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SINTESIS

El presente trabajo tiene por objetivo desarrollar una estrategia de comunicacion
fundamentada en Endomarketing para mejorar los niveles de satisfaccion laboral de la
Empresa Industrial Guayaquil. Para esto, se llevd a cabo una investigacién descriptiva
con enfoque cuantitativo. La poblacion fue de 120 trabajadores, y se levant6 una muestra
de 83 casos distribuidos en las 5 areas de la empresa. Como técnica de recoleccion de
datos se utilizo la encuesta, mediante un cuestionario basado en la Escala de Satisfaccion
Laboral de Palma (2009). Entre los resultados obtenidos se encontré que, los problemas
que afectan a la satisfaccion laboral del personal de la Empresa Industrial Guayaquil se
concentran en cuatro ambitos: nivel de liderazgo (positivo y participativo), el sentido de
orgullo y autorrealizacion, la remuneracion acorde al rol y el nivel de reconocimiento por
sus logros. Como respuesta a los problemas encontrados, se diseiid una estrategia de
Endomarketig sustentada en cinco ejes actitud frente a la empresa, factores de motivacion,
factores de clima y cultura organizacional, servicio al cliente interno y problemas o

dificultades varias.

Palabras claves: Satisfaccion Laboral, Endomarketing, Estrategia de
Comunicacion, Cliente Interno, Empresa Industrial, Oportunidad de crecimiento, Estilo

de direccion, Trabajo en equipo.
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ABSTRACT

The objective of this work is to develop a communication strategy based on
Endomarketing to improve the levels of job satisfaction of the Guayaquil Industrial
Company. For this, was applied a descriptive research with a quantitative approach. The
population consisted of 120 workers, and a sample of 83 cases was distributed among the
5 areas of the company. Was used the survey as the data collection technique, using a
questionnaire based on the Palma Job Satisfaction Scale (2009). Among the results
obtained, it found that the problems that affect the job satisfaction of the personnel of the
Guayaquil Industrial Company are concentrated in four areas: level of leadership
(positive and participatory), sense of pride and self-fulfillment, remuneration according
to role, and the level of recognition for their achievements. In response to the problems
encountered, it developed an Endomarketig strategy based on five axes: attitude towards
the company, motivational factors, factors of climate and organizational culture, internal

customer service and various problems or difficulties.

Keywords: Job Satisfaction, Endomarketing, Communication Strategy, Internal

Client, Industrial Company, Growth Opportunity, Management Style, Teamwork.



CAPITULO I

1. PLAN DE INVESTIGACION

1.1 CONSIDERACIONES INICIALES

Los datos obtenidos de este trabajo seran tratados con confidencialidad por solicitud
de la empresa que ayudo para su realizacion, por lo cual, la empresa se denominarad como

“EMPRESA INDUSTRIAL GUAYAQUIL - EIG”.

1.2 PROBLEMA

Actualmente las empresas se encuentran en mercados altamente competitivos, por
lo que tienen que disponer de todos sus recursos para lograr en el cliente una satisfaccion
total que lo lleve a mantenerse fiel a la organizacién. En este sentido el marketing se
posiciona como la herramienta mas adecuada para lograr que los bienes y/o servicios
producidos por una organizacion respondan y excedan las necesidades y expectativas de
los clientes. Sin embargo, este tipo de marketing suele centrarse en los aspectos externos
de la operacion empresarial, mientras que internamente pueden existir multiples e
importantes factores que impactan en el desempefio organizacional, como, por ejemplo,

el talento humano.

Respecto al talento humano debe tomarse en cuenta que, para el marketing, se
trataria del cliente interno, al cual debe enfocarse esfuerzos similares para lograr una
implicacion profunda y permanente con la organizacion y sus objetivos. Es decir,
personal que se sienta parte de la empresa y, por tanto, se esfuerce y se encuentre
motivado para cumplir con sus deberes y obligaciones de la mejor manera. Desde una
perspectiva estratégica el talento humano es un elemento clave, pues del mismo no solo
depende el desarrollo o prestacion de los bienes/servicios, sino también la imagen e
identidad que el cliente externo se forma respecto a la organizacion a partir de sus

interacciones con el personal.



Adicionalmente pueden mencionarse otros aspectos por los cuales es importante
una gestion interna que permita mantener en alto la satisfaccion del personal, como la
motivacion, estando intrinsecamente relacionada con la satisfaccion laboral segin
Gonzalez (2001); el alto rendimiento como sugiere Palomo (Palomo, 2010); e inclusive
compromiso organizacional y productividad de acuerdo con Cuadra 'y Veloso (2010). Por
estas razones se puede estimar que bajos niveles de satisfaccidn organizacional
repercutiran en problemas en el personal y para la organizacion, que a su vez se veran
reflejados en los resultados empresariales, en la calidad de los bienes y servicios; y en la

satisfaccion de los clientes.

La E.I.G, en adelante EIG, motivo del presente estudio, es parte de un grupo aleman
que se encuentra desarrollando sus operaciones en el Ecuador desde el afio 1972. Tiene
distribuidoras de sus productos en todas y cada una de las provincias del pais. Su
produccion se encuentra focalizada al desarrollo de productos para el sector automotriz.
La planta de produccion de Guayaquil procesa la gran mayoria de los productos que se
venden en el pais, sin embargo, el 20% de los productos son importados, en esta planta

trabajan 120 personas.

En los dos ultimos afios, se han producido algunos cambios en la estructura del
personal y de la organizacion. Se ha profesionalizado parte de la planta de obreros,
sumando en la ndémina jovenes profesionales, que han generado una convulsion en la

cultura de servicio que tradicionalmente existia en la planta.

Preliminarmente se observo en EIG se observd que la gestion de personal se vio
fuertemente afectada por métodos obsoletos e inadecuados, tales como una
administracion altamente jerarquica, sancionatoria, con un intenso control y poco margen
de decision y flexibilidad para el personal. EIl hecho de tener demasiados niveles
jerarquicos dificulta el flujo de comunicacion, sobre todo ascendente; adicionalmente es
escasa la comunicacion de cardcter motivacional, de liderazgo o simplemente informativa
sobre el estado del personal. Como consecuencia se generan situaciones como conflictos
entre el personal, entre 4reas de trabajo, clima laboral inadecuado, poco compromiso con

la empresa, y otros similares.



A raiz de situaciones como estas, surgié el marketing interno o Endomarketing, que,

segun Berry y Parasuraman (citados en Barroso y Martin, 1999):

El marketing interno es atraer, desarrollar, motivar y retener empleados calificados
a través de productos-empleo que satisfagan sus necesidades. El marketing interno
es la filosofia de tratar a los empleados como clientes y es la estrategia de dar forma
a productos de trabajo para adaptarse a las necesidades humanas. (pag. 35)

Considerando el alcance el Endomarketing, el estudio busca determinar los niveles
de satisfaccion del personal, como punto de partida para desarrollar una estrategia de
comunicacién en EIG, tomando como fundamento al Endomarketing. Inicialmente se
realizard un diagnostico organizacional de la satisfaccion del personal, mediante la
medicion de variables clave como motivacion, clima organizacional, entre otros factores;
a fin de establecer cuales tienen un mayor peso en el talento humano. Como resultado el
desarrollo de una propuesta contemplara una estrategia comunicacional interna
fundamentada en el Endomarketing, que permita superar, disminuir y evitar los

problemas detectados y mejore la satisfaccion organizacional.

1.2.1 Formulacion del problema

e /Como mejorar los niveles de satisfaccion laboral en EIG a través de la

aplicacion de un plan de Endomarketing?

1.2.2 Sistematizacion del problema

e ;Qué¢ aspectos comprende el Endomarketing, que sean compatibles con el uso
de estrategias de comunicacion para la mejora de la satisfaccion laboral?

e /Cuales son los niveles de satisfaccion laboral actuales que presenta el talento
humano de EIG?

e ,Coémo debe guiarse la estrategia de comunicacion, mediante el Endomarketing,

para mejorar los niveles de satisfaccion laboral?



1.3 JUSTIFICACION

1.3.1 Justificacion Teorica

Los recursos humanos son la base para una organizacion altamente eficiente y
efectiva, una de las fuentes mas importantes para la obtencion de una ventaja competitiva
y comparativa que permite a la empresa su posicionamiento en el mercado ecuatoriano,
de ahi la importancia del andlisis de la gestion de este recurso y el estudio de la mejora
de los procesos de comunicacioén, cambio de cultura, manejo de conflictos, mejora de la

imagen tanto interna como externa y administracion de posibles grupos de interés.

Por ello, en esta investigacion, una vez que se haya obtenido los resultados
correspondientes, se analizara la evolucion y desarrollo del marketing interno o
Endomarketing, y los diferentes modelos existentes, asi como las relaciones entre el
marketing interno, el externo, la satisfaccion de los clientes, tanto internos como externos

y la relacion interdepartamental para la consecucion de los objetivos de la organizacion.

Asi mismo se plantearan las debidas recomendaciones a la empresa, para su
implementacion y desarrollo de procesos de mejoramiento continuo de su cultura de
servicio. Gracias al reconocimiento e importancia que ha adquirido el Endomarketing en
el ultimo cuarto de siglo y tras el andlisis de la literatura existente, en este trabajo se

presenta un modelo de gestion de marketing interno.

1.3.2 Justificacion Metodologica

En relacion con la metodologia, la investigacion requiere el disefio de un
instrumento de recopilaciéon de informacidon que sea fiable y conciso, que pueda
proporcionar informacion sobre ambitos clave en la satisfaccion del personal, tales como
clima laboral, problemas interpersonales, beneficios, motivaciones y liderazgo. La
importancia del estudio implica el abordar una postura investigativa que permita la

recopilacion de informacion clave de la poblacion de la empresa (120 personas), con un



alto grado de confiabilidad para respaldar el desarrollo de la propuesta. El cuestionario

disefiado servira de referente para futuras investigaciones en temas similares.

1.3.3 Justificacion Practica

El aporte practico de la investigacion es la realizacion de una propuesta que
responda a los problemas detectados en la investigacion de campo que afectan la
satisfaccion laboral, y fundamentada en Endomarketing; mediante esto se busca aportar
a la organizacion con una estrategia de comunicacion que fortalezca la gestion de talento
humano en aspectos como motivacion y compromiso, sentido de pertenencia, liderazgo y

en general, mejorar el clima organizacional.

1.4 OBJETIVOS

1.4.1 Objetivo General

e Desarrollar una estrategia de comunicaciéon fundamentada en Endomarketing

para mejorar los niveles de satisfaccion laboral en EIG.

1.4.2 Objetivos Especificos

e Fundamentar el estudio mediante la construccion de una base tedrica y
conceptual sobre Endomarketing, comunicacion interna y satisfaccion laboral
como aspectos esenciales para la elaboracion de la propuesta.

e Establecer los problemas que estan afectando la satisfaccion laboral del personal
como base para el desarrollo de lineamientos para la elaboracion de la estrategia
de comunicacion fundamentada en el Endomarketing.

e Establecer los niveles de satisfaccion laboral en el personal de EIG mediante un
estudio de campo.

e Desarrollar una estrategia de comunicacion mediante el Endomarketing para

mejorar los niveles de satisfaccion laboral.



1.5 METODOLOGIA

1.5.1 Teoricos

La naturaleza del proyecto es practica, no obstante, requiere fundamentarse en el
Endomarketing, para lo cual se aplicaran métodos tedricos de investigacion que permitan
el levantamiento de informacion de fuentes bibliograficas y documentales, mediante el
uso de técnicas como el fichaje, resimenes y andlisis de contenidos. Estas técnicas
comprenden la recopilacion de datos de fuentes secundarias, por tanto, se tomaran en

cuenta libros, material académico, bibliotecas y repositorios digitales, entre otros.

Como método teorico aplicado se menciona el andlisis sintesis, el cual, segun
Hurtado y Toro (2007, pag. 65) “consiste en la descomposicion mental del objeto
estudiado en sus distintos elementos o partes componentes para obtener nuevos
conocimientos acerca de dicho objeto”. Es decir, que cada aspecto se estudiard a partir
de sus partes conceptuales mas reducidas, como el hecho de analizar los diversos factores
que componen la satisfaccion laboral, posteriormente se sintetizard la informacion

analizada para obtener nuevas conclusiones.

1.5.2 Empiricos

En cuanto a los métodos empiricos estos se basan en la recopilacion de datos
directamente del objeto de estudio. Para Ortiz (2009, pag. 58) estos métodos permiten
analizar la informacion obtenida o contrastar los conocimientos tedricos con la realidad,
y entre estos se halla la observacion, la medicion y la experimentacion. Para el proyecto
se utilizara el método de la mediciéon. La medicidn se basard en la aplicacion de encuestas
a los clientes internos para evaluar el grado de satisfaccion laboral. De forma respectiva
al método de medicion, se utilizara la técnica de la encuesta, para lo cual se disefiara,

como instrumento, un cuestionario estructurado con preguntas cerradas.



1.6 TIPO DE ESTUDIO

El tipo de estudio puede calificarse como descriptivo. Este tipo de estudio, segin

Namakforoosh (2005) es:

La investigacion descriptiva es una forma de estudio para saber quién, donde,
cuando, como y porqué del sujeto del estudio. En otras palabras, la informacion
obtenida en un estudio descriptivo, explica perfectamente a una organizacion el
consumidor, objetos, conceptos y cuentas. (pag. 91)

Es decir que este tipo de estudio sera utilizado para realizar una descripcion del

personal y de aquellos factores que estan afectando su satisfaccion laboral.

1.7 TIPO DE FUENTES

El proyecto requerira de la realizacion de una investigacion de mercado a partir de
fuentes primarias y fuentes secundarias; por lo cual se levantara informacion referente al
personal de la empresa de forma directa pero también se solicitardn registros

empresariales que apoyen el analisis.

Descripcion de las actividades para la ejecucion:

e Revision del plan de tesis y elaboracion del capitulo I
e Recopilacion de informacion tedrica

e FElaboracion del marco teorico, capitulo II

e Recopilacion de informacion empresarial

e Elaboracion del capitulo 111

e Diseno de instrumento de recopilacion de datos

e Aplicacion de instrumento

e Procesamiento de instrumentos aplicados

e Elaboracion del capitulo IV

e Desarrollo de lineamientos y estrategias de comunicacion



Elaboracion de tacticas y acciones para la propuesta
Estructuracion del capitulo V
Elaboracion del capitulo VI, conclusiones y recomendaciones

Elaboracion de aspectos formales y protocolarios del documento final



CAPITULO I

2. MARCO TEORICO

2.1 MARKETING

En el &mbito empresarial el marketing es una disciplina que tiene como finalidad,
la de poder identificar las necesidades de los clientes, y en consecuencia, disefiar acciones
estratégicas para satisfacer dichas necesidades y generar de esta manera, rentabilidad para
una organizacion. Sin embargo, sus alcances son mayores, pues como sugieren Kotler y
Armstrong (2007, pag. 25) es un proceso que tiene implicaciones tanto sociales como
gerenciales, pues lleva a que exista una relacion entre las organizaciones que ofrecen
productos, servicios y valor, con aquellos sujetos, individuos o grupos, que tienen una
necesidad que puede ser satisfecha con la oferta de la organizacion. Al respecto, los
autores destacan que el marketing se asienta en conceptos clave: “necesidades, deseos y
demandas; productos y servicios; valor, satisfaccion y calidad; intercambio, transacciones

y relaciones; y mercados” (Kotler & Armstrong, 2007, pag. 25).

Por su parte, Silva (2014, pags. 19-20) opina que, si bien es un proceso, se trata
también de una actividad estratégica que involucra y requiere de la planeacion para lograr
que una organizacion cumpla su objetivo con los clientes, que no es mas que la
satisfaccion total de los mismos, para lo cual debe pronosticar sus necesidades y deseos

de manera “puntual y precisa”, con ofertas que sean insuperables en el mercado.

Por tltimo, cabe mencionar a Lamb, Hair y Carl (2002) quienes identifican al
marketing desde dos enfoques. Por un lado, es una filosofia organizacional que tiene
como enfoque la satisfaccion del cliente, por lo que direcciona a la gestion total de la
empresa, a funcionar en busqueda de satisfacer las necesidades del consumidor o usuario,
y a romper sus expectativas sobre lo que espera del producto o servicio. Por otro, abarca
al cimulo de herramientas, técnicas, actividades y procesos que ayudan a ejecutar de

forma préctica dicha filosofia.
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Todos estos conceptos tienen en comun que buscan la satisfaccion del cliente como
objetivo principal del marketing, ya sea que se lo plantee como un proceso, como una
filosofia 0 como una herramienta. Esta satisfaccion suele estar relacionada a conceptos
de calidad, y a su vez, la calidad depende, entre varios factores, del desempefio o
rendimiento del personal.  El marketing interno surge como wuna disciplina
complementaria al marketing general, que pretende aplicar técnicas originarias del
marketing externo, tomando como cliente o publico interno al personal de la
organizacion, bajo la premisa de que, un personal satisfecho se desempefara mejor y por

ende generara mejores resultados para la organizacion y el cliente.

2.2  ENDOMARKETING

El Endomarketing o marketing interno es la aplicacion del marketing para mejorar
la satisfaccion del personal, como sugiere Manes “es un conjunto de métodos y técnicas
que, puestos en practica en un determinado orden, permiten que la institucién aumente su
nivel de efectividad, el interés de sus clientes y de sus propios colaboradores” (Manes,
2005, pag. 47). Este autor da una perspectiva del Endomarketing amplia, que involucra
esta disciplina como una alternativa para mejorar el funcionamiento interno, a la vez que
se incrementa el interés de sus clientes, esto debido a que el trabajador satisfecho
trasmitira esta misma sensacion al cliente, quien a su vez mejorara su percepcion de la

empresa, producto o servicio.

Para Martinez (2013, pag. 251) el marketing interno abarca a todas las acciones y
practicas internas que permiten a una organizacion “conseguir empleados satisfechos”,
mejorando el sentimiento de orgullo que sienten respecto a la organizaciéon e impactando
en su calidad, lo que se asemeja con lo sugerido por Manes (2005, pag. 47) para quien el
objetivo del Endomarketing es “desarrollar procesos de mejoramiento continuo hacia la

calidad que finalmente beneficien a todos los miembros vinculados a la institucion”.

Los beneficios generados por el marketing interno son amplios, pero
consecuentemente, requieren una implicacion y responsabilidad mayor por parte de los

niveles gerenciales, como sugiere Martinez (2013):



11

Aplicar un marketing interno representa un grado de exigencias a la direccion
que debera resolver con amplitud, obteniendo a cambio un mayor poder de
exigencia sobre los empleados, y si se hace bien, se obtendra un elevado nivel
de calidad en los servicios y atencion al cliente. En definitiva, es un efecto
que arroja a la direccion y a los empleados hacia un mayor rigor que beneficia
a los clientes y a la empresa (pags. 252-253)

Se entiende entonces, que la aplicacion del Endomarketing exigira esfuerzos

mayores a los niveles gerenciales, pero en respuesta, se podra exigir mayores niveles de

desempefio en el personal.

2.2.1 Principios o fundamentos del marketing interno

El marketing interno se asienta en diversas premisas, principios o fundamentos.

Para Merodio (2016) las premisas basicas del marketing interno son tres:

El cliente es el empleado.

El producto es la empresa.

La tactica de venta es la comunicacidn interna.

La traccion principal de la fuerza de ventas es el equipo directivo. (pag. 214)

El autor hace una comparacion entre el marketing externo y el interno, destacando
que su funcionamiento es similar pero sus elementos cambian del cliente al personal, del
producto a la empresa, de la fuerza de ventas al equipo directivo y de la tactica de venta
a la comunicacion. En este ultimo factor hay que recalcar, puesto que la comunicacion
interna es un factor clave para el buen funcionamiento de las estrategias y acciones
empresariales, por lo que acciones muy positivas para el marketing interno pueden verse

afectadas por una mala aplicacion de la comunicacion interna.

Para Manes (2005, pag. 28) el marketing interno se sustenta en distintas variables,
sin embargo las mas relevantes son: gerenciamiento institucional, eficiencia

administrativa, direccidon por objetivos y valores y comunicaciones efectivas:
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e Gerenciamiento institucional: Desde una postura de marketing interno, la
gerencia adoptara un estilo de gestion que se adectie a las necesidades de la
organizacion y su personal, por lo mismo, los estilos de liderazgo son un factor
clave para implementar y ejecutar procesos eficaces, que involucren al personal,
lo hagan participe de la empresa, y motive su comportamiento en funcionalidad
del bien individual y grupal.

¢ Eficiencia administrativa: en este caso, se refiere a la capacidad para cumplir con
los objetivos propuestos utilizando la menor cantidad de recursos. En el caso
del Endomarketing la funcion gerencial debe poder agregar y detectar el valor
que ofrece cada recurso humano, motivandolo y obteniendo un mejor
desempefio a la par que se eleva su satisfaccion laboral.

e Direccion por objetivos y valores: La direccidn por objetivos tiene como
finalidad establecer metas conjuntas que se desglosen, a su vez, en metas mas
especificas para las diferentes areas y personal de la organizacion. De esta
manera se promueve la participacion del personal en el desempefio empresarial
pero también en sus logros, todo sustentado en valores fuertes como eje moral
de la actuacion organizacional.

e Comunicaciones efectivas: la base del éxito en la consecucion de cualquier
proyecto o plan, es la correcta y oportuna coordinacion entre las partes; de ahi
que la comunicacion sea el factor clave para lograr que todos los requerimientos,

de todos los integrantes de una organizacion, puedan ser tomados en cuenta.

De acuerdo con Christopher, Payne, & Ballantyne (2004, pag. 45) el marketing

interno como disciplina se asienta en varios principios:
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mm  Actividad complementaria

*En términos generales, el marketing interno no constituye una actividad
individualizada, sino que esta implicita en iniciativas relacionadas con la calidad,
programas de servicio a la clientelay estrategias empresariales mas amplias.

s Integra actividades formales e informales

*El marketing interno incluye la realizacién de actividades estructurales formalesy
una amplia gama de actividades menos formales o especificas.

e Comunicacion como elemento clave

eLa comunicacion es crucial para el éxito del marketinginterno.

md  Apoya la diferenciacidon de la empresa

*El marketing interno cumple una funcién determinante en el logro de una eficaz
diferenciaciéon competitiva.

s Apoya la armonia interna en al organizacién

*El marketing interno tiene un importante papel que cumplir en la reduccién de
los conflictos entre las distintas dreas operativas de la organizacién.

e Promueve el desarrollo del talento humano

*El marketing interno constituye un proceso basado en la experiencia, que induce
a los empleados a llegar a ciertas conclusiones por si mismos.

m  Apoya el desarrollo de la empresa

*El marketing interno es un proceso evolutivo que lleva consigo la lenta erosién
de las barreras internas.

e Fomentalainnovacion

*El marketing interno se utiliza para facilitar la creacién de un espiritu innovador.

= Involucra a todos los niveles de la organizacion

*El marketing interno tiene mds éxito cuando cuenta con el compromiso de los
altos niveles de direccién, la cooperacion de todos los empleados y un estilo de
gestion abierto

Figura 1. Principios del Marketing interno
Fuente: (Christopher, Payne, & Ballantyne, 2004, pag. 45)
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2.2.2 Herramientas del Endomarketing

El marketing interno se acoge a muchas de las herramientas que son utilizadas en
el marketing externo, pero adaptandolas a un entorno cerrado organizacional, que, sin
embargo, tiene fuertes y positivos efectos hacia el exterior de la organizacion. En este
sentido, puede utilizar herramientas como la promocién, con un enfoque en los canales
internos, e inclusive alternativas como el marketing viral, como sugieren Arias, Durango
y Socorro (2016) mediante el cual se puede lograr que los mensajes sean difundidos en
corto tiempo por el propio personal, y que esta relacionado con el marketing de

contenidos, destinado a generar contenidos atractivos e interesantes.

A estos elementos cabe sumar los diversos instrumentos que apoyan la consecucion

del marketing externo, pero que funcionan en una dimensién menor, tales como:

e Relaciones publicas, mediante la realizacion de eventos que involucra al
personal.

e Promocion, material promocional; que es el manejo de la imagen y mensajes
institucionales para reforzar los valores, la filosofia empresarial y la cultura
interna en el personal.

e Planes y programas de comunicacion, para lograr una dindmica efectiva en la
organizacion que mejore la trasmision de informacion, la aplicacion del
liderazgo, entre otros aspectos.

e Precio, comprendido como factor remuneracion, que no necesariamente implica
un aumento en el sueldo, sino que puede ser manejado mediante bonos,
remuneraciones variables, premios, reconocimientos, entre otros elementos que

aportan valor al trabajo.

Por ultimo, cabe sefialar a Martinez (2013, pag. 251), para quien, fuera de las
herramientas propias del marketing, debe involucrarse también las técnicas de gestion de

recursos humanos:
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Las técnicas de management de recursos humanos son herramientas que se
incorporan al marketing interno para obtener una vision global. Cuando la
direccion de una empresa se proponga ser exigente con sus empleados y quiera
obtener un alto grado de profesionalidad, tendra que desarrollar el marketing
interno implantando mecanismos que permitan a los empleados expresar en
cualquier circunstancia sus sentimientos y pensamientos de forma organizada
con el fin de descubrir el menor «bloqueo eventual» de la motivacion.
(Martinez, 2013, pag. 251)

Para este autor la integracion de la gestion de recursos humanos es imprescindible,
puesto que, si bien el marketing interno desarrolla las estrategias para mejorar la
satisfaccion, es el area de talento humano el que debe coordinar como se aplicardn estas,

es decir, desarrollar mecanismos y facilitar el momento para ejecutarlas.

2.2.3 El cliente interno

Como se ha mencionado hasta el momento el marketing interno o Endomarketing

toma como centro al personal de la organizacion, que se denomina como cliente interno.

Segun Miguez (2010, pag. 70) el cliente interno comprende a todo individuo que
estd vinculado con la organizacion, o que se comunica de manera habitual o rutinaria con
la misma, es decir, que no solo se limitaria al personal propio de la entidad, sino a personal
subcontratado, a proveedores, a coordinadores expertos, distribuidores y demas sujetos
que tienen una relacion interna con la organizacion. Para Marston (1981, citado en
Miguez, 2010, pag. 70). Para reconocer a un cliente interno se observa si su interés en la

organizacion es especifico y verdadero.

Por su parte, Tessi (2013) reconoce al cliente interno como aquel que estd en
contacto con la organizacidon por medio de los canales, medios y herramientas de
comunicacion interna, por lo mismo, si un sujeto que no pertenece a la ndémina
institucional, pero mantiene contacto formal con la organizacion a través de sus canales
internos, puede ser considerado también un cliente interno que receptard y serd impactado

por la comunicacion organizacional.
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2.2.4 Comunicacion organizacional v comunicacion interna como componente del

Endomarketing

El Endomarketing necesita hacer uso de lo comunicacion para aplicar la mayor
parte de las estrategias destinadas a mejorar la satisfaccion del personal, por lo cual, el
contar con procesos o sistemas de comunicacion internos es un apoyo muy efectivo para
lograr sus objetivos. Para Scheinsohn (2011) la comunicacion organizacional efectuada
de manera inteligente es una comunicacion estratégica, la cual implica una forma de
gestion para “articular todas las comunicaciones tacticas en el marco de estrategia general

que las englobe™.

Con esto en cuenta, las acciones internas de comunicacion deben ser planificadas y
ejecutadas sobre la base de diagnosticos serios, que reflejen las necesidades de
informacion. Para Matilla (2011) la comunicacién debe desarrollarse con la misma
seriedad y capacidad de planificacion que cualquier otro proceso estratégico de la
empresa, mediante la cual se logre una gestion efectiva de la comunicacion interna, la
cual es entendida como el “conjunto de acciones que se emprenden y consolidan para

entablar vinculos entre los miembros de una organizacién” (Diez, 2011, pag. 34).

Para Andrade (2005) la comunicacidn dentro de la organizacion puede ser abordada
desde tres perspectivas: como proceso social, como disciplina y como un conjunto de

herramientas:

Comunicacion como
proceso social

Comunicacion como
una disciplina

Comunicacion como un
conjunto de técnicas y
actividades

*Permite agilitar y
facilitar la emision e
intercambio de mensajes
mediante diferentes
canales que maneja el
publico interno en el
sistema social de la
organizacion.

eDetermina la forma en
que se generan los
procesos
comunicacionales,
dentro del ambito
estructural
organizacional.

*Permite desarrollar una
estrategia que agilite el
flujo de los mensajes
que se genera en sus
publicos

Figura 2. Perspectivas de la comunicacion interna

Fuente: (Andrade, 2005).
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Al considerar a la comunicacion como un conjunto de estas tres perspectivas,
destaca la relevancia que tiene para el marketing interno, mas aun para permitir realizar
una gestion adecuada por canales formales e informales, los cuales, segun Diez (2011) se

entenderia como:

Canales formales

Todos los canales comunicacionales que permiten el flujo de informacion
relacionada de manera directa con el trabajo, lo que no implica que no puedan ser
utilizados para trasmitir mensajes informales, sin embargo, los reglamentos o normas
internas suelen prohibirlo. Pueden o suelen tener sistemas de registro o seguimiento de

los mensajes para verificar su trasmision a los destinatarios.

Canales Informales
Los canales que permiten la trasmision de informacion formal e informal, y que no
estan regulados por la organizacion, como la conversacion directa entre el personal, o las

redes sociales en las que participan los trabajadores.

Por tltimo, cabe mencionar a Sanchez (2010, pag. 19) quien menciona los

principales enfoques de la comunicacion organizacional, los cuales se centran en:

Informar: Dar a conocer, socializar, entregar informacion, difundir discurso,

crear conciencia, generar redes de informacion, etc.

e Posicionar: Instalar, diferenciar, proyectar una imagen corporativa, destacar,
sumar valor a una imagen, etc.

e Persuadir: Generar una accion, vender, educar, lograr el aprendizaje de una
conducta, innovacion y habito, obtener votos, lograr un cambio.

e Compartir: Compartir sentimientos y sensibilidades, estados de animo, lazos
afectivos, unir a través de las emociones, mantener los afectos.

e Construir comunidad: Crear puentes, establecer relaciones de convivencia,

resolver conflictos, generar lazos de asociacion, negociacion y busqueda de

acuerdos en base a intereses comunes.
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2.2.4.1 Herramientas de comunicacion interna

Ritter (2008) sefiala que en comunicacion interna existen multiples herramientas,
siendo las mas comunes los medios formales como redes internas informaticas y/o de
comunicacion, correo electronico, documentos internos, boletines, carteleras, entre otros

similares

Para Palencia (2008) no puede dejarse fuera de la comunicacion interna a las
relaciones publicas, disciplina que habitualmente estd percibida como un elemento
externo, pero que puede tener importantes ventajas para gestionar la experiencia y

percepcion del cliente interno con la organizacion.

2.3 SATISFACCION LABORAL

La satisfaccion puede ser entendida como el resultado de evaluar, de manera
interna, las diversas situaciones que se viven, en comparacidn a como se esperaba que
resulten, segin sugiere Vogt (2004, pag. 16), es decir, es un juicio comparativo entre

“percepciones subjetivas” y las expectativas previas acerca de estos.

En este mismo sentido, la satisfaccion laboral es la realizacion de este juicio sobre
las situaciones que se desarrollan en el ambito empresarial. Para Chiang, Martin & Nufiez

(2010) el criterio de satisfaccion/insatisfaccion se presenta por un conjunto de factores:

Para Locke (1976) la satisfaccion laboral es "un estado placentero o positivo,
resultante de la valoracion del trabajo o de las experiencias laborales del
sujeto” (Locke, 1976). Esta definicion supone la aceptacion de que la
satisfaccion laboral es un constructo global, que abarca facetas especificas de
satisfaccion tales como el trabajo en si, los compafieros de trabajo, salario e
incentivos, sistemas de supervision, las oportunidades de promocion, las
condiciones ambientales de trabajo, y otros. En este sentido, se asume que
este conjunto de facetas estd articulado en un concepto integrador
denominado: mi accion laboral (Chiang, Martin, & Nuiiez, 2010, pag. 154)

Lo que involucra en la satisfaccion a aspectos econdmicos como la remuneracion,

pero también ambientales como los compaifieros, y de autorrealizacidon como los sistemas
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de ascenso. Es decir, que la satisfaccion se presentaria cuando las diversas necesidades
o grados de necesidad se van presentando en el trabajador y se van satisfaciendo de la
mejor manera. Si se consideran las necesidades segun Maslow, estas irdan desde
necesidades basicas como alimentacion, hasta aquellas de autorrealizacion como el poder

realizar carrera en la empresa.

Para Robbins & Judge (2009) se define de la siguiente manera:

El término satisfaccion en el trabajo se define como una sensacion positiva
sobre el trabajo propio, que surge de la evaluacion de sus caracteristicas. Una
persona con alta satisfaccion en el trabajo tiene sentimientos positivos acerca
de éste, en tanto que otra insatisfecha los tiene negativos (pag. 84)

Por su parte, Ivancevich, Jonopaske & Matteson (2006, pag. 86) opinan que la
satisfaccion laboral es “una actitud de la gente hacia su empleo. Se deriva de la
percepcion que tiene de sus labores y el grado de correspondencia entre el individuo y la
organizacion” mientras que Chiang, Martin & Nuiez (2010, pag. 156) opinan que es trata
de el “conjunto de respuestas afectivas que una persona experimenta ante su trabajo y los

diferentes aspectos del mismo™.

Para Griffiths, Johnson & Hartley (2007) la satisfaccion laboral puede tomarse

desde diversas perspectivas:

e Como un estado mental resultante de la respuesta emocional ante estimulos
externos.

e Como un estado mental que abarca la generacion respuestas fisicas y afectivas
por parte del empleado hacia la organizacion.

e Como el cumplimiento de las necesidades explicitas e implicitas del trabajador.

2.3.1 Variables que afectan la satisfaccion laboral

De acuerdo con distintos autores las variables o dimensiones que afectan a la
satisfaccion laboral son muy diversas. En este sentido Chiang, Martin, & Nufez, 2010

(2010) identifican tres componentes: cognitivo, afectivo y comportamental
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e Cognitivo:
= Como una experiencia personal que involucra la evaluacion positiva o
negativa de cierta informacion o situacion, y la manera en que se genera la
representacion y significado mental de lo vivenciado.
e Afectivo:
= El componente afectivo de una actitud son los sentimientos, las emociones y
el estado de 4nimo, asociados a un objeto de experiencia.
e Comportamental.
= El componente comportamental es la conducta propiamente dicha, o sea, las
propensiones a obrar respecto de un objeto (acercamiento-alejamiento,

aproximacion-evitacion) (pags. 161-162)

Las variables que afectan la satisfaccion laboral, en este sentido, pueden ir desde
factores muy tangibles como la remuneracion econdmica, a otros emocionales como el
ambiente laboral, e inclusive cognitivos como la carga mental que produce el trabajo

realizado. Para Ivancevich, Knopaske & Matteson (2006) son.

e Sueldo.
= (Cantidad de sueldo recibida y la justicia percibida en el sueldo.
e Funciones.

» Grado de interés que se considera tienen las labores que se desempenan en el
trabajo, y si ¢éstas ofrecen oportunidades para aprender y aceptar
responsabilidades.

e Oportunidades de ascenso.
= Disponibilidad de oportunidades de progreso.
e Supervision.
= Competencia técnica y habilidades interpersonales del jefe inmediato.
e Compatfieros de trabajo.
= Grado de competencia y apoyo de los compaifieros de trabajo, y si éstos son

amigables.
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e Condiciones de trabajo.
= Grado de comodidad y apoyo a la productividad del entorno laboral.
e Seguridad en el trabajo.
= Idea de que el puesto que se ocupa en la organizacion es relativamente seguro

y cabe esperar que contintie.

2.3.2 Efectos de la satisfaccion / insatisfaccion laboral

Como resultado de la satisfaccion laboral la organizacion puede verse afectada o
beneficiada. Segun Robbins & Judge (2009) “Cuando a los empleados les gusta su trabajo
hay consecuencias, y también cuando les disgusta. Una estructura tedrica acerca de los
comportamientos de -salida-voz-lealtad-negligencia- es util para comprender las

consecuencias de la insatisfaccion” (pag. 87).

Es decir, que cuando a un empleado se le promueve una actitud positiva o
constructiva, y este actua, lo hace en consecuencia y se comunicard de forma asertiva,
mientras que si la actitud es negativa puede darse una salida de la empresa. Por el
contrario, si en ambos casos el trabajador no actta se puede presentar negligencia en el
escenario negativo o lealtad en el escenario positivo. Esta relacion se expresa de mejor

manera en la siguiente figura:

Actliva

SALIDA VOZ

Destructiva Constructiva

NEGLIGENCIA LEALTAD

Pasiva

Figura 3. Estructura teodrica de la satisfaccion laboral
Fuente: (Robbins & Judge, 2009, pag. 87)
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En la figura los cuatro cuadrantes se explican de la siguiente manera:

Salida:

= Comportamiento dirigido hacia salir de la organizacion, en busca de un puesto
nuevo o por renuncia.
e Voz:
= Tratar en forma activa y constructiva de mejorar las condiciones, inclusive
con sugerencias de mejora, analisis de los problemas con los superiores y
alguna forma de actividad sindical.

Lealtad.

= Espera pasiva pero optimista de que las condiciones mejoren, inclusive
hablando por la organizacion ante criticas del exterior y con la confianza de

que la administracion esta “haciendo las cosas correctas”.

Negligencia:
* Permitir pasivamente que las condiciones empeoren, inclusive con

ausentismo o impuntualidad cronicos, poco esfuerzo y mayor tasa de errores.
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CAPITULO 111

3. SITUACION EMPRESARIAL

3.1 E.ILG
La E.I.G se dedica a la produccion dentro del sector industrial y comercial. EIG
lleva varios afios en el mercado y ha captado un segmento importante del sector

automotriz en la categoria de repuestos, especificamente en la linea de baterias.

3.1.1 Fundamentos generales

3.1.1.1 Mision y vision organizacionales

La mision y vision empresarial es entendida como las premisas que explican la
razon de ser de la empresa y su perspectiva para el futuro, por lo mismo, Sainz (2017) las
considera como “las decisiones estratégicas de mas largo alcance”. La mision y vision

de EIG plantean lo siguiente:

Mision

e Ser una empresa lider en los negocios actuales y futuros apalancando su
crecimiento en un equipo humano competente y conectado con el negocio,
ofreciendo productos rentables de alta percepcion de valor en el consumidor y

reconocidos por la innovacion en toda su operacion.

Vision
e Incurrir hasta el 2025 en 2 categorias adicionales en el area de repuestos
automotrices, siendo una empresa reconocida a nivel nacional por sus procesos

de innovacion permanentes y sus propuestas de valor positivas.
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A partir de la misién y vision como la justificacion de la existencia de una
organizacion surgen los valores como el planteamiento de aquello en que la organizacion

cree, y que respalda su accionar ante el mercado: Los valores de la EIG son:

e Compromiso
e Respeto

e Excelencia
¢ Honestidad

e Pasion

3.1.2 Estructura organizacional

La E.I.G es una empresa dedicada al sector industrial, dedicada a la fabricacion y
comercializacion de baterias automotrices, tiene 120 empleados se estructura de la

siguiente manera:

Asamblea general de
accionistas

Junta Directiva

Presidencia

Gerencia general

Logistica Produccion Administracién Ventas Mercadeo
Distribucion Adquisiciones Talento Humano Contabilidad y 1+D
finanzas
Servicios
generales

Figura 4. Organigrama de la empresa
Fuente: EI.G
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3.2 DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

El diagnostico organizacional se tomard como punto de partida para establecer el
contexto de la investigacion centrada en los niveles de satisfaccion del personal, que
permitan fundamentar la propuesta de Endomarketing a desarrollarse. Para el andlisis se

realiz6 un andlisis interno obtenido de lo que se viene presentando hace dos afios.

3.2.1 Analisis Interno

Para la realizacion del andlisis interno se ha tomado en cuenta los siguientes

aspectos:

e FEl analisis pretendid direccionarse a establecer elementos que pudieran ser de
importancia para evaluar la satisfaccion laboral como liderazgo, comunicacion
y valores.

e Debido a que se tuvo acceso directo a la empresa se pudo realizar el analisis
interno, este se ha basado en los resultados de dos evaluaciones de clima laboral
previamente realizadas y las observaciones empiricas que se han hecho de

manera personal.

Para el analisis se ha tomado en cuenta el esquema de las 7’s de McKinsey, el cual
segun Montana y Chamov (2008, pag. 148) permite evaluar la efectividad de la gestion
mediante el analisis de la estrategia, estructura, sistemas, estilos de liderazgo, personas,

capacidades y valores compartidos.

Las mediciones de clima laboral previamente realizadas por el departamento de
recursos humanos de la empresa no han tenido un caricter técnico, es decir se han
postulado preguntas a los empleados sin contar con una metodologia que avale este

procedimiento.

Estas evaluaciones han sido realizadas solo a un cierto grupo de empleados, es decir

se esperaba que con una pequeiia muestra se pudiera obtener resultados que abarquen a
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toda la organizacion. La primera encuesta se la realizo a través de los jefes de cada
departamento para que estos a su vez mediante consenso con sus empleados a cargo,
entreguen un resultado global del area. La segunda ocasion se tomé en cuenta inicamente
a un pequeno grupo de empleados para que estos sean los que informen cuales eran las

percepciones de la mayoria.

Los resultados obtenidos en estas evaluaciones no han servido para realizar
acciones que puedan corregir los aspectos que a los empleados les causan inconformidad.
Esto también ha sido motivo de queja por parte de algunos empleados que sienten que
han sido ignorados al ser preguntados acerca de como perciben el ambiente laboral y

cudles deberian ser los cambios para mejorarlo.

Partiendo de estos antecedentes, se analizaran las 7’s de McKenzy

Estrategia: A pesar de que previamente se han realizado dos evaluaciones, no se
ha puesto en practica ninguna estrategia que pueda apoyar a mejorar el clima laboral de
la empresa

Estructura: Se ha podido identificar que dentro de la estructura de la empresa las
funciones y actividades se encuentran traslapadas en dos o mas cargos, y esto ocasiona

que la informacion genere reprocesos y demoras.

Sistemas: No se han encontrado aspectos relevantes dentro de la empresa que

afecten al clima laboral de la misma.

Estilos de liderazgo: Dentro de las observaciones se ha podido determinar que el

liderazgo que predomina en los cargos jerdrquicos de la empresa es autocratico; esto

debido a que los lideres tiene el control absoluto de las decisiones.

Los miembros de los equipos estan limitados a seguir las instrucciones y directrices
que han sido marcadas por sus superiores, es decir las opiniones de los subordinados

tienen muy poca influencia en el desarrollo de las actividades.
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Personas: Dentro de la empresa se cuenta con personal que lleva muchos afos
dentro de la misma, esto ha generado que debido a los afios de experiencia algunos de los

cambios que se intentan realizar han fracasado por la resistencia al cambio.

Asi mismo se puede identificar un alto recelo del conocimiento de los puestos de

trabajo, no se comparte la informacion de como se realizan las actividades.

Al llevar varios afios en la compafiia también se cuenta con personal

académicamente poco calificado.
Capacidades: Se ha podido observar que tiene las habilidades correctas, y no se
han encontrado aspectos relevantes dentro de la empresa que afecten al clima laboral de

la misma.

Valores compartidos: Como no se encuentra una estrategia clara no se han podido

definir los valores institucionales que apalanque el desarrollo del clima laboral

Desde hace dos afios se viene presentando en los resultados de las encuestas hechas
a los colaboradores respuestas que se han repetido y no han sido bien analizadas el
momento de tomar en cuenta las oportunidades que tendrian para mejorar al realizar

alguna iniciativa de correccion a lo presentado.
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CAPITULO IV

4. ESTUDIO DE CAMPO

41 METODOLOGIA DE ESTUDIO

4.1.1 Fuentes de datos

De acuerdo con Fernandez las fuentes de datos son de 2 tipos: Las fuentes primarias
que comprenden a todo dato recopilado directamente del objeto de estudio, y las fuentes
secundarias que proporcionan datos ya elaborados y recogidos previamente. (Fernandez,

2004, pag. 28). En este caso se obtuvo la informacion directamente de fuentes primarias.

4.1.2 Enfoque de datos

De acuerdo con el enfoque de los datos el estudio es de caracter cuantitativo, que
involucra los datos numéricos que pueden ser medidos o evaluados, por lo mismo, sirven
para dimensionar el problema. En la investigacion los datos cuantitativos surgieron de
las encuestas realizadas para la evaluacion de la satisfaccion laboral, los cuales se
interpretaron desde una perspectiva cuantitativa para obtener conclusiones que sirvan

para el desarrollo de la propuesta.

4.1.3 Metodologia aplicada en el estudio

La metodologia utilizada responde a la ejecucion de un instrumento disefiado y
aplicado por la autora de este trabajo de investigacion, con la colaboracion de la empresa

EIG.

4.1.4 Técnica de recoleccion de datos

Para el levantamiento de los datos se utilizoé un cuestionario de encuesta basado en
la Escala de Satisfaccion Laboral SL-SPC de Palma (2009). El Cuestionario utilizado se

adjunta como Anexo 1.
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4.1.5 Poblacion v muestra

Por los intereses de la empresa se tom6 una muestra significativa del universo de
empleados de EIG (N:120) garantizando que cumpla con variables muestrales que
permitan extrapolar los resultados a todo el universo de la poblacion. A esta poblacion

se aplico el muestreo aleatorio probabilistico mediante la siguiente formula:

B N Xz2Xpxq
T e2x(N—-1)+z2xpxq

n

Donde:

N: es la poblacion, de 102 trabajadores.

z: valor z de la distribucién correspondiente a una confianza del 0,95, en este caso
1,96.

p: es la probabilidad de ocurrencia o éxito, en este caso un valor estandar de 0,50.
q: es el valor de no ocurrencia o fracaso, complementario a p, con un valor de 0,50.

e: es el error de muestreo, designado en 0,06.
Al reemplazar se tiene:

120 x 1,962 X 0,5 X 0,5
~ 0,062 x (120— 1) + 1,962 X 0,5 X 0,5
120 x 3,8415 x 0,5 X 0,5
~ 10,0036 x (119) + 3,8415 x 0,5 x 0,5
120 X 0,96
~ 0,4284 + 0,96
11524

n= 139 = 82,9 =~ 83

n

n

n

Por lo cual aplicando un margen de error del 6% y un nivel de confianza del 95%
se determind una muestra idonea de 83 casos distribuidos en las 5 areas de la empresa,
aplicando un principio de proporcionalidad basico de acuerdo al tamafio de cada area en

cuanto a nimero de personas que la integran.
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4.2 RESULTADOS DE LA INVESTIGACION

4.2.1 Variables de satisfaccion del personal

La valoracion de la satisfaccion del personal se llevo a cabo mediante una encuesta
en la que se evaluaron diversos factores como motivacion, beneficios, clima

organizacional, problemas interpersonales e informacion adicional.

4.2.1.1 Datos generales de la muestra

Género
Tabla 1. Género de los encuestados
Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Hombre n 20 14 5 9 8 56
% 91% 61% 42% 69% 62% 67%
Muier n 2 9 7 4 5 27
wer o, 9% 39% 58% 31% 38% 33%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
100%
80%
60%
[0)
40f’ « X ) X X X
20% > A 0 P R "
0%
< S LR L N
¥ & N ey o <
<© \\g & & &
Q < \,0 \‘:}‘
% N\ O
& o
N B Hombre ™ Mujer

Figura 5. Género de los encuestados
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

De acuerdo con el género de los encuestados el 67% es de género masculino y el
33% femenino. En este sentido, llama la atencidon que existe una importante brecha de

género, sin embargo, esto puede deberse a que la mayor parte del personal pertenece a las
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areas de Produccion - operativas donde prima el trabajo manual, por lo que los procesos

de reclutamiento y seleccion suelen preferir trabajadores masculinos. Por tanto, se puede

observar que en el area de Produccion el 91% del personal es de género masculino. En

Ventas, Logistica y Administracion también prima la cantidad de trabajadores frente a

mujeres, y solamente en Mercadeo se tiene un 58% de mujeres frente a un 42% de

hombres.

Rangos de edad del personal

Tabla 2. Rangos de edad del personal

Planta/

Adm. /Areas

Respuestas < Ventas Mercadeo Logistica . Total
Produccion conjuntas
Del8a25 n 9 4 1 6 2 22
afios % 41% 17% 8% 46% 15% 27%
De26a35 n 8 10 8 5 4 35
afios % 36% 43% 67% 38% 31% 42%
De36a45 n 5 4 3 2 2 16
afios % 23% 17% 25% 15% 15% 19%
Méasde45 n 0 5 0 0 5 10
afios % 0% 22% 0% 0% 38% 12%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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40% N
30% o ) & S
N o X D X
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De 18 a 25 afios De 26 a 35 afios De?%a45 aflos M Mas de 45 afos

Figura 6. Rango de edad
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

Al observar al personal de acuerdo con su edad se tiene que, el 42% tiene edades

comprendidas entre los 26 y 35 afios, el 19% entre los 36 y 45 afios, junto a otro 27% que



32

estan entre 18 a 25 anos. Por ultimo, un 12% dice tener mas de 50 afos. Los datos
muestran poblacién adulta principalmente joven, con apenas el 12% que supera los 50
afios, lo que igualmente podria responder a la necesidad de mano de obra para trabajos
manuales que requieren esfuerzos prolongados, como se observa en el area de
Produccion, donde el 41% es menor a 25 afios y el 36% a 35 afos de edad. El personal

de mayor edad se concentra en el area de Administracion.

Estado Civil

Tabla 3. Estado civil
Planta/ Adm. /Areas

Respuestas . s Ventas Mercadeo Logistica . Total
Produccion conjuntas
Soltero. M 10 6 4 3 2 25
otte % 45% 26% 33% 23% 15% 30%
Casados D 5 9 6 5 8 33
% 23% 39% 50% 38% 62% 40%
Unién  n 5 0 0 3 0 8
Libre % 23% 0% 0% 23% 0% 10%
Divorciado 1 2 7 2 1 2 14
Voretaco o, 9% 30% 17% 8% 15% 17%
Viud n 0 1 0 1 1 3
udo o, 0% 4% 0% 8% 8% 4%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL o, 100% 100%  100% 100% 100% 100%
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Figura 7. Estado civil
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

En cuanto al estado civil, el 40% del personal encuestado se encuentra casado/a, un

30% sefiala ser soltero/a, y el 17% esté divorciado, el resto de porcentajes menores al



33

10% se encuentra en union libre, y el 4% restante responden a ser viudo/a. Tal como
muestra la Figura 7, La mayor parte del personal estd casado, lo que, junto a una cuarta
parte en union libre, implica que se trata de trabajadores en relaciones estables, lo que
suele implicar un grado mayor de responsabilidad, pero también de necesidades
econémicas y familiares. Llama la atencion, ademds, de que el personal casado se
concentra en el area administrativa con un 62%, mientras que el personal soltero se
encuentra en Produccion con el 45%. En ambos casos esto puede relacionarse con la edad

promedio de cada area presentada en la Figura 6.

Nivel de educacion del personal

Tabla 4. Nivel de educacion del personal

Respuestas Planta/ . Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Primaria n 4 v 0 0 0 4
% 18% 0% 0% 0% 0% 5%
Secundaria 12 3 0 4 1 20
% 55% 13% 0% 31% 8% 24%
Técnica n 5 4 0 3 0 12
% 23% 17% 0% 23% 0% 14%
Superior ™ 0 12 5 5 11 33
P % 0% 52% 42% 38% 85% 40%
Postgrado n 1 4 7 1 1 14
% 5% 17% 58% 8% 8% 17%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 8. Nivel de educacion del personal
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G
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El 24% de los encuestados sefnala tener estudios a nivel secundaria, un 40% tiene
estudios superiores, el 14% estudios de tipo técnico, un 17% post grado, el 5% educacion
primaria. Cabe destacar que la gran mayoria de trabajadores cuenta con estudios en
educacion superior, pero no con estudios de posgrado, de modo que el perfil de sus
puestos tiene personal que ha logrado alcanzar un nivel de estudios de tercer nivel. Al
observar los datos vistos anteriormente se puede relacionar que, la mayor parte del
personal que labora en las dreas de Manufactura y Produccion, son de género masculino
con edades menores a los 35 afios, con estudios de nivel medio y solteros; mientras el
personal administrativo se acerca a edades promedio de 50 afos, casados y con estudios

superiores.

Antigiiedad en la empresa

Tabla 5. Antigiiedad de la empresa

Planta/ . Adm.
Respuestas Produccién Ventas Mercadeo Logistica /Areas Total
conjuntas
De 1 a 3 afios n 8 9 6 8 > 36
% 36% 39% 50% 62% 38% 43%
de 3 a 5 afios n > 6 4 3 4 22
% 23% 26% 33% 23% 31% 27%
mas de 5 afios n 9 8 2 2 4 25
% 41% 35% 17% 15% 31% 30%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 9. Antigiiedad de la empresa
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G
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Los datos relacionados con la antigiiedad en la empresa muestran que el 30% de los
trabajadores han trabajado en la organizacion por mas de 5 afios, mientras que el 43%
lleva menos de 3 afios. El27% tiene entre 3 a 5 afios de antigiiedad en la empresa. Si
bien existe una gran cantidad de trabajadores con una antigliedad mayor a los 3 afios,
cerca de la cuarta parte de los trabajadores tiene una antigiiedad menor a 1 afo, lo que
sugiere una rotacion elevada, no obstante, se desconoce las razones por las cuales el
porcentaje de ingresos recientes es tan alto. Es de notar que la mayor proporcién de
personal con mas de 5 afnos en la empresa se encuentra en Produccion con el 41% de
trabajadores, mientras que en Logistica se tiene un 62% de trabajadores que han estado

entre 1 y 3 afios.

4.2.1.2 Nivel de satisfaccion general con la empresa

Seglin la pregunta 1 de la encuesta, en la que se indago6 al personal sobre, si estan

satisfechos con la empresa, se tienen los resultados presentados en la tabla 2:

Tabla 6. Satisfaccion atribuida por el personal

Respuestas Planta./ . Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Nada n 1 5 1 2 1 10
% 5% 22% 8% 15% 8% 12%
Poco n 2 2 0 2 1 7
% 9% 9% 0% 15% 8% 8%
Més 0 menos n 12 11 3 2 3 3]
% 55% 48% 25% 15% 23% 37%
Mucho n 5 3 6 5 4 23
% 23% 13% 50% 38% 31% 28%
Muchisimo n 2 2 2 2 4 12
% 9% 9% 17% 15% 31% 14%
n 2 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100%  100% 100% 100% 100%
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Figura 10. Satisfaccion atribuida por el personal
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G
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Segtin la Figura 10, al preguntar al personal qué tan satisfecho se siente con la
empresa, el 37% del personal respondi®6 mas o menos, es decir, que se muestran
indiferentes al respecto. El 28% junto al 14% consideran que su nivel de satisfaccion es
alto, al responder mucho y muchisimo a esta pregunta. Al contrario, el 8% est4d poco

satisfecho y el 12% nada satisfecho, lo que indicaria un 20% de trabajadores insatisfechos.

No obstante, también se determino la satisfaccion mediante el puntaje obtenido en
la suma de las 15 preguntas, transformado la sumatoria de sus respuestas en escala de
Likert, a una escala porcentual de 0 a 100 mediante regla de tres, referentes a las
dimensiones: compaiiia, oportunidad de crecimiento, estilo de direccion, trabajo en
equipo y compensacion y bienestar. Asi, para cada trabajador se sumo el total de sus
respuestas y se dividid para 75, siendo este el puntaje maximo que podria alcanzar en
caso de haber respondido estar muy de acuerdo con todos los aspectos evaluados. Este
resultado se encuentra en un rango de 0 a 1 que, convertido a porcentaje, brinda un
indicador entre 0 a 100. Los resultados de cada trabajador se agruparon en los rangos

presentados en la siguiente tabla:

Tabla 7. Niveles de satisfaccion

Respuestas Frecuencias Porcentaje
Entre0y9 0%
Entre 10y 19 0%
Entre 20y 29 0%
Entre 30 y 39 0%
Entre 40 y 49 0%
Entre 50 y 59/100 10%
Entre 60 y 69/100 51%
Entre 70 y 79/100 37%
Entre 80y 89/100 2%
Entre 90 y 100/100 0%
Total 100%
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Entre Oy 9 Entre 10y Entre 20y Entre 30y Entre 40y Entre 50y Entre 60y Entre 70y Entre 80y Entre 90y
19 29 39 49 59/100 69/100 79/100  89/100 100/100

Figura 11. Nivel de satisfaccion calculado
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G
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De acuerdo con la Figura 11, un 51% de los trabajadores alcanz6 un nivel de
satisfaccion de entre 60 y 69 puntos sobre una escala de 0 a 100, donde 100 es la maxima
satisfaccion. E137% obtuvo puntuaciones de entre 70 y 79 puntos sobre 100 (ligeramente
elevada), mientras que el 10% alcanz6 puntajes de entre 50 a 59 puntos (una satisfaccion
media) y solo un 2% mostro resultados de entre 80 y 89 puntos, es decir, una satisfaccion

muy alta.

El mismo proceso se aplicé con las cinco dimensiones evaluadas, sumando las
preguntas correspondientes a cada dimension y dividiendo este resultado por el valor
maximo que podrian haber obtenido. Los resultados se agruparon en rangos para una

mejor interpretacion:

Tabla 8. Resumen de frecuencias y porcentajes de dimensiones evaluadas

Frecuencia
</ Op or‘Fun.ldad de Estilo de Trabajoen = Compensacion
Compaiflia crecimiento y direceis ! bienestar
desarrollo ireccion equipo y bienes
Entre 0y 9 0 0 0 0 0
Entre 10y 19 0 0 0 0 0
Entre 20 y 29 0 0 0 1 2
Entre 30 y 39 0 2 0 2 2
Entre 40 y 49 5 8 0 5 9
Entre 50 y 59/100 23 9 2 8 16
Entre 60 y 69/100 20 24 7 24 30
Entre 70 y 79/100 20 22 21 14 12
Entre 80 y 89/100 13 12 18 18 11
Entre 90 y 100/100 2 6 35 11 1
Porcentaje
< Op or‘Fun.ldad de Estilo de Trabajoen = Compensacion
Compaiflia crecimiento y o ! :
direccion equipo y bienestar
desarrollo
Entre 0y 9 0% 0% 0% 0% 0%
Entre 10y 19 0% 0% 0% 0% 0%
Entre 20 y 29 0% 0% 0% 1% 2%
Entre 30 y 39 0% 2% 0% 2% 2%
Entre 40 y 49 6% 10% 0% 6% 11%
Entre 50 y 59/100 28% 11% 2% 10% 19%
Entre 60 y 69/100 24% 29% 8% 29% 36%
Entre 70 y 79/100 24% 27% 25% 17% 14%
Entre 80 y 89/100 16% 14% 22% 22% 13%

Entre 90 y 100/100 2% 7% 42% 13% 1%
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Figura 12. Niveles alcanzados en cada dimension
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

De acuerdo con los resultados obtenidos, las dimensiones que obtuvieron un puntaje
en los rangos mas altos fueron estilos de direccion, y trabajo en equipo, mientras que
compaiiia y compensacion y bienestar alcanzaron los mas bajos. En los puntos siguientes
se abordan los resultados obtenidos por cada dimension y en cada pregunta del

cuestionario.
Indicadores de la dimension - Compaiiia
La dimension compania evalia el grado de acuerdo o desacuerdo que los

trabajadores sienten respecto de los aspectos relacionados con la estructura de la

organizacion y su funcionamiento, y agrupa a 4 preguntas de la encuesta.
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Tabla 9. Resultados de la dimension compaiiia

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo 13 12 2 6 6 39
y % 15% 13% 4% 12% 12% 12%
Desacuerdo n 13 8 / 4 1 43
% 15% 9% 15% 8% 21% 13%
Ni de acuerdonien n 21 18 16 14 8 77
desacuerdo % 24% 20% 33% 27% 15% 23%
De acuerdo n 25 25 11 19 15 95
% 28% 27% 23% 37% 29% 29%
Muy de acuerdo ™ 16 29 12 9 12 78
y % 18% 32% 25% 17% 23% 23%
n 88 92 48 52 52 332
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 13. Resultados de la dimension compaiiia
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La figura presenta el conteo de respuestas segun el grado de acuerdo senalado por

el trabajador, respecto a las declaraciones realizadas en las cuatro preguntas que
constituyen esta dimension. El 29% y el 32% estuvieron de acuerdo y muy de acuerdo
con las preguntas realizadas, un 23% est4 indiferente y el resto de encuestados no estan
Al observar por area, Ventas, Administracion y Produccion poseen los
mayores porcentajes de trabajadores que estdn de acuerdo con los items de esta

dimension. Las declaraciones relacionadas a Compaiia se presentan a continuacion.
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Pregunta 2. La estructura de la organizacion es liviana y eficiente, permite

responder rapidamente a los requerimientos organizacionales y del negocio.

Tabla 10. Estructura de la organizacion (Liviana y eficiente)

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo n 0 0 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Desacuerdo n 0 ! ! ! 0 3
% 0% 4% 8% 8% 0% 4%
Nide acuerdonien n 2 3 1 1 1 8
desacuerdo % 9% 13% 8% 8% 8% 10%
De acuerdo n 12 7 4 7 4 34
% 55% 30% 33% 54% 31% 41%
Muy de acuerdo n 8 12 6 4 8 38
% 36% 52% 50% 31% 62% 46%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100%  100%  100% 100% 100%
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Figura 14. Estructura de la organizacion
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La pregunta de la encuesta indaga si la estructura de la organizacion es liviana y
eficiente, permite responder rapidamente a los requerimientos organizacionales y del
negocio. Al respecto el 46% dice estar muy de acuerdo y el 41% dicen que de acuerdo.
De modo que, casi la totalidad del personal considera que la estructura de la organizacion
es liviana y eficiente, lo que implicaria que la carga de trabajo se reparte de forma
equitativa y permite que el personal pueda cumplir con las tareas asignadas en los plazos

estipulados, por lo que este factor es satisfactorio para el personal.
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Pregunta 3. La comunicacion interna es fluida y clara, se pueden exponer opiniones

y hacer preguntas con libertad

Tabla 11. Comunicacion interna

Planta/

Adm. /Areas

Respuestas . Ventas Mercadeo Logistica . Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo n 0 0 0 ! 0 !
% 0% 0% 0% 8% 0% 1%
Desacuerdo n > ! ! ! 0 8
% 23% 4% 8% 8% 0% 10%
Nide acuerdonien n 4 4 7 1 2 18
desacuerdo % 18% 17% 58% 8% 15% 22%
De acuerdo n 8 10 2 7 9 36
% 36% 43% 17% 54% 69% 43%
Muv de acuerd n 5 8 2 3 2 20
uydeacuerdo o 23% 35%  17% 23% 15% 24%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL %  100% 100%  100%  100% 100% 100%
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Figura 15. Comunicacion interna
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La Figura 15 muestra los resultados obtenidos al preguntar si la comunicacion
interna es fluida y clara, se pueden exponer opiniones y hacer preguntas con libertad. Al
respecto, el 43% junto con el 24% estan de acuerdo y muy de acuerdo, es decir un 67%
del personal que opina que la comunicacion es fluida y clara. Frente a este resultado, el
22% opina de forma neutral y el 11% no estan de acuerdo. Los departamentos de Ventas,
Logistica y Administracion son los que muestran mayor acuerdo con este item, mientras
que Produccion y Mercadeo no, lo que indicaria que estas areas no estan percibiendo una
comunicacién que permita desempefiar bien su trabajo, lo que reduciria su satisfaccion

sobre esto.
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Pregunta 4. Existe un liderazgo positivo y participativo que orienta y guia

permanentemente

Tabla 12. Nivel de liderazgo positivo y participativo

Respuestas Planta./ . Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en n 8 6 1 4 1 20
desacuerdo % 36% 26% 8% 31% 8% 24%
Desacuerdo n > 4 3 0 6 18
% 23% 17% 25% 0% 46% 22%
Nide acuerdoni n 6 6 4 6 3 25
en desacuerdo % 27% 26% 33% 46% 23% 30%
De acuerdo n ! 3 2 2 2 10
% 5% 13% 17% 15% 15% 12%
Muy de acuerdo 2 4 2 L L 10
y % 9% 17% 17% 8% 8% 12%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL o/ 400  100%  100%  100% 100%  100%
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Figura 16. Nivel de liderazgo positivo y participativo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

Sobre el liderazgo, la mayor parte del personal, el 46%, no estd de acuerdo con que
sea positivo o participativo. Un 30% se muestra neutral sobre esto y el 24% estd de
acuerdo con que el nivel de liderazgo si es participativo y positivo. Al observar este
indicador por areas, se observa que Produccion y Ventas son las dreas que muestran
mayor desacuerdo, con 59% y 43% respectivamente. Mientras Logistica posee un 31%
de desacuerdo y un 46% que no esté ni de acuerdo ni en desacuerdo. Sin embargo, llama
la atencion que en Ventas también existe un 30% que estd de acuerdo con esta premisa.

No obstante, en general el nivel de liderazgo se presenta como algo poco satisfactorio.
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Pregunta 5. Las instalaciones de la empresa brindan comodidad a sus empleados y

son aptas para desarrollar el trabajo de cada persona.

Tabla 13. Espacio fisico e instalaciones aptas para desarrollar el trabajo

Respuestas Planta./ . Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en n 5 6 1 1 5 18
desacuerdo % 23% 26% 8% 8% 38% 22%
Desacuerdo n 3 2 2 2 > 14
% 14% 9% 17% 15% 38% 17%
Nide acuerdoni n 9 5 4 6 2 26
en desacuerdo % 41% 22% 33% 46% 15% 31%
De acuerdo n 4 > 3 3 0 15
% 18% 22% 25% 23% 0% 18%
Muy de acuerdo L > 2 L L 10
y % 5% 22% 17% 8% 8% 12%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL ol j00%  100%  100%  100% 100%  100%
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Figura 17. Espacio fisico e instalaciones aptas para desarrollar el trabajo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La Figura 17 muestra los resultados obtenidos al indagar la opinion del personal
respecto de la comodidad de las instalaciones de la empresa, y su aptitud para desarrollar
el trabajo. El131% se muestra indiferente al respecto, el 39% esta en desacuerdo y el 30%

de acuerdo. Por tanto, existe una proporcion similar de personal que se muestra satisfecho
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en comparacion a quien se muestra insatisfecho sobre esto. En este punto cabe considerar
la importancia de la ergonomia, la higiene postural y la calidad del espacio fisico para
permitir la realizacion del trabajo y evitar riesgos o enfermedades laborales. Es
preocupante observar que, en el area de Produccion, donde existe un trabajo fisico
constante, el 37% no estéd de acuerdo con los espacios fisicos, y un 41% no esta de acuerdo
ni en desacuerdo. En el area administrativa la situacién se agrava con un 76% en
desacuerdo. Por tanto, el espacio fisico es un factor que esta afectando la satisfaccion del

personal.

4.2.1.3 Indicadores de la dimension Oportunidad de crecimiento y desarrollo

La dimension oportunidad de crecimiento y desarrollo hace referencia al grado de
acuerdo o desacuerdo del personal con las oportunidades y condiciones que la empresa
provee para el desarrollo laboral y profesional. Agrupa a cuatro preguntas de la encuesta.

A continuacidn, se presentan los resultados obtenidos con referencia a la dimension
oportunidad de crecimiento y desarrollo, en la que se ha sumado la frecuencia de las

respuestas de las cuatro preguntas:

Tabla 14. Dimension oportunidad de crecimiento y desarrollo

Respuestas Planta./ . Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en n 4 8 5 5 9 31
desacuerdo % 5% 9% 10% 10% 17% 9%
Desacuerdo n 13 16 > 4 > 43
% 15% 17% 10% 8% 10% 13%
Nide acuerdoni n 20 18 12 11 11 72
en desacuerdo % 23% 20% 25% 21% 21% 22%
De acuerdo n 21 31 16 12 11 91
% 24% 34% 33% 23% 21% 27%
Muy de acuerdo n 30 19 10 20 16 95
% 34% 21% 21% 38% 31% 29%
TOTAL n 88 92 48 52 52 332

% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 18. Dimension oportunidad de crecimiento y desarrollo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

En la dimension oportunidad de crecimiento y desarrollo, el 56% se muestra de
acuerdo o muy de acuerdo, frente a un 21% en desacuerdo. En primera instancia estos
resultados indicarian que, para poco mas de la mitad del personal, las oportunidades de
crecimiento y desarrollo en la empresa son satisfactorias, no obstante, vale observar los
items que componen esta dimension, los cuales se presentan en las tablas y figuras

siguientes:
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Pregunta 6. La empresa brinda oportunidades de desarrollo y crecimiento segtn el

estadio de cada persona y sus avances

Tabla 15. Oportunidades de crecimiento y desarrollo

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo v v 0 0 ! !
uy % 0% 0% 0% 0% 8% 1%
D d n 3 2 0 1 0 6
esacuerdo oy 14% 9% 0% 8% 0% 7%
Ni de acuerdonien n 4 4 4 3 1 16
desacuerdo % 18% 17% 33% 23% 8% 19%
De acuerd n 4 11 6 4 3 28
cacuerdo oy 18% 48%  50% 31% 23% 34%
Muy de acuerd n 11 6 2 5 8 32
uy deacuerco o, 50% 26%  17% 38% 62% 39%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 19. Oportunidades de crecimiento y desarrollo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La Figura 19 muestra que el 73% de los trabajadores estan de acuerdo o muy de
acuerdo en que la empresa brinda oportunidades de desarrollo y crecimiento segun cada
trabajador, el 19% es indiferente y el 8% no esta de acuerdo. En este caso Administracion,
Logistica y Produccion son las areas que muestran mayor acuerdo. Con esto, se puede
concluir que el personal se encuentra satisfecho con las posibilidades ofrecidas por la
empresa para desarrollarse laboralmente, es decir, optar por mejores puestos lo que

deviene también en responsabilidades mayores y una mejor retribucidén econémica.
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Pregunta 7. La empresa le brinda las condiciones necesarias para que usted se sienta

orgulloso de lo que hace y se sienta auto realizado.

Tabla 16. Sentido de orgullo y autorrealizacion por lo que hace

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
M n desacuerdo 2 2 ! 0 2 7
uye % 9% 9% 8% 0% 15% 8%
D rd n 0 5 2 1 1 9
esacuerdo oy 0% 22% 17% 8% 8% 11%
Ni de acuerdonien n 5 2 2 4 3 16
desacuerdo % 23% 9% 17% 31% 23% 19%
De acuerdo n 6 1 3 3 3 26
% 27% 48% 25% 23% 23% 31%
Muy de acuerdo 9 3 4 > 4 25
y % 41% 13% 33% 38% 31% 30%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 20. Sentido de orgullo y auto realizacion por lo que hace
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

En la Figura 20 se muestra que el 61% del personal esta de acuerdo con sentirse
orgulloso y autorrealizado, el 19% responde neutral y el 19% en desacuerdo. Vale
destacar que el area que muestra mayor acuerdo al respecto es Produccion, con el 68%,
frente a un 23% neutral. Siguiéndole Logistica y Ventas con el 61%. Administracion y
Mercadeo son las areas que tienen un porcentaje mayor en desacuerdo con el 23% y 25%

respectivamente, sin embargo, en general es un factor de satisfaccion para el personal.
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Pregunta 8. La empresa ofrece reconocimiento por sus logros y el cumplimiento de

sus objetivos

Tabla 17. Nivel de reconocimiento por sus logros y cumplimiento de

objetivos
Respuestas Planta'/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
M 1 desacuerd n 1 3 3 3 1 11
Uy en desacuerdo o, 5% 13%  25% 23% 8% 13%
Desacuerd n 7 5 0 1 2 15
esacuerdo % 32% 22% 0% 8% 15% 18%
Nide acuerdonien n 6 5 2 2 4 19
desacuerdo % 27% 22% 17% 15% 31% 23%
De acuerdo n 5 4 5 2 3 19
cacue % 23% 17%  42% 15% 23% 23%
Muy de acuerdo n 3 6 2 > 3 19
y % 14% 26% 17% 38% 23% 23%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 21. Nivel de reconocimiento por logros y cumplimiento de objetivos
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La Figura 21 se relaciona con el reconocimiento de los logros y el cumplimiento de
objetivos que la empresa realiza, a lo cual el 46% se muestra de acuerdo, y el 31% en
desacuerdo, con un 23% que esta neutral. Por lo cual puede considerarse que existe una
opinion dividida sobre el reconocimiento en la empresa, factor que para algunos es
satisfactorio y para otros no. Al observar los resultados por drea se observa que
Produccion alcanza un 37% de desacuerdo y Ventas con el 33%, mientras que Mercadeo,
Logistica y Administracion tienen los mayores porcentajes de acuerdo con el 59%, 53%

y 46% de forma respectiva.
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Pregunta 9. La empresa le ofrece la capacitacion necesaria para el desarrollo de su

trabajo, sea de forma interna o mediante recursos externos

Tabla 18. Capacitacion interna y externa

Respuestas P Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
roduccion conjuntas
Muy en desacuerdo n ! 3 ! 2 > 12
% 5% 13% 8% 15% 38% 14%
Desacuerdo n 3 4 3 ! 2 13
% 14% 17% 25% 8% 15% 16%
Ni de acuerdonien n 5 7 4 2 3 21
desacuerdo % 23% 30% 33% 15% 23% 25%
De acuerdo n 6 > 2 3 2 18
% 27% 22% 17% 23% 15% 22%
Muy de acuerdo n / 4 2 > ! 19
% 32% 17% 17% 38% 8% 23%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 22. Capacitacion interna y externa
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

En la figura 22 se observa que el 45% de los trabajadores estd de acuerdo en que la
empresa ofrece la capacitacion necesaria, mientras que el 30% dice no estar de acuerdo.
Como en items anteriores, estos resultados divididos suelen reflejar situaciones distintas
segun el area, asi, Produccion y Logistica muestran estar de acuerdo con el 59% y 61%
de manera respectiva, mientras que Administracion y Mercadeo estan en desacuerdo con
el 53% y el 33% cada uno. En este sentido, debe revisarse la politica de capacitacion y

desarrollo del personal, de forma que sea uniforme para toda la empresa y el personal en
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general perciba que la empresa se interesa en la mejora de sus competencias y

conocimientos laborales.

4.2.1.4 Indicadores de la dimension estilo de direccion del jefe

El estilo de direccion del jefe, referente a la manera en que interacttia y dirige al
personal, es una dimension que puede influir en la satisfaccion. El resultado obtenido de
la suma de las respuestas dadas en las 2 preguntas que comprenden a esta dimension se

presenta en la tabla y la figura siguientes:

Tabla 19. Estilo de direccion del jefe
Planta/ Adm. /Areas

Respuestas . s Ventas Mercadeo Logistica . Total
Produccion conjuntas
M desacuerd n 0 1 0 1 0 2
Uy en desacuerdo o, 0% 2% 0% 4% 0% 1%
n 1 0 1 0 0 2
Desacuerdo % 2% 0% 4% 0% 0% 1%
Nide acuerdonien n 10 5 4 4 7 30
desacuerdo % 23% 11% 17% 15% 27% 18%
De acuerdo n 20 21 10 9 8 68
% 45% 46% 42% 35% 31% 41%
Muv de acuerdo n 13 19 9 12 11 64
y % 30% 41% 38% 46% 42% 39%
TOTAL n 44 46 24 26 26 166
% 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 23. Estilo de direccion del jefe
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G
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Respecto al estilo de direccion del jefe el 80% dice estar de acuerdo con el estilo de
direccion del jefe, apenas un 2% esta en desacuerdo y el 18% se muestra neutral. Se
puede considerar que el personal no tiene problemas con la manera en que los cargos
directivos de la empresa actian y, al contrario, estan satisfechos. En las tablas y figuras

siguientes se muestra el detalle de los items relacionados con esta dimension:
Pregunta 10. Su jefe posee las competencias para ejercer eficientemente su rol

Tabla 20. Posee las competencias necesarias para ejercer su rol

Planta/ Adm. /Areas

Respuestas P . Ventas Mercadeo Logistica . Total
roduccion conjuntas
Muy en desacuerdo n 0 0 0 0 0 0
% 0% 0% 0% 0% 0% 0%
Desacuerdo n 0 0 ! 0 0 !
% 0% 0% 8% 0% 0% 1%
Ni de acuerdoni en n 4 1 2 1 2 10
desacuerdo % 18% 4% 17% 8% 15% 12%
De acuerdo n 11 12 4 4 5 36
% 50% 52% 33% 31% 38% 43%
Muy de acuerdo n / 10 > 8 6 36
% 32% 43% 42% 62% 46% 43%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
70%
60%
50%
40%
30%
20% oo I KRR °\°°\°§| o\C",\C’O\C’I <D <Ry
10% oo« oo S oO® ==}~ O
0%
. o >
océ'\oo qe‘{&% g’bbeo \‘v“\ d 'bé}é‘ ’\o@
> & o &
<O \ hd &
A &
& ¥
P
M Muy en desacuerdo Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo m De acuerdo

B Muy de acuerdo

Figura 24. Posee las competencias necesarias para ejercer su rol
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

El 86% de los trabajadores estan de acuerdo en que el jefe posee las competencias

necesarias para ejercer su rol, apenas el 12% se muestra neutral y solo el 1% esta en



52

desacuerdo. El area de Logistica es la que indica mayores porcentajes de acuerdo, pero
en general, todas las areas de la empresa coinciden en que los jefes son competentes para

ocupar su rol.

Pregunta 11. Sujefe es ecudnime con la reparticion de las asignaciones y empodera

a sus colaboradores

Tabla 21. Ecuanimidad en la reparticion de asignaciones a colaboradores

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
M n desacuerdo v ! 0 ! v 2
Uy en des % 0% 4% 0% 8% 0% 2%
Desacuerdo n ! v 0 0 v !
% 5% 0% 0% 0% 0% 1%
Ni de acuerdonien n 6 4 2 3 5 20
desacuerdo % 27% 17% 17% 23% 38% 24%
De acuerdo n 9 ¢ 6 > 3 32
% 41% 39% 50% 38% 23% 39%
Muy de acuerdo 6 9 4 4 > 28
uyde % 27% 39%  33% 31% 38% 34%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 25. Ecuanimidad en la reparticion de asignaciones a colaboradores
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

Respecto a la ecuanimidad en la reparticion de asignaciones a colaboradores el 73%
se muestra de acuerdo, un 24% es neutral y el 3% en desacuerdo. Asi, casi la totalidad
de la empresa opina de manera similar respecto a la reparticion de asignaciones, siendo
mas alto el acuerdo en el area de Mercadeo y Ventas, mientras que Administracién posee

la mayor cantidad de opiniones neutrales, con el 38%.
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4.2.1.5 Indicadores de la dimension trabajo en equipo

La dimension trabajo en equipo se refiere al grado de acuerdo que el personal siente
respecto al trabajo grupal y a la calidad de la interaccion entre el personal. Esta dimension

se evalud con dos preguntas de la encuesta:

Tabla 22. Trabajo en equipo

Planta/ Adm. /Areas

Respuestas ./ Ventas Mercadeo Logistica . Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo n 9 4 1 3 2 19
% 20% 9% 4% 12% 8% 11%
Desacuerdo n 4 5 3 4 3 19
% 9% 11% 13% 15% 12% 11%
Ni de acuerdonien n 7 8 5 6 4 30
desacuerdo % 16% 17% 21% 23% 15% 18%
De acuerdo n 9 18 10 7 5 49
% 20% 39% 42% 27% 19% 30%
Muy de acuerdo n 15 11 5 6 12 49
% 34% 24% 21% 23% 46% 30%
n 44 46 24 26 26 166
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 26. Trabajo en equipo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

Como muestra la Figura 26 el 60% de los trabajadores esta de acuerdo o muy de
acuerdo con que el trabajo en equipo es satisfactorio en la empresa, frente al 22% que
opina lo contrario. Por 4reas, Administracién, Ventas y Logistica presentan los niveles

de acuerdo mas altos con el 64%, 63% y 60% de forma respectiva. Produccion es el area
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mas alta en desacuerdo con el 29%. En las tablas siguientes se observa el detalle de los

items evaluados en la dimension trabajo en equipo.

Pregunta 12. Las relaciones interpersonales en el equipo de trabajo son positivas y

generan un ambiente positivo

Tabla 23. Relaciones interpersonales en el equipo de trabajo

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
M 1 desacuerd n 8 4 1 2 2 17
Uy en (esacuerco o, 36% 17% 8% 15% 15% 20%
D 4 n 3 5 3 4 3 18
esacuerdo oy 14% 2%  25% 31% 23% 22%
Ni de acuerdonien n 4 4 1 4 3 16
desacuerdo % 18% 17% 8% 31% 23% 19%
De acuerdo n 2 6 3 3 2 16
% 9% 26% 25% 23% 15% 19%
Muy de acuerdo > 4 4 0 3 16
uy % 23% 17%  33% 0% 23% 19%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 27. Relaciones interpersonales en el equipo de trabajo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

Segtin la Figura 27, el 38% de los trabajadores esta de acuerdo en que las relaciones
interpersonales en su equipo de trabajo son positivas y generan un ambiente positivo,
frente a un 44% que estd en desacuerdo. En este caso, es mas alto el porcentaje de
trabajadores que estd en desacuerdo con la calidad de las relaciones interpersonales, por

lo que pueden ser un factor que eleve la insatisfaccion laboral. Al revisar los datos por
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area se observod que las areas que muestran mayor desacuerdo son Produccion con el 40%,
Logistica con el 46% y Administracion con el 38%; mientras que Mercadeo y Ventas

poseen los valores de acuerdo mas altos con el 58% y 43%.

Pregunta 13. Existe espiritu de equipo con los compaifieros de trabajo y el equipo

de trabajo en general.

Tabla 24. Espiritu de equipo con sus compaiieros de trabajo

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo ! v 0 ! v 2
Y % 5% 0% 0% 8% 0% 2%
Desacuerdo n ! v 0 0 v !
% 5% 0% 0% 0% 0% 1%
Ni de acuerdonien n 3 4 4 2 1 14
desacuerdo % 14% 17% 33% 15% 8% 17%
De acuerdo n 7 12 7 4 3 33
% 32% 52% 58% 31% 23% 40%
Muy de acuerdo 10 7 ! 6 9 33
y % 45% 30% 8% 46% 69% 40%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 28. Espiritu de equipo con sus compaiieros de trabajo
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

A diferencia de la percepcion negativa de las relaciones interpersonales, el espiritu
de equipo con compafieros de trabajo se considera positivo por la gran parte del personal,
con un 80% de acuerdo segln la Figura 28. Solo el 3% est4 en desacuerdo. Al observar

los valores por area, en Administracion el 92% estdn de acuerdo, le sigue Ventas con el
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82%, Logistica con el 77% y Produccion con el 77%. En este caso, el espiritu de equipo

es un factor que apoya la satisfaccion laboral.

4.2.1.6 Indicadores de la variable compensacion y bienestar

La dimension compensacion y bienestar refleja el acuerdo desacuerdo respecto a si

la empresa se interesa en el personal. Los datos se muestran en la tabla siguiente:

Tabla 25. Compensacion y bienestar

Respuestas Planta'/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo . 7 8 3 3 3 24
Y % 11% 12% 8% 8% 8% 10%
Desacuerdo n 10 12 3 10 7 42
% 15% 17% 8% 26% 18% 17%
Nide acuerdonien n 17 17 10 13 11 68
desacuerdo % 26% 25% 28% 33% 28% 27%
De acuerdo n 16 21 9 7 12 65
% 24% 30% 25% 18% 31% 26%
Muy de acuerdo n 16 11 11 6 6 50
Y % 24% 16% 31% 15% 15% 20%
TOTAL n 66 69 36 39 39 249
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Figura 29. Compensacion y bienestar
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

La Figura 29 muestra que un 46% esta de acuerdo con la gestion de compensacion
y bienestar de la empresa, el 27% se muestra indiferente, y el 27% esta en desacuerdo.

Al observar los resultados por area se nota que Mercadeo, Produccion y Ventas presentan
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el mayor porcentaje de acuerdo con el 56%, el 48% y 46% del personal, mientras que

Logistica presenta un 34% en desacuerdo.

Pregunta 14. La empresa ofrece estabilidad laboral de acuerdo al cumplimiento de

objetivos y desempefio

Tabla 26. Nivel de estabilidad laboral en la compaiiia

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo 3 4 ! 2 ! 1
y % 14% 17% 8% 15% 8% 13%
Desacuerdo n > 6 2 3 4 20
% 23% 26% 17% 23% 31% 24%
Ni de acuerdonien n 6 5 6 5 5 27
desacuerdo % 27% 22% 50% 38% 38% 33%
De acuerdo n 2 7 2 2 3 16
% 9% 30% 17% 15% 23% 19%
Muy de acuerdo 6 ! ! ! v )
Y % 27% 4% 8% 8% 0% 11%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 30. Nivel de estabilidad laboral en la compaiiia
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

De acuerdo con la percepcion del personal, sobre el nivel de estabilidad laboral que
la empresa ofrece, segin su cumplimiento de objetivos y desempeno, la tercera parte del

personal se muestra en desacuerdo, con el 37%, frente al 30% que esta de acuerdo y el
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33% que se muestra indiferente. Con esto se permite concluir que la estabilidad percibida
no es igual para todo el personal, lo que puede reducir la satisfaccion laboral al aumentar
la incertidumbre sobre el futuro en el trabajo. Al observar los datos segun el area de la
empresa destaca el 50% del personal que no estd ni de acuerdo ni en desacuerdo en el
area de Mercadeo. El area con mayor porcentaje en desacuerdo es Ventas con el 43% a
pesar de tener también un 34% de trabajadores que estan de acuerdo con esta declaracion
de estabilidad. En Produccion la situacion es similar con el 37% en desacuerdo y el 36%

de acuerdo.

Pregunta 15. La empresa ofrece una remuneracion acorde a su rol y mercado en

general

Tabla 27. Remuneracion acorde a su rol y mercado en general

Respuestas Planta/ , Ventas Mercadeo Logistica Adm.. /Areas Total
Produccion conjuntas
Muy en desacuerdo 4 3 ! ! 2 1
Y % 18% 13% 8% 8% 15% 13%
Desacuerdo n 4 4 ! 6 3 18
% 18% 17% 8% 46% 23% 22%
Ni de acuerdonien n 8 9 3 3 4 27
desacuerdo % 36% 39% 25% 23% 31% 33%
De acuerdo n > 6 4 2 3 20
% 23% 26% 33% 15% 23% 24%
n 1 1 3 1 1 7
Muy de acuerdo o 5% 4% 25% 8% 8% 8%
n 22 23 12 13 13 83
TOTAL % 100% 100% 100% 100% 100% 100%
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Figura 31. Remuneracion acorde a su rol y mercado en general
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G
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Otro aspecto relevante en la satisfaccion laboral es la percepcion sobre una
remuneracion justa. Al respecto, el 35% de trabajadores estd en desacuerdo, el 32% esta
de acuerdo y el 33% es neutral. Se tiene entonces una clara division de opiniones, misma
que se define de mejor manera al observar los datos por 4rea de trabajo. En Logistica se
tiene la mayor proporcion de trabajadores en desacuerdo, con el 54% y solo un 23% de
acuerdo. También muestran desacuerdo Administracion con el 38% y Produccion con el
36%, mientras Mercadeo solo posee un 16% en desacuerdo y el 58% de acuerdo con esta
declaracion. Es notorio que no todo el personal estd satisfecho con la retribucion
econdmica que recibe actualmente, siendo en factor que puede intervenirse mediante

estrategias que mejoren la apreciacion del trabajador sobre el valor de su remuneracion.

Pregunta 16. El area de gestion humana se preocupa por mis temas personales, me

apoya y se preocupa por mi

Tabla 28. Apoyo y preocupacion por parte del area de gestion humana

Planta/ Adm. /Areas

Respuestas P <, Ventas Mercadeo Logistica . Total
roduccion conjuntas
Muy en desacuerdo n 0 ! ! 0 0 2
% 0% 4% 8% 0% 0% 2%
Desacuerdo n ! 2 0 ! 0 4
% 5% 9% 0% 8% 0% 5%
Ni de acuerdonien n 3 3 1 5 2 14
desacuerdo % 14% 13% 8% 38% 15% 17%
De acuerdo n 4 8 3 3 6 29
% 41% 35% 25% 23% 46% 35%
Muy de acuerdo n 4 0 / 4 > 34
% 41% 39% 58% 31% 38% 41%
n 22 23 12 13 13 83

TOTAL o) 100%  100%  100%  100% 100%  100%




60

70%
60%
50%
40%
30% B
20% o o 80 o o
0% X% R R0 SRR D 2R
omnd <o 00O 0 o0 oo N
0%
\ ) O >
c\o(\ 6@ t)Q/O ‘ a)-&,’b ' &'b ,\o’@
s N e‘& & o\v
o V K
S N o
@ \C}S
N . Q
] 6@\
v
Muy en desacuerdo Desacuerdo

Ni de acuerdo ni en desacuerdo H De acuerdo

H Muy de acuerdo

Figura 32. Apoyo y preocupacion por parte del area de gestion humana
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

De acuerdo con la Figura 32 el 76% de trabajadores de la empresa estd de acuerdo
en que el area de gestion humana muestra preocupacion por sus temas personales, lo
apoyan y se preocupan por el trabajador, el 17% es neutral al respecto y solo un 7% opina
en desacuerdo. En este caso se trata de un factor positivo que puede mejorar el
sentimiento de pertenencia y satisfaccion laboral del trabajador al sentir que la empresa
se interesa en su bienestar. Al observar los datos por area se observa que Administracion
alcanza el 84% de acuerdo, Mercadeo posee un 83% y Produccion el 81%, siendo todos

valores altos.

4.2.2 Analisis de correlacion de variables

Por ultimo, se realiz6 una correlacion de resultados para determinar cudl es el factor
que mas peso tiene en la satisfaccion evaluada. Para esto se aplico el coeficiente de
correlacion de Pearson, que es una medida que refleja el grado en que una variable
cambia, segiin se modifica la otra. Mientras mas se acerca a cero el coeficiente obtenido,
es menor la correlacion entre datos, por ende, mientras mas se acerca a 1 o a -1 la
correlacion es mayor, de forma directa o inversa segun el signo del valor obtenido. Los

datos obtenidos se muestran en la tabla 29 y la figura 39:
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Tabla 29. Cruce de datos — coeficiente de Pearson

Nivel de satisfaccion

Cruce de datos — Coeficiente de Pearson general con la empresa en
general

Estructura de la organizacion (Liviana y eficiente) 0,275
Comunicacion interna 0,205
Nivel de liderazgo (Positivo y participativo) 0,397
Espacio fisico e instalaciones aptas para desarrollar el trabajo 0,287
Oportunidades de crecimiento y desarrollo 0,160
Sentido de orgullo y auto realizacion por lo que hace 0,355
Nivel de reconocimiento por sus logros y cumplimiento de 0,318
objetivos
Capacitacion interna y externa 0,097
Posee las competencias necesarias para ejercer su rol 0,101
Es ecuanime con la reparticion de las asignaciones y empodera a 0,163
sus colaboradores
Relaciones interpersonales en el equipo de trabajo 0,244
Espiritu de equipo con sus compafieros de trabajo 0,077
Nivel de estabilidad laboral en la compafiia 0,161
Remuneracion acorde a su rol y mercado en general 0,347
Apoyo y preocupacion por parte del area de gestion humana 0,267
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Figura 33. Cruce de datos — coeficiente de Pearson
Fuente: Investigacion realizada en la E.I.G

De acuerdo con la Figura 33, los factores que mdas peso poseen sobre la satisfaccion

laboral del personal son nivel de liderazgo, con un coeficiente de Pearson de 0,397;



62

sentido de orgullo y autorrealizacion con el 0,355; remuneracion acorde con su rol obtuvo
el 0,347; y nivel de reconocimiento por sus logros alcanzo el 0,318. Los factores menos
influyentes en la satisfaccion fueron espiritu de equipo con sus compatfieros, capacitacion

interna y externa y competencias necesarias para su rol.

Estos datos permiten decidir sobre qué factores es mas significativo intervenir, y

cudles pueden considerar menos al influir poco sobre la satisfaccion del personal.
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CAPITULO V

S. PROPUESTA ESTRATEGIA DE ENDOMARKETING

5.1 INTRODUCCION

La elaboracion de la propuesta para la EIG consider6 como insumo principal al
diagnostico realizado en la presente investigacion. Segun los datos presentados en el
capitulo anterior, se mostr6 de manera general coOmo se encuentra actualmente el nivel de
satisfaccion del personal en varias dimensiones analizadas y en sus respectivos items.
Ante la situacion identificada, se pretende incrementar el nivel de satisfaccion de los
colaboradores al mejorar su motivacion, y, como consecuencia, impulsar un mejor
desempefio que beneficie tanto al personal como a los clientes y demds implicados en la

organizacion.

Se debe considerar que, segun la pregunta 1, ni la mitad del personal de la empresa
llega a sentirse satisfecho dentro de la compafia. Solo un 40% declaran sentiré comodos
en la compafiia para la que trabajan, inclusive hay un 20% que no se sienten a gusto.
Como consecuencia se puede tener mucha rotacion, poca productividad, reproceso,
ineficiencias, costos altos, etc. Ademads, segiin la sumatoria de las preguntas el 60% del
personal se encontraria en un rango de satisfaccion de entre 60 y 69 sobre una escala de

0 a 100.

Para disefiar los lineamientos de la propuesta se han tomado los resultados,

destacando los mas relevantes para la satisfaccion del personal.



Tabla 30. Diagnostico resumido de la EIG

Dimension Indicador Diagndstico resumido Necesidad identificada
Dentro de la misma hay una estructura comoda que permite responder El personal estd satisfecho con Ila
Estructura de la efectivamente a la exigencia del negocio ya que el 87% responde estructura de la organizacion
Organizacion positivamente y apenas un 4% indican que existe una oportunidad de
mejora
En la comunicacion interna de la compafiia encontramos una oportunidad El 4rea de Mercadeo no se muestra
Sy de implementar alguna modificacion con el tiempo, pero no es urgente ya conforme ni  disconforme con la
Comunicacion Interna . L . .
que tenemos la respuesta positiva importante de un 67% frente un 11% que comunicacion interna. Se requiere mejorar
iy a pesar de ser bajo es un niimero importante y de cuidado la comunicacion interna en esta area
Compaiiia . . . . - . . .
En cuanto al nivel de liderazgo de las jefaturas se debe trabajar mucho y Mejorar el estilo de liderazgo hacia un
Nivel de Liderazgo  encontrar una opcion rapida para mejorar ya que se tiene un porcentaje de manejo positivo y participativo en los
46% de la gente indicando que el liderazgo no es positivo ni participativo cargos directivos de la empresa
En espacio fisico existe una dualidad de opciones ya que existe gente que Mejorar las condiciones de los espacios
Espacio Fisico e esta de acuerdo con que lo que la empresa lc?s prqporciona en instalaciones fisicos para realizar el trabajo
Instalaciones y lg encuentran apta para de.sarrollar e.l trgbajo, mientras tanto hay otros que
opina que no. La situacion es principalmente grave en las areas de
Administracion y Produccion
El dato demuestra que analizandolo transversalmente en general la empresa No se identificé una necesidad evidente
Crecimiento y siente que tiene oportunidades para desarrollarse dentro de la misma, por lo
Desarrollo que se obtuvo una respuesta positiva de la gente hacia a la empresa en este
aspecto
Sentido de orgullo y En este criterio se obturvo una respuesta positiva en general, lo que lleva a No se identificé una necesidad evidente
Y concluir que la mayoria de las personas que se encuentran realizando el
. autorrealizacion de lo . ) . ; . .
Oportunidad que hace trabajo dentro de la compaifiia se sienten identificados y comodos con lo

de crecimiento

designado para su puesto.

Nivel de reconocimiento
por su logro y
cumplimiento de
objetivos

y desarrollo

Lo que se ve reflejado en esta respuesta es que, a pesar de que las personas
se sienten identificadas con el trabajo asignado, en su mayoria no se sienten
respaldados con un reconocimiento por su trabajo aun cuando estin
cumpliendo los objetivos designados.

Mejorar las acciones empresariales de
reconocimiento de la labor del personal

Capacitacion Interna y
Externa

Se refleja que en el area operativa estan de acuerdo con la capacitacion
recibida, sin embargo, en el area de Administracion la mayor parte esta en
desacuerdo.

Mejorar la capacitacion para el personal de
todas las areas

v9



Dimension Indicador

Diagndstico resumido

Necesidad identificada

Posee las competencias
necesarias para ejercer

Se refleja que en su mayoria tienen las competencias necesarias y su trabajo
puede ser desarrollado con alta calidad, lo que no estd de mas el seguir
incentivando directa o indirectamente la capacitacion para que tengan gente
con facil reaccidn a una resolucion de problemas en un momento de crisis.

No se identifico una necesidad evidente

Los resultados son positivos al demostrar que se sienten comodos con lo
asignado en sus puestos de trabajo y que se sienten libres al trabajar el
momento de la verdad, claro siempre y cuando siguiendo las directrices de
las jefaturas y normativas de la empresa, por lo que se puede ver reflejado
que el acompafiamiento de los jefes de area es bien visto y aceptado, esto
ayuda mucho al desarrollo de la empresa en general

No se identifico una necesidad evidente

Respecto a las relaciones interpersonales en el equipo de trabajo existen
opiniones divididas, pero en su mayoria, estas estan en desacuerdo con que
las relaciones interpersonales en la empresa sean positivas o propicien un
ambiente positivo de trabajo, lo que puede afectar el clima laboral y reducir
la satisfaccion de los trabajadores

Mejorar la calidad de las relaciones
interpersonales

su rol
Estilo de
direccién del L
jefe Es ecudnime con la
reparticion de las
asignaciones y empodera
a sus colaboradores
Relaciones
interpersonales en el
equipo de trabajo
Trabajo en
Equipo

Espiritu de equipo con
sus compaiieros de
trabajo

Realmente la empresa como relaciones interpersonales no se encuentra con
un buen reflejo de la empresa, pero se ve que al final el ambiente es
diferente cuando se habla de areas, el equipo de trabajo esta unido y en un
momento de necesidad se puede estar seguro de que se tendra respaldo del
equipo para seguir adelante y desarrollar un buen ambiente para poder ir de
adentro hacia afuera.

No se identifico una necesidad evidente

Nivel de estabilidad
laboral en la compaifiia

En este caso hay mucho que investigar para poder trabajar de la mano de
todos, ya que son importantes los resultados que arroja la encuesta al
demostrar en nimeros que la inconformidad es alta. El personal siente que
la empresa no ofrece una estabilidad laboral de acuerdo a su desempefio

Mejorar la percepcion del personal sobre
estabilidad laboral

Compensacion Remuneracion acorde a
y Bienestar su rol y mercado en
general

Una tercera parte del personal se siente inconforme por la remuneracion
que recibe, lo cual es mas preocupante al considerar que otra tercera parte
estd en posicion neutral, ni de acuerdo ni en desacuerdo, misma que puede
cambiar en cualquier momento.

Mejorar el valor que el personal atribuye a
su remuneracion

Apoyo y preocupacion
por parte del area de
gestion humana

Se observa una buena aceptacion del area de recursos humanos, donde el
76% esta de acuerdo con su gestion y un 17% se muestra neutral

No se identifico una necesidad evidente

$9
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En funcion de este diagnodstico, se destacan las necesidades identificadas a ser
intervenidas. No obstante, se debe tomar en cuenta dos aspectos, por un lado, la propuesta
se integrard a la estrategia de comunicacion por lo que varias de estas acciones se
presentan como una propuesta a otras areas de la empresa o a la administracion, mientras
que la funcidon de comunicacioén, desde una perspectiva de Endomarketing, es la de
difundir y presentar todos los beneficios de las acciones empresariales al personal. Con
esto en mente, se busca influir en la opinidn y satisfaccion de los trabajadores acerca de

su trabajo y la empresa.

5.2 LINEAMIENTOS DEL ENDOMARKETING

A més del insumo considerado para la elaboracion de la propuesta, que
correspondi6 a la data investigada sobre la situacion actual de satisfaccion de personal de
la EIG, también se incorpord como enfoque basico de accion, al Endomarketing. Este
concepto fue definido en el capitulo tedrico, y del cual se describen de manera especifica

aquellos aspectos que resaltan en esta propuesta.

La siguiente tabla presenta un resumen de lo que fundamenta la propuesta de

comunicacion interna para la EIG:

Tabla 31. Fundamentos de la propuesta

Cliente objetivo Colaboradores
Organizacion Empresa Industrial Guayaquil
Canales Comunicacion interna, Gestion de talento humano
Agentes directos Equipo directivo
Objetivo estratégico Incrementar la satisfaccion laboral
Modelo de marketing interno Inclusion y participacion del colaborador. (Berry,
considerado: 1992)

Fuente: Adaptado de (Barranco, 1993)

Como cliente objetivo de la propuesta consta el personal de la Empresa Industrial

Guayaquil. Los canales que se destacan son el de comunicacion interna, que es el hilo
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conductor mediante el que se aplicard la propuesta; y, ademds, como parte vital de la

misma, consta el area que gestiona el Talento Humano.

La propuesta sera llevada a cabo por el equipo directivo, el que ademas de aprobar
y comprender cada una de las estrategias, permitird su aplicacion y el respectivo
seguimiento para el éxito esperado durante el tiempo en el que se visualiza obtener

resultados, que es de 3 afos consecutivos.

Como objetivo general o estratégico de esta propuesta, se quiere incrementar la
satisfaccion laboral de los colaboradores de la EIG; es decir, el lograr un nivel de
identidad, participacion, motivacion y compromiso del personal interno, para incidir en

los resultados de produccion y servicios.

De acuerdo con la bibliografia revisada, se utilizo como modelo de marketing
interno al propuesto por Berry (1992), ya que éste destaca a la participacion y la inclusion
del personal en la organizacién, como puntos principales para lograr los resultados
proyectados por la gerencia. En este sentido, la grafica siguiente muestra los elementos
basicos de la presente propuesta, y como se convierten en la ventaja competitiva de la

cempresa:

Relaciones del
personal

Participacién e— Ambiente
del personal laboral
S y, —
. Oportunidades
Promocién
Institucional Personal .| parael
personal
Satisfaccién Productos Servicio de Ventaja
laboral decalidad —~ calidad =/ competitiva

Figura 34. Disefio de la propuesta
Fuente: Adaptado de (Berry & Parasuraman, 1992)



68

En resumen, la propuesta conlleva 5 objetivos especificos que se aplicardn mediante
diferentes acciones en el personal; con lo cual se espera incrementar el nivel de
satisfaccion laboral, y de esta manera incidir en la calidad y oportunidad tanto de
productos como de servicios, lo que se convertird en la ventaja competitiva de EIG
respecto de su competencia. La ventaja no solo permitird incidir en un resultado
econdmico para la empresa o sus accionistas, sino que, al mejorar el ambiente laboral, se
garantiza su continuidad operacional, lo cual permite un beneficio para todos los

implicados en la EIG: personal, proveedores, clientes, gobierno, etc.

Ademas, estos 5 objetivos agruparan las principales necesidades y alternativas de
intervencion identificadas en la Tabla 28, principalmente en las categorias que presentan

mayor influencia con la satisfaccion laboral segtn la tabla 27.

Para lograr este cometido, es necesario integrar al organigrama de la empresa un
psicologo industrial y un analista de comunicacion interna. En el disefio de la propuesta
se observo la necesidad de incrementar dos plazas laborales, la una que corresponde a una
persona que esté a cargo de la comunicacidn interna, por lo que sera necesario contratar
a una Analista que tenga conocimientos y experiencia en lo referente a comunicacion
organizacional, para asi garantizar la aplicacion, el disefio de material, y el seguimiento

de varios puntos incluidos en este documento.

Asi también se requiere un Psicologo industrial, que refuerce la parte de seguridad
laboral, pero sobre todo para que sea quien se entreviste con cada colaborador de manera
periodica, y apoye la gestion adecuada de aquellas cuestiones personales o laborales que

puedan incidir en el desempefio del personal.

El resto de la estructura no deberia modificarse; sin embargo, es necesario que las
personas que estan a cargo de la gestion de Talento Humano en cada una de las empresas,
se reuna de manera periddica para tener claridad de las responsabilidades que les compete
dentro de la propuesta, asi como para efectuar de manera consistente la aplicacion y

seguimiento de las acciones concretas detalladas a continuacion.
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Por otro lado, se revisaron las declaraciones de mision y vision de la EIG, y con el

fin de implementar la propuesta, se recomiendan dos aspectos.

En primer lugar, se considera que no se debe cambiar o modificar la declaracion de
mision; sin embargo, se debe destacar el significado de la frase “equipo humano
competente y conectado con el negocio”, para que sea entendido por todos los
colaboradores, ya que en si la afirmacion implica que el capital humano es para la empresa
una parte de vital importancia, y que, gracias a su excelencia genera la ventaja competitiva

en la produccion de bienes.

En segundo lugar, en cuanto a la declaracion de vision, se sugiere realizar una
adicion respecto de capital humano como factor fundamental para alcanzar los objetivos

empresariales. La declaracion de la vision quedaria de la siguiente manera:

e Incurrir hasta el 2025 en 2 categorias adicionales en el area de repuestos
automotrices, siendo una empresa reconocida a nivel nacional por sus procesos
de innovacion permanentes y sus propuestas de valor positivas, sustentados en
la capacidad de innovacion, diversificacion y fortaleza de nuestro capital

humano, y tecnologico, actuando con responsabilidad social y ambiental”.

5.3 OBJETIVOS ESPECIFICOS

Como se indico en el punto anterior, el objetivo estratégico que se busca lograr con
la presente propuesta es el de “Incrementar la satisfaccion laboral”’; en ese marco, y
considerando las necesidades identificadas, se explican los 5 lineamientos u objetivos
especificos que componen este planteamiento. Al mismo tiempo estos objetivos se
relacionan con los problemas identificados en la encuesta, los cuales se exponen segun su

dimension:
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Tabla 32. Objetivos de la propuesta

Objetivo

Problema identificado en la encuesta

Objetivo 1. Incrementar la identidad
institucional de los colaboradores.

Lo que busca que el personal se sienta relacionado
de una manera positiva con la empresa, mas alla del
simple hecho de la relacion contractual que implica
un numero especifico de horas de trabajo a cambio
de un pago mensual. Al mejorar el sentido de
pertenencia se mejora en el trabajador la sensacion
de estabilidad laboral, la valoracién a su
remuneracion y su actitud para relacionarse con
otros.

TRABAJO EN EQUIPO: Relaciones
interpersonales en el equipo de trabajo

COMPENSACION Y BIENESTAR:
Nivel de Estabilidad laboral en la
compaiiia
- Mejorar la percepcion del personal sobre

estabilidad laboral

Objetivo 2. Fomentar una comunicacion interna
fluida, dindmica y multidireccional:

Que pretende mejorar el flujo, calidad y tiempo de
transmision de la comunicacion interna, sobretodo,
fomentando la retroalimentacion desde el personal, a
su vez eleva su percepcion de ser escuchados o
tomados en consideraciéon como factor que influye
en la satisfaccion laboral.

COMPANIA: Comunicacién interna
-Se requiere mejorar la comunicacion
interna, sobre todo con el area de mercadeo.

TRABAJO EN EQUIPO: Relaciones
interpersonales en el equipo de trabajo
- Mejorar la calidad de las relaciones
interpersonales

Objetivo 3. Motivar un buen desempeiio laboral
en los colaboradores:

La direccion de personas no solo implica dar érdenes
de como, cuando y donde se tienen que realizar las
actividades en la empresa, sino que también
involucra el motivar al personal para que haga las
cosas que debe de manera adecuada, oportuna y
eficiente; lo que se logra con respeto, pero sobre
todo con la identificacion con la empresa, y la
comprension de que cada colaborador es importante
para el resultado alcanzado por todos.

COMPANIA: Nivel de liderazgo
- Mejorar el estilo de liderazgo hacia un
manejo positivo y participativo en los
cargos directivos de la empresa

OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO Y
DESARROLLO: Nivel de reconocimiento
por su logro y cumplimiento de objetivos
- Mejorar las acciones empresariales de
reconocimiento de la labor del personal

COMPENSACION Y BIENESTAR:
Remuneracion acorde a su rol y mercado
en general
- Mejorar el valor que el personal atribuye

a su remuneracion

Objetivo 4. Proporcionar la seguridad laboral
adecuada:

Ademas de ser una exigencia de la normativa actual,
es de vital importancia que cada colaborador cuente
con el espacio y herramientas adecuadas para
realizar su labor, es necesario que el personal tenga
un ambiente psicoldgico propicio para desarrollar su
talento y comprometerse con el aporte que le
corresponde hacia la empresa.

COMPANIA: Espacio fisico e
instalaciones
- Megjorar las condiciones de los espacios
fisicos para realizar el trabajo

Objetivo 5. Brindar oportunidades de desarrollo
al personal:

El ultimo objetivo tiene que ver con el desarrollo de
los colaboradores en la empresa, lo cual no solo que
permite un crecimiento en la empresa, o estabilidad
laboral, sino que también potencia a algunos
recursos para que se sientan comprometidos con el
aporte hacia la organizacion.

OPORTUNIDAD DE CRECIMIENTO Y
DESARROLLO: Capacitacion interna y
externa
- Mejorar la capacitacion para el personal

de todas las areas
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Al conseguir estos 5 objetivos especificos la propuesta pretende que la EIG
incremente el nivel de satisfaccion laboral del personal a la vez que actua sobre las

dimensiones y sus categorias, que demostraron mayores problemas en el diagndstico.

5.4 ESTRATEGIAS POR OBJETIVO

Si el objetivo representa aquello que se busca para mejorar del nivel de satisfaccion
laboral de los colaboradores de la Empresa Industrial Guayaquil, las estrategias
constituyen los métodos o caminos por medio de las que se alcanzardn los lineamientos
especificos planteados. La siguiente tabla muestra las estrategias asignadas a cada

objetivo, asi como también las tacticas que apoyan la consecucion de resultados

esperados.
Tabla 33. Matriz de estrategias de cada objetivo
Objetivos especificos Estrategias Tacticas
. . Carteleras, e-mail informativo, reuniones
Incrementar la identidad ., e e Lo
D Promocion para promocion institucional, revista interna,
institucional de los S . ,
institucional ~ puntos de acceso a intranet, articulos
colaboradores C
publicitarios
Fomentar una comunicacion Buzén de sugerencias, reuniones para

Participacion de

personal evaluar la comunicacion interna

interna fluida, dinamica y
multidireccional
Talleres de integracion o de trabajo en

Motivar un buen desempefio Relaciones del } ~ ) o
equipo, mafiana deportiva familiar, desayuno

laboral en los colaboradores personal de trabajo, colaborador del mes
Mantenimiento de condiciones adecuadas
para el trabajo, sesiones regulares para todos
Proporcionar la seguridad . los  colaboradores, actualizacion  del

Ambiente laboral . . .
laboral adecuada reglamento interno, sugerencias para mejora
del ambiente laboral, buena atencion de
Talento Humano

Capacitacion continua, evaluacion
Brindar oportunidades de Oportunidades  desempefio, bonos por cumplimiento de
desarrollo al personal para el personal objetivos y volimenes, preferencia para

cambio o ascenso de cargos

Para conseguir la identidad organizacional, se plantea la promocién interna de la
institucion, lo que implica el dar a conocer la mision, vision, valores, estrategias, historia,
resultados, metas, y demds informacion que caracteriza a la entidad; lo cual, a més de
mantener informado al personal, permite que cada colaborador se sienta parte importante

de este gran engranaje que es la Empresa Industrial Guayaquil, y como tal brinde su aporte
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con un compromiso que rebase el aspecto monetario. Por esto, es necesario que una
persona especializada en comunicacion organizacional esté a cargo del disefio de cada
documento que se permita conocer al personal, y asi verificar que se cumpla el objetivo

de identidad con la EIG.

Con el fin de apoyar a la consecucion de una buena comunicacion interna, se
establece la estrategia de participacion del personal, por medio de crear espacios en los
que se escuche su voz, y se brinde atencidbn a sus ideas para mejorar el proceso

comunicativo, o incluso aquellos procedimientos que realiza dentro de su labor cotidiana.

Una de las maneras de motivar al personal de una empresa, mas alla del aspecto
econodmico, es el trabajar en las relaciones interpersonales entre todos los miembros de la
organizaciébn. Por esto, se plantean acciones que mejoren las relaciones entre
supervisores, dirigentes y operativos, por medio de espacios que de manera concreta

permitan la integracion, trabajo en equipo, dispersion, etc.

Dentro de lo que conlleva la seguridad laboral, se considera a la estrategia de
ambiente laboral, como el enfoque por medio del que se llegard a cada colaborador, ya
sea para verificar que su puesto de trabajo o herramientas sean los adecuados; o también
por medio de sesiones en las que un especialista cree el espacio idoneo para compartir
aspectos psicolégicos de la persona humana, y desde donde se apoye el buen desempefio

laboral, como parte de la salud integral del trabajador.

Finalmente, la estrategia que se propone para apoyar el desarrollo de personal, es la
de crear oportunidades que permitan este crecimiento de los colaboradores de las
empresas que conforman la Empresa Industrial Guayaquil, ya sea por medio del asegurar
que se cumplan las horas anuales para cada trabajador, la justa evaluacion de su
desempefio o aporte a la empresa, o incluso para que sean promovidos en el caso de
vacantes, con una cierta preferencia con respecto a quienes aplican desde el exterior del

grupo EIG.
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5.5 TACTICAS POR ESTRATEGIA

Para aplicar cada una de las estrategias detalladas, se han identificado varias tacticas
concretas, las cuales conllevan acciones puntuales a realizar por parte de un responsable
determinado, con la asignacion de recursos, presupuesto estimado, y en un momento
determinado, informacion que se muestra a continuacion en la siguiente matriz, la cual

constituye la aplicacion operativa de lo planteado:



Tabla 34. Matriz de tacticas y acciones de la propuesta

. o . r . Presupuesto . .
Estrategias Tacticas Accion especifica Responsable Recursos to:)al Observaciones Frecuencia
Incorporar al equipo empresarial un . L Incorporar al analista
. . orp quIpe p . . Analista comunicacion rporar al
Comunicador interno analista para comunicacion interna de Gerencia . 18.000,00 antes de iniciar con Mensual
interna o
la EIG todas las tacticas
Colocar carteleras en las .
. . . . 2 Carteleras fisicas, La persona que
instalaciones, e incluir de manera Departamento . . . .
Carteleras P - L 200 impresiones a 300,00 mantiene las carteleras  Trimestral
periddica informacion referente a la Comunicacion .
color es interna
empresa y personal
Remitir un e-mail a todos los
colaboradores que tienen correo — . La persona que disefia
o . g . Departamento ~ Disefio de mensajes de . . .
e-mail informativo  electrénico empresarial, en el que se . . 0,00 yenvia los e-mail es  Trimestral
Comunicacion manera interna .
comente sobre aspectos interna
institucionales
Reuniones para Realizar reuniones con los .y
., . Departamento Salas de reunién La persona que da la
Promocion promocion colaboradores, en las que se aborden . . 0,00 . Semestral
S S e Comunicacion internas de la empresa charla es interna
institucional institucional temas institucionales
Crear una revista electrénica Revista electronica
semestral que provea de informacion con articulos de interés .
L RS . - Departamento . El personal que realiza
Revista interna institucional, asi como también ., del personal interno, 0,00 . . Semestral
, D Comunicacion . . .y la revista es interno
articulos de interés del personal asi como informacién
interno institucional
Habilitar puntos en donde puedan Personal de sistemas
. 2 puntos de acceso a . .
Puntos de acceso a  acceder a intranet el personal que no Departamento . verificara el
. . . intranet (PC, Mesa y 700,00 . . n/a
intranet dispone de computador para su Sistemas silla) funcionamiento
trabajo permanente
Entrega de articulos publicitarios de Personal interno
Articulos la organizacion, cuando se obtenga Departamento Esferos, llaveros, 900.00 realizara preguntas al Semestral
publicitarios respuestas correctas sobre Talento Humano  jarros, pen drive, etc. ’ azar y entregara
informacion institucional premios
Personal interno
Instalar buzones cerrados para que los , - .
, . 1 Buzon de plastico, realizara la lectura
Buzon de colaboradores puedan ingresar Departamento .
. . . L formularios para 210,00 mensual de las Mensual
C sugerencias sugerencias de mejora con respecto a Comunicacion . . .
Participacion TR sugerencias sugerencias y pasara
la comunicacién interna .
de personal un informe
. Realizar reuniones por areas, con el - . .
Reuniones para : . Departamento Salas de reunién La reunion sera
fin de evaluar la fluidez y calidad de L . 0,00 - Semestral
evaluar la Comunicacion internas de la empresa presidida por un

comunicacion interna entre

YL



. C e . Presupuesto . .
Estrategias Tacticas Accion especifica Responsable Recursos to?al Observaciones Frecuencia
comunicacion colaboradores, supervisores y jefes, y personero delegado del
interna verificar las vias para solucion de los departamento
posibles inconvenientes en este
proceso
Efectuar reunion ra de la: - .
lectuar reuniones fuera de las Especialista en talleres Se estima un taller de
Talleres de instalaciones en las que se pueda . . . 0
. o . . Departamento de integracion, trabajo 4 horas para un 50%
integracion o de fomentar de manera vivencial la : .5 6.000,00 Anual
> . . o . . Talento Humano en equipos, resolucion de los colaboradores
trabajo en equipo integracion y el trabajo en equipo, . ~
. . . de conflictos cada afio
incluso manejo de conflictos
. Se realizard un dia
Con el apoyo de los jefes de cada . . , .
= . . . ~ . Alquiler de espacios, sabado o domingo,
Manana deportiva  area, organizar una mafana deportiva ~ Departamento . B .
o .. dotacion de refrigerios 3.000,00 dependiendo de la Anual
familiar para que los colaboradores participen ~ Talento Humano . . o
Relaci del unto con su familia y premios disponibilidad de las
¢ ag;s:;:l ¢ J canchas
p Efectuar desayunos de trabajo por Desayuno a efectuarse
. cada area, para reforzar aquellos Departamento or cada area en un Se realizara por cada
Desayuno de trabajo para. d p p 900,00 . ara p Anual
aspectos de relaciones laborales que ~ Talento Humano  restaurante cercano a area, en dias diferentes
deben mejorarse la empresa
. Se entregara diploma
Otorgar un reconocimiento no .
> . Diploma a entregar e al colaborador, y se
monetario al colaborador que mejor Departamento . -y NP
Colaborador del mes ~ impresion para colocar 600,00 publicard en intranet, Mensual
se haya desempefiado en el mes, Talento Humano .
: . . en las carteleras carteleras y revista
considerando una lista de cotejo .
interna
Informe mensual sobre
.. i6dica para a: rar ndicion rificar buzon
Mantenimiento de Rev151_on pc_anoshc para asegurar que co! d1c1c_> es que Verificar buzones,
.. la iluminaria, equipamiento y requieren carteleras y
condiciones . . Departamento S . .,
herramientas del personal funcionen mantenimiento, para 0,00 notificacion de Mensual
adecuadas para el . Talento Humano . . .
trabajo adecuadamente para evitar que el area respectiva usuarios de manera
incremento de riesgos laborales efectue los correctivos mensual
Ambiente inmediatos
laboral . . . Psicologo industrial de
Incorporar un Psicologo industrial a . .
. . la empresa, sesiones Contratar al Psiclogo
la EIG, para proporcionar sesiones a S
de una o dos horas al inicio de la
21.600,00 planificacion, para Mensual

Sesiones regulares
para todos los
colaboradores

todo el personal, en las que cada
colaborador pueda comentar sobre los
aspectos personales y laborales que
influyen en su desempefio

Departamento
Talento Humano

para cada colaborador,
a menos que se detecte
una necesidad
diferente

asegurar la atencion
anual del personal

SL



. o . r . Presupuesto . .
Estrategias Tacticas Accion especifica Responsable Recursos to:)al Observaciones Frecuencia
Realizar la reunién anual para revisar . .
L, . . . Realizar reuniones
Actualizacion del y de ser necesario actualizar el Departamento ~ Comité paritario, como
. . . . 0,00 semestrales de manera ~ Semestral
reglamento interno reglamento interno de seguridad Talento Humano  parte de sus funciones interna
laboral
Miembros del Comité paritario se
rencias para reuniran para evaluar posibl Realizar reunion
S_uge enctas pe eu para evajuar pos bles Departamento Informe semestral del ; euniones
mejora del ambiente  mejoras al ambiente laboral, lo que AR 0,00 semestrales de manera  Semestral
. Talento Humano Comité paritario .
laboral sera evaluado y aprobado por interna
Gerencia general
. Formularios de
Asegurar el adecuado abordaje por L .
., evaluacion de la Realizar informe de
Buena atencion de  parte del personal de Talento Humano  Departamento -y . .
, atencion brindada por 0,00 los formularios de Mensual
Talento Humano a cada colaborador, segun su Talento Humano L .
. el personal de Talento evaluacion aplicados
necesidad
Humano
Mantener un control para verificar el Informe de
C cumplimiento de la planificacion de cumplimiento de la Personal interno
Capacitacion o, Departamento . . . .
. capacitacion de cada colaborador, planificacion de 0,00 realiza el control cada  Trimestral
continua g Talento Humano S .
segun las horas presupuestadas para capacitacion trimestre
el efecto presupuestada
Aplicacién de formularios de
P ~ . . Informe debe ser
Ly evaluacion de desempefio, de jefes y Formularios de .o .
Evaluacion Departamento -y remitido a Gerencia
~ colegas para tener una mayor evaluacion de 1.500,00 . Semestral
desempeiio b Talento Humano ~ para conocimiento y
objetividad del aporte de cada desempefio . .
acciones pertinentes
colaborador
Oportunidades . Otorgar un bono de .
p Informe de acuerdo a evaluacion de & Presupuesto podria
para el personal Bonos por ~ . $250 alos 10 . )
. desempefio, en el que se sugiera el cambiar en funcién del
cumplimiento de : - Departamento colaboradores que ..
_ pago de bonificacion a colaboradores . 7.500,00 cumplimiento y Anual
objetivos y . S Talento Humano tengan el mejor .-
, por el cumplimiento de objetivos y > rentabilidad de la
volumenes , puntaje, siempre que
volumenes . o empresa
sea superior al 95%
Considerar como primera opcion para Se remitira los Debe darse una
. ocupar una vacante, al personal requerimientos por puntuacion mas alta a
Preferencia para . . .
. interno de la empresa, por tanto se Departamento intranet, carteleras, e- los internos que
cambio o ascenso de . 0,00 n/a
debe notificar cada vacante y Talento Humano

cargos . .
considerar con preferencia a

colaboradores

mail informativos para
llegar a los
colaboradores internos

participen en la
seleccion para ocupar
una plaza

TOTAL

61.210,00

9L
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El presupuesto que se ha incluido en la tabla precedente considera los recursos
indispensables para cada accion concreta detallada para el periodo de tres afios; sin
embargo, la aplicacion del plan conlleva el esfuerzo de otros recursos humanos de la
organizacion, cuyos valores no se ha estimado por cuanto se los considera como incluidos
dentro de la gestion cotidiana; como por ejemplo en el caso de las personas responsables

de la gestion de Talento Humano de la EIG.

5.6 CUADRO DE CONTROL

Para el éxito de la propuesta es necesario el control de aplicacion oportuna de cada
accion, para lo cual se detalla en la siguiente tabla el mes, trimestre y afio en el que las

tacticas deben llevarse a cabo.

En la siguiente tabla constan resaltadas en amarillo aquellas tacticas que implican
un costo directo; en cambio, en fondo de color verde aparecen las que no conllevan un
valor monetario especifico para su aplicacion, ya que consideran recursos internos de la

empresa.

Actividad que implica un costo directo
Actividad que no implica un costo directo

Es importante hacer hincapié en el control y seguimiento de la oportuna y correcta
aplicacion de la propuesta; por esto, a mas de las reuniones que deben efectuar cada tres
meses con la direccion de la Gerencia General, se plantea que el Analista de comunicacion
interna que se incorpora a la empresa, sea quien realice la tarea operativa del seguimiento,

de acuerdo al cronograma respectivo.



Tabla 35. Cronograma para control de aplicacion de la propuesta

Aiio 1 Aiio 2 Aiio 3
Objetivos Trimestre 1 Trimestre 2 Trimestre 3 Trimestre 4 Trimestre 1 Trimestre 2 Trimestre 3 Trimestre 4 Trimestre 1 Trimestre 2 Trimestre 3 Trimestre 4
Estrategias Tacticas
especificos ml | {m2| m3 ml m2 m3 ml m2| m3| ml m2 m3| ml m2 m3 ml m2 m3 ml m2 m3| ml m2 m3 ml m2 m3| ml m2 m3 ml| m2 m3 ml|m2| m3
Comunicador
interno
Carteleras
e-mail
Incrementar la informativo
identidad . Reuniones para
o Promocion X
institucional de o promocion
institucional o
los institucional
colaboradores Revista interna
Puntos de acceso
a intranet
Articulos
publicitarios
Buzon de
Fomentar una .
- sugerencias
comunicacion . -
. . Participacion de Reuniones para
interna fluida,
L personal evaluar la
dinamica y L
L . comunicacion
multidireccional .
interna
Talleres de
integracion o de
trabajo en equipo
Motivar un buen -
. Maiiana deportiva
desempeiio Relaciones del -
familiar
laboral en los personal
Desayuno de
colaboradores .
trabajo
Colaborador del
mes
Mantenimiento de
. condiciones
Proporcionar la
i . adecuadas para el
seguridad Ambiente laboral X
trabajo
laboral adecuada

Sesiones

regulares para

8L



Aiio 1 Aiio 2 Aiio 3

Objetivos Trimestre 1 Trimestre 2 Trimestre 3 Trimestre 4 Trimestre 1 Trimestre 2 Trimestre 3 Trimestre 4 Trimestre 1 Trimestre 2 Trimestre 3 Trimestre 4
Estrategias Tacticas

especificos

todos los
colaboradores
Actualizacion del

reglamento

interno

Sugerencias para
mejora del
ambiente laboral

Buena atencion de

Talento Humano

Capacitacion

continua

Evaluacion

desempefio

Brindar

. . Bonos por
oportunidades de ~ Oportunidades o
cumplimiento de
desarrollo al para el personal o
objetivos y
personal
volimenes

Preferencia para
cambio o ascenso

de cargos

6L
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5.7 PRESUPUESTO

El presupuesto total estimado para llevar a cabo la propuesta de comunicacion
interna sobre la base del Endomarketing en la Empresa Industrial Guayaquil se estim6 en
61,120 dolares; del cual se espera que un 34% sea egresado durante el primer afio de
aplicacion; mientras que cada uno de los dos siguientes periodos representan el 33% del
total. Es decir que el primer afio tendria una incidencia levemente mayor a los dos
siguientes. Asi también se debe mencionar que no se ha considerado inflacién anual,
dado que, segun datos del Banco Central del Ecuador (2018), a febrero de 2020 este

indicador fue de -0,15% por tanto no es significativo.

Al agrupar el presupuesto por cada objetivo, se tienen los siguientes porcentajes del

total:

e Incrementar la identidad institucional de los colaboradores: 32,5%

e Fomentar una comunicacion interna fluida, dindmica y multidireccional: 0,3%
e Motivar un buen desempeno laboral en los colaboradores: 17,2%

e Proporcionar la seguridad laboral adecuada: 35,3%

¢ Brindar oportunidades de desarrollo al personal: 14,7%

El objetivo que implica mas costos directos en la aplicacion de la propuesta es el de
Seguridad laboral, ya que incluye un especialista Psicdlogo industrial; seguida de la
Identidad institucional con un 32,5%, porque también requiere la incorporacion de un
operativo de comunicacion interna. En cambio, los demas representan cifras menores al
20%, e incluso el de comunicacion interna no es representativo respecto al total que se

requiere invertir por parte de la empresa.

A continuacion, la tabla que muestra los recursos y valores monetarios anuales de

cada tactica;:



Tabla 36. Presupuesto estimado para la propuesta

Objetivos . N . ~ ~ ~
Ier Estrategias Tacticas Recursos Observaciones Aiio 1 Aiio 2 Aiio 3
especificos
Comunicador interno Analista comunicacion interna Incorporar al analista antes de iniciar con todas las tacticas 6,000.00 6,000.00 6,000.00
Carteleras 2 Carteleras fisicas, 200 impresiones a color La persona que mantiene las carteleras es interna 100.00 100.00 100.00
e-mail informativo Disefio de mensajes de manera interna La persona que disefia y envia los e-mail es interna - - -
Incrementar la - = — .
identidad Reuniones para promocion Salas de reunion internas de la empresa La persona que da la charla es interna B B R
R Promocion institucional
institucional de L - — - - - - - -
los institucional Revista interna Revista electronica con articulos de interés del personal El personal que realiza la revista es interno R R R
colaboradores . interno, asi como mf(?rmacmn institucional : : : : :
Puntos de acceso a intranet 5 puntos de acceso a intranet (PC, Mesa y silla) Personal de sistemas verificara el funcionamiento permanente  700.00 - -
. P Esf lla ja i tC. P al int alizara tas al azal tregara
Articulos publicitarios sferos, llaveros, jarros, pen drive, etc. ersonal interno realizard preguntas r y entregar: 300.00 300.00 300.00
premios
Fomeqtar una Buzén de sugerencias 1 Buzoén de plastico, formularios para sugerencias Personal. interno 'reah.zara la lectura mensual de las 70.00 70 70
comunicacion Participacién sugerencias y pasara un informe
interna fluida i s — - —
i s de personal Reuniones para evaluar la Salas de reunion internas de la empresa La reunion sera presidida por un personero delegado del
inamica y comunicacion interna departamento ) ) )
multidireccional
Talleres dc? integrac.ién ode Especiz?lrista en talle.res de integracion, trabajo en equipos, Se estima un tallez de 4 horas para un 50% de los 2,000.00 2,000.00 2,000.00
Moti trabajo en equipo resolucion de conflictos colaboradores cada afio
otivar un - I - 0 0 - n . i T n n
buen ) Mafiana deportiva familiar Alquiler de espacios, dotacion de refrigerios y premios Sf: rea!lz.a.ra un dia sdbado o domingo, dependiendo de la 1,000.00 1,000.00 1,000.00
o Relaciones del disponibilidad de las canchas
desempefio ersonal Desayuno a efectuarse por cada drea en un restaurante Se realizara por cada area, en dias diferentes
laboral en los P Desayuno de trabajo o oo T P ' 300.00 300.00 300.00
colaboradores Dipl. o I las Se entregara diploma al colaborad blicara
a a &) ara a a ard a al abora ard
Colaborador del mes iplom: entregar e impresion p. colocar en las Se entregard diploma al colaborador, y se publicard en 0 00 200 200
carteleras intranet, carteleras y revista interna
. . Informe mensual sobre condiciones que requieren Verificar buzones, carteleras y notificacion de usuarios de
Mantenimiento de condiciones L. . . .
. mantenimiento, para que el area respectiva efectiie los manera mensual - - -
adecuadas para el trabajo L )
correctivos inmediatos
. Psicologo industrial de la empresa, sesiones de una o dos Contratar al Psicologo al inicio de la planificacion, para
R Sesiones regulares para todos los -
Proporcionar la colaboradores horas para cada colaborador, a menos que se detecte una asegurar la atencion anual del personal 7,200.00 7,200.00 7,200.00
seguridad Ambiente necesidad diferente
laboral laboral Actualizacion del reglamento  Comité paritario, como parte de sus funciones Realizar reuniones semestrales de manera interna
adecuada interno
Sugerencias para mejora del Informe semestral del Comité paritario Realizar reuniones semestrales de manera interna
ambiente laboral
Buena atencion de Talento Formularios de evaluacion de la atencion brindada por el Realizar informe de los formularios de evaluacion aplicados
Humano personal de Talento Humano
Sy . Informe de cumplimiento de la planificacion de Personal interno realiza el control cada trimestre
Capacitacion continua L - - -
capacitacion presupuestada
i - < Fi lari aluacid fi Inf itido a ia para imient;
Bnnflar ) Evaluacién desempefio ormularios de evaluacion de desempefio nforme debg ser remitido a Gerencia para conocimiento y 500.00 500.00 500.00
oportunidades  Oportunidades acciones pertinentes
de desarrollo al  para el personal Bonos por cumplimiento de Otorgar un bono de $250 a los 10 colaboradores que Presupuesto podria cambiar en funcion del cumplimiento y 2.500.00 2.500.00 2.500.00
personal objetivos y volimenes tengan el mejor puntaje, siempre que sea superior al 95%  rentabilidad de la empresa T T T
Preferencia para cambio o Se remitira los requerimientos por intranet, carteleras, e- Debe darse una puntuacion mas alta a los internos que
ascenso de cargos mail informativos para llegar a los colaboradores internos  participen en la seleccion para ocupar una plaza
TOTAL ANUAL 20,870.00 20,170.00 20,170.00

TOTAL PROPUESTA

61,120.00

I8
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CAPITULO VI

6. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

CONCLUSIONES

e En concordancia con el primer objetivo especifico, se concluye que la

satisfaccion laboral no es un concepto nuevo, pues existen diversos antecedentes
que remiten a la necesidad de que el personal se sienta a gusto con su trabajo
para mejorar su rendimiento y resultados, sin embargo, el enfoque de manejar el
Endomarketing como disciplina que puede mejorar estos niveles de satisfaccion
si es novedoso y poco utilizado, sobre todo porque es habitual que el marketing

se relacione con la gestion de los clientes externos a la empresa.

Con relacion al segundo objetivo especifico, se identifico que los principales
problemas que pueden afectar a la satisfaccion laboral del personal de la
Empresa Industrial Guayaquil se concentran en cuatro categorias: nivel de
liderazgo (positivo y participativo), el sentido de orgullo y autorrealizacion, la
remuneracion acorde al rol y el nivel de reconocimiento por sus logros. Estas
cuatro categorias obtuvieron el coeficiente de correlacion mas alto con la
satisfaccion laboral. Ademads, se observd que las categorias donde existieron
mayores problemas fueron relaciones interpersonales, espacio fisico e
instalaciones, nivel de liderazgo positivo, capacitacion y nivel de estabilidad

laboral.

El nivel de satisfaccion fue evaluado mediante una pregunta, y confirmado
mediante la calificacion obtenida en las 15 preguntas restantes del cuestionario.
De acuerdo con la pregunta realizada, se tendria menos de la mitad de los
trabajadores satisfechos, mientras el porcentaje restante estd entre indiferente e

msatisfecho.
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e La estrategia de Endomarketing planificada para mejorar los niveles de
satisfaccion laboral se asentd en cinco ejes: actitud frente a la empresa, factores
de motivacion, factores de clima y cultura organizacional, servicio al cliente
interno y problemas o dificultades varias. Con estos problemas en mente se
disefaron estrategias diversas, desde la implementacioén de reconocimientos a la
labor del trabajador, a mejorar el ambiente, y a incluir talleres de integracion,

trabajo en equipo y mejoramiento de la comunicacion interna en general.

6.2 RECOMENDACIONES

e Aplicar las acciones de Endomarketing propuestas y evaluar de forma semestral
los cambios en los niveles de satisfaccion laboral con la finalidad de establecer
medidas que fortalezcan los logros de la propuesta o que corrijan los desaciertos

que puedan generarse.

e Para el sector empresarial en general, es recomendable tomar en cuenta al
Endomarketing como instrumento de apoyo a la gestion interna empresarial y de
recursos humanos, que ha sido subestimado y no aprovechado a pesar de las
ventajas y efectos que ofrece en el desempefio y rentabilidad de las

organizaciones.

e Implementar canales de retroalimentaciéon en la organizacidon que faciliten
conocer los puntos de vista, expectativas y percepciones del cliente interno sobre

el funcionamiento interno de la organizacion.

e Por ultimo, desarrollar estudios en la organizacion, para evaluar la posibilidad
de implementar un departamento de apoyo social y familiar para el trabajador,
que le permita empatar sus necesidades externas con las internas, y elevar su

satisfaccion laboral, y su satisfaccion acerca de su vida.
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ANEXO 1. Cuestionario de encuesta aplicado

CUESTIONARIO DE CLIMA LABORAL

La direccién de la empresa estda muy interesada en conocer la opinidon de su personal
respecto a una serie de intereses comunes, como base para disefiar planes de mejora en
beneficio de la organizacion y todos los que la integran, por esta razon le pedimos nos

conteste a las preguntas que encontrara a continuacion.
Por favor de acuerdo con su opinidn encierre en un circulo la respuesta que mas se acerque
a la realidad. Por favor marque una sola respuesta en cada pregunta, conteste con toda

sinceridad y no deje de responder ninguna pregunta.

Con objeto de que pueda expresarse con la maxima libertad, este cuestionario es anonimo,

por lo que le rogamos que no firme ni indique su nombre.

General

En general, ;Qué tan satisfecho se encuentra con la empresa? Cudl es su nivel de

satisfaccion con la empresa en general

Nada Poco Mas o menos Mucho Muchisimo

1 2 3 4 5

Por favor de acuerdo con su opinidn encierre en un circulo la respuesta que mas se acerque
a la realidad. Por favor marque una sola respuesta en cada pregunta, conteste con toda

sinceridad y no deje de responder ninguna pregunta, responda utilizando la siguiente

escala:
Muy en Ni de acuerdo ni en
Y Desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

1 2 3 4 5




Compaiiia

&9

La estructura de la organizacion es liviana y eficiente, permite responder rapidamente a

los requerimientos organizacionales y del negocio.

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

La comunicacion interna es fluida y clara, se pueden exponer opiniones y hacer preguntas

con libertad

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Existe un liderazgo positivo y participativo que orienta y guia permanentemente

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Las instalaciones de la empresa brindan comodidad a sus empleados y son aptas para

desarrollar el trabajo de cada persona.

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Oportunidades de crecimiento y desarrollo

La empresa brinda oportunidades de desarrollo y crecimiento segun el estadio de cada

persona y sus avances

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5
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La empresa le brinda las condiciones necesarias para que usted se sienta orgulloso de lo

que hace y se sienta auto realizado.

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

La empresa ofrece reconocimiento por sus logros y el cumplimiento de sus objetivos

Muy en Ni de acuerdo ni en
Desacuerdo De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4 5

La empresa le ofrece la capacitacion necesaria para el desarrollo de su trabajo, sea de

forma interna o mediante recursos externos

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Estilo de direccion del jefe

Su jefe posee las competencias para ejercer eficientemente su rol

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Su jefe es ecudnime con la reparticion de las asignaciones y empodera a sus colaboradores

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Trabajo en equipo

Las relaciones interpersonales en el equipo de trabajo son positivas y generan un ambiente

positivo
Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5
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Existe espiritu de equipo con los companeros de trabajo y el equipo de trabajo en general.

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Compensacion y bienestar

La empresa ofrece estabilidad laboral de acuerdo al cumplimiento de objetivos y

desempeiio
Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

La empresa ofrece una remuneracion acorde a su rol y mercado en general

Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

El area de gestion humana se preocupa por mis temas personales, me apoya y se preocupa

por mi
Muy en Desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Muy de acuerdo
desacuerdo desacuerdo
| 2 3 4 5

Género: Masculino 1 Femenino 2

Edad:

anos

Area: 1 Planta 2 Ventas 3 Mercadeo 4 Logistica 5 Administracion /Otra 4rea

Tiempo en la empresa:

anos

Estado civil: 1 Soltero 2 Casado 3 Union Libre 4 Divorciado 5 Viudo

Instruccion: 1 Primaria 2 Secundaria 3 Técnica 4 Superior 5 Postgrado

Gracias por su colaboracion.
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TOTALES

Area
Administracion
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica /Areas conjuntas Total
Area Pregunta Respuestas n % n % n % n % n % %

Hombre 20 91% 14 61% 5 42% 9 69% 8 62% 56 67%
Genero Mujer 2 9% 9 39% 7 58% 2 31% 5 38% 27 33%
TOTAL 22 100% 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
Soltero 10 45% 6 26% 4 33% 3 23% 2 15% 25 30%
Casados 5 23% 9 39% 6 50% 5 38% 8 62% 33 40%
Estado Civil Union Libre 5 23% 0 0% 0 0% 3 23% 0 0% 8 10%
Divorciado 2 9% 7 30% 2 17% 1 8% 2 15% 14 17%
Viudo 0 0% 1 4% 0 0% 1 8% 1 8% 3 4%
TOTAL 22 100% 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
De 18 a 25 afios 9 41% 4 17% 1 8% 6 46% 2 15% 22 27%
Edad De 26 a 35 afios 8 36% 10 43% 8 67% 5 38% 4 31% 35 42%
De 36 a 45 afios 5 23% 4 17% 3 25% 2 15% 2 15% 16 19%
Mas de 45 afios 0 0% 5 22% 0 0% 0 0% 5 38% 10 12%
TOTAL 22 100% 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
Primaria 4 18% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 4 5%
Secundaria 12 55% 3 13% 0 0% 4 31% 1 8% 20 24%
Nivel de Instruccion Técnica 5 23% 4 17% 0 0% 3 23% 0 0% 12 14%
General Superior 0 0% 12 52% 5 42% 5 38% 11 85% 33 40%
Postgrado 1 5% 4 17% 7 58% 1 8% 1 8% 14 17%
TOTAL 22 100% 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
Muy en desacuerdo 1 5% 5 22% 1 8% 2 15% 1 8% 10 12%
Desacuerdo 2 9% 2 9% 0 0% 2 15% 1 8% 7 8%
Nivel de satisfaccion Ni de acuerdo ni en 12 55% 11 48% 3 25% 2 15% 3 23% 31 37%
general con la empresa en De acuerdo 5 23% 3 13% 6 50% 5 38% 4 31% 23 28%
general Muy de acuerdo 2 9% 2 9% 2 17% 2 15% 4 31% 12 14%
TTB 7 32% 5 22% 8 67% 7 54% 8 62% 35 42%
BTB 3 14% 7 30% 1 8% 4 31% 2 15% 17 20%

Promedio 3,23 2,78 3,67 3,23 3,69 3,24

Desviacion 0,92 1,20 1,07 1,36 1,25 1,17
TOTAL 22 100% 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
De 1 a 3 afios 8 36% 9 39% 6 50% 8 62% 5 38% 36 43%
Tiempo en la empresa de 3 a 5 afios 5 23% 6 26% 4 33% 3 23% 4 31% 22 27%
mas de 5 afios 9 41% 8 35% 2 17% 2 15% 4 31% 25 30%
TOTAL 22 100% 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
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Compaiia

Muy en desacuerdo ) 0% ) 0% ] 0% ] 0% 0] 0% ) 0%
Desacuerdo ] 0% 1 4% 1 8% 1 8% ) 0% 3 4%
Estructura de la Ni de acuerdo ni en 2 9% 3 13% 1 8% 1 8% 1 8% 8 10%
organizacion (Liviana y De acuerdo 12 55% 7 30% 4 33% 7 54% 4 31% 34 41%
eficiente) Muy de acuerdo 8 36% 12 52% 6 50% 4 31% 8 62% 38 46%
TTB 20 91% 19 83% 10 83% 11 85% 12 92% 72 87%
BTB (0] 0% 1 4% 1 8% 1 8% (0] 0% 3 4%
Promedio 4,27 4,30 4,25 4,08 4,54 4,29
Desviacién 0,63 0,88 0,97 0,86 0,66 0,79
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %|
Muy en desacuerdo ] 0% ] 0% ) 0% 1 8% ] 0% 1 1%
Desacuerdo 5 23% 1 4% 1 8% 1 8% ) 0% 8 10%
Ni de acuerdo ni en 4 18% 4 17% 7 58% 1 8% 2 15% 18 22%
Comunicacién interna De acuerdo 8 36% 10 43% 2 17% 7 54% 9 69% 36 43%
Muy de acuerdo 5 23% 8 35% 2 17% 3 23% 2 15% 20 24%
TTB 13 59% 18 78% 4 33% 10 77% 11 85% 56 67%
BTB 5 23% 1 4% 1 8% 2 15% 0 0% 9 11%
Promedio 3,59 4,09 3,42 3,77 4,00 3,80
Desviacién 1,10 0,85 0,90 1,17 0,58 0,96
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
Nivel de liderazgo (Positivo |Muy en desacuerdo 8 36% 6 26% 1 8% 4 31% 1 8% 20 24%
y participativo) Desacuerdo 5 23% 4 17% 3 25% 0 0% 6 46% 18 22%
Ni de acuerdo ni en 6 27% 6 26% 4 33% 6 46% 3 23% 25 30%
De acuerdo 1 5% 3 13% 2 17% 2 15% 2 15% 10 12%
Muy de acuerdo 2 9% 4 17% 2 17% 1 8% 1 8% 10 12%
TTB 3 14% 7 30% 4 33% 3 23% 3 23% 20 24%
BTB 13 59% 10 43% 4 33% 4 31% 7 54% 38 46%
Promedio 2,27 2,78 3,08 2,69 2,69 2,66
Desviacién 1,28 1,44 1,24 1,32 1,11 1,30
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
Muy en desacuerdo 5 23% 6 26% 1 8% 1 8% 5 38% 18 22%
Desacuerdo 3 14% 2 9% 2 17% 2 15% 5 38% 14 17%
Ni de acuerdo ni en 9 41% 22% 4 33% 6 46% 2 15% 26 31%
Espacio fisico e desacuerdo
'dnesstzlrarg:g:eesl targ;a:jopara De acuerdo a 8% 5 22% 3 25% 3 23% 0 0% 15 8%
Muy de acuerdo 1 5% 5 22% 2 17% 1 8% 1 8% 10 12%
TTB 5 23% 10 43% 5 42% 4 31% 1 8% 25 30%
BTB 8 36% 8 35% 3 25% 23% 10 77% 32 39%
Promedio 2,68 3,04 3,25 3,08 2,00 2,82
Desviacién 1,17 1,62 1,22 1,04 1,15 1,30
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
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Oportunid
ad de
crecimien
toy
desarrollo

Muy en desacuerdo (0] 0% (o] 0% (0] 0% (o] 0% 1 8% 1 1%
Desacuerdo 3 14% 2 9% (0] 0% 1 8% (o] 0% 6 7%
Ni de acuerdo ni en 4 18% 4 17% 4 33% 3 23% 1 8% 16 19%
Oportunidades de desacuerdo
crecimiento ydesarrollo De acuerdo 4 18% 11 48% 6 50% 4 31% 3 23% 28 34%
Muy de acuerdo 11 50% 6 26% 2 17% 5 38% 8 62% 32 39%
TTB 15 68% 17 74% 8 67% 9 69% 11 85% 60 72%
BTB 3 14% 2 9% (o] 0% 1 8% 1 8% 7 8%
Promedio 4,05 3,91 3,83 4,00 4,31 4,01
Desviacion 1,13 0,90 0,72 1,00 1,18 0,99
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
Muy en desacuerdo 2 9% 2 9% 1 8% (0] 0% 2 15% 7 8%
Desacuerdo (0] 0% 5 22% 2 17% 1 8% 1 8% 9 11%
Ni de acuerdo ni en 5 23% 2 9% 2 17% 4 31% 3 23% 16 19%
Sentido de orgullo y auto desacuerdo
realizacion por lo que hace |De acuerdo 6 27% 11 48% 3 25% 3 23% 3 23% 26 31%
Muy de acuerdo 9 41% 3 13% 4 33% 5 38% 4 31% 25 30%
TTB 15 68% 14 61% 7 58% 8 62% 7 54% 51 61%
BTB 2 9% 7 30% 3 25% 1 8% 3 23% 16 19%
Promedio 3,91 3,35 3,568 3,92 3,46 3,64
Desviacion 1,23 1,23 1,38 1,04 1,45 1,26
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
Muy en desacuerdo 1 5% 3 13% 3 25% 3 23% 1 8% 11 13%
Desacuerdo 7 32% 5 22% (0] 0% 1 8% 2 15% 15 18%
Ni de acuerdo ni en 6 27% 5 22% 2 17% 2 15% 4 31% 19 23%
Nivel de reconocimiento por|desacuerdo
Z:isg:ﬁ;g cumplimiente e erdo 5 23% 2 17% 5 2% 2 15% 3 23% 19 23%
Muy de acuerdo 3 14% 6 26% 2 17% 5 38% 3 23% 19 23%
TTB 8 36% 10 43% 7 58% 7 54% 6 46% 38 46%
BTB 8 36% 8 35% 3 25% 4 31% 3 23% 26 31%
Promedio 3,09 3,22 3,25 3,38 3,38 3,24
Desviacion 1,15 1,41 1,48 1,66 1,26 1,35
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
Muy en desacuerdo 1 5% 3 13% 1 8% 2 15% 5 38% 12 14%
Desacuerdo 3 14% 4 17% 3 25% 1 8% 2 15% 13 16%
Ni de acuerdo ni en 23% 7 30% 4 33% 2 15% 3 23% 21 25%
Capacitacion interna y desacuerdo
externa De acuerdo 6 27% 5 22% 2 17% 3 23% 2 15% 18 22%
Muy de acuerdo 7 32% 4 17% 2 17% 5 38% 1 8% 19 23%
TTB 13 59% 9 39% 4 33% 8 62% 3 23% 37 45%
BTB 4 18% 7 30% 4 33% 3 23% 7 54% 25 30%
Promedio 3,68 3,13 3,08 3,62 2,38 3,23
Desviacion 1,21 1,29 1,24 1,50 1,39 1,36
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100 %
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Estilo de
direccion
del jefe

Muy en desacuerdo 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Desacuerdo 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 0 0% 1 1%
Ni de acuerdo ni en 4 18% 1 4% 2 17% 1 8% 2 15% 10 12%

Posee las competencias desacuerdo

necesarias para ejercer su

rol De acuerdo 11 50% 12 52% 4 33% 4 31% 5 38% 36 43%
Muy de acuerdo 7 32% 10 43% 5 42% 8 62% 6 46% 36 43%
TTB 18 82% 22 96% 9 75% 12 92% 11 85% 72 87%
BTB 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 0 0% 1 1%
Promedio 4,14 4,39 4,08 4,54 4,31 4,29
Desviacion 0,71 0,58 1,00 0,66 0,75 0,72

TOTAL 22 100%) 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100%)

Muy en desacuerdo 0 0% 1 4% 0 0% 1 8% 0 0% 2 2%
Desacuerdo 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1%

Es ecuinime con la Ni de acuerdo ni en 6 27% 4 17% 2 17% 3 23% 5 38% 20 24%

. desacuerdo

reparticion de las

asignaciones yempodera a|De acuerdo 9 41% 9 39% 6 50% 5 38% 3 23% 32 39%

sus colaboradores Muy de acuerdo 6 27% 9 39% 7 33% 7 31% 5 38% 28 34%
TTB 15 68% 18 78% 10 83% 9 69% 8 62% 60 72%
BTB 1 5% 1 4% 0 0% 1 8% 0 0% 3 4%
Promedio 3,91 4,09 4,17 3,85 4,00 4,00
Desviacion 0,87 1,00 0,72 1,14 0,91 0,92

TOTAL 22 100%) 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100%)
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Trabajo
en equipo

Muy en desacuerdo 36% 4 17% 1 8% 15% 15% 17 20%
Desacuerdo 14% 5 22% 3 25% 31% 23% 18 22%
Ni de acuerdo ni en 4 18% 4 17% 1 8% 4 31% 3 23% 16 19%
. ) desacuerdo

Relaciones interpersonales

en el equipo de trabajo De acuerdo 2 9% 6 26% 3 25% 3 23% 2 15% 16 19%
Muy de acuerdo 5 23% 4 17% 4 33% 0 0% 3 23% 16 19%
TTB 7 32% 10 43% 7 58% 3 23% 5 38% 32 39%
BTB 11 50% 9 39% 4 33% 6 46% 5 38% 35 42%
Promedio 2,68 3,04 3,50 2,62 3,08 2,95
Desviacion 1,62 1,40 1,45 1,04 1,44 1,42

TOTAL 22 100%) 23 100% 12 100%) 13 100%) 13 100%) 83 100%)
Muy en desacuerdo 1 5% 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 2 2%
Desacuerdo 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1%
Ni de acuerdo ni en 3 14% 4 17% 4 33% 2 15% 1 8% 14 17%
- . desacuerdo

Espiritu de equipo con sus

companieros de frabajo De acuerdo 7 32% 12 52% 7 58% 4 31% 3 23% 33 40%
Muy de acuerdo 10 45% 7 30% 1 8% 6 46% 9 69% 33 40%
TTB 17 7% 19 83% 8 67% 10 7% 12 92% 66 80%
BTB 2 9% 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 3 4%
Promedio 4,09 4,13 3,75 4,08 4,62 4,13
Desviacion 1,11 0,69 0,62 1,19 0,65 0,91

TOTAL 22 100%) 23 100% 12 100%) 13 100%) 13 100%) 83 100%)
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Compens
aciény
bienestar

Muy en desacuerdo 3 14% 4 17% 1 8% 2 15% 1 8% 11 13%
Desacuerdo 23% 6 26% 2 17% 3 23% 4 31% 20 24%
Ni de acuerdo ni en 6 27% 5 22% 6 50% 5 38% 5 38% 27 33%
Nivel de estabilidad laboral |48Sacuerdo
en la compafiia De acuerdo 2 9% 7 30% 2 17% 2 15% 3 23% 16 19%
Muy de acuerdo 6 27% 1 4% 1 8% 1 8% 0 0% 9 11%
TTB 8 36% 8 35% 3 25% 3 23% 3 23% 25 30%
BTB 8 36% 10 43% 3 25% 5 38% 5 38% 31 37%
Promedio 3,14 2,78 3,00 2,77 2,77 2,90
Desviacion 1,42 1,20 1,04 1,17 0,93 1,19
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100%)
Muy en desacuerdo 4 18% 3 13% 1 8% 1 8% 2 15% 11 13%
Desacuerdo 4 18% 4 17% 1 8% 6 46% 3 23% 18 22%
Ni de acuerdo ni en 8 36% 9 39% 3 25% 3 23% 4 31% 27 33%
Remuneracion acorde a su desacuerdo
rol y mercado en general De acuerdo 5 23% 6 26% 4 33% 2 15% 3 23% 20 24%
Muy de acuerdo 1 5% 1 4% 3 25% 1 8% 1 8% 7 8%
TTB 6 27% 7 30% 7 58% 3 23% 4 31% 27 33%
BTB 8 36% 7 30% 2 17% 7 54% 5 38% 29 35%
Promedio 2,77 2,91 3,58 2,69 2,85 2,93
Desviacion 1,15 1,08 1,24 1,11 1,21 1,16
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100%)
Muy en desacuerdo 0 0% 1 4% 1 8% 0 0% 0 0% 2 2%
Desacuerdo 1 5% 2 9% 0 0% 1 8% 0 0% 4 5%
Ni de acuerdo ni en 3 14% 3 13% 1 8% 5 38% 2 15% 14 17%
Apoyo y preocupacién por |desacuerdo
Ei:;:j area de gestion Iy erdo o 41% 8 35% 3 25% 3 23% 6| 46% 20| 35%
Muy de acuerdo 9 41% 9 39% 7 58% 4 31% 5 38% 34 41%
TTB 18 82% 17 74% 10 83% 7 54% 11 85% 63 76%
BTB 1 5% 3 13% 1 8% 1 8% 0 0% 6 7%
Promedio 4,18 3,96 4,25 3,77 4,23 4,07
Desviacion 0,85 1,15 1,22 1,01 0,73 1,00
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100% 83 100%)
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TOTALES POR AREA

Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % n % n % n % n % %
Muy en 13 15% 12 13% 2 4% 6 12% 6 12% 39 12%
desacuerdo
Desacuerdo 13 15% 8 9% 7 15% 4 8% 11 21% 43 13%
Ni de 21 24% 18 20% 16 33% 14 27% 8 15% 77 23%
o acuerdo ni en
Compaiiia
desacuerdo
De acuerdo 25 28% 25 27% 11 23% 19 37% 15 29% 95 29%
Muy de 16 18% 29 32% 12 25% 9 17% 12 23% 78 23%
acuerdo
TOTAL 88 100%) 92 100%, 48 100% 52 100%) 52 100%) 332 100%
Muy en 4 5% 8 9% 5 10% 5 10% 9 17% 31 9%
desacuerdo
Desacuerdo 13 15% 16 17% 5 10% 4 8% 5 10% 43 13%
Oportunidad |Ni de 20 23% 18 20% 12 25% 11 21% 11 21% 72 22%
de acuerdo ni en
crecimiento |desacuerdo
y desarrollo
De acuerdo 21 24% 31 34% 16 33% 12 23% 11 21% 91 27%
Muy de 30 34% 19 21% 10 21% 20 38% 16 31% 95 29%
acuerdo
TOTAL 88 100%) 92 100% 48 100% 52 100%) 52 100%) 332 100%
Muy en 0 0% 1 2% 0 0% 1 4% 0 0% 2 1%
desacuerdo
Desacuerdo 1 2% 0 0% 1 4% 0 0% 0 0% 2 1%
Estilo de Ni de 10 23% 5 11% 4 17% 4 15% 7 27% 30 18%
. L. acuerdo ni en
direccion del
. desacuerdo
jefe
De acuerdo 20 45% 21 46% 10 42% 9 35% 8 31% 68 41%
Muy de 13 30% 19 41% 9 38% 12 46% 11 42% 64 39%
acuerdo
TOTAL 44 100%) 46 100% 24 100% 26 100%) 26 100%) 166 100%
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Muy en 9 20% 4 9% 1 4% 3 12% 2 8% 19 11%
desacuerdo
Desacuerdo 9% 11% 13% 15% 12% 19 11%
Ni de 7 16% 17% 21% 6 23% 15% 30 18%
Trabajoen |acuerdo nien
equipo desacuerdo
De acuerdo 20% 18 39% 10 42% 27% 5 19% 49 30%
Muy de 15 34% 11 24% 21% 23% 12 46% 49 30%
acuerdo
TOTAL 44 100% 46 100% 24 100%) 26 100% 26 100% 166 100%
Muy en 7 11% 8 12% 3 8% 3 8% 3 8% 24 10%
desacuerdo
Desacuerdo 10 15% 12 17% 8% 10 26% 7 18% 42 17%
Compensaci Ni de 17 26% 17 25% 10 28% 13 33% 11 28% 68 27%
. acuerdo ni en
ony
. desacuerdo
bienestar
De acuerdo 16 24% 21 30% 9 25% 18% 12 31% 65 26%
Muy de 16 24% 11 16% 11 31% 15% 6 15% 50 20%
acuerdo
TOTAL 66 100% 69 100% 36 100%) 39 100% 39 100% 249 100%
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RESUMEN

Bottom Two Box |Top Two Box |Top Box |Indicador
Compaiiia 25% 52% 23%
Oportunidad de crecimiento y desarrollo 22% 56% 29%
Por Area |Estilo de direccién del jefe 2% 80%|  39%
Trabajo en equipo 28% 52% 26%
Compensacion y bienestar 23% 59% 30%
Nivel de satisfaccion general con la empresa en general 20% 42% 14% 3,24
Estructura de la organizacion (Liviana y eficiente) 4% 87% 46% 4,29
Comunicacion interna 1% 67% 24% 3,80
Nivel de liderazgo (Positivo y participativo) 46% 24% 12% 2,66
Espacio fisico e instalaciones aptas para desarrollar el trabajo 39% 30% 12% 2,82
Oportunidades de crecimiento ydesarrollo 8% 2% 39% 4,01
Sentido de orgullo y auto realizacion por lo que hace 19% 61% 30% 3,64
Nivel de reconocimiento por sus logros y cumplimiento de objetivos 31% 46% 23% 3,24
Porindicador P
Capacitacion interna y externa 30% 45% 23% 3,23
Posee las competencias necesarias para ejercer su rol 1% 87% 43% 4,29
Es ecuanime con la reparticion de las asignaciones yempodera a sus colaboradores 4% 2% 34% 4,00
Relaciones interpersonales en el equipo de trabajo 42% 39% 19% 2,95
Espiritu de equipo con sus compafieros de trabajo 4% 80% 40% 4,13
Nivel de estabilidad laboral en la compafiia 37% 30% 1% 2,90
Remuneracion acorde a su rol ymercado en general 35% 33% 8% 2,93
Apoyo y preocupacion por parte del area de gestion humana 7% 76% 41% 4,07
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RESULTADOS CUESTIONARIO

Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % n % n % n % % %
Muyen 1 5% 5 22% 1 8% 2 15% 1 8% 10 12%
desacuerdo
Desacuerdo 9% 2 9% 0 0% 2 15% 1 8% 7 8%
) Nide 12 55% 11 48% 3 25% 2 15% 3 23% 31 37%
Nivel de acuerdo ni en
satisfaccion  |4esacuerdo
general con
laempresa - [Beacuerdo 23% 3 13% 6 50% 5 38% 4 31% 23 28%
en general
Muy de 9% 2 9% 2 17% 2 15% 4 31% 12 14%
acuerdo
TTB 7 32% 5 22% 8 67% 7 54% 8 62% 35 42%
BTB 3 14% 7 30% 1 8% 4 31% 2 15% 17 20%
Promedio 3,23 2,78 3,67 3,23 3,69 3,24
Desviacion 0,92 1,20 1,07 1,36 1,25 1,17
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
De1a3 8 36% 9 39% 6 50% 8 62% 5 38% 36 43%
anos
Tiempo en la [de 3 a 5 afios 5 23% 6 26% 4 33% 3 23% 4 31% 22 27%
empresa
mas de 5 9 41% 8 35% 2 17% 2 15% 4 31% 25 30%
anos
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
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Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
Desacuerdo 0 0% 1 4% 1 8% 1 8% 0 0% 3 4%
Nide 2 9% 3 13% 1 8% 1 8% 1 8% 10%
Estructura de |acuerdo ni en
la desacuerdo
organizacion
(Liviana 'y De acuerdo 12 55% 30% 4 33% 7 54% 4 31% 34 41%
eficiente) Muy de 8 36% 12 52% 6 50% 4 31% 8 62% 38 46%
acuerdo
TTB 20 91% 19 83% 10 83% 11 85% 12 92% 72 87%
BTB 0 0% 1 4% 1 8% 1 8% 0 0% 3 4%
Promedio 4,27 4,30 4,25 4,08 4,54 4,29
Desviacion 0,63 0,88 0,97 0,86 0,66 0,79
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 0 0% 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 1 1%
desacuerdo
Desacuerdo 23% 1 4% 1 8% 1 8% 0 0% 10%
Nide 18% 4 17% 7 58% 1 8% 2 15% 18 22%
acuerdo ni en
Comunicacio |desacuerdo
ninterna
De acuerdo 8 36% 10 43% 17% 7 54% 9 69% 36 43%
Muy de 5 23% 8 35% 17% 3 23% 2 15% 20 24%
acuerdo
TTB 13 59% 18 78% 4 33% 10 77% 11 85% 56 67%
BTB 5 23% 1 4% 1 8% 2 15% 0 0% 9 1%
Promedio 3,59 4,09 3,42 3,77 4,00 3,80
Desviacion 1,10 0,85 0,90 1,17 0,58 0,96
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
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Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Nivel de Muy en 8 36% 6 26% 1 8% 4 31% 1 8% 20 24%
liderazgo desacuerdo
(Positivo y Desacuerdo 5 23% 4 17% 25% 0 0% 6 46% 18 22%
participativo) |Nide 6 27% 6 26% 33% 6 46% 3 23% 25 30%
acuerdo ni en
desacuerdo
De acuerdo 5% 3 13% 17% 2 15% 2 15% 10 12%
Muyde 2 9% 4 17% 17% 8% 1 8% 10 12%
acuerdo
TTB 3 14% 7 30% 4 33% 3 23% 3 23% 20 24%
BTB 13 59% 10 43% 4 33% 4 31% 7 54% 38 46%
Promedio 2,27 2,78 3,08 2,69 2,69 2,66
Desviacién 1,28 1,44 1,24 1,32 1,11 1,30
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muy en 5 23% 6 26% 1 8% 1 8% 5 38% 18 22%
desacuerdo
Desacuerdo 3 14% 2 9% 17% 15% 5 38% 14 17%
Espacio Nide 9 41% 5 22% 33% 46% 2 15% 26 31%
fisico e acuerdo ni en
instalaciones |desacuerdo
aptas para
desarrollar el |De acuerdo 4 18% 22% 25% 3 23% 0 0% 15 18%
trabajo Muyde 5% 22% 17% 1 8% 1 8% 10 12%
acuerdo
TTB 5 23% 10 43% 5 42% 4 31% 1 8% 25 30%
BTB 8 36% 8 35% 3 25% 3 23% 10 77% 32 39%
Promedio 2,68 3,04 3,25 3,08 2,00 2,82
Desviacion 1,17 1,52 1,22 1,04 1,15 1,30
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
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Area
Planta/Produccién Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 8% 1 1%
desacuerdo
Desacuerdo 14% 2 9% 0 0% 1 8% 0 0% 6 7%
Nide 18% 4 17% 33% 3 23% 1 8% 16 19%
Oportunidade acuerdo ni en
s de desacuerdo
crecimiento y
desarrollo De acuerdo 4 18% 11 48% 50% 31% 3 23% 28 34%
Muy de 11 50% 6 26% 17% 38% 8 62% 32 39%
acuerdo
TTB 15 68% 17 74% 8 67% 9 69% 11 85% 60 72%
BTB 3 14% 2 9% 0 0% 1 8% 1 8% 7 8%
Promedio 4,05 3,91 3,83 4,00 4,31 4,01
Desviacion 1,13 0,90 0,72 1,00 1,18 0,99
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 2 9% 2 9% 1 8% 0 0% 2 15% 7 8%
desacuerdo
Desacuerdo 0 0% 22% 17% 1 8% 1 8% 11%
Nide 5 23% 2 9% 17% 4 31% 3 23% 16 19%
Sentidode  |5cuerdo nien
orgullo yauto | yesacuerdo
realizacion
EOF loque  IBeacuerdo 6 27% 11 48% 25% 3 23% 3 23% 26 31%
ace Muy de 9 1% 3 3% 33% 5 38% 2 31% 25 30%
acuerdo
TTB 15 68% 14 61% 7 58% 8 62% 7 54% 51 61%
BTB 2 9% 7 30% 3 25% 1 8% 3 23% 16 19%
Promedio 3,91 3,35 3,68 3,92 3,46 3,64
Desviacion 1,23 1,23 1,38 1,04 1,45 1,26
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
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Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 1 5% 3 13% 3 25% 3 23% 1 8% 11 13%
desacuerdo
Desacuerdo 7 32% 22% 0% 8% 2 15% 15 18%
Nivel de Nide 6 27% 22% 17% 2 15% 4 31% 19 23%
reconocimien |[acuerdo ni en
to por sus desacuerdo
logros y
cumplimiento|De acuerdo 5 23% 4 17% 42% 15% 3 23% 19 23%
de objetivos |Muyde 3 14% 6 26% 17% 38% 3 23% 19 23%
acuerdo
TTB 8 36% 10 43% 7 58% 7 54% 6 46% 38 46%
BTB 8 36% 8 35% 3 25% 4 31% 3 23% 26 31%
Promedio 3,09 3,22 3,25 3,38 3,38 3,24
Desviacion 1,15 1,41 1,48 1,66 1,26 1,35
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%)
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 1 5% 3 13% 1 8% 2 15% 5 38% 12 14%
desacuerdo
Desacuerdo 3 14% 4 17% 25% 8% 2 15% 13 16%
Nide 5 23% 7 30% 33% 2 15% 3 23% 21 25%
acuerdo ni en
Capacitacion |jesacuerdo
interna 'y
externa De acuerdo 6 27% 22% 17% 3 23% 2 15% 18 22%
Muyde 7 32% 4 17% 17% 5 38% 1 8% 19 23%
acuerdo
TTB 13 59% 9 39% 4 33% 8 62% 3 23% 37 45%
BTB 4 18% 7 30% 4 33% 3 23% 7 54% 25 30%
Promedio 3,68 3,13 3,08 3,62 2,38 3,23
Desviacion 1,21 1,29 1,24 1,50 1,39 1,36
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%)
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Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0%
desacuerdo
Desacuerdo 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 0 0% 1 1%
Nide 4 18% 1 4% 2 17% 1 8% 2 15% 10 12%
Posee las acuerdo ni en
competencia |gesacuerdo
S necesarias
para I‘fjemer De acuerdo 11 50% 12 52% 33% 4 31% 5 38% 36 43%
suro Muy de 7 32% 10 3% 2% 8 62% 5 46% 36 3%
acuerdo
TTB 18 82% 22 96% 9 75% 12 92% 11 85% 72 87%
BTB 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 0 0% 1 1%
Promedio 4,14 4,39 4,08 4,54 4,31 4,29
Desviacion 0,71 0,58 1,00 0,66 0,75 0,72
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 0 0% 1 4% 0 0% 1 8% 0 0% 2 2%
desacuerdo
Es ecuanime |Desacuerdo 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1%
con la Nide 6 27% 4 17% 17% 3 23% 5 38% 20 24%
reparticion de| 5 ,erdo ni en
las desacuerdo
asignaciones
yempodera alpgacierdo 9 41% 9 39% 50% 38% 3 23% 32 39%
sus Muy de 5 27% 9 39% 33% 31% 5 38% 28 34%
colaboradore q
acuerdo
° TTB 15 68% 18 78% 10 83% 9 69% 8 62% 60 72%
BTB 1 5% 1 4% 0 0% 1 8% 0 0% 3 4%
Promedio 3,91 4,09 4,17 3,85 4,00 4,00
Desviacion 0,87 1,00 0,72 1,14 0,91 0,92
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%
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Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 8 36% 4 17% 1 8% 2 15% 2 15% 17 20%
desacuerdo
Desacuerdo 14% 22% 3 25% 31% 3 23% 18 22%
Relaciones l:(ijeerdo - 18% 4 17% 1 8% 31% 3 23% 16 19%
interpersonal desacuerdo
esenel
zzg‘;z de  [De acuerdo 9% 6 26% 25% 3 23% 2 15% 16 19%
Muyde 23% 4 17% 33% 0 0% 3 23% 16 19%
acuerdo
TTB 7 32% 10 43% 7 58% 3 23% 5 38% 32 39%
BTB 11 50% 9 39% 4 33% 6 46% 5 38% 35 42%
Promedio 2,68 3,04 3,50 2,62 3,08 2,95
Desviacion 1,62 1,40 1,45 1,04 1,44 1,42
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100%) 83 100%)
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 1 5% 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 2 2%
desacuerdo
Desacuerdo 1 5% 0 0% 0 0% 0 0% 0 0% 1 1%
Espiritu de l:(ijeerdo . 3 14% 4 17% 4 33% 15% 1 8% 14 17%
equipo con desacuerdo
sus
ZZFESZ:JOS De acuerdo 7 32% 12 52% 7 58% 31% 3 23% 33 40%
Muyde 10 45% 30% 1 8% 46% 9 69% 33 40%
acuerdo
TTB 17 7% 19 83% 8 67% 10 7% 12 92% 66 80%
BTB 2 9% 0 0% 0 0% 1 8% 0 0% 3 4%
Promedio 4,09 4,13 3,75 4,08 4,62 4,13
Desviacion 1,11 0,69 0,62 1,19 0,65 0,91
TOTAL 22 100% 23 100% 12 100% 13 100% 13 100%) 83 100%)
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Area
Planta/Produccién Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 3 14% 4 17% 1 8% 2 15% 1 8% 11 13%
desacuerdo
Desacuerdo 5 23% 6 26% 17% 3 23% 4 31% 20 24%
Nide 6 27% 5 22% 50% 5 38% 5 38% 27 33%
Nivel de acuerdo ni en
estabilidad [desacuerdo
laboral en la
compaiiia De acuerdo 9% 7 30% 2 17% 2 15% 3 23% 16 19%
Muy de 27% 1 4% 1 8% 8% 0 0% 11%
acuerdo
TTB 8 36% 8 35% 3 25% 3 23% 3 23% 25 30%
BTB 8 36% 10 43% 3 25% 5 38% 5 38% 31 37%
Promedio 3,14 2,78 3,00 2,77 2,77 2,90
Desviacion 1,42 1,20 1,04 1,17 0,93 1,19
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % % % % %
Muyen 4 18% 3 13% 1 8% 1 8% 2 15% 11 13%
desacuerdo
Desacuerdo 4 18% 4 17% 1 8% 6 46% 3 23% 18 22%
Nide 36% 9 39% 3 25% 23% 4 31% 27 33%
Remuneracig|acuerdo ni en
n acorde a suldesacuerdo
rol ymercado
en general De acuerdo 5 23% 6 26% 33% 2 15% 3 23% 20 24%
Muy de 1 5% 1 4% 25% 8% 1 8% 7 8%
acuerdo
TTB 6 27% 7 30% 7 58% 3 23% 4 31% 27 33%
BTB 8 36% 7 30% 2 17% 7 54% 5 38% 29 35%
Promedio 2,77 2,91 3,68 2,69 2,85 2,93
Desviacion 1,15 1,08 1,24 1,11 1,21 1,16
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100% 13 100%) 83 100%)
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Area
Planta/Produccion Ventas Mercadeo Logistica conjuntas Total
Pregunta Respuestas n % % n % n % n % %
Muyen 0 0% 1 4% 1 8% 0 0% 0 0% 2 2%
desacuerdo
Desacuerdo 1 5% 2 9% 0 0% 1 8% 0 0% 5%
Apoyo y Nide 3 14% 3 13% 1 8% 5 38% 2 15% 14 17%
preocupacion acuerdo ni en
por parte del |desacuerdo
area de
gestion De acuerdo 9 41% 8 35% 25% 23% 6 46% 29 35%
humana Muy de 9 41% 9 39% 58% 4 31% 5 38% 34 41%
acuerdo
TTB 18 82% 17 74% 10 83% 7 54% 11 85% 63 76%
BTB 1 5% 3 13% 1 8% 1 8% 0 0% 6 7%
Promedio 4,18 3,96 4,25 3,77 4,23 4,07
Desviacion 0,85 1,15 1,22 1,01 0,73 1,00
TOTAL 22 100%) 23 100%) 12 100%) 13 100%) 13 100% 83 100%)
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RESULTADOS

General 0 |Nivel de satisfaccion general con la empresa en general 3,1
10 |Estructura de la organizacion (Livianay eficiente)
o 11 |Sistemas de comunicacidén interna 4
Compaiiia - - — ——
12 [Nivel de liderazgo (Positivo y participativo) 2,3_
9 |Espacio fisico e instalaciones aptas para desarrollar el trabajo 2,8
. 2 |Oportunidades de crecimiento y desarrollo
Oportunidades de p - - Y —
. 5 [Sentido de orgullo y auto realizacién por lo que hace 3,6
crecimiento y - — — —
desarrollo 8 |Nivel de reconocimiento por sus logros y cumplimiento de objetivos 3,1
13 |Capacitacion internay externa 2,9
Estilo de direcciondel | 3 |Posee las competencias necesarias para ejercer su rol
jefe 3 |Esecuanime con la reparticién de las asignaciones y empodera a sus colaboradores
19 |Relaciones interpersonales en el equipo de trabajo 2,8
Talento humano — - P ~q P - J
14 |Espiritu de equipo con sus compafieros de trabajo
., 6 [Nivel de estabilidad laboral en la compaiiia 2,7
Compensaciéony —
bienestar 7 |Remuneracién acorde a su rol y mercado en general 2,6
17 |Apoyoy preocupacién por parte del drea de gestién humana




