ) .
Ejecutivo cliente siempre tiene la razén” la verdad es
gue no es cierta, porque para mi uno debe
estar en la capacidad de educar al cliente y

tener la capacidad de abordarlo, es decir,
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llevar al cliente a tu terreno y hay que
aprender a manejar al cliente. Yo creo que
uno de los principales valores era aprender a
ponerme en el lugar de los demas, tratar de
entender lo que quiere la otra persona,
respetar lo que quiere la otra persona y tl con
tu conocimiento tratar de llevarlo a tu terreno y
cambiar las cosas. Eso se resume a una
vocacion de servicio. Para mi lo mas
importante es atender al cliente y que se
sienta satisfecho con el servicio que le
estamos prestando.

Somos estrictos, es decir, hay un tema de
disciplina que queremos fomentar en las
personas que trabajan con nosotros y claro,
es dificil, porque la mayoria son freelance,
gue es una hueva metodologia de trabajo que
estamos aplicando debido a la situacién pais;
y que ellos sientan que “En tus manos” es una
empresa con la que pueden contar y llevar
comida a la casa. Una de las primeras cosas
gue a mi me motiva a trabajar con ellos, es
gue ellos se sientan bien, es decir, mis
muchachos primero. Dentro de nuestra
filosofia, el trato al vendedor.

Aprender a delegar, a que los CM y los Di
puedan gerenciarse ellos mismos. Yo quiero
gue todos los muchachos que estan tomando
puestos aqui y que a medida que la empresa
vaya creciendo, ellos puedan subir y no traer
gente de afuera.

Entonces resumiendo:

Servicio

Darle justo valor a mi equipo y educarlo
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Jesus Orozco

Gerente de

Solo tengo como dos afios y de eso antes no

3 Contenido Web | me habian hablado.
Greysi Disefiador _ B
4 i i No conozco la informacion
Gonzélez Gréfico
- . Community o
5 | Cristina Rojas No sé cdmo responderte esa pregunta.
Manager
_ Disefiador )
6 | Eduardo Diaz . No seé.
Grafico
Maria )
Community i
7 | Fernanda No sé.
Manager
Boulange

Tabla #18: item 5

ftem: 6. ¢ Cuéles son nuestros valores centrales actuales?

Nombrey
N° Cargo Respuesta
Apellido
Compromiso
Confianza
Trabajo en equipo
No existe una cultura vertical, el esquema de
Gustavo Director jefe-supervisado, dividido en departamentos,
! Loreto Ejecutivo sino que es un equipo donde todos somos
colaboradores.
Atencién al cliente
Calidad
Mejora continua
Otros que afiadiria serian responsabilidad y
ética. Cuando una situacion no esta bien con
Director el cliente, intervenimos para quedar bien con
2 | Peter Wever ) ) ) y )
Ejecutivo el cliente y salvar la gestion del vendedor. Si

ellos se comprometen conmigo, yo hago lo

que sea por ellos.
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Confianza

Compromiso

i Gerente de .
3 | Jesus Orozco . Calidad
Contenido Web ) )
Mejora continua
Servicio al cliente
] o Lo primordial es trabajo en equipo,
Greysi Disefiador o .
4 i o creatividad, confianza en lo que haces y
Gonzélez Gréfico N
responsabilidad.
Responsabilidad
] Trabajo en equipo
o . Community i
5 | Cristina Rojas Calidad
Manager . i
Atencion al cliente
Compromiso
Confianza en ti mismo
) Disefador Creatividad
6 | Eduardo Diaz o )
Grafico Compromiso
Trabajo en equipo
Maria . Comparierismo
Community .
7 | Fernanda Responsabilidad
Manager . )
Boulange Trabajo en equipo

Tabla #19: item 6

item: 7. ¢ Cudl es la percepcién del cliente con respecto a tus valores?

Nombrey
N° ) Cargo Respuesta
Apellido
Nivel de confianza que puedas tener con ellos.
Lo que yo creo que el valor principal es ‘hacerte
) amigo del cliente’, por supuesto bajo la premisa
Gustavo Director . ) )
1 ] ] gue se esté haciendo un buen trabajo, que se
Loreto Ejecutivo

estan realizando las publicaciones a tiempo y
gue estamos cumpliendo con el tiempo de

entrega. Eso para mi es generar confianza.
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Peter Wever

Director

Ejecutivo

Deberian saber que hay compromiso,
nosotros nos abocamos al cliente y
esperariamos que ellos lo entendieran asi.
Hay compafierismo, compaiiia,
acompafiamiento. Nos hacemos amigos de
nuestro cliente y siempre buscamos
involucrarnos con ellos, con su negocio.
Somos parte de ellos, porque le decimos que
le manejamos las redes al precio de lo que le
costaria el salario minimo de dos empleados
mensuales.

La constancia, hay que estar cerca del cliente,

acompainiarlo, hacerle seguimiento organizado.

Jesus Orozco

Gerente de
Contenido Web

Yo que he tenido contacto con muchos
clientes, lo que ellos me han transmitido es la
confianza que sienten con nosotros cada vez
gue tienen una solicitud, es decir, como si
fuese de toda la vida. Tratamos de
solucionarles sus problemas y llevarles toda
nuestra creatividad para que sientan

satisfechos con el servicio.

Greysi

Gonzalez

Disefiador

Grafico

El valor que mas resaltarian seria la
responsabilidad y la creatividad. En mi caso,
con los clientes que yo he trabajado, han
estado encantados con el trabajo realizado y

la responsabilidad en el trabajo encomendado.

Cristina Rojas

Community

Manager

Creo que ellos pudiesen decir que les gusta la
atencién que les damos a sus redes sociales y
sus paginas web. Siempre estamos pendiente
de que se publique el contenido a tiempo y si
surge alguna emergencia o algo inesperado,

tratamos de responder lo més pronto posible.

Eduardo Diaz

Disefiador

Grafico

Creo que lo que més valoran es la

responsabilidad que le hemos demostrado
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cada vez que nos piden algo y que se lo

entregamos a tiempo y con calidad

Espero que se dijeran que estan muy a gusto

Maria
Community con el trabajo realizado, que se les atiende a
7 | Fernanda ] .
Manager tiempo, que cada cosa que piden fuera de lo
Boulange o
solicitado, se les resuelve.
Tabla #20: item 7
item: 8. ¢Qué crees que valoran mas?
Nombrey
N° ] Cargo Respuesta
Apellido
Que tu puedas tener una relacién de confianza
1 Gustavo Director con el cliente. Y manejar muy bien sus
Loreto Ejecutivo expectativas para que podamos cumplir con lo
gue nos piden.
La capacidad que tenemos para resolver las
situaciones que se nos han presentado juntos
Director como cuando hay que hacer algun ajuste en el
2 | Peter Wever ) ) ) y
Ejecutivo precio, por lo que se vuelve una relacion
bonita entre ambos porque valoran mucho el
trabajo que hacemos con las redes sociales.
La capacidad que le hemos demostrado para
i Gerente de resolver los problemas que se nos presentan
3 | Jesus Orozco ] ]
Contenido Web | con sus cuentas en poco tiempo y con una
calidad alta.
La rapidez con la que le respondemos al
Greysi Disefiador cliente, porque hay clientes que han pedido
4 Gonzélez Gréfico cosas expeditas y les hemos respondido a
tiempo y han quedado satisfechos.
) Creo que valoran més la responsabilidad y el
o . Community ) .
5 | Cristina Rojas M trabajo en equipo que les hemos demostrado
anager . -
en cada compromiso que adquirimos.
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] Disefiador Que siempre estamos disponibles para ellos y
6 | Eduardo Diaz L L
Gréfico les ofrecemos un servicio rapido

Creo que valoran mas la responsabilidad y el

Mari trabajo en equipo que les hemos hecho ver en
aria
Community cada solicitud que nos han hecho, porque
7 | Fernanda ] )

Manager trabajamos juntos para lograr las cosas y
Boulange )
tratamos de que sea a tiempo y como el

cliente lo pide.

Tabla #21: item 8

item: 9. ¢Cuéles son las normas o politicas generales que regulan

nuestra actividad dentro la organizacion?

Nombrey
N° ) Cargo Respuesta
Apellido

Tenemos normas que se filan con cada
proyecto en cuanto a fechas de entrega,
) contenido, frecuencia de publicacién y contacto
Gustavo Director ]
1 ) ) con el cliente, pero con respecto los manuales
Loreto Ejecutivo L ]
de descripcion de cargos o las funciones del
trabajo no estan escritas. Son como confusas y

no todos las tienen claras.

Una vez con los community manager se hizo
una prueba de ortografia y redaccién para ver
la calidad de las entregas y tenemos tiempo
que no lo hacemos, pero debemos retomarlo.
) Las normativas generales son:

Director -
2 | Peter Wever ] ] 1. Responsabilidad
Ejecutivo .
2. Buena ortografia

3. El cliente paga y yo te pago a ti

Los community managers estan obligados a
llamar una vez por semana al cliente y los

clientes me lo dicen. Ellos deben hacerme un
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reporte mensual de seguimiento del cliente,
gue sirve para medir su gestion personal, para
darselo al cliente y para entregarselo a la
empresa. Asi el cliente sabe como esta
creciendo su cuenta, nosotros sabemos si las
estrategias que estamos aplicando son las
correctas. Ademas, es muy facil controlarlo
porque nosotros utilizamos grillas, que es
como un horario de clases, donde se puede
ver la programacion de actividades que tienen
los community managers y los disefiadores
graficos con el cliente. Ellos deben publicar
dos veces al dia en Instagram y el resto de las

redes sociales esta automatizado.

Jesus Orozco

Gerente de
Contenido Web

Las normativas generales son:
Responsabilidad

El cliente paga y yo te pago a ti

Como supervisor de los chamos debo conocer
la linea de disefio de los disefiadores como las
habilidades comunicacionales de los
community managers para ver a quien asigno
y como se arman los grupos de trabajo con las
cuentas. Luego debo estar pendiente de que
entreguemos a tiempo y que no nos falte nada
a la hora de entregar el contenido.

También conozco de primera mano el
presupuesto que tenemos para desarrollar
cada pieza y como debemos administrarlo.
Estar pendiente de los chamos en cuanto a
Sus pagos y a que se sientan bien con lo que
hacemos, porque practicamente los veo una
vez al mes.

Y estar siempre reportandole a Peter y a
Gustavo si tenemos problemas o necesitamos

ayuda, sabes, el como vamos y que nos falta.
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Greysi
Gonzalez

Disenador

Gréfico

Cuando yo ingresé a la organizacién, me fue
explicada la forma de pago, que iba a ganar
por cliente, que decia ser puntual y precisa en
las publicaciones que tenemos que hacer en la
grilla. Que los disefios deben ser atractivos y
que llamen la atencién de los clientes del

cliente, etc.

Cristina Rojas

Community

Manager

Cada vez que nos asignan una cuenta, varia el
monto y la fecha de pago. Siempre nos dicen
que cuando el cliente pague, nos pagan a
nosotros. Igual que cada vez que nos asignan
la cuenta, nos dicen nuestras
responsabilidades, fechas de entrega y
cantidad de publicaciones que hay que hacer
por cada medio.

La regla béasica es publicar dos veces al dia
por cuenta y al cierre de cada mes, mostrar la
diferencia y/o el incremento de los seguidores

en las redes que manejan los clientes.

Eduardo Diaz

Disefiador

Gréfico

Cuando yo llegue hace tres meses, me
explicaron que esto era por cuenta, es decir,
que iba a ganar en base a lo que el cliente
pagara y que los tiempos dependian del pago
del cliente. Hasta ahora todo ha ido bien y me
han dado mi espacio para disefiar y desarrollar

mi linea creativa.

Maria
Fernanda

Boulange

Community

Manager

Ese tema se maneja un poco distinto que
cualquier otra empresa porque el trabajo es
por cuentas y no todas manejan el mismo
monto ni la fecha de pago. Pero por lo general,
cada vez que me han entregado una cuenta,
han sido bastantes claros en cuanto a la
remuneracion y las responsabilidades que

implica.
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Debemos publicar dos veces al dia por cuenta
y al cierre de cada mes, mostrar la diferencia
y/o el incremento de los seguidores en las
redes que manejan los clientes.
Tabla #22: item 9

item: 10. ¢Consideras que dentro de la organizacion todo el personal
comparte los mismos elementos de la cultura organizacional (valores,

creencias, mision, visién y normas)?

Nombrey
N° _ Cargo Respuesta
Apellido

Al principio habia muchas quejas de la
interaccion del equipo con el cliente porque
involucra tres personas, un CM, un disefiador y
un gerente de cuentas, entonces esas tres
personas debian estar alineados para entregar
resultados a tiempo, que involucraba la
comunicacién y a veces es0o no sucede con
mayor frecuencia ya que la distancia y el
trabajo online lo dificulta.

Gustavo Director Adicional, lograr que todas las personas se
Loreto Ejecutivo identifiguen con la empresa es dificil porque no
todos la estén viviendo de lleno. Pero tratamos
de decirle a ellos, que se enfoquen en su
trabajo y que lo hagan con calidad para que
cumplan con los resultados, que a su vez hara
que se identifiqguen con la empresa.

Creo que se identifican con el tipo de trabajo
gue mas con la empresa, porque somos una
empresa que no exige horarios ni cédigo de

vestimenta.
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Peter Wever

Director

Ejecutivo

No, quisiera que fuera asi, pero no. Tenemos
dos tipos de personas, los que estan poco
comprometidos y los que estan muy
comprometidos. Los que estan poco
comprometidos son aquellos que sabemos
que son buenos, pero generalmente se
conforman con la cantidad de clientes que
tienen y no desean ampliar su cartera, sino
gue s6lo ven este negocio como un ingreso
extra. Y los que si estan muy comprometidos,
que siempre estan pendientes de pedir mas
clientes. Me gustaria que todos pudiesen estar
comprometidos, pero yo entiendo que esto es
un proceso. Buscar la manera que de que
ellos se desarrollen con nosotros. Queremos
la filosofia de que ellos se entrenen con
nosotros y eso nos da un buen branding de

marca.

Jesls Orozco

Gerente de
Contenido Web

No, quisiera que fuera asi, pero no. Ya como
tengo dos afios aqui, he visto como gente va 'y
viene. No todos les gusta el tipo de trabajo o
le ofrecen algo mejor y se van. Creo que es
porque el trabajo es freelance, es dificil
mantener a todo el mundo motivado y
enfocado en lo que queremos alcanzar. Como
supervisor te lo digo, que es dificil, hasta yo
mismo he tenido que pedir ayuda a Peter con
situaciones que hemos tenido con alguno de
los chamos.

Creo que también se debe a que todo es muy
informal ac4, sabes. Es decir, como no
tenemos un lugar fisico o una red compartida
0 algo que nos una en el mismo ambiente, ya
sea virtual o fisico, hace que algunos se

identifiquen mucho y otros no.
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Greysi

Gonzalez

Disenador

Gréfico

La mayoria lo hace, pero hay otros que no. No
te sé decir porque no lo hacen, hay unos que
estan por estar, pero ya gracias a Dios ellos
se han ido yendo poco a poco; y los que
quedan si se han comprometido con la
empresa.

Hay muchos que comienzan con mucho
animo, pero luego bajan su trabajo o no
cumplen con las normas que Peter les coloca
desde el principio. Ahorita con los community
que estoy trabajando, se ve que le gusta lo
que hacen y estoy encantada de trabajar con

ellos.

Cristina Rojas

Community

Manager

¢ Todos? No. Es raro durar tanto tiempo en la
empresa, porque hay mucha rotacién de
personal, de hecho, muchos de los que
iniciaron conmigo, ya no estan. Hay reuniones
mensuales donde siempre veo caras nuevas,
pero los que hemos permanecido, hacemos
las cosas en equipo y nos preocupamos
porque cumplamos todos nuestros

Compromisos.

Eduardo Diaz

Disefiador

Gréfico

No la mayoria, es decir, hay unos que
comienzan con mucho &nimo, pero luego
bajan su trabajo o no cumplen con las normas
que Gustavo o Peter les colocan desde el
principio. Es que creo que no se adaptan, aqui
tienes que ser rapido y avispado, siempre
dispuesto, porque hay semanas de locuras y
semanas suaves, es cuestion de adaptarse y

trabajar en equipo para que las cosas salgan.

Maria
Fernanda

Boulange

Community

Manager

¢ Todos? No, no creo. De hecho, hay mucha
rotacion de personal, de hecho, la mayoria de
la gente con la que me habia tocado trabajar

inicialmente, no esta y entre los nuevos no
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conozco a ninguno. Sin embargo, en las
reuniones mensuales que hemos tenido, si se
siente el compafierismo y el trabajo en equipo.
Es que esto aca es un poco desordenado,
entonces no todo el mundo le gusta eso y yo

Creo que por eso se van.

Tabla #23: item 9
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ANEXO C
PROPUESTA DE CONSULTORIA

72



Propuesta de Consultoria
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Caracas, marzo del 2017

Mediante la presente nos permitimos presentar una propuesta técnica para
la elaboracién de un Diagndstico que permita conocer una aproximacion a los
elementos que permitan mas adelante poder desarrollar la visién, misién y valores

organizacionales de la empresa En tus Manos.

Esperamos que esta propuesta responda a las expectativas identificadas
previamente y quedamos a su disposicion para realizar especificaciones y ajustes

para realizar la propuesta con estructuras de tiempo.
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ESTADO DE LA SITUACION

Por la situacion 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
gue se presentan de manera inesperada. Esto ha hecho que la empresa En tus
Manos haya crecido en diferentes areas de negocio, buscando otras oportunidades
a pesar de esta la crisis, bajo este escenario se presenta la opcion de formalizar

aspectos estructurales de la organizacion.

NECESIDADES DEL CLIENTE

En conversaciones previas con los directores de En tus Manos se observo que
la empresa necesita desarrollar una estructura, que permita focalizar los esfuerzos
hacia un objetivo y proposito comun. Esto con el fin de que sus directores se alineen
con una filosofia organizacional compartida, y sus colaboradores se identifiquen y
comprometan con la misma. Tener una estructura mas clara permitird a la
organizacion ser sostenible y evitar situaciones de caos que no le permitan ser

capaces de evolucionar o adaptarse.

PROPOSITO

El propdsito de la propuesta aborda la siguiente linea maestra:

¢ Recopilar informacién que permita tener una visién a la vez amplia y
puntual de los elementos Organizacionales fundamentales que dan
robustez a la empresa en medio de un ambiente cargado de cambios

y retos.

OBJETIVOS

Al finalizar el proceso los participantes podran:

e Establecer los puntos en comun y contarios de los elementos que

componen le estructura de la empresa.
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¢ Identificar los aspectos que componen la vision, mision y valores de

su empresa, de acuerdo con su criterio individual.

ENTREGABLES

Como fase de Diagndstico: Presentacion de los resultados y hallazgos obtenidos de
las entrevistas realizadas a los directores, gerentes y personal de la empresa En tus
Manos. Los resultados individuales obtenidos en las entrevistas son de caracter
confidencial, por lo que las presentaciones de los resultados al Cliente son globales,

producto del analisis realizado.

PROPUESTA TECNICA

Al revisar la informacién suministrada por el cliente detectamos que el foco a
abordar es la estructura organizacional. Los profundos y veloces cambios que se
estan viviendo en los ultimos tiempos han llevado a las organizaciones a implementar
diversos tipos de herramientas que ayuden a sus lideres a garantizar el éxito. Las
empresas de hoy deben adaptarse y generar estructuras que sean robustas, agiles y

rapidas, para lidiar con las nuevas tendencias y generaciones.

Uno de los procesos a poner en practica para lograr estos fines es la creacion
de la estructura organizacional, la cual contempla, segun el modelo de las 7 S de

Mckinsey, dos elementos que se deben abordarse, que son a saber:

La estrategia, que contempla el conjunto de politicas, planes, recursos y
acciones gue pretenden alcanzar objetivos y/o dar respuesta anticipada a los cambios
del entorno y la competencia, por lo que la asignacion de estos debe estar

cuidadosamente planificada para garantizar su logro.

Los valores compartidos, los cuales son las metas de rango superior que
comparten los miembros de la organizacion, en donde se incluyen sus valores, su

filosofia y sus creencias

Esta propuesta permitird aproximarse a una perspectiva individual acerca de

los elementos que conforman la estructura de la empresa.
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Dicha propuesta tiene dos fases.

1. Diagnéstico: que consistird en el levantamiento de datos que permitan
configurar un mapa que agregue valor a la estructura actual de la
organizacion.

2. Puesta en marcha: es una fase de implementacién a partir de la informacién

recolectada que emergen en los resultados del diagnéstico.

ESTRUCTURA DE ACTIVIDADES

Las actividades para llevar a cabo han sido divididas en dos FASES: la
primera esta enfocada en el disefio y elaboracion de las entrevistas dirigidas. La
segunda esta enfocada en la presentacion de los resultados obtenidos luego del

analisis.

|.FASE DE DISENO

Actividad H/H Recursos
Tesistas
Entrevistas dirigidas 6 | Directores, gerentes 'y
personal

ll. FASE DE IMPLEMENTACION

Actividad H/H Recursos
Andlisis de contenido 24 | Tesistas
Informe de resultados 12 | Tesistas
Presentacion de resultados 2 T?S'Stas
Directores

El total de horas invertidas por todos los recursos en este proyecto sera de
44 h/h .
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ESTRATEGIA METODOLOGICA

La recoleccion de datos se llevara a cabo teniendo en cuenta la necesidad de

obtener informacién acerca de los elementos que componen la estructura
organizacional, segun la perspectiva de cada uno de los directores, gerentes y

personal.

e Por estarazon se trabajara con un instrumento que arroja datos cualitativos,
como son las entrevistas dirigidas, lo que permite tener mayores detalles con
respecto al conocimiento de otros agentes.

e Laestrategia de la entrevista permitira ir construyendo y validando los puntos

en comun y contrarios acerca de la informacién recibida.

CRONOGRAMA

La actividad tendra una duracion de 1,5 meses. A continuacion, el cronograma

de actividades:

Actividad Semana #1 | Semana #2 | Semana #3 | Semana #4 | Semana #5 | Semana #6

Recoleccion de
informacion previa

Disefio del guion de
entrevista

Aplicacién del guion
de entrevista

Analisis de resultados

Elaboracién de
informe de resultados

Presentacion de
informe de resultados

PROPUESTA ECONOMICA

Este proyecto se realiza con fines académicos para la finalizacion de

postgrado en Desarrollo Organizacional, por lo que todo el proceso y los entregables

son a cero costos.
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CONDICIONES DE SERVICIO

El Cliente y las Tesistas acuerdan cumplir los siguientes términos y condiciones:

1.

La informacidn contenida en el presente documento, asi como la suministrada
por El Cliente a las Tesistas para su elaboracién, son de caracter confidencial,
y solo podran ser suministradas a personal que esté directamente relacionado

con el proceso del Proyecto.

. Las Tesistas no podran suministrar informacion confidencial de la empresa que

el Cliente no autorice a ser resefiado en sus Informes Académicos.

. El proyecto tiene una duracion de 3 meses aproximadamente, donde vera

realizarse las actividades planificadas para ambas fases, de acuerdo con la
planificacion realizadas por ambas partes: Diagnostico e Implementacién.

. Los horarios para la realizacion de las actividades, se estableceran previo

acuerdo con el Cliente.

79



¢ QUIENES SOMOS?

VANESSA CISNEROS

Graduada como Licenciada en Educacion de la
Universidad Catolica Andrés Bello y cursante de la
Especializaciéon en Desarrollo Organizacional en la
misma casa de estudios.

Realiz6 carrera como docente de aula y participa
en la formacion y capacitacion de jovenes en el que
hacer de la educacién y direccibn de campamentos, a
través de la coordinaciéon de diplomados en las areas

mencionadas.

Con experiencia de més de 5 afios como gerente
en areas administrativas y gerente de proyectos. Ha

participado como

facilitador y co-facilitador de

procesos de consultoria a empresas.

Contacto: 0412-6016025

cisnerosv@gmail.com

DuLCE OJEDA

Graduada como Licenciado en Estudios Liberales
de la Universidad Metropolitana con dos diplomados, uno
en Gerencia Politica de la UCAB y el segundo sobre
Componente Docente del AVEPANE. Actualmente
cursando la especializacién en Desarrollo Organizacional
de la UCAB.

Profesional con cinco afios de experiencia en el
area de recursos humanos, especificamente como
consultor de desarrollo organizacional, llevando a cabo
procesos de formacion, cultura, bienestar y evaluacion de
desempefio en diferentes empresas.

Contacto: 0424-2637861

Ojedagarcia.dulcemaria@gmail.com

80



