Il - N N B ) S B D B B I D B BE B B B =

=’

QOO0

7

AAUOU61 00

-1

W6
oo
l

UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO
POSTGRADO EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL

TRABAJO ESPECIAL DE GRADO
PARA OPTAR AL TITULO DE ESPECIALISTA

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
ROCIADORES INDUSTRIALES, C.A.
RICA

AUTOR: AGLAE LANZ MALAVE

PUERTO ORDAZ, Abril 1999

>






UNIVERSIDAD CATOLICA ANDRES BELLO c

POSTGRADO EN DESARROLLO ORGANIZACIONAL

DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL EN LA EMPRESA
ROCIADORES INDUSTRIALES, C.A.
RICA

AUTOR: AGLAE LANZ MALAVE
Tutor Académico: OSCAR GIMENEZ

PUERTO ORDAZ, Abril 1999




IV.

VL

VIIL

INDICE
| Resumen
1I. Introduccién

II.1. Propésito del trabajo
I1.2. Metodologia empleada
II.3. Resultados relevantes
I1.4. Contrato Psicolédgico
Marco conceptual de referencia
II1.1. Modelo de Investigacion-accion
I11.2. Modelo de Diagnéstico de Weisbord
I11.3. Definiciéon de las Dimensiones del Modelo
II1.4. Justificacién del Modelo
Estrategia Metodologica
IV.1. Variables medidas
IV.2. Definicién conceptual de las variables
IV.3 Definicién Operacional de las variables
IV.4. Poblacion
IV.5. Instrumentos de Recoleccion de la informacion
IV.5.1. Descripcion
IV.5.2. Prueba Piloto
IV.5.3. Validéz
IV.5.4. Estadistico para el analisis
IV.6. Procedimiento utilizado
IV.6.1. Categorizacion de las Respuestas
IV.6.2. Caracterizacion del personal
Descripcion del proceso
V.1. Analisis de los datos
V.2. Anilisis Estadistico por Dimension y Variables
Conclusiones
Recomendaciones
Bibliografia
Anexos

Pags.

0O 00 3 2 WWWhh —



I. RESUMEN

El diagnostico se realizo en la empresa ROCIADORES INDUSTRIALES C.A,
RICA, con el objeto de analizar los elementos organizacionales, buscando
identificar el estado presente, descubrir los problemas y detectar la necesidad
de cambio.

RICA, es una mediana empresa, fundada en 1983, dedicada a la fabricacién de
toberas y rociadores para la industria pesada y agricola y la reparaciéon de
valvulas para la industria pesada. Esta empresa cuenta con 34 personas y su
mercado ha traspasado el ambito nacional.

Se trabajo con toda la organizaciéon y al final del proceso de diagnostico se
identificé la situacion actual de los subsistemas de la organizacion,
oportunidades de mejoras que soportan o fortalecen el nivel de competitividad
que actualmente tiene la empresa.

La metodologia de diagnéstico se fundamenta en el modelo de Marvin
Weisbord (1976). Se utilizard entrevistas, reuniones y cuestionarios como
instrumentos de recoleccion de la informaciéon. El estadistico a utilizar es
descriptivo de tendencia central: Promedio.

Resultados Relevantes

Con la aplicaciéon del modelo de diagnéstico de Weisbord' se detectaron tres
(3) dimensiones con desviaciones significativas y que pueden ser objeto de
intervencion organizacional, a saber: Propdsito, Mecanismos Auxiliares y
Estructura. También se encontrd6 en la dimension Recompensa, signos de
insatisfaccion en el personal, situaciéon que consideramos no seria objeto de
intervencion, por el contrario siendo un punto neuralgico de la organizacion,
debe ser resuelta por la direccion de la empresa.

! W WARNE, Burke,”Desarrollo Organizacional. Punto de vista normativo. Editorial Addison Wesley.




II. INTRODUCCION

La organizacion ROCIADORES INDUSTRIALES, C.A. (RICA), fundada en
el afio 1983, es una mediana empresa en la industria de la fabricacién de
toberas rociadoras y aspersores para usos industrial y agricola, sumamente
exitosa orientada a la colocacion de estos productos en los mercados nacionales
e internacionales y se encuentra ubicada en el Estado Bolivar, Puerto Ordaz, en
la zona industrial Unare II.

El fundador y actual presidente de la empresa RICA, exhibe un estilo de
liderazgo participativo y compartido con una alta delegacion de autoridad en la
toma de decisiones, la cual propicia la creatividad en el personal permitiéndole
poder ofrecer su asistencia y asesorias especializadas, en la fabricacion de
piezas metalmecanicas y la elaboracion de valvulas y reductores de las
industrias siderargicas, del aluminio, petroquimica, agricola, etc., todo esto con
una comprobada alta calidad y con los plazos mas cortos de entrega en el
mercado nacional.

Los ultimos 5 afios en el area de rociadores y toberas, se increment6 al punto
que el producto ofrecido desplazo6 a su principal competidor en el mercado, la
empresa TORO, de Estados Unidos y comenz6 a exportar a paises del Pacto
Andino y del Caribe, con una alta receptividad, la cual se mantiene.

La empresa cuenta con una fuerza laboral de 34 trabajadores (Anexo 1),
estratificados de la siguiente manera:
Direccion

Produccion 1
Control de Calidad

Comercializacién

Asistencia Técnica

Almacenes, Higiene y Seguridad y otros
Total 3

Y T =RV R S S R

Por nivel de instruccién se distribuyen en: 8 profesionales, 17 técnicos medio y
9 artesanos.



El Recurso Humano con que cuenta RICA, se encuentra motivado y con un alto
sentido de pertenencia, que se evidencia en el éxito alcanzado por la empresa.

La atencion de la gerencia no s6lo se circunscribe al ambito laboral sino que
sobrepasa al ambito familiar de sus trabajadores, contando con planes de
incentivo que apoyan la consolidacion del grupo familiar. Del contacto inicial
con el cliente, se aprecia la influencia del Liderazgo en la gestién de la
organizacion, existen muchos procesos y poca estructura de soporte.

IL.1. Propésito del trabajo

Fundamentalmente consiste en aplicar los conocimientos y herramientas
adquiridos en el Postgrado de Desarrollo Organizacional, en la Universidad
Catolica Andrés Bello, realizando un Diagnostico Organizacional en la empresa
ROCIADORES INDUSTRIALES, C.A.

El objeto del diagndstico fue una recopilacion de datos del sistema total,
buscando definir la situacion actual, tanto de los procesos como de la cultura
del sistema, identificar problemas que en los diferentes niveles estén
impactando la situacion presente: estilos de comunicacion, toma de decisiones,
relaciones entre grupo, manejo de conflictos, establecimientos de metas,
sitemas de planificacion e identificar la necesidad de cambio.

En el diagnéstico se trabajo con la totalidad de la empresa considerando su
tamafio y el compromiso que adquirié su nivel directivo, en la busqueda de la
normalizacién de sus procesos y productos

I1.2. La metodologia

Para el diagnostico se utiliz6 el modelo de seis cuadro de Marvin Weisbord,
publicado en 1976, utilizado ampliamente en la actualidad. Este modelo indica
donde se debe buscar y qué es lo que se busca. Weisbord identifica seis areas
criticas: propdsito, estructura, recompensas, mecanismos auxiliares, relaciones
y liderazgo. El modelo se utiliza como un mapa cognoscitivo, examinando en
forma sistematica los procesos y las actividades de cada cuadro, buscando
sefiales de problemas. El modelo de seis cuadros es un instrumento sencillo,
pero poderoso’.

? FRENCH Y BELL,” Desarrollo Organizacional. Aportaciones de las Ciencias de la conducta para el
mejoramiento de la organizacién. Editorial Prentice Hall, México 1996.




I1.3 Los resultados relevantes.

Con la aplicacion del modelo de diagnostico de Weisbord se obtuvo
informacion de tres (3) dimensiones con desviaciones significativas y que eran
suceptibles de intervencion organizacional, a saber: Proposito, Mecanismos
Auxiliares y Estructura. También se encontré en la dimensién Recompensa,
signos de insatisfaccion en el personal, situacion que consideramos no seria
objeto de intervencion, por el contrario siendo un punto neurdlgico de la
organizacion, debe ser resuelta por la direccion de la empresa.

I1.4. El contrato Psicolégico

Es un acuerdo claro entre el cliente y el consultor, respecto a lo que cada uno
espera del proyecto y los pasos que daran para asegurar el cumplimiento de
estas expectativas.” Es un proceso de colaboracion, psicologico en su
naturaleza, generalmente se basa en la confianza interpersonal.

Al finalizar el diagnéstico en la empresa RICA, se logr6 identificar el estado
actual de los diferentes subsistemas que componen la organizacion, detectar las
fortalezas que sustentan el mejoramiento continuo, asi como las areas de
oportunidad que permitan introducir mejoras en los procesos tecnologicos y
humanos.

Caracteristicas del cliente

e Totalmente comprometido con el proposito.

e Apoya la ejecucion del trabajo con la participacion de los trabajadores.

e Asumi6 la responsabilidad de comunicar a los trabajadores el objetivo de
este proyecto.

e En la organizacion existe la credibilidad en sus lideres, especialmente en el
Presidente.

e El presidente modela una actitud proactiva en relacion a la innovacién de sus

procesos.

* BOSS, R. Wayne, “Desarrollo Organizacional de los Servicios de la Salud”, Addison Wesley
Iberoamericana S.A., México 1989.




Personas Claves

Con el cliente se determinaron como personas claves de la organizacion: José
Lereico, Coordinador de Control de Calidad, Armando Porras, Jefe de
Planificacién y Produccion, Luis Rivas, Representante de Ventas y Merlis
Rivas, Analista de Personal

Expectativas
Del Cliente

e Recibir apoyo a la gestion que realiza.

e Conocer la imagen que proyecta la empresa

e Aprovechar herramientas que le permitan mejorar su procesos humanos.

El Consultor tendra dispomibilidad de tiempo para trabajar en horas
imprevistas.

Del Consultor

e Poner en practica herramientas y conocimientos teoricos adquiridos durante
el proceso de aprendizaje.

e (erteza de la ejecucion del plan de acciones resultantes de este trabajo.

e El Cliente aprueba que los consultores hablen con cualquier persona de la
organizacion, previa concertacion con el involucrado.
Contar con el compromiso total del Gerente en el proyecto.
Acceso directo al Gerente cuando sea necesario.
Comportamiento abierto y honesto que ayude al clima de confianza durante
el proyecto.

¢ El Gerente debe informar al personal del inicio del trabajo, los objetivos, lo
que se espera y el tiempo que estaran los consultores entre ellos, a fin de
preparar un ingreso exitoso.

‘e El Gerente debe presentar al consultor con las personas claves y directores

de comité.

e Satisfacer la necesidad que mueve al cliente para someter su organizacion a
este diagnostico.

e Preparar la organizacion para participar activamente en las acciones que
conformen la futura intervencion.




Tiempo estimado
Se estima que el proceso de diagnostico tendra una duracion de siete (7)
semanas (Anexo 2).

Roles
Del Cliente

e Facilitador en cuanto al suministro de informacion.
Participacion activa en reuniones de trabajo, cuestionarios y entrevistas.
Compromiso en el avance y logro de los objetivos del trabajo.

Del Consultor

e Facilitador del proceso

Aconsejar en situaciones dificiles, pero no apoyar en decisiones que
perjudiquen a algiin miembro o grupo de la organizacion.

Retroalimentacién constante.

Ayudar al sistema-cliente a generar datos validos




III. MARCO CONCEPTUAL

El modelo de investigacion-accion se puede emplear como un modelo genérico
en desarrollo organizacional, basado en la informacion, disefiado siguiendo el
método cientifico de investigacion, el cual propone los siguientes pasos”:

Recopilacion de Informacion

Diagnéstico de problemas

Planeacion de la accion

Comunicacion del plan al sistema Cliente

La puesta en marcha de actividades disefiadas para facilitar el cambio y
resolver los problemas.

Al finalizar la intervencion se recopila informacién adicional y se
retroalimenta al cliente.

S g A g B
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I11.1. Modelo de Investigacién-accion

La Investigacién-accién se podria definir como una secuencia de
acontecimientos y acciones, de esta manera: es el proceso de recopilar en forma
sistematica datos de la investigacion acerca del sistema actual en relacién con
algin objetivo; de alimentar de nuevo esos datos al sistema; de emprender
acciones por medio de variables alternativas seleccionadas dentro del sistema,
basandose, tanto en los datos como en la hipotesis; y de evaluar los resultados
de las acciones recopilando datos adicionales. La caracteristica de la
investigacion accién, es que primero se toma una imagen estatica de una
organizacion, después de manipular las variables que estan bajo control del
investigador, se toma una segunda imagen estatica del sistema para examinar
los efectos de la accion emprendida.

Una caracteristica distintiva de la investigacion-accion es la colaboracion entre
los individuos del sistema- los clientes- y los individuos fuera del sistemas - los
agentes de cambio o investigadores. Casi todos los autores hacen hincapié€ en
la naturaleza de colaboracion de la investigacion-accion y algunos la consideran
como la razén primordial de la eficacia del modelo’

“ BOSS, R. Wayne, “Desarrollo Organizacional de los Servicios de la Salud”, Addison Wesley
Tberoamericana S.A., México 1989.
3 FRENCH Y BELL, “Desarrollo Organizacional, Prentice Hall, Qta. edicién,1995,pag. 145.




El analisis que se hace para evaluar la situacion de la empresa, sus problemas,
potencialidades y vias eventuales de desarrollo, es denominado diagnostico®

I11.2. El modelo de Diagnéstico Organizacional

El modelo escogido para el diagnéstico fue el "Modelo de los seis cuadro de
Marvin Weisbord (1976)", el cual representa seis darea criticas en la
organizacion: Propdsito, Estructura, Recompensas, Mecanismos auxiliares,
Relaciones y Liderazgo, se emplea como un mapa cognoscitivo, examinando en
forma sistematica los procesos y las actividades de cada cuadro, y buscando
sefiales de problemas’.

Modelo organizacional de los seis cuadros
Marvin R. Weisbord

PROPOSITO
Misién
Obnetivos

RELACIONES Estructura Organizativa
Establecimiento de Planes Tecnologia

Procesos de Interaccién Compromiso Layout

Solucién de Conflictos Esule

‘Comumicacién

\ RECOMPENSA

Sistema de Evaluacion
MECANISMOS AUXILIARES |~ incentivo- Paquete
Sistemas adm inistrativos, Sistema de Pago

Informacion, Control
Planificacion y Presupuesto

MEDIO AMBIENTE

¢ RODRIGUEZ MANSILLA Dario.” Diagnéstico Organizacional”. Ediciones Universidad Catdlica de
Chile.1992
" FRENCH Y BELL, “Desarrollo Organizacional”, Prentice Hall, Qta. edicién,1995,pag. 126.




111.3. Definicion de las Dimensiones del Modelo

LIDERAZGO

Es la fuerza propulsora que hace mover la organizacion, el centro de equilibrio
entre las partes que la componen. El liderazgo dicta pauta, define propositos,
mueve energia en cumplimiento de los objetivos.

PROPOSITO
Se define como el conocimiento de las metas, misién y vision. Se busca
identificar el nivel de compromiso de las personas en apoyar el propésito de la
organizacion.

RECOMPENSA

Se refiere a la impresion que tiene el personal con respecto a la recompensa
que la empresa le ofrece, a través de su paquete de incentivos, sueldos y lo que
cada uno siente que deberia recibir.

ESTRUCTURA

Referido a la correspondencia entre la finalidad de la organizacion y la
estructura disponible. Identifica la funcionalidad, con base en las normas,
procedimientos, politicas y la tecnologia utilizada.

RELACIONES
Se busca identificar como se manejan los conflictos, las relaciones
interpersonales, el proceso de integracion, relaciones intergrupales.

MECANISMOS AUXILIARES
Se refiere al uso de sistemas que permitan apoyar la gestién: informacion,
personal, presupuesto, planeacion y control.

I11.4. Justificacion del Modelo.

Del contacto inicial con el cliente, se aprecia la influencia del Liderazgo en la
gestion de la organizacion, no posee una vision sistémica de la organizacion
por lo que requiere de un modelo organizacional sencillo y de facil
comprension y en corto tiempo. Por esta razén se elige el modelo de seis
cuadro de Weisbord, donde el Liderazgo es el punto de equilibrio de los
subsistemas:  Propésito, Estructura, Recompensa, Mecanismos auxiliares,
Relaciones, todo enmarcado en el medio ambiente que rodea la organizacion.




IV. ESTRATEGIA METODOLOGICA

IV.1. Variables medidas

En el modelo ajustado, utilizado para este estudio, se midieron las dimensiones

siguientes.
LIDERAZGO |PROPOSITO |RECOMPENSA |ESTRUCTURA |RELACIONES MECANISMO
AUXILIARES
V| Definicion de | Misién Sistema de | Estructura Procesos de | Sistemas
a Propésito Objetivos Evaluacion Organizativa Interaccion Administrativos
1 | Planes Metas Incentivos Tecnologia Solucién de | Informacién y
A| Compromiso | Vision Sistema de Pago |Layout Conflictos Control
E Estilo Valores Comunicacién | Planificacién
E Presupuesto
s

IV.2. Definicién conceptual de las variables

LIDERAZGO

Definicién de propésito

Es el papel principal de los lideres en la organizacion, el cual se traduce a

través de la definicion de mision y metas.

Establecimiento de Planes
Significa definir con vision estratégica los planes a seguir.

Compromiso

Es poner de manifiesto el empuje que lleva al lider al cumplimiento de los
planes estratégicos.

Estilo

Es la conducta seleccionada como la mas apropiada para usarse en el ambiente
de la organizacion, de acuerdo a factores tales como: tecnologia necesidad de
nuevos productos, habilidades del personal y el ciclo de vida de la

organizacion.
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PROPOSITO

Mision

Es la razon de la existencia de la organizacion que define la estrategia de la
misma y a su vez actiia como un radar para verificar cada uno de los factores en
cuanto a claridad engrane y acuerdo.

Objetivos

Son blancos especificos y medibles para ser alcanzados de acuerdo con un plan
en tiempo definido.

Metas

Son declaraciones acerca de la direccion y la indole de la organizacion.

Visién

Es una declaracién de lo que se espera sea el futuro de la empresa

Valores

Representan las convicciones filosoficas de los administradores a cargo de
dirigir la empresa hacia el exito®

RECOMPENSA

Sistemas de Evaluacion

Es un conjunto de criterio y normas ordenados logicamente que tienen como
finalidad calificar la actuacion del trabajador.

Incentivos

Beneficios adicionales, que no forman parte del ingreso o salarios, tales como
bonos, premios, porcentaje sobre ventas, etc.

Sistema de Pago

Es la compensacion que recibe el trabajador por la prestacion de su servicio.

ESTRUCTURA

Estructura Organizativa

Es la manera como se compone la organizacion referida al numero y tipo de
niveles y unidades que apuntan hacia su propdésito y mision.

Tecnologia

Habilidades, energia y conocimientos para mejorar productos y servicios a

“menor costo y mayor calidad.

Layout
Distribucion del espacio fisico de la empresa.

# GEORGE MORRISEY. “ Pensamiento Estratégico”, Editorial Prentice Hall, México, 1996.
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RELACIONES

Procesos de Interaccion

Relaciones interpersonales e intergrupales

Solucion de conflictos

Manera como se discuten y aclaran situaciones de inconveniente en las
relaciones con el personal.

Comunicacion

Manera de transmitir la informacion a los diferentes niveles de la organizacion:
formal e informal.

MECANISMOS AUXILIARES

Sistemas Administrativos

Son todos los medios que se usan para ayudar a la gerencia a utilizar de manera
optima los recursos.

Sistemas de Informacién

Presentacion sistematica de la informacion, arreglada con fines especificos.
Sistemas de Control

Formas y procedimientos que permite medir el cumplimiento de los planes y
metas establecidas.

Sistema de Planificaciéon

La recopilacion de los planteamientos y prondsticos estratégico que orientan la
gestion de la organizacion: formulacion de planes y metas.

Sistema de Presupuesto

Sistema de informacién que permite la asignacion del recursos financiero, de
acuerdo con los planes.

IV.3. Definicién Operacional de las variables

Las variables en cada dimension se pueden cuantificar o medir, definiendo una
conducta, manifiesta en el personal que indique el grado de informacion,
conocimiento o aplicacién de la misma.

En el cuadro siguiente se presenta por cada dimension las variables que agrupa
y el Items del cuestionario que identifica la conducta observable. Los items son
las conductas observables que se plantean como preguntas en el cuestionario
utilizado para recolectar informacion en el personal de la empresa.

12




DIMENSION

VARIABLE

ITEMS DEL
INSTRUMENTO

LIDERAZGO

Definicion de Proposito

Establecimiento de Planes

Compromiso

Estilo

4. Los que dirigen esta empresa

1. El presidente comunica con
claridad los objetivos de Ila
empresa.

presentan sus ideas y planes en
forma ordenada y logica

7. La gerencia entusiasma a los
trabajadores a mantener el
prestigio de la empresa

11. Los lideres actian en forma
impositiva

PROPOSITO

Mision

Vision
Objetivos

Metas

19. Conozco las empresas que
compiten con esta.

26. Conozco el negocio donde esta
involucrada la empresa.

23. La empresa tiene un futuro bien
definido y claro.

31. Conozco las oportunidades de
crecimiento de la empresa.

33. Los objetivos de la empresa estan
bien definidos

RECOMPENSA

Sistema de Evaluacion

Remuneracion

Incentivos

27. La empresa tiene un sistema de
evaluacion que le permite
recompensar el desempefio.

35.Me siento bien remunerado en
relacion con mi esfuerzo y tipo de
trabajo que realizo.

15. En mi persona se reconocen los
logros y eso crea motivacion en el
personal.

32. Existen otros elementos aparte del
sueldo que me motivan a
permanecer en la empresa.

RELACIONES

Proceso de Interaccion

Responsabilidad

2. En esta organizacion resolver los
conflictos produce beneficios a
toda la empresa.

6. Existe cordialidad en las relaciones
entre la gerencia y los empleados
de esta empresa.

12. Cuando cometo un error asumo
mi responsabilidad.

13



Solucién de Conflictos

Comunicacion

9. Los que dirigen esta empresa,
analizan situaciones para
conseguir soluciones practica a los
problemas.

17. Existe coordinacion y cooperacion
entre las distintas areas de la
empresa.

22. Las comunicaciones fluyen a
través de los canales regulares.

28. La comunicacion efectiva es una
caracteristica de esta organizacion.

MECANISMOS
AUXILIARES

Sistemas Administrativos

Sistemas de Informacion

Sistemas de Control

Sistemas de Planificacion

Sistemas de Presupuesto

16.Recibo informacion acerca del
comportamiento de la oferta.

25. Existe un sistema de informacion
que apoya la toma de decisiones.

3 Preparo informe sobre mi gestion
para apoyar los sistemas de
control de la empresa-

21. Conozco los costo asociados a mi
proceso productivo.

13. Existe un procedimiento para el
seguimiento de las metas y planes
de mi Unidad.

30. La planificacion de la produccion
contribuye a la productividad de la
empresa.

8. Estoy informado del presupuesto
que consume mi Unidad.

34. Es politica de la empresa que
todas las compras sean autorizadas
por la Gerencia Administrativa.

Estructura Organizativa

14. Nuestra eficiencia se ve afectada

14




ESTRUCTURA por la falta de organizacion

18. Realizo tareas que corresponden a
otros cargos.

20. Conozco las funciones del cargo
que desempefio.

Tecnologia 5. Contamos con herramientas y
equipos necesarios para realizar
eficientemente mi trabajo.

10. Las maniobras que realizo en mis
tareas diarias me producen algin
malestar o dolencia.

Layout 24. Considero comodo el espacio
fisico donde trabajo.

29 Nuestros lugares de trabajo ha
sido disefiados de acuerdo con las
necesidades de las funciones que
realizamos.

1V.4. Poblacién
La poblacion objeto de estudio es toda la empresa, la cual esta constituida por
34 personas.
IV.S. Instrumentos de recoleccion de informacion
IV.5.1. Descripcion

Utilizaremos un cuestionario aplicado a todo el personal y entrevista aplicada
solo al personal clave.

La Entrevista realizada a las personas claves se dirigié con un formato disefiado

(Anexo 3), compuesto de 33 preguntas que cubren aspectos de las 6
dimensiones del modelo de diagnostico utilizado.

15




El cuestionario fue dividido en dos parte, la primera parte contiene 18
preguntas que se miden por una escala de Likert de cantidad y la segunda parte
compuesta por 17 preguntas que se miden por una escala de licker de
temporalidad (Anexo 4).

IV.5.2. Prueba Piloto

Consistid en la aplicacion de 9 cuestionarios a grupos heterogéneos de
personas, quienes dieron su opinién respecto a la comprension de los
planteamiento, el lenguaje, la versatilidad del formularios y la aplicabilidad de
los criterios. En este proceso se identificaron dos preguntas inversas, las cuales
se dejaron en el cuestionario considerando los beneficios de control que
arrojarian las respuestas de éstas.

IV.5.3. Validez

La validacién del instrumento definitivo fue hecha en dos etapas; a saber:

e Depuracién primaria del instrumento

e Seleccion de un grupo evaluador de la aplicabilidad o no de las conductas
observables en cada dimension.

De 54 preguntas que contenia el instrumento original quedando 35 preguntan,

separandose en dos partes para efectos de medicidn.

IV.5..4. Estadisticos para el analisis de los datos escogidos

Se escogi6 el Promedio dentro de los estadistico de tendencia central, por ser
que dio mejor informacién en el andlisis de las variables medidas.

IV.6. Procedimiento utilizado

Descripcién del proceso de diagnostico:

Paso 1

Contacto telefonico con el Cliente para acordar entrevista

Paso 2

Reunién con el cliente, el Presidente de la empresa, donde se plantearon los
objetivos de ambas partes y en general se establecié el contrato psicolégico,
descrito anteriormente.
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Paso 3

Entrevista con el lider del proyecto, designado por el presidente, donde se
identificaron las personas claves que serian objeto de entrevista.

Paso 4

Se realiz6 recorrido por las instalaciones de la empresa, con la finalidad de
observar el ambiente fisico, la distribucion del espacio, el uso de implementos
de seguridad.

Paso §

Se realizaron 5 entrevistas: Facilitador de Operaciones, Gerente de
Administrador, Jefe de Ventas, Asistente de Planificacion y Almacenista.

Paso 6

Aplicacion del Cuestionario a todo el personal, con la colaboracién del Lider
del proyecto y el analista de Personal de la empresa.

Paso 7

Proceso de Analisis estadistico e interpretacion de los resultados.

IV.6.1. Categorizacion de las respuestas:
Para facilitar la comprension de los resultados de los cuestionarios se

establecieron cuatro (4) rangos o categorias que permitieron agrupar las
respuestas obtenidas. Estas categorias fueron definidas de la siguiente forma:

CATEGORIA |[RANGO DESCRIPCION

Peligroso 1.00 al1.75 |Denota un alto grado de desconocimiento del o de los
Indicadores, actuacion que pone en peligro o en duda el
logro de los objetivos organizacionales.

De Cuidado 1.76 a2.50 |Denota que hay un bajo nivel de informacién, las
personas actiian por imitacion y o referencia, no asimila
con claridad su compromiso.

Moderado 2.51 a3.25 |Demuestra que existen acciones aisladas positivas sin
mucha organizaciébn y en algunos estratos de la
poblacién son desconocidos.

Bueno 3,26 a4.00 |Denota aceptable grado de informacién acerca del
Indicador y una utilizacion adecuada de las técnicas y
herramientas para el logro de los objetivos.

Como puede observarse todas las categorias indican la posibilidad de ser
mejoradas, lo cual es consistente con la filosofia de la empresa de trabajar en
un mejoramiento continuo de los procesos.
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IV.6.2. Caracterizacion del personal.

La poblacién de la empresa RICA ha sido caracterizada en tres variables,
seccionadas a su vez cada una en tres estratos, a saber:

Cargo (A):

Estrato Al: Se refiere al personal gerencial de la organizacion:
Gerentes y jefes.

Estrato A2: Se refiere al nivel intermedio de la organizacion:
Facilitadores y coordinadores.

El cargo de supervisor no existe en la organizacion.

Estrato A3: Se refiere a los empleados conformados por los
operadores, auxiliares y analistas.

El cargo de obrero no existe en la organizacion.

Grado de Instruccion (B):

Estrato Bl: Se refiere a los profesionales universitarios,
incluyendo los técnicos superiores.

Estrato B2: Se refiere a la poblacion de técnicos medios y
bachilleres.

Estrato B3: Se refiere al personal con estudios de primaria y no
graduados bachilleres o técnicos medios.

Antigiiedad (C):

Estrato C1: Se refiere al personal con mas de tres afios en la
empresa

Estrato C2: Se refiere al personal con una antigiiedad entre un afio
y tres en la organizacion

Estrato C3: Se refiere al personal con menos de un afio en la
organizacion.

La poblacién estratificadas por variable es la que se muestra en la
siguiente tabla. De manera grafica se muestra en el Anexo 5:

Variable Cargo Grado de Antigiiedad
Instruccion

Estrato Al A2 A3 | Bl B2 B3 | Cl d C3

Poblacion 3 8 21 6 19 7 |11 5 16

18




V. DESCRIPCION DEL PROCESO

V.1. Analisis de los datos

Datos aportados por los informante claves:

Durante las entrevistas se obtuvo informacion acerca de la predominancia de
las relaciones informales en la organizacion, la falta de sistemas de apoyo
administrativo, falta de sistemas de control de presupuesto, la influencia del
Presidente de la empresa en todos los niveles de la organizacién (Anexo 6).

Atendiendo a la categorizacion de las respuestas, se obtuvo lo siguiente:
e FE123% ( 8) de las respuestas se ubican en la categoria “De cuidado”™ __
e EI151% (18) de las respuestas se ubican en la categoria “Moderado”

e El126% ( 9) de las respuestas se ubican en la categoria “Bueno” —

La siguiente Grafica A, muestra los Indicadores y las Medias ordenadas de
menor a mayor, independientemente de las dimensiones del modelo, para
efectos de visualizacion de los porcentajes sefialados anteriormente.

Grafica A.

P82 BBTBIFTUSBDR2ADIITEAD4BNII2B6170D3DR
2020222324 24242525262828282829292930313131323232323PPH 3P PP PP I P
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V.2. Analisis Estadistico por Dimensién y Variables.

Los resultados seran presentados por cada una de las Dimensiones que
conforman el modelo utilizado en el diagnéstico: El Modelo de los Seis
Cuadro de Weisbord. Para facilitar la interpretacion de los graficos y su
analisis, se hara referencia del modelo, se identificaran los indicadores en cada
dimensién y adicionalmente el nimero del indicador y su correspondiente
items, que representa la conducta asociada en el cuestionario. V.g.

Dimensién: Liderazgo
Indicador: 2 Establecimiento de metas, item 4.

1. LIDERAZGO

De los datos aportados por la poblacién a través del cuestionario se obtuvo
como promedio de esta dimension el valor de 3,4, representado en el
Grafico N° 1, por el nimero 5 (Resultado general de la dimension).

Esta dimensiéon resultd ser la mejor evaluada, mostrando en todos los
indicadores, valores iguales o superiores a 3.2, es decir en esta dimension se
ubica en la categoria “buena”.

Cuando se relacionan los indicadores de la dimensiéon con las variables
poblacionales: cargo, grado de instruccién y antigiiedad, también se observa
que los valores promedios estan entre 3 y 3.9, lo que indica que los
resultados de esta dimension son bastante consistentes a lo largo de toda la
organizacion. En esta relacion, el indicador 2, “establecimiento de metas”
para el personal A3 de menos de un afio de antigiiedad y el indicador 4,
Estilo, para el personal B3 de menor nivel educativo presentan valores
menores de 3 puntos. El indicador con mayor puntaje fue el nimero 1
“Definicion de propdsito”, para el personal A2, darea supervisoria
(Facilitador, Coordinador).

Los resultados del cuestionario son también similares a la opinién recogida
en las entrevistas al personal clave.

Se puede afirmar que la empresa ha estado siendo exitosa gracias a la
potenciacion que los lideres de la organizacién han impreso a la gestion y al
personal originando ello resultados muy halagadores que promueven el
éxito.
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2. PROPOSITO

El resultado de la media obtenido en esta dimensién es de 2.9, que lo ubica
en la categoria de “Moderado”. En el Grafico N° 2, se encuentra
representado por el indicador N° 6 (Resultado general de la dimension).
Los indicadores N° 1y 3 que describen Misién en la Dimension, resultaron
con valores de 2 y 2.4 respectivamente, ubicandose en la categoria “De
Cuidado™; otro indicador que result6 en la categoria “Moderado” fue el N°
4 que esta referido a los objetivos de la empresa. Estos resultados impactan
a la dimensién, colocandola como la tercera menor evaluada.

Un indicador que no fue consistente con los resultados de la entrevista fue el
N° 2 referido a la Vision. Se explica esto, en el sentido que no esta escrita,
no es compartida y cada quien tiene una Visioén particular. Sin embargo el
resultado obtenido en el cuestionario es de 3.6.

En relacion con las variables poblacionales, las menores evaluaciones son
emitida por el personal C2, con tiempo en la empresa de 1 a 3 afios, quienes
evaltan los indicadores con valores de 1.6 y 1-4 respectivamente, este
ultimo valor es el mas bajo y afecta tanto el promedio general emitido por
este estrato poblacional, como la media del indicador, en ambos casos es de
24.

Los resultados obtenidos en ambos instrumentos, cuestionario y entrevista,
sugieren una Dimension factible de trabajarse en un intervencién
organizacional.

3. ESTRUCTURA

En el Grafico N° 3, se puede apreciar los resultados obtenidos; el resultado
general de la media de esta dimensién es de 3, ubicado en la categoria
“Moderado”, El indicador con el promedio mas bajo con 2,40 es el N° 4,
item 18, el cual se refiere a las descripciones del cargo y la distribucion de
tareas. La poblacién respondié que no conoce bien la descripcion de su
cargo y siente que en muchas ocasiones realiza tareas que no le correponden
y cumple por compromiso. Este resultado se complementa con el Indicador
N° 3, item 14, el cual se refiere a la falta de organizacion, cuyo resultado es
de 2.6, que es un valor que estd al inicio de la escala de categoria
“Moderado”.

El tercer promedio més bajo es el indicador N° 1, item 5, referido a
Herramientas y Equipos, el resultado es 2.7, categoria “Moderado”.
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Cuando se relacionan los resultados de esta dimension con las variables
poblacionales: cargo, grado de instruccién y antigiiedad, se encuentra que
los trabajadores con cargo A1, Gerentes y Jefes, desconocen o no utilizan la
descripcidn de cargo, indicador 4, item 18 coincidiendo con el estrato de la
poblacion con mayor grado de instruccién Bl,con un valor para ese
indicador de 2.0. Estos resultados no son logicos ya que este personal es
normalmente el directivo y deberia conocer este elemento en alto grado;
esta situacion amerita una revision con el personal involucrado.

4. MECANISMOS AUXILIARES

En el Gréafico N° 4, se observa que el resultado general promedio de esta
dimension es de 2.6, siendo el resultado mas bajo de todas las evaluadas, se
muestra en el indicados N° 9, Este resultado entra en la categoria de
“Moderado”, es decir existen algunos sistemas, soportes administrativos
para la gestion, pero son deficientes y en algunos casos no estan
actualizados. El resultado esta determinado por los indicadores N° 1, 5,2y
4, referidos a: sistemas de control, presupuesto y sistemas Administrativos.
Dentro de estos resultados el nivel mas bajo es el indicador N° 2,
Presupuesto, con resultado de 2.0, ubicado en la categoria “De cuidado”,
indicando un gran alerta para la organizacion;, este aspecto exige una
atencion inmediata. Igual situacion se encontrd en los Sistemas de Control y
Administrativos, que existen muy pocos o no se utilizan.

Cuando se relacionan estos resultados con las variables cargo y antigiiedad
encontramos que el personal con mayor nivel de cargo: directivos y Jefes no
manejan la herramienta Presupuesto y el personal con antigiiedad de 1 a
tres afios, tampoco manejan este aspecto, siendo personas que cuentan con
un buen nivel de “confianza” y pudieran estar tomando decisiones
financieras mas con una base intuitiva que objetiva, lo cual es una situacién
irregular que debe ser corregida.

S. RELACIONES

En este Grafico N° 5, se puede observar un resultado general, Indicador N°
8, de 3.26, siendo los aspectos considerados: Procesos de Interaccion,
Solucion de Conflictos, Responsabilidad y Comunicaciones en la empresa.
Este promedio resulté ser el mas alto de todos los promedio calculados,
ubicandose en la categoria de “Bueno”, es decir existen canales de
comunicacion amplios y abiertos, predominan los informales sobre lo
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formal, es comin el didlogo entre Facilitador y empleado, bajo un marco de
respeto y de disposicion a escuchar y tratar de resolver los problemas,
evitandose al maximo el conflicto.

En relacién con las variables poblacionales: cargo, grado de instruccion y
antigiiedad, podemos observar valores de 3. o superiores, lo que indica que
el comportamiento es consistente en todos los estratos de 1a poblacion.

Sélo se reflejé un poco de inconformidad en las relaciones entre equipos de
trabajo en lo que se refiere a la promocion de sus productos y procesos,
aspectos que pueden ser objeto de revision por parte de la direccion de la
empresa. En general se observa un buen ambiente de trabajo, buen clima
de respeto, confianza y solidaridad.

6. RECOMPENSA

En el Grafico N° 6, que representa el valor promedio general de la
dimension, es de 2.73, Indicador N° 5,ubicandose en la categoria de
“Moderado”. Este wvalor esta directamente afectado por no poseer la
empresa un Sistema de Evaluacion y Remuneracion. De los datos obtenidos
y relacionados con los cargos, grado de instrucciéon y antigiedad, se
encuentra que para el grupo Al: Gerente/Jefe el promedio de los cuatro
mdicadores es 3.3, los cual es logico, ya que este el estrato poblacional que
administra este proceso. Para el estrato A2: Facilitadores/Coordinadores, el
valor resultante es de 2.4, ubicado en la categoria “De cuidado”. En general
en el resto de las variables se obtuvo resultados menores a 2.8. Esto indica
una insatisfaccion comprensible, dada la situacion por la que atraviesa la
Industria venezolana y la Economia del pais.

Independientemente de que esta Dimension es la segunda menor evaluada
no amerita una intervencion organizacional ya que estos factores exogenos
son dificiles de manejar por un Consultor.
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VI. CONCLUSIONES

En general los resultados obtenidos con el instrumento aplicado a todo el
personal es consistente con los resultados obtenidos en las entrevistas;
solamente hay inconsistencia en el indicador referido a la vision que da
resultados disimiles. Asi mientras con el cuestionario se obtuvo un valor de la
media de 3,6 sobre 4, en las entrevistas se pudo determinar que este elemento
no esta claro ni compartido por el personal.

En términos especificos, el liderazgo mostrado por la gerencia de la empresa
es el motor impulsor que orienta a la organizacion; asi se puede visualizar que
existe compromiso por parte de la gerencia, se maneja un estilo participativo,
hay una comunicacién efectiva de objetivos y una presentacion logica de planes
e ideas.

Los resultados obtenidos en cuanto a las relaciones sefialan que esta es una
dimension que al igual que el liderazgo apoya el proceso productivo de la
empresa. Independientemente que se visualizan problemas de coordinacién y
de comunicacion, de las entrevistas se pudo determinar que esta es un area de
atencion especial por parte de la gerencia y que se asumen los problemas para
su correccion de forma proactiva. Al mismo tiempo se determiné que la
comunicacion informal predomina, pero acompaiiada de un ambiente de
respeto, confianza y solidaridad.

Existen problemas de estructura, notandose que de siete indicadores que se
miden en la dimension cinco estan en las categorias de moderado y de cuidado.
Elementos propios de la estructura como la ejecucion de tareas que no son de
su responsabilidad y la percepcion de la falta de organizacion; las deficiencias
en el espacio fisico, asi como la carencia de conocimiento y de equipos para la
proteccion ambiental y la carencia de equipos y herramientas para la realizacion
de sus tareas son aspectos que deberan tratarse en intervenciones
organizacionales posteriores.

Los resultados de la dimension propésito indican problemas en tres de los
cinco indicadores, siendo los referidos a la mision los de menor promedio.

Al igual que la vision, la mision de la empresa, no es conocida ni esta
suficientemente difundida, lo que origina diferentes descripciones de la misma.
El personal (C2 y C3) con antigiiedad menor de tres afios ( 50 %) promedia 1.7
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en la evaluacion dada a los indicadores Nos. 1 y 3 sobre la misién, colocando
el un indicador en la categoria de peligroso. Este resultado, aunado al
comentario anterior sobre la wvision, indican la necesidad de revisar
perentoriamente los aspectos estratégicos en la empresa Rica.

En cuanto al aspecto de recompensa, este muestra una media muy baja. Todos
los indicadores estan evaluados en la categorias de moderado y de cuidado, sin
embargo siendo los factores analizados afectados en mayor grado por la falta
de incrementos salariales en el afio, pareciese de facil atencion por la propia
empresa esta dimension; estando pendiente que de adoptarse medidas al
respecto y el promedio de evaluacion no mejora deba ser atendido a través de
otros mecanismos.

La dimensién que requiere mayor atencién , es sin lugar a dudas la de
mecanismos auxiliares. Todos los sistemas auxiliares existentes deben
adecuarse y aquellos que no existen deben implementarse. Se recomienda
trabajar los indicadores involucrados en la dimensién en una consultoria lo mas
pronto posible, ya que es una area de oportunidad que apoyara la gestion de la
empresa de manera definitiva.

31




VII. RECOMENDACIONES

Producto del analisis de los resultados obtenidos con el diagnostico
organizacional, en la empresa RICA, e interaccion con el cliente, se
visualizaron las opciones posteriores, pudiendo dirigirse a un Cambio
planificado, una Intervencion organizacional o la aplicacion de correctivos
temporales, en alguna de las Dimensiones estudiadas, utilizando el modelo.

El cliente, manteniendo su disposicion positiva a fortalecer la organizacion,
analizo6 las posibles intervenciones, considerando la pertinencia y disposicion,
asi como la factibilidad del tiempo de duracion para el proyecto académico, que
seria presentado a la Universidad Catoélica Andrés Bello.

Las recomendaciones fueron:

e Mantener el liderazgo actual en la organizacién

e Atender en forma inmediata las deficiencias detectadas en el personal, con
relacién a los elementos estratégicos de la organizacion: valores, vision y
mision.

e Revisar y cormregir, de ser procedentes aspectos estructurales de la
organizacién, como son: actualizacion de Descripciones de Cargo y relacion
funcional de cargos y areas.

e Iniciar acciones que mejoren la satisfaccion de los trabajadores, en el
aspecto remunerativo, pudiendo adelantar planes de incentivo no salariales.

¢ Proponer a mediano plazo una reformulacién de los sistemas de gestion y

control del negocio.
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Gonzalez , Flores, Lanz & Asociados
Consultoria Organizacional

ANEXO N° 3,

ENTREVISTA AL PERSONAL CLAVE

EMPRESA: ROCIADORES INDUSTRIALES (RICA)

Nombres y Apellidos: Cargo:

Antigiiedad en la empresa: Nivel de Educacion:

N

7.
8.
9.
10.

11
12.
13.
14.

17.

15.

18.
19.
20.
21
22.

2

PROPOSITO

(Existen valores declarados en la empresa?

A juicio suyo, cudles son los valores de la empresa?
;Conoce cual es la Vision de la empresa?

;Esta escrita?

¢Como ve Ud. la empresa dentro de 10 afios?

¢(Esta escrita 1a Mision de la empresa?

LIDERAZGO

¢Cudl es el estilo de liderazgo que predomina en la empresa?

(Cuan comprometido siente a sus lideres con la empresa?

¢Cual ha sido la participacién de los Lideres en la definicién de metas y planes de la empresa?
(Otorga confianza el Lider a sus trabajadores?

RELACIONES

;Las operaciones y tareas obligan a las personas y grupos a establecer muchas interacciones?
¢ Como califica Ud. esa relacién?

(Se presentan conflictos entre los trabajadores?

:Como se resuelven?

(Quienes participan en la solucion?

ESTRUCTURA
16.

(Conoce la estructura formal de la empresa?

¢Esta ajustada a la gestion que se realiza actualmente?

¢(Existen politica, normas y procedimientos, escritos?

¢Los conoce Ud.?

(Son conocidos por todos los trabajadores?

(El ambiente fisico lo considera adecuado?

(Hay alguna politica sobre tratamiento de desechos industriales?

RECOMPESA
23.
24.
25.
26.

(Conoce Ud. el sistema de Evaluacion de Desempefio de la empresa?

(Hay un sistema de incentivo?

(Como se premia la innovacion?

(Existe disposicion de la Direccion de la empresa a apoyar inversiones en innovaciones propuestas
por los trabajadores?

(Esta conforme con los aumentos salariales recibidos en los iltimos afios?

MECANISMOS AUXILIARES
28.
29,
30.
31
32,
33.

(Existe un sistema para control administrativo?
Conoce como se formula el presupuesto de la empresa?
(Existe un Sistema de control de gestion de personal?

¢ Tienen planes de entrenamiento para los trabajadores?
(Como se informa al nivel gerencial?

iS¢ publican los resultados de la empresa?




ANEXO N° 4. CUESTIONARIO

Fecha:

EMPRESA: ROCIADORES INDUSTRIALES (RICA)

CARGO:

GRADO DE INSTRUCCION: ANOS EN LA EMPRESA

OBJETIVO: Este cuestionario permite recoger de una manera objetiva,
como Ud. percibe el funcionamiento de la empresa en el ambito
organizacional, con el fin de identificar dreas de mejoras.

INSTRUCCIONES

POR FAVOR SIGA LAS SIGUIENTES INSTRUCCIONES ANTES DE PROCEDER A
RESPONDER LOS PLANTEAMIENTOS QUE ENCONTRARA A CONTINUACION:

1. LEA DETENIDAMENTE TODO EL CUESTIONARIO.

2. CONCENTRE SU ATENCION EN SOLO UN PLANTEAMIENTO A LA VEZ.

3. RESPONDA EN FORMA INDIVIDUAL.

4. EVITE SER INFLUENCIADO POR OTROS AL MOMENTO DE EMITIR SU
OPINION.

5. SELECCIONE SU RESPUESTA CON BASE EN LOS CRITERIOS QUE SE ESPECIFICAN
A CONTINUACION

PARTE 1

1 2 3 =
RARAS VECES | A VECES | FRECUENTEMENTE SIEMPRE

PARTE 11
1 2 3 4
EN NINGUN EN BAJO EN ALGUN EN ALTO
GRADO GRADO GRADO GRADO

7. MARQUE CON UNA EQUIS (X) SOLO UNA CASILLA DE LAS IDENTIFICADAS
CON LOS NUMEROS DEL 1 AL 4.

SU OPINION ES MUY IMPORTANTE ....EL RESULTADO DE ESTE TRABAJO NOS
PERMITIRA RECOMENDAR ACCIONES DE MEJORAS QUE CONDUZCAN A LA
EMPRESA A SER MAS COMPETITIVA DE LO QUE ES ACTUALMENTE.

GRACIAS




PARTE 1

A continuacion encontrara una serie de planteamientos, a los cuales Ud. respondera de
acuerdo con la escala que se indica:

1 2 3 4
RARAS VECES | AVECES | FRECUENTEMENTE | SIEMPRE
Ne CONDUCTA OBSERVABLE 112

El presidente comunica con claridad los objetivos de la
empresa.

En esta organizacion resolver los conflictos produce
beneficios a toda la empresa. :

Preparo informe sobre mi gestion para apoyar los sistemas de
control en la empresa.

Los que dirigen esta empresa presentan sus ideas y planes en
forma ordenada y logica.

Contamos con las herramientas y equipos necesarios para
realizar eficientemente mi trabajo.

Existe cordialidad en las relaciones entre la gerencia y los
empleados de esta empresa.

La gerencia entusiasma a los trabajadores a mantener el
prestigio de la empresa

Estoy informado del presupuesto que consume mi Unidad.

Los que dirigen esta empresa, analizan situaciones para
conseguir soluciones practicas a los problemas.

10

Las maniobras que realizo en mis tareas diarias me producen
algin malestar o dolencia.

11

Los lideres actuan en forma impositiva.

1

Cuando cometo un error asumo mi responsabilidad

13

Existe un procedimiento para el seguimiento de las metas y
planes de mi Unidad.

14

Nuestra eficiencia se ve afectada por la falta de organizacion.

15

En mi empresa se reconocen los logros y eso crea motivacion
en el personal.

16

Recibo informacion acerca del comportamiento de la oferta y
demanda del producto de esta empresa.

17

Existe coordinacion y cooperacion entre las distintas areas de
la empresa.

18

Realizo tareas que corresponden a otros cargos.

Gl GID GO BN NN GED OEm GED BN N0 ED N0 AN N oEn D D & am
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PARTE II

A continuacion encontrara una serie de planteamientos, a los cuales Ud. respondera de
acuerdo con la escala que se indica:

1 2 3 4
EN NINGUN EN BAJO EN ALGUN EN ALTO
GRADO GRADO GRADO GRADO
N CONDUCTA OBSERVABLE 1 5l 3 {4
19 | Conozco las empresas que compiten con esta.

20 Conozco las funciones del cargo que desempeifio.

21 Conozco los costos asociados a mi proceso productivo.

22 Las comunicaciones fluyen a través de los canales regulares.

23 La empresa tiene una futuro bien definido y claro.

24 Considero comodo el espacio fisico donde trabajo.

25 Existe un sistema de informaciéon que apoya la toma de
decisiones.

26 Conozco el negocio donde esta involucrada la empresa

27 La empresa tiene un sistema de evaluacion que le permite
recompensar el desempefio

28 La comunicacion efectiva entre empleados es wuna
caracteristica de esta organizacion.

29 Nuestros lugares de trabajo han sido diseflados de acuerdo
con las necesidades de la funcion que realizamos.

30 La planificacion de la produccion contribuye a la
productividad de la empresa

L | Conozco las oportunidades de crecimiento de esta empresa.

32 Existen otros elementos aparte del sueldo que me motivan a
permanecer en la empresa.

33 Los objetivos de la empresa estan bien definidos

34 Es politica de la empresa que todas las compras sean
autorizadas por la Gerencia Administrativa.

35 M e siento bien remunerado en relacion a mi
esfuerzo y tipo de trabajo que realizo.
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