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RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se desarroll6 a través del tema:
Propuesta de Endomarketing como estrategia para fortalecer el Compromiso
Organizacional de los colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones

de la Fundacion Accién Solidaria.

Detalla la metodologia empleada para el levantamiento de la informacion, la
elaboraciéon de una Guia de Tdpicos, herramienta que tomé como base la
propuesta de Meyer, J. y Allen, N. (1991), la cual fue aplicada en tres grupos
de enfoque que incluyo la participacion de treinta empleados. El objetivo de
aplicaciéon de esta técnica fue determinar qué dimensiones del Compromiso
Organizacional estan presentes y el tipo de Compromiso Organizacional

dominante en el personal de este departamento.

Este estudio ha permitido comprender como y de qué manera el
Compromiso Organizacional se genera en los colaboradores de la Unidad de
Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaria e identificar las
posibles estrategias empresariales que serviran para el fortalecimiento del

compromiso organizacional basadas en Endomarketing.

Palabras Claves: Compromiso Organizacional, Endomarketing, Recursos
Humanos, Estrategia Empresarial, Grupos de Enfoque, Dimensiones del

Compromiso Organizacional.



INTRODUCCION

Debido a los mercados globales y competitividad, la gestion de talento humano esta
obligada a desarrollar nuevas herramientas que logren vincular a los colaboradores
con la institucion, para cumplir con la mision y vision planteadas. Cuando se habla
de Compromiso Organizacional se refiere a la identificacion que tienen los
colaboradores con el lugar donde laboran, a la integracion de los objetivos de la
organizaciéon con sus objetivos individuales y a los vinculos afectivos que se generan

hacia la institucion.

Existen diversos estudios que indican que los colaboradores con un grado elevado
de identificacién con la institucion, promueven el cumplimiento de los objetivos
institucionales con mayor velocidad. Es por esto que si el Compromiso
Organizacional se fortalece con el Endomarketing se convertiran en instrumento que

permita el analisis de la lealtad y la vinculacion de los empleados con la fundacion.

Al conseguir colaboradores identificados e implicados con la organizacion mayores
seran las posibilidades que permanezcan en ella, posibilitando el desarrollo de
habilidades y capacidades colectivas que, eventualmente, los conduciran hacia una
organizacion mas eficiente y eficaz (Bayona, Gofii y Madorran, 2000 citado por

Maldonado-Radillo, Guillén, y Carranza, 2011).

El presente trabajo de investigacion se desarrollo a través del tema: Propuesta de
Endomarketing como estrategia para fortalecer el Compromiso Organizacional de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion
Solidaria. Fue necesario realizar este estudio para comprender como y de qué
manera el compromiso organizacional se genera en los colaboradores de la Unidad

de Gestion Confecciones de la Fundacién Accién Solidaria.
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De esta manera se determind si realmente existe compromiso organizacional y qué
dimensiones dominan en el departamento. Para abordar este tema se exploran
dentro de los objetivos: Las dimensiones de compromiso organizacional existentes
en el departamento, el compromiso organizacional dominante y las estrategias de

fortalecimiento del compromiso organizacional existente.

Durante la ejecucion de las practicas pre profesionales, se identificaron elementos
por observacion directa y se corroboraron mediante entrevistas en profundidad al
personal de la Fundacion Accion Solidaria, lo que permitié identificar que dentro de
la Unidad de Gestion Confecciones existe un nivel de compromiso organizacional
bajo debido a que no todos los colaboradores cuentan con la predisposicion de
ayudar cuando se trata de actividades que promuevan el logro de objetivos del
departamento y de la institucion.

La repercusion positiva que este estudio implica relacionar la realidad de la Unidad
de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaria con elementos teoricos.
De esta manera se esta considerando a la empresa como una comunidad util en la

realizacion de la investigacion.

Aplicar el Endomarketing como estrategia, contribuira a transformar de forma
atractiva, los procesos de recursos humanos para promover la participacion de los
colaboradores y fortalecer en ellos un sentido de compromiso con su organizacion y

con la calidad en la prestacion de los servicios a sus clientes externos.

11



JUSTIFICACION

El compromiso organizacional refleja la lealtad de los empleados hacia la
organizacion donde laboran; cuando los colaboradores sienten inconformidad con la
institucidon, son mas propensos a renunciar a su trabajo. Es por esto que las
organizaciones deben trabajar en fidelizar y lograr que sus empleados y clientes

sean leales a ella.

Es importante tomar en cuenta el compromiso y el conocimiento de los
colaboradores, porque ellos al desempefiar sus funciones promueven la ejecucion
exitosa de la estrategia de la organizacion. Por lo tanto, las empresas con frecuencia
ejecutan estrategias de Endomarketing que estan disefladas para ganar el
compromiso y motivacion de su gente que fomente la ejecucion de planes

estratégicos organizacionales.

Se considero6 realizar la presente investigacion como herramienta para conocer la
percepcion de los colaboradores e identificar las dimensiones de compromiso que
estdn presentes y ausentes en la institucidon, ya que estas repercuten en los

resultados y se ven reflejados en el desarrollo de la organizacion.

Las conclusiones y recomendaciones de este trabajo contribuiran a fomentar el
desarrollo y cambio organizacional; a través de la propuesta de endomarketing se
propone dar solucion a situaciones como falencias en cuanto al nivel de compromiso
de los colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones, el cual se expresa en la
escasa disposicion para apoyar, prevenir y superar obstaculos que interfieren con el
logro de los objetivos del departamento, de igual forma con el cumplimiento de las
promesas tanto personales como profesionales e incluso en la participacion de

actividades grupales que beneficien a la institucion.
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CONTEXTO DE LA SISTEMATIZACION

La Fundacion Accién Solidaria, fue fundada en el afio 2000 por un grupo de
Voluntarios del Movimiento de Vida Cristiana. En diciembre del 2005, con el respaldo
del Municipio y la Teleton del 2004 se inauguré el Centro Solidario Santiago Apdstol

con el fin de trabajar por una sociedad mas justa y reconciliada.

Cuentan con mas de 10.000 beneficiarios en sus distintos programas sociales tales
como: Desarrollo Comunitario y Rural, Desarrollo Humano Integral, Emprendimiento
Social y Atencion Humanitaria en diversos sectores urbano — marginales como:
Guasmo, Flor de Bastion, Isla Trinitaria, Puerto Hondo, Tiwinza, Bastiéon Popular,
zonas agricolas de Daule y Samborondén, asi como otros sectores fuera de la
ciudad de Santiago de Guayaquil.

Actualmente en la institucion trabajan 80 empleados, de los cuales 77 laboran en la
ciudad de Guayaquil y 3 en la ciudad de Quito. La instituciéon se conforma de tres
departamentos tales como: Desarrollo Comunitario, Administrativo y Unidad de
Gestidn Confecciones. El departamento de Desarrollo Comunitario cuenta con tres
personas en Quito y diecinueve en Guayaquil. El Administrativo por su parte cuenta
con 15 colaboradores y en el de Unidad de Gestion Confecciones 49 personas. Sus
oficinas se encuentran ubicadas en Camilo Nevarez y Agustin Freire (Atras de la

Avicola Fernandez de la Av. de las Américas).

Mision

Contribuir al desarrollo humano, conforme al pensamiento social catélico, creando
condiciones de vida dignas para las personas y familias mas necesitadas,
atendiendo sus necesidades de manera integral y animando a que sean

cooperadores de su propio desarrollo.

Visién
Ser un referente nacional en el desarrollo comunitario y responsabilidad social.

Demostrar a la sociedad que el desarrollo integral de la persona es la clave de un

verdadero desarrollo orientado desde el personamiento social catolico.

13



Valores Institucionales

Dentro de las actividades del proyecto de practicas pre profesionales se incluyo el
levantamiento de los valores institucionales; consistio en la aplicacion de una
encuesta a 45 colaboradores de la institucion e incluyé la participaciéon del Psi.
Ronny Macias, Coordinador de Psicologia de la Fundacion Accion Solidaria. Los
resultados fueron presentados a la Junta Directiva el jueves 8 de septiembre del
2016 y se socializaron con todos los colaboradores durante una mafiana deportiva el

dia viernes 7 de octubre del 2016.

Solidaridad / Caridad

» Solidaridad: inclina al hombre a sentirse unido a sus semejantes y a la

cooperacion con ellos.

e Caridad: por la cual amamos a Dios sobre todas las cosas y a nuestro préjimo

como a nosotros mismos por amor de Dios.

Responsabilidad / Compromiso
* Responsabilidad: obligacion de cumplir con lo que se ha comprometido.

« Compromiso: poner en juego nuestras capacidades para sacar adelante todo

aguello que se nos ha confiado.

Respeto / Reverencia

* Respeto: consideracién especial que se le tiene a alguien al que se le

reconoce valioso y digno.

* Reverencia: alta sensibilidad para percibir la realidad, nos permite ir mas alla

de lo superficial y aparente para ver lo esencial, lo profundo.

Honestidad / Justicia
* Honestidad: unidad entre lo que se piensa y la conducta que se observa hacia
el prgjimo.

« Justicia: exige en dar a cada quien lo que le es debido.

14



Compafierismo / Reconciliacion

» Compafierismo: vinculo que se establece entre compafieros y que tiene como

caracteristicas principales las actitudes de bondad, respeto y confianza.

* Reconciliacion: restablecimiento de la armonia y amistad, busqueda

permanente de la unidad.

Humildad / Autenticidad
* Humildad: sabiduria de lo que somos.

+ Autenticidad: coherencia de vida.

Magnanimidad: disposicién hacia dar més all4 de lo que se considera normal, de
entregarse hasta las ultimas consecuencias, de emprender sin miedo, de avanzar

pese a cualquier adversidad.

OBJETO

El objeto de la sistematizacion es la Unidad de Gestion Confecciones. Este estudio
se enfoco en un primer momento en levantar 35 cargos tipos para la construccion de
un Manual de Funciones, considerando a toda la Fundacion Accion Solidaria. Para el
abordaje de los grupos focales con intencion de identificar las dimensiones de
compromiso organizacional, se consideré al departamento de la Unidad de Gestion

Confecciones conformado por 49 colaboradores.

OBJETIVOS DEL PROCESO DE LA SISTEMATIZACION

Objetivo General

Caracterizar el Compromiso Organizacional en los colaboradores de la Unidad de
Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaria y proponer estrategias

basadas en el Endomarketing.
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Objetivos Especificos

» Identificar que dimensiones del Compromiso Organizacional prevalecen en los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion

Solidaria.

» Identificar el tipo de compromiso dominante de los colaboradores de la Unidad

de Gestion Confecciones de la Fundacion Accién Solidaria.

* Proponer estrategias que generen Compromiso Organizacional en la Unidad
de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaria a través del

Endomarketing.

EJE DE LA SISTEMATIZACION

En la Fundacion Accién Solidaria no se habia estructurado el proceso de
reclutamiento y seleccion; no contaban con un Manual de Funciones y sus fuentes
de reclutamiento eran limitadas, debido a la inexistencia de un departamento de
Talento Humano. Asi mismo se presentan errores en la ejecucion de las tareas,
tareas duplicadas, retrasos en el cumplimiento de objetivos, sobrecarga de trabajo y
escaso personal de back - up.

Por otro lado en la dinAmica organizacional de la institucion se observan falencias en
cuanto al nivel de compromiso de los colaboradores de la Unidad de Gestion
Confecciones, el cual se expresa en la escasa disposicion para apoyar, prevenir y
superar obstaculos que interfieren con el logro de los objetivos del departamento, de
igual forma con el cumplimiento de las promesas tanto personales como
profesionales e incluso en la participacion de actividades grupales que beneficien a
la institucién, por lo que se puede destacar que existe bajo Compromiso

Organizacional.

En el proyecto de practicas pre profesionales, se ejecutaron los siguientes objetivos:
Implementar el proceso de reclutamiento y seleccion en la Fundacion Accion
Solidaria, como objetivo general, disefiar un Manual de Funciones, Disefar un

manual de procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal y Disefiar un

16



diagrama de flujo del procedimientos de reclutamiento y seleccion de personal, como

objetivos especificos.

Dicho proyecto fue aprobado por el Director General Adjunto de la institucién y
monitoreado por la Jefe de Desarrollo Humano que se incorporé a la institucion
durante el primer mes de la ejecucion de las entrevistas en profundidad para el
levantamiento de los descriptivos de cargo del departamento de Desarrollo
Comunitario, Administrativo y Unidad de Gestion Confecciones. Tanto el Manual de
Funciones como el Manual de Procedimientos de Reclutamiento y Seleccion de
personal, fueron implementados con éxito y serviran de apoyo la ejecucion de

nuevos procesos de Gestion del Talento Humano.

Para identificar las dimensiones y el Compromiso Organizacional dominante en los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion
Solidaria, se aplicé una guia de tdpicos utilizando la técnica de Grupos de Enfoque,
guia de elaboracion propia tomando como base la propuesta de Meyer, J. y Allen, N.
(1991) (Anexo 1). De esta manera, fruto del analisis de la técnica descrita y de la
intervencidn previa en el desarrollo del proceso de seleccién, se contribuye a través
de estrategias basadas en Endomarketing como pilar fundamental para el

fortalecimiento del Compromiso Organizacional.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO DE REFERENCIA

1. EI Compromiso Organizacional desde una mirada de la Psicologia
Organizacional

La globalizacién y su impacto estan generando cambios en los lugares de trabajo, en
la fuerza laboral y el trabajo en si mismo. Dentro de un informe presentado por
Deloitte University Press (2016) denominado: “Tendencias Globales en Capital
Humano 2016”, se ha identificado que el compromiso del personal es un tema
central para el negocio y para la gestion del talento humano. Manifiesta que el 85%
de los ejecutivos encuestados, establecieron al compromiso como de maxima

prioridad e importancia.

La Real Academia Espafola (RAE, 2014) define la palabra comprometer al
“Adjudicar a alguien una obligacion o hacerlo responsable de algo”. Esto se
relaciona con lo que dice Meyer y Allen en 1999, citado por Dominguez, Ramirez y
Garcia (2013) el Compromiso Organizacional se manifiesta por el conjunto de
normas politicas y procedimientos que obligan a las personas a continuar dentro de
la organizacién o de realizar un esfuerzo adicional; también la preferencia ante la

comparacion hecha entre los beneficios ofrecidos por otras organizaciones.

Otros autores definen al Compromiso con la Organizacion como: “El estado en el
que un empleado se identifica con una organizacion especifica y con sus metas,
ademas de su deseo por seguir como integrante” (Robbins 2010, p.70). Para
Dominguez, Ramirez, y Garcia (2013): “Es un proceso continuo mediante el cual los
participantes organizacionales expresan su preocupacion por la organizacion, su

éxito y bienestar continuo” (p.62).

Por otro lado, el Compromiso con el Trabajo es “El nivel en el que un individuo se
identifica con su trabajo, le interesa lo que desempeiia, participa de manera activa y
ademas considera su desempefio como importante para la valoracién personal’
(Amorés 2010, p. 73). Es decir, la primera sefiala la identificacion y la satisfaccion

con la organizacion y la otra del empleado con las funciones que realiza.
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Tanto el Compromiso en el Trabajo como el Compromiso Organizacional, se
relacionan con el ausentismo y la rotaciébn. Los colaboradores pueden estar
insatisfechos temporalmente con las funciones que desempefian, mas no con la
empresa donde labora. Aquellos que poseen un alto grado de compromiso con el
trabajo, por lo general poseen menor tasa de ausentismo y de renuncia, pero sobre
todo pronostica los niveles de rotaciébn. Cuando existe inconformidad con la
organizacion, las personas son mas propensas a renunciar. De acuerdo a
investigaciones analizadas por Amoroés (2010): “Existe una relacion negativa entre el
Compromiso Organizacional, el ausentismo y la rotacién, pues demuestra ser un

mejor indicador de la rotacion que la satisfaccion en el puesto” (p.73).

Dado que el Compromiso Organizacional refleja la lealtad de los empleados hacia la
organizacion donde labora, es tarea de la empresa fidelizar y conseguir, de
diferentes modos, que los empleados y clientes de una empresa permanezcan fieles

a ella.

1.1 Dimensiones del Compromiso Organizacional

Meyer y Allen 1990 citados por Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia, y Venegas
(2014) definen al Compromiso Organizacional como una relacidon que se genera por
el deseo, la necesidad y la obligacion de permanecer en la institucién. Es por esto
gue proponen un modelo tridimensional que comprende tres dimensiones del
Compromiso Organizacional que permiten a los individuos vincularse a las
organizaciones: la afectiva relacionada con el grado de identificacion desarrollado
por los trabajadores; el continuo refiere la necesidad de los empleados de continuar
en el puesto; y la normativa, se trata de una obligacién percibida para permanecer

en la institucion.

Compromiso Afectivo

Se refiere a la relacion, el apego emocional y afinidad con los valores y filosofia de la
institucion a la que presta sus servicios, que se manifiesta como orgullo. De igual
forma se refleja en la disposicion para ayudar a otros, en preocuparse por los
problemas de la organizacion y en festejar cuando todo esta bien. Esta identificacion

también se refleja en la solidaridad y aprehension del colaborador con los problemas
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de su empresa, se preocupa cuando su empresa va mal y muestra una gran

felicidad cuando le va bien.

El compromiso afectivo es un lazo emocional que puede definirse como el
vinculo afectivo existente entre un empleado y la organizacién para la cual
labora, se caracteriza por la identificacion e implicacién del individuo con la
organizacion, asi como el sentimiento de placer de formar parte de ella.
(Simo, P. 2008 citado por Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia, y Venegas,
2014, p.13)

Se relaciona con la efectividad, sobre todo a la hora de influir en el absentismo y la
renovacion; debido a que los colaboradores con un alto compromiso afectivo tienden
a manifestar una buena predisposicion a los cambios organizacionales, se implican
en ellos y estan dispuestos a trabajar mas de lo que esta establecido, actitudes que
son altamente deseables por gerentes y directores. Por otra parte, diversos estudios
han demostrado que “El compromiso afectivo de los colaboradores tiende aumentar
en la medida en que éstos experimentan mayor autonomia, responsabilidad, y

significacion de su trabajo” (Arciniega, 2010, p.2).

Compromiso Continuo

El compromiso continuo o también llamado calculatorio, se refiere al apego material
gue tiene un individuo con respecto a la empresa donde labora. Con el paso del
tiempo, el colaborador esta vinculado con la empresa porque ha invertido tiempo,
dinero o esfuerzo en ella y dejarla significaria perder todo lo invertido.

Loli 2007 citado por Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia, y Venegas (2014), define
al compromiso continuo como “La necesidad de permanecer en la organizacion y
puede ser definido como la conciencia del empleado respecto a la inversion en
tiempo y esfuerzo que se perderian en caso de dejar la organizacién para encontrar

otro empleo” (p.13).

Otro aspecto que considera esta variable son las oportunidades que tiene el
colaborador para conseguir otro trabajo de condiciones similares al que tiene en su

empresa actual; por lo tanto, en la medida en que percibe que sus oportunidades
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fuera de la compafia son reducidas, se incrementa su apego con la empresa para la

cual trabaja.

Variables individuales como la edad y la antigiiedad suelen tener un efecto
importante sobre el compromiso continuo, pero también otros aspectos como
el nivel educativo o la capacitacion recibida que es transferible a otra empresa
también influyen, y desde luego aspectos macroeconémicos como el estado
del mercado laboral. (Arciniega, 2010, p.4).

Compromiso Normativo

Es el sentimiento de obligacién moral de permanecer en una organizacion dado que
piensa que es lo correcto y lo que debe hacer. (Bayona, Goiii, y Madorran, 2000
citado por Maldonado-Radillo, Ramirez, Garcia, y Venegas, 2014). Arciniega (2010),
por su parte manifiesta que este tipo de compromiso revela que las personas
desarrollan el sentimiento elevado de obligacion de continuar laborando en una
misma organizacion, debido a que se sienten en deuda con esta por acogerlos o por

algun gesto que han recibido que han valorado enormemente.

1.2 Relacion del Compromiso Organizacional con Vari  ables Organizacionales

Involucramiento del Personal y Satisfaccion Laboral

Para lograr el sentido de pertenencia y orgullo de los colaboradores hacia una
organizacion, es importante incrementar la participaciéon del personal y brindar la
respectiva retroalimentacion cuando su desempefio es negativo 0 positivo. Los
colaboradores siempre tendran las ganas de participar con sus talentos e ideas en la
toma de decisiones con el objetivo de contribuir al éxito organizacional. “Si una
persona siente que sus objetivos laborales estdn en concordancia con los objetivos
de la organizacién a la que pertenece tendra una mas alta satisfaccién laboral, lo

que hara incrementar su involucramiento y su compromiso” (Alles, 2013, p.308).

Para Alles (2013):

Implementar empowerment no es el Unico camino para lograr que las
personas participen en las decisiones (...). El mismo efecto positivo se puede
lograr con otras buenas practicas de Recursos Humanos, como la aplicacion
de métodos adecuados para evaluar el desempefio, 0 una correcta induccion
a la organizacion y al puesto cuando se incorpora un nuevo colaborador.
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Estas buenas practicas de Recursos Humanos ayudan a lograr este
involucramiento de los empleados. (p.304)

Clima Laboral

“Resulta trascendente para las organizaciones conocer cuales son algunos de los
factores que pueden influir para favorecer este compromiso y uno de ellos es el
Clima Organizacional” (Chiang, Nufez, Martin, y Salazar, 2010, p.91). Como se ha
explicado en definiciones anteriores, el Compromiso Afectivo se refleja como el
orgullo de ser parte de una organizacion, por lo tanto se relaciona directamente con

el Clima Laboral.

Gunter y Furnham 1996 citados por Chiang, Martin, y Nufez (2010), aplicaron un
cuestionario de 111 elementos, en cuatro organizaciones del sector publico de
Espafa, para identificar seis aspectos demograficos de los colaboradores y catorce
de percepciéon de Clima Organizacional correlacionados con la Satisfaccion Laboral
y el Orgullo Organizacional.

Este estudio dio como resultado que existe una correlacion entre Orgullo hacia la
empresa. Factores como: la definicién/claridad del trabajo, las recompensas, el
reconocimiento, satisfaccion en el trabajo, conciencia de ejecucion de su trabajo,
participacion del personal en la gestion, fomento del trabajo duro y rendimiento de
seccidén/departamento, son predictores mas consistentes y mas potentes de orgullo
en la organizacion.

De igual forma Toro 1998 citado por Chiang, Martin, y Nufiez (2010), en base a los
resultados obtenidos de una investigacion, concluye que la responsabilidad, las
relaciones interpersonales, estabilidad y retribucién, son dimensiones del clima

organizacional que contribuyen a explicar el compromiso con la organizacion.

Edad y Antigiedad

De acuerdo con Bohrt, Solares, y Romero (2014): “La edad resulta una variable
significativa y contundente a la hora de relacionarse con el compromiso, denotando
que los lazos con la organizacion se cimentan con el paso de los afios” (p.57).

Brimeyer, Perrucci y MacDermidWadsworth 2010 citados por Bohrt, Solares, &
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Romero, 2014, dentro de sus investigaciones, realizaron un analisis de la relacion
entre la edad y los niveles de Compromiso hacia la organizacién; dichos resultados
manifestaron que aquellos colaboradores con mayor edad, independiente de su
antigiedad en la empresa presentaban mayores niveles de compromiso en
comparacién con el personal mas joven. Esto quiere decir que el Compromiso

Organizacional se incrementa a medida que pasa el tiempo.

1.3 Estrategias para incentivar el Compromiso Organ izacional

Dentro de las estrategias de incentivar el Compromiso Organizacional y del nuevo
enfoque de la gestion del talento humano, es abrir canales para generar
comunicacion y tomar en cuenta la opinion de los colaboradores. Dentro de las
encuestas realizadas por Deloitte University Press (2016), se descubre gue existen
herramientas que sirven para escuchar al personal tales como las de “mediciones de
pulso” (encuestas semanales de entre 5 y 10 preguntas para tratar temas
especificos), herramientas sociales anonimas e instancias de retroalimentacion a

cargo de los gerentes.

Por su parte Alcaide (2013), establece ocho pautas de gestion que son comunes al
momento de generar Compromiso Organizacional en los colaboradores y en los

clientes:

» Expresar con claridad qué comportamientos conducen a una recompensa. Es
necesario que existan retos numericos, cuantificados, que sean retadores y
alcanzables ampliamente con un esfuerzo razonable. Los Salarios, Ambientes
de trabajo, Uso de ciertos elementos de estatus dentro de la empresa y

Capacitacion, son otros elementos a disposicion.

* Elegir la recompensa adecuada que debe ser percibida como “suficiente” en
relacion con lo que se pide a cambio.
e Suministrar amplia retroalimentacibn que, en si misma, sea motivadora

(divertida, transparente, estimulante y orientada a la accion).

e Conceder las recompensas con frecuencia variable. Debe haber recompensas
formales (asociadas al logro), las cuales es muy dificil temporalizar.

Adicionalmente, puede haber “detalles”, en la medida de lo posible,
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personalizados. Estos detalles, concesion graciosa de quien los da o los

concede, deben ponerse en valor, evitando que “pasen sin pena ni gloria”.

e Hacer que las recompensas sigan de inmediato al comportamiento observado
(sin largas esperas). De vez en cuando, y por largos periodos, se eliminan los

detalles para darles valor cuando se entregan.

» Hacer que la recompensa se adapte al comportamiento. La magnitud de la
recompensa, regla basica de la incentivacion conductual, debe variar de

acuerdo con la magnitud del logro.

e Lograr que las recompensas sean bien visibles y se valoricen
adecuadamente, tanto por quien la recibe como por su entorno (siendo un
estimulo, ademas, que induce a imitar el comportamiento del premiado, para

obtener la recompensa).

» Cambiar las recompensas cada cierto tiempo. Asi evitaremos que la persona
se acostumbre y se conviertan en un factor higiénico (su presencia no motiva
o incentiva, pero su eliminacion enfada). Las recompensas no conservan su
efecto de manera indefinida, ya que las personas, ora clientes, ora
empleados, pierden interés y dejan de esforzarse por recibir una recompensa

qgue han recibido muchas veces en el pasado.

Es muy importante generar formulas creativas para aplicar el reforzamiento positivo,
lo cual es valido tanto para clientes como para empleados, aunque las técnicas de
reconocimiento, vienen de la mano del halago y valorizaciéon de los logros del

empleado.
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2. El enfoque de Endomarketing

Endomarketing o también Illamado Marketing Interno, nace luego de ser
implementado en las industrias de servicios, como medio de concientizacion de los
empleados en generar satisfaccion a sus clientes. Se ha considerado como una
solucion para incrementar el desempefio y mejorar la calidad del servicio (Ruizalba,
Navarro, y Jiménez, 2013). Esta herramienta plantea que las organizaciones son un
mercado interno, en donde sus colaboradores son clientes internos y consumidores
principales. “Siendo una de sus funciones atraer, desarrollar, motivar y retener
empleados calificados, a través de productos del trabajo que satisfagan
necesidades” (Berry y Parasuraman 1991, citados por Mendoza, Hernandez, y
Tabernero, 2011, p.111).

Por otro lado, Berry 1976 citado por Ruiz de Alba (2013) definié el marketing interno
como:

El esfuerzo de la empresa por comprender las necesidades de sus empleados
y aumentar su satisfaccion laboral. A su vez sefiala que toda organizacion
antes de aplicar del marketing interno, debe satisfacer las necesidades de los
empleados antes que las necesidades de sus clientes y que las reglas que se
aplican al mercado externo de la empresa son, por analogia, también
aplicables al mercado interno.(p.69)

Las practicas de Endomarketing pretenden cambiar el enfoque tradicional que
establece que el departamento de atencion al cliente tiene la Gnica responsabilidad
de otorgar un servicio de calidad y por ende satisfaccion al cliente externo. Sin
embargo esta practica promueve la participacion de todos los colaboradores en la
ejecucion del marketing de la empresa, independiente de la posicion que ocupan

(Mendoza, Hernandez, y Tabernero, 2011).
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2.1 El proceso del Endomarketing

“El proceso de Endomarketing se basa en alguno de los principios empleados en el
marketing tradicional y es usado como insumo para implementar un programa de

marketing externo” (Ferrell y Hartline 2012, p.338).
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Figura 1. El proceso de Endomarketing.

Fuente: Ferrell y Hartline (2012)

Como se ve en la Figura 1, Ferrell y Hartline (2012) plantean que los elementos del
marketing interno y externo tienen similitudes. A continuacién se explica cada uno

para un mejor entendimiento:

Producto

Se refieren a los comportamientos, actitudes o valores que poseen los
colaboradores que son Utiles para ejecutar una estrategia de marketing. Cuando se
trata de implementar nuevas estrategias, es importante que se generen cambios en

el personal.
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Precio
Llamados precios internos, son los esfuerzos y los cambios que se requieren

ejecutar por parte del personal.

Distribucién

Es difundir internamente la estrategia de marketing a los empleados por medio de
sesiones, talleres, reportes formales y conversaciones personales. De igual forma se
incluye la educacién, capacitacion y los programas de socializacidbn que promueven

la transmision de una nueva estrategia de marketing hacia la organizacion.

Promocién

Como su nombre lo indica es la accion de comunicar, informar y persuadir a los
colaboradores a cerca de los beneficios de implementar una estrategia de marketing.
Esto se puede realizar con la ayuda de diapositivas, videos o boletines semanales.
“Si los empleados no reciben informacion apropiada acerca de la estrategia y no
estdn motivados para implementarla, es poco probable que los clientes externos
gueden completamente satisfechos” (Ferrell y Hartline 2012). Por lo tanto es vital
asegurar que los empleados capten la estrategia, por lo contrario la comunicacion no

se ha producido.

2.2 Relaciéon del Endomarketing con la Gestion del T alento Humano
Como indica la Tabla 1, las caracteristicas del Marketing General y del
Endomarketing tienen similitudes y por lo tanto pueden ser aplicados a la Gestion del

Talento Humano.

Tabla 1
Comparativo de caracteristicas del Marketing General y del Endomarketing
Marketing General Endomarketing
Cliente Externo Colaborador
Servicio o Producto Institucién o Empresa
Proceso de Ventas Comunicacion y Contribucion
Equipo de Ventas Directores y Ejecutivos
Objetivo Desarrollar Mativacion y Mejorar la Productividad
Promover el Servicio o Producto Promover a la Institucién o Empresa

Fuente: Barranco 2000, citado de Mendoza, Hernandez y Tabernero (2011).
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Barranco 2000 citado por Mendoza, Hernandez, y Tabernero (2011) definen los

elementos del Endomarketing de la siguiente manera:

Colaborador

Los empleados son los clientes internos de las instituciones o empresas para la cual
trabaja por ende se debe negociar para llegar a acuerdos. Es importante conocer y
tomar en cuenta sus necesidades, deseos y preocupaciones con el objetivo de
alcanzar el éxito de las estrategias. De igual forma, se deben de identificar sus
defectos y debilidades para ser transformados por ventajas y oportunidades. A estos
individuos se les vende el concepto actual o prospectado de organizacion para lograr

el desarrollo de la misma.

Institucidon o Empresa

El servicio o producto final que se va a ofrecer a los colaboradores (clientes internos)
es la organizacion. Comprende necesidades especificas, misién y visidn que han
sido proyectados por todos los integrantes de la organizacion para garantizar
estabilidad en tiempo y asegurar su éxito.

Los resultados que se obtendran a partir de la obtencién de un producto elaborado
por los empleados de una organizacion son: el incremento de la participacion del
personal en todos sus niveles, aumento de la motivacion e integracion de los
colaboradores, clima organizacional agradable, mayor productividad, Optimas
condiciones de trabajo y sobre todo una elevada valoraciéon del personal con

respecto a la empresa en donde laboran.

Comunicacion y Contribucion

El proceso de ventas traducido en el Marketing Interno es la comunicacién en ambas
vias (ascendente y descendente) y cooperacion del personal. El proceso de
comunicacién descendente se ejecutara con el objetivo de vender el ideal de
organizacién a sus colaboradores. En el proceso de comunicacion ascendente, el
personal contribuye por medio de talleres grupales o circulos de calidad, sus
percepciones y opiniones que permitiran detectar desvios en la comunicacion

descendente y de esta forma pulir el cuerpo de la organizacion.
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Directores y Ejecutivos

Es el grupo constituido por directores, jefes, supervisores y ejecutivos de mandos
medios de la organizacion quienes fomentaran la venta del producto. La alta
direccién tiene un papel esencial en este proceso porque debera fomentar la
participacion efectiva, caso contrario no se estarian aplicando los principios del
Endomarketing.

Desarrollar Motivacion y Mejorar la Productividad

Hablando en términos de Endomarketing el objetivo es desarrollar la Motivacion para

Mejorar la Productividad de los colaboradores.

Promocién de la Organizacion

Es el fruto que se obtiene de la implementacion de Endomarketing en una
organizacion. Segun lo que planean Ferrell y Hartline (2012), el endomarketing se

relaciona con la Gestion del Talento Humano porque:

El reclutamiento, seleccion y capacitacion de los empleados debe considerar
como un elemento conjunto importante de la implementacién de marketing
con la injerencia de marketing como algo necesario en estas actividades de
recursos humanos y de personal. Esto asegura que los empleados sean
alineados con las tareas que desempefiarian. De igual forma la estructura
organizacional, las politicas y los procesos deben concordar con la estrategia
de marketing para asegurar su implementacion. En ocasiones la estructura y
las politicas de la organizacion restringen la capacidad de los empleados para
implementar la estrategia de manera eficaz. (p-340).
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2.3 Relacion del Endomarketing con el Compromiso Or  ganizacional
Ching-Sheng y Hsin-Hsin 2007 citados por Regalado, Allpaca, Baca, y Gerénimo
(2011), postulan acerca de la relacion entre el endomarketing la satisfaccion laboral

y compromiso organizacional.

MARKETING INTERNO
» Apoyo dela gerenda
+ Administracitn de recursos humanos
« Comunicacion externa
« Comunicadon interna
« Bducacidn, capacitacion

o/ N\
&

SATISFACCION LABORAL y’( COMPROMISO ORGANIZACIONAL
« Satisfaccion interna H - - C-:}mpmrn?so de valor
- Satisfaccion extermna - Compromiso de esfuerzo

+ Compromiso de retencion

Figura 2: Relacién entre del Marketing Interno, Satisfaccién Laboral y Compromiso Organizacional

Fuente: Ching-Sheng y Hsin-Hsin 2007 citados por Regalado, Allpaca, Baca, y Gerénimo (2011).

Los colaboradores son los clientes principales de una organizacion, por tal razén es
importante generar compromiso en ellos y por ende satisfaccion. A lo largo del
tiempo, se han realizado diversos estudios en los que en su mayoria, revelan que el
personal con un grado elevado de identificacion con la institucion, promueven el
cumplimiento de los objetivos institucionales con mayor velocidad. Si estos se
sienten bien en la organizacién en la que laboran, los clientes externos obtendran un
mejor servicio o un buen producto, lo que genera el incremento de la productividad y

rentabilidad.

Un sujeto cuando es reconocido con caracter de cliente interno, tiene la facultad de
comprar 0 no la mision, vision, filosofia y los valores de la organizacion; si decide
adquirirlos y aplicarlos en su vida laboral, estaria satisfaciendo sus necesidades con
respecto al trabajo y a la institucion. También tendria claro que sus compafieros son

sus clientes y que a su vez él estaria ejerciendo la funcidon de proveedor de algun
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servicio de su empresa, por lo que se compromete a entregar un servicio en optimas

condiciones de calidad y a tiempo (Ferrell y Hartline 2012).

La estrategia del Endomarketing, promueve el enfoque en las personas, en su
calidad de vida, en fortalecer su compromiso con la organizacion, generando la
oportunidad de participar en la toma de decisiones, incentivando la participacion y el
trabajo en equipo. A su vez permite que las empresas a parte de brindarle una
remuneracion y posicion jerarquica adecuada al personal, lo capaciten y motiven de
forma eficiente y eficaz que aseguren un buen desempefio y satisfaccion que a su

vez se ve reflejado en la orientacidon de servicio al cliente externo.

Las empresas actuales que toman en cuenta a su personal y su relacion con ellos,
pueden alcanzar los niveles de calidad esperados. Tal como dice Prats (2013): “El
verdadero sentido de trabajo se debe buscar en el interior de la organizacion y la

manera en que se trata, informa y estimula a su gente” (p.245).

El desarrollo de habilidades es importante para gestionar con eficacia tres aspectos
claves: la cultura de la empresa, el Endomarketing y la fidelizacién de su personal.

Regalado, Allpaca, Baca, y Geronimo (2011), manifiestan que:

A través de los mismos instrumentos y técnicas del marketing tradicional, el
marketing interno trata de convencer al personal de los valores y la cultura de
la organizacion: calidad total, servicio al cliente, satisfaccion total de los
consumidores; en suma, el cliente es lo primero. (p-31).
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CAPITULO Il

METODOGIA DE LA INVESTIGACION DEL DESARROLLO DE LA EXPERIENCIA

METODO PRINCIPAL

Tanto para la ejecucion del proyecto de practicas como en la sistematizacion de las
mismas, se emple6 una metodologia de investigacion cualitativa. EI método
cualitativo consiste en conocer la realidad tal y como la perciben las personas dentro
de un contexto social con el objetivo de considerar el todo, sin reducirlo por partes.
Su proceso es flexible, en algunos casos no requiere probar hipétesis puesto que
estas se desarrollan a medida que se obtiene mayor informacién o cuando se

convierten en el resultado de una investigacion.

Para Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010) este método:

Utiliza la recoleccidon de datos sin medicion numérica para obtener las
perspectivas y puntos de vista de los participantes y ademas descubrir o
afinar preguntas de investigacion en el proceso de interpretacion. Proporciona
profundidad a los datos, dispersién, riqueza interpretativa, contextualizacion
del ambiente o entorno, detalles y experiencias unicas. (p.20)

Para realizar esta investigacion se aplicaron entrevistas en profundidad a cuarenta y
cuatro colaboradores de la Fundacién Accion Solidaria para realizar el levantamiento
de los perfiles de cargo. En la sistematizacion de las practicas se realizé un grupo
focal para determinar el tipo de compromiso dominante en el personal del

departamento de Unidad de Gestion Confecciones de la misma institucion.

DISENO DE LA INVESTIGACION

Se aplica en esta investigacion el disefio practico de la investigacion — accién, cuyo
objetivo es resolver problemas cotidianos e inmediatos a fin de mejorar practicas
concretas. Se enfoca en detectar el problema de investigacion, aportar informacion
gue guie la formulacion y ejecucion de un plan que promueva reformas estructurales
y en evaluar resultados para realizar retroalimentacion que conduce a un nuevo
diagnoéstico y a una nueva espiral de reflexion y accion. (Hernandez, Fernandez, y
Baptista 2010).
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POBLACION
Como se detalld6 anteriormente en el contexto de la sistematizacion, la Fundacion
Accion Solidaria cuenta con 80 colaboradores que permitieron el levantamiento de

los siguientes cargos:

Tabla 2

Cargos determinados del departamento de Desarrollo Comunitario

DESARROLLO COMUNITARIO

CARGO SEXO NUMERO DE

PERSONAS
Director de Desarrollo Comunitario Masculino 1
Coordinador de Proyectos 1 Masculino 1
Coordinador de Proyectos 2 Femenino 1
Coordinador de Proyectos 3 Masculino 2
Coordinador de Fundraising * Femenino 1
Promotor de Desarrollo Comunitario 1 Masculino 1
Coordinadora Educativa Femenino 1
Asistente Educativa Femenino 1
Coordinadora de Capacitacion en Corte y Confeccion Femenino 1
Asistente en Corte y Confeccién Femenino 2
Coordinadora del Centro de Atencién a la Mujer Femenino 1
Médico Ginecéloga Femenino 1
Promotor de Desarrollo Comunitario 3 Femenino 2
Portero/ Conserje del Centro de Atencién a la Mujer Masculino 1
Director Regional Quito Masculino 1
Promotor Comunitario 2 Masculino 1
TOTAL 19

1 El cargo de Coordinador de Coordinador de Fundraising se encuentra vacante.
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Tabla 3

Cargos determinados del departamento Administrativo

ADMINISTRATIVO

CARGO SEXO NUMERO DE

PERSONAS
Presidente Masculino 1
Director General Adjunto Masculino 1
Jefe Financiero Masculino 1
Jefe de Desarrollo Humano Femenino 1
Contador General? Masculino 1
Coordinador de Psicologia® Masculino 1
Coordinadora Administrativa Femenino 1
Coordinador de Relaciones Publicas y Comunicaciones* Masculino 1
Tesorero® Masculino 1
Analista Contable Femenino 1
Asistente Contable Femenino 1
Asistente de Comunicaciones® Femenino 1
Asistente Legal Femenino 1
Asistente de Mantenimiento y Mensajeria Masculino 1
Asistente de Cocina Femenino 1
Portero Masculino 3
Auxiliar de Cocina Femenino 2
Auxiliar de Mantenimiento y Mensajeria Masculino 1
Auxiliar de Aseo y Mensajeria Masculino 1
TOTAL 22

2 Los cargos de Contador General y Jefe Financiero son desempefiados actualmente por un solo colaborador.

3 Los cargos de Coordinador de Psicologia y Coordinador de Proyectos 1, son desempefiados actualmente por un solo colaborador.

4 El cargo de Coordinador de Relaciones Publicas y Comunicaciones se encuentra vacante.

5 Los cargos de Tesorero y Presidente son desempefiados actualmente por un solo colaborador.

6 El cargo de Asistente de Comunicaciones se encuentra vacante.
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Tabla 4

Cargos determinados del Departamento Unidad de Gestion Confecciones

UNIDAD DE GESTION CONFECCIONES

CARGO SEXO NUMERO DE

PERSONAS
Directora de Unidad de Gestion Confecciones Femenino 1
Jefe de Produccion Masculino 1
Coordinador de Bodega y Despacho Masculino 1
Supervisora de Corte Femenino 1
Supervisora de Acabados Femenino 1
Supervisora de Calidad Femenino 1
Asistente de Corte Femenino 1
Auxiliar de Corte Masculino 2
Auxiliar de Tendido Masculino 2
Auxiliar de Materia Prima Masculino 1
Auxiliar de M6dulos Femenino 1
Auxiliar de Acabados Femenino 7
Operadora Femenino 28
TOTAL 48

Para el abordaje de los grupos focales, se considero al departamento de la Unidad
de Gestibn Confecciones conformado por 48 colaboradores con las siguientes

caracteristicas:
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Tabla s

Detalle de colaboradores del Departamento “Unidad de Gestion Confecciones”

UNIDAD DE GESTION CONFECCIONES
CARGO SEXO EDAD PROMEDIO NUMERO DE
PERSONAS

Directora de Unidad de Gestion Confecciones Femenino 56 1
Jefe de Produccion Masculino 35 1
Coordinador de Bodega y Despacho Masculino 42 1
Supervisora de Corte Femenino 52 1
Supervisora de Acabados Femenino 43 1
Supervisora de Calidad Femenino 36 1
Asistente de Corte Femenino 29 1
Auxiliar de Corte Masculino 19 2
Auxiliar de Tendido Masculino Edades 24 y 29 2
Auxiliar de Materia Prima Masculino 22 1
Auxiliar de M6dulos Femenino 50 1

Auxiliar de Acabados Femenino Rango de edades
entre 24 a 42 afos. ;

Edad promedio 35

afnos.

Operadora Femenino Rango de edades

entre 21 a 58 afios.
Edad promedio 33 28

anos.

TOTAL 48

MUESTRA

Para la identificaciébn de la problemética de la institucibn en las préacticas pre
profesionales se empled un muestreo de tipo cadena o por redes “bola de nieve” en
donde: “Se identifican participantes clave y se agregan a la muestra, se les pregunta
si conocen a otras personas que puedan proporcionar datos mas amplios y una vez
contactados, los incluimos también” (Herndndez, Fernandez, y Baptista 2010,
p.398).
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En el desarrollo de los grupos de enfoque se empled una muestra homogénea que
“Al contrario de las muestras diversas, en éstas las unidades a seleccionar poseen
un mismo perfil o caracteristicas, o bien, comparten rasgos similares. Su proposito
es centrarse en el tema a investigar o resaltar situaciones, procesos o episodios en

un grupo social.” (Herndndez, Fernandez, y Baptista 2010, p.398).

TECNICAS E INSTRUMENTOS

TECNICAS

Entrevistas en Profundidad

De acuerdo con Taylor y Bogdan, 1990, citados por Robles (2011), una entrevista a

profundidad es:

Una técnica en la que el entrevistador realiza un analisis, explora, detalla y
rastrea por medio de preguntas, cudél es la informacion mas relevante para los
intereses de la investigacion, por medio de ellas se conoce a la gente lo
suficiente para comprender qué quieren decir, y con ello, crear una atmdsfera
en la cual es probable que se expresen libremente. (p.40)

Para la identificacion de la problematica de la institucion en las practicas pre
profesionales se ejecutaron entrevistas en profundidad a treinta personas. Para el
levantamiento de treinta y cinco cargos tipo, se empled la técnica de entrevistas a
profundidad a 44 colaboradores de la Fundacion Accion Solidaria. Se conté con la
participacion de los encargados de cada departamento en la seleccion de los
participantes a las entrevistas y del colaborador que mejor comprendia el cargo.
Posteriormente, los descriptivos de cargo levantados fueron validados con los

Directivos y Jefes de cada departamento.
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Grupos Focales o Sesiones en Profundidad

“La técnica de grupos focales, sesiones en profundidad o grupos focales, es un

espacio de opinién para captar el sentir, pensar y vivir de los individuos, provocando

auto explicaciones para obtener datos cualitativos” (Hamui-Sutton y Varela-Ruiz
2012, p.56).

Las sesiones en profundidad o grupos de enfoque es una técnica en que el
interés del investigador es conocer como los individuos forman un esquema o
perspectiva de un problema, a través de la interaccion. Algunos autores los
consideran como una especie de entrevistas grupales las cuales consisten en
reuniones de grupos pequefios o medianos (tres a 10 personas), en que los
participantes conversan en torno a uno o varios temas en un ambiente
relajado e informal, bajo la conduccion de un especialista en dinamicas
grupales. (Hernandez, Fernandez, y Baptista, 2010, p.425)

Estructura de un grupo focal

Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), establecen los siguientes pasos para

estructurar un grupo focal:

Determinar el nimero de grupos y sesiones que habran de realizarse.

Definir el tipo tentativo de personas (perfiles) que habran de participar en la(s)
sesion(es). Estos pueden ser de siete a diez personas por grupo, y de cuatro

grupos por cierto tipo de poblacion.

Seleccionar al conductor: Este debe ser una persona entrenada en el manejo
o la conducciéon de grupos que propicie confianza, la intervencién ordenada y

la interaccion entre todos.
Invitar a las personas a la sesion o las sesiones.

Organizar la sesion o las sesiones. Cada una debe efectuarse en un lugar
confortable, silencioso y aislado. Los participantes deben sentirse “a gusto”,

tranquilos, despreocupados y relajados.

Estructurar las preguntas que se van a tratar en la sesion o en las sesiones en

base a mis objetivos de la investigacion.

Desarrollar una agenda dénde se sefalan las actividades principales que
aseguren los pequefios detalles servir café y refrescos, identificadores con el

nombre de cada participante o etiquetas pegadas a la ropa.
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Se lleva a cabo cada sesion, en la que el conductor solicita opiniones, hace
preguntas, administra cuestionarios, promueve la discusion de casos y el

intercambio puntos de vista.

Grabar cada sesion se grabe en audio o video para después realizar analisis

de contenido y observacion.

El conductor debe tener muy en claro la informacién o los datos que habran
de recolectarse, asi como evitar desviaciones del objetivo planteado, aunque
tendrd que ser flexible y sutil para retomar la conversacion cuando los

participantes se desvian del tema.

Como menciona Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010), al terminar cada sesion

de los grupos de enfoque, se debe elaborar un reporte de sesion, el cual incluye

principalmente:

Datos Generales de los participantes: Tales como la edad, el género e

informacion que sea util incluir en la investigacion.
Fecha de ejecucion de la sesion
Hora de Inicio y Final de la sesion

Desarrollo de la sesion: comprende la redaccibn de la sesion, el
comportamiento que mantuvieron los participantes durante la sesion y la

actitud que ejercieron hacia el conductor.
Principales Conclusiones de la sesion.
Principales observaciones

Bitacora por Grupo Focal.

En la sistematizacion de las practicas se realizaron Grupos Focales con treinta

colaboradores del departamento de Unidad de Gestibn Confecciones de la

Fundacién Accién Solidaria, distribuidos en tres grupos. El criterio de disefio y

conformacion de los grupos fue el de reunir en cada una de las sesiones

participantes con el gran de edad similar, a fin de garantizar su interaccion,

homogeneidad y poniendo de relieve las diferentes posiciones y experiencias.

En base a lo anteriormente mencionado, se establecio lo siguiente:
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Grupo A: Rango de Edades de 19 a 26 afos. El promedio de edad de este
grupo es de 24 afos.
Grupo B: Rango de Edades de 28 a 38 afos. El promedio de edad de este
grupo es de 33 afos.

Grupo C: Rango de Edades de 42 a 59 afios. El promedio de edad de este
grupo es de 52 afos.

INSTRUMENTOS

Formato para el Levantamiento de Descriptivos de Ca  rgo

Para el levantamiento del Manual de funciones se consideraron como tdpicos

principales los siguientes:

Denominacién del cargo: Titulo de Identificacién.

Ubicacion del cargo en el organigrama.

Propodsito General del cargo: Responde a la pregunta de "Para qué lo hace".
Funciones Principales que ejecuta el cargo.

Funciones Secundarias que ejecuta el cargo.

Relaciones internas y externas.

Problemas comunes que enfrenta el cargo.

Educacion/Nivel académico que requiere el cargo.

Estudios complementarios.

Experiencia.

Perfil de Competencias necesarias para desempefiar el cargo.
Habilidades y Destrezas requeridas por el cargo.

Riesgos a los que se expone el cargo.

El formato de levantamiento de los descriptivos de cargo utilizado es de autoria

propia basado en lineamientos académicos impartidos durante la carrera, tomando

en cuenta la importancia de levantar informacion relevante para analizar las

competencias, aptitudes, perfil, contextura fisica y ambiente que comprende el

desempeiio a un cargo (Anexo 2). En la aplicacion del instrumento se realizé una
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entrevista en profundidad con el objetivo de indagar, detallar y analizar por medio de
preguntas, la informacién mas relevante de los cargos tipo. Las entrevistas tuvieron
un tiempo de duracion de 30 a 40 minutos aproximadamente, en donde el
colaborador detallaba las funciones que se desempefiaba y su vivencia de ejecutar

Su cargo.

Guia de Tépicos para la ejecucion de los Grupos de Enfoque

La guia de topicos empleada para la ejecucidon Grupos de Enfoque de la
sistematizacion es de elaboracion propia y se desarrolld6 tomando como base la
propuesta Meyer, J. y Allen, N. (1991) (Anexo 1).

A fin de suavizar algun tipo de tension con el grupo, se inicié con un rapport, para

luego continuar con la guia de tépicos descrita a continuacion:

Compromiso Afectivo

. ¢ Se sienten como “parte de la familia” en esta institucion? ¢Por qué?

. ¢ Sienten que pueden contribuir a la solucién de problemas en | institucion?

. ¢ Serian muy felices si trabajaran el resto de su vida en esta instituciéon? ¢ Por
qué?

. ¢, Se sienten satisfechos en como los jefes del departamento las involucran en
el trabajo?

Compromiso de Continuo

. ¢, Sienten necesidad de continuar trabajando en la empresa? ¢ Por qué?

. ¢, Considerarian trabajar en otro lugar? ¢ Por qué?

. ¢En su trabajo aprenden y desarrollan nuevas capacidades? ¢ Como?

. ¢ Se sienten a gusto con las herramientas existentes para realizar su trabajo?
¢Por qué?

Compromiso Normativo

. ¢, Se sentirian culpables si renunciaran a esta institucion? ¢Por qué?
. ¢ Esta institucion merece su lealtad? ¢ Por qué?
. ¢, Se sienten obligados en permanecer en esta institucion? ¢ Por qué?
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. ¢, Se sienten a gusto con los directivos y su manejo en la institucion? ¢ Por
que?
. ¢Sienten que su trabajo es valorado por su jefe y compaferos del

departamento? ¢ Por qué?

Con estas preguntas presentadas se describid, de acuerdo a la propuesta, de

Meyer, J. y Allen, N, los tres tipos de Compromiso Organizacional:

» Compromiso Afectivo: Comprende el apego emocional y/o afinidad que tiene
un individuo con respecto a los valores y filosofia de la institucién a la que

presta sus servicios.

» Compromiso Continuo: Se refiere al apego material que tiene un sujeto, por el
tiempo, dinero o esfuerzo que ha invertido en la organizacién a la que trabaja.
 Compromiso Normativo: Es el sentimiento de obligacion de continuar
laborando en una sola institucion, debido a que se sienten en deuda con esta
por acogerlos o por algun gesto que han recibido que han valorado

enormemente.

Finalmente se emple6 una pregunta de cierre con el objetivo de obtener una

retroalimentacion sobre los aspectos a mejorar en la institucion.

. ¢, Qué deberia de mejorar la institucion? ¢ Por qué?

RECURSOS
Los recursos considerados en esta sistematizacion son los siguientes:

* Humanos: Para el levantamiento del Manual de Funciones se cont6é con la
participacion de 44 colaboradores de la Fundacion Accion Solidaria. En el
desarrollo de tres grupos focales, participaron treinta personas del

departamento de Unidad de Gestion Confecciones.

* Materiales: Para las entrevistas en profundidad de levantamiento del Manual
de Funciones, se utilizé una laptop, grabadora y formatos de levantamiento de
descriptivos de funciones. En la ejecucion de grupos focales se cont6 con la
sala de reuniones de la institucion, grabadora, guia de topicos impresa, pluma

y un cuaderno para anotaciones.

e Financieros: Se trabajo con insumos propios de la Fundacion Accion

Solidaria.
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MOMENTOS DEL PROCESO METODOLOGICO EN LA SISTEMATIZA CION

ETAPA DE PLANIFICACION

1. Definicidn del Eje de la Sistematizacion

Enfoque

La sistematizacién de las practicas maneja un enfoque cualitativo debido a que mi
interés fue el de conocer las perspectivas y puntos de vista que tienen los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones con respecto al Compromiso

Organizacional que domina en la institucion donde laboran.

Justificacion de la sistematizacion de la experienc ia

Trabajé en la Fundacion Accién Solidaria desde el mes de Mayo del 2016 hasta
Febrero del 2017. Se sistematiza la experiencia porque al trabajar en seleccion he
notado que este departamento tiene una gran incidencia en el Compromiso

Organizacional.

Periodo de tiempo de intervencion

Las practicas pre profesionales tuvieron un tiempo de duracion de siete meses. El
levantamiento del Manual de Funciones de la Fundacion Accion Solidaria, tomé

alrededor de cuatro meses y medio.

Elementos del contexto

Del diagnodstico de problematica de la institucion realizada en la experiencia de
practicas ejecutada en la Fundacién Accion Solidaria, he determinado los siguientes

elementos:

De proceso
» Inexistencia de departamento de Talento Humano.
* Inexistencia del proceso de reclutamiento y seleccion.
» Falta de claridad en la ejecucién del proceso de seleccién de personal.
» Seleccion de personal por referidos
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De comportamiento

Escasa disposicion para apoyar en las actividades institucionales.

Escaso interés por prevenir y superar obstaculos que interfieren con el logro
de los objetivos del area.

Poca disposicion para contribuir en actividades en pro de la institucion.

Error en la comunicacion.

Hitos de la experiencia

Los aspectos mas relevantes desarrollados en esta experiencia han sido: Entrevistas

en Profundidad para el Diagndéstico de la Problematica de la Institucion y para el

Levantamiento de Funciones y Descripciones de Cargo, Estructura del Proyecto,

Grupos Focales y el Taller Grupal de cierre.

2.

Identificacion de los agentes involucrados en la experiencia

Agentes claves

Los agentes clave determinados en la experiencia de practica son:

Desarrollo Comunitario: Director de Desarrollo Comunitario, Director Regional
Quito, Coordinador de Proyectos 1, Coordinador de Proyectos 2,
Coordinadora Educativa, Coordinadora de Capacitacion en Corte y
Confeccidon y Coordinadora del Centro de Atencion a la Mujer.

Administrativo: Presidente, Director General Adjunto, Jefe Financiero, Jefe de
Desarrollo Humano y Coordinadora Administrativa.

Unidad de Gestion Confecciones: Directora de Unidad de Gestion
Confecciones, Jefe de Produccion, Supervisora de Calidad, Supervisora de

Corte y Supervisora de Acabados.

Cabe recalcar que en el levantamiento de los cargos colaboraron todos los

empleados de la institucion.
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Ejecutores del programa

Se consideran ejecutores del programa al Presidente, Director General Adjunto,
Directora de Unidad de Gestion y Jefe de Desarrollo Humano, porque son quienes
tienen la capacidad de tomar decisiones inherentes al desarrollo de esta experiencia

e implementacion de las conclusiones y recomendaciones fruto de la investigacion.

Personajes encargados de la sistematizacion
Srta. Gabriela Rivas Moreira, autora de la presente sistematizacion de las practicas.

3. Recopilacion y organizacion de la informacion vy documentacion

disponible

Elementos a tomar en cuenta en la recoleccion de da  tos
Los elementos que se tomaron en cuenta al momento de la recoleccion de datos
fueron:
* Reglamento Interno de Trabajo.
e Descriptivos desactualizados de los cargos de Director General Adjunto,
Director de Desarrollo Comunitario y Jefe de Produccion.

Revisién de archivos
Para el desarrollo de los instrumentos en la investigacion, se consultd la siguiente
informacion crucial:

* Memoria Social 2015.

* Manual de Proceso de Reclutamiento y Seleccion de Personality HDS.

» Descriptivos de los cargos de Director General Adjunto, Director de Desarrollo

Comunitario y Jefe de Produccion.
» Dado que la institucibn no cuenta con una pagina web oficial, se consulté la

pagina de Facebook de la Fundacién Accion Solidaria.
Fechas de entrega de material revisado

Fecha de Entrega del Manual de Funciones Noviembre 2016. Fecha de Entrega del

Manual de Proceso de Reclutamiento y Seleccion Diciembre 2016.
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4. Programacion de aplicacibn de entrevistas y grup o focal a los
representantes de los agentes involucrados

Muestra para la ejecucion de entrevistas y grupo fo  cal.

Recordemos que la poblacion total de la fundacion es de 80 colaboradores. Para el
diagnostico de la problemética de la institucibn se tomo6 una muestra de 30
empleados. Para el levantamiento del Manual de Funciones, se ejecutaron
entrevistas en profundidad a una muestra de 44 colaboradores de la Fundacion
Accion Solidaria.

Para la ejecucién del grupo focal, se empled una muestra de 30 colaboradores de la

Unidad de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaria.

Instrumentos

Para identificar la problematica de la institucién se disefid una guia de preguntas
(Anexo 3), empleada en entrevistas en profundidad a treinta colaboradores. Para el
levantamiento de los Descriptivos de 35 cargos tipo, se elaboré un formato de
descriptivo de cargos (Anexo 2). Para la ejecucion de dos grupos focales, se

elabord una guia de tépicos (Anexo 1).

Cabe recalcar que como producto de la practica se elabor6 un formato de Manual de
Funciones que incluye los 35 cargos tipo (Anexo 4) y un formato de Manual de

Procedimientos de Reclutamiento y Seleccion (Anexo 5).

Determinacion de los temas a ser recogidos

El cuestionario de preguntas (Anexo 2) para el levantamiento de los descriptivos de

cargo se subdividio de la siguiente forma:
A. Descripcién del Puesto.
B. Perfil del ocupante del cargo.

C. Condiciones de Trabajo.
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La guia de topicos (Anexo 1) utilizada para ejecutar los grupos focales se estructurd

de la siguiente forma:

A. Introduccion

B. Compromiso Afectivo
C. Compromiso Continuo
D. Compromiso Normativo
E. Conclusién

Determinacion del equipo a cargo de las entrevistas y grupo focal
Tanto las entrevistas como el grupo focal estuvieron a cargo de la Srta. Gabriela
Rivas Moreira, autora de la presente sistematizacion de las practicas.

Coordinacion de las fechas de aplicacion de las ent  revistas y grupo focal

Para el levantamiento de los descriptivos de cargo se coordinG previamente
entrevistas con los encargados de los departamentos de Desarrollo Comunitario,
Administrativo y Unidad de Gestion Confecciones, quienes seleccionaron al
colaborador que mejor dominaba las funciones de un cargo tipo. La duracion de

cada entrevista fue de cuarenta y cinco minutos, a una hora.

Para la coordinacion de los grupos focales en el departamento de Unidad de Gestion
Confecciones, se manejé una primera reunién con el Director General Adjunto,
Directora de Unidad de Gestion, Presidente y Jefe de Desarrollo Humano. Posterior
a la reunion, se citaron a los participantes segun la fecha escogida por la Directora
de Unidad de Gestion. Se ejecutaron tres sesiones que tuvieron una duracion de
hora y cuarenta y cinco minutos donde se manejaron temas que permitieron

determinar la dimensién de Compromiso Organizacional dominante.

Determinacion de la fecha de entrega de los datosr  ecopilados
Los descriptivos de cargo levantados se presentaron para la respectiva validacion de
los encargados de los departamentos en los meses de Octubre y Noviembre del

2016. Los resultados del grupo focal, fueron entregados el 27 de enero de 2017.

47



ETAPA DE ANALISIS

5. Organizacion y analisis de la informacion recaba  da en las entrevistas y

grupo focal

Determinacion de la secuencia a utilizar para integ  rar los datos

Para el analisis de los descriptivos de cargo se emplearon los siguientes pasos:
* Revisiéon de informacién anterior.
» Organizacion de la informacién recogida.

* Realizar la comparaciéon con los descriptivos de cargo Director General
Adjunto, Director de Desarrollo Comunitario y Jefe de Produccion que se

encontraban desactualizados.
* Realizar la comparacion con los descriptivos de cargos ubicados en la web.
» Correccién de la informacion recogida.
» Desarrollar 32 cargos tipos con la informacion recogida.
e Analizar la informacién de los descriptivos de cargo.

* Presentacion de la de los descriptivos de cargos para la respectiva validacion.

Para el analisis del grupo focal se realiz6 lo siguiente:
e Organizar la informacion recogida por dimensiones del Compromiso
Organizacional.
» Determinar la dimension de Compromiso Organizacional dominante.

* Realizar una sintesis de la informacion recogida en los grupos focales por
dimensiones del Compromiso Organizacional, con el objetivo de determinar

cual es el dominante.

Analisis contenido

Se destacan los siguientes puntos como resultado del analisis de contenido en el

levamiento de los descriptivos de cargo:
* Las personas relatan muchas funciones que no se cumplen.

» El proceso de socializacion es inapropiado por la inexistencia del proceso de

induccion.
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» Algunos cargos cuentan con escasas herramientas de trabajo.

» Algunos cargos se exponen a riesgos de psicosociales, fisicos y ergondémicos.

En el analisis de contenido de los grupos focales se identifico lo siguiente:

« Se ha determinado que las dimensiones del Compromiso Organizacional que
prevalecen en los colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones de la
Fundacion Accion Solidaria son el Compromiso Afectivo y Continuo.

e EIl tipo de compromiso dominante de los colaboradores de la Unidad de
Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaria es el Compromiso

Continuo.

Retroalimentacion de datos a los agentes participan  tes de la sistematizaciéon
La retroalimentacion de datos se realizo en dos partes en esta sistematizacion:
» Para la retroalimentacion de los descriptivos de cargo comprendié la
participacion de los Directores, Jefes y Coordinadores de los departamentos
porque son quienes supervisan diariamente y evallan el desempefio de su

personal a cargo.

* Los resultados obtenidos de los grupos focales fueron socializados con el
Presidente, Directora de la Unidad de Gestibn Confecciones, y Jefe de
Talento Humano debido a su cargo son aquellos responsables de generar los
cambios e implementar estrategias de fortalecimiento del Compromiso

Organizacional en este departamento.
Determinacion de la fecha de entrega de los result  ados

El Manual de Funciones fue presentado el 24 Noviembre de 2016.

Los resultados del grupo focal fueron presentados el 27 de enero de 2017.
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6. Grupo Focal

Determinacion de la fecha del Grupo Focal

El primer grupo focal fue realizado el 6 de enero del 2017. El segundo grupo focal se
desarrollo el 13 de enero del 2017. El tercer grupo focal fue ejecutado el 20 de enero
del 2017.

Programacion de actividades previas al Grupo Focal

» Tres dias antes de la ejecucion del Grupo Focal

10:00 = Separar la sala de reuniones con la Coordinadora Administrativa de la
Fundacion Accion Solidaria.
11:00 — 12:00 = Confirmar la participacion de los colaboradores.
* Un dia antes de la ejecuciéon del Grupo Focal
9:00 — 9:30 = Confirmar la participacion de los colaboradores.

10:00 — 10:30 = Confirmar la disponibilidad de la sala de reuniones.

* Un dia antes de la ejecuciéon del Grupo Focal
15:00 = Dejar lista la sala de reuniones.
15:50 = Recibir a los participantes.
16:00 = Iniciar la sesion.

17:00 = Concluir la sesion.

7. Taller Grupal

Programacion de las actividades previas al tallerg  rupal

Lunes 30 de Enero

10:00 = Separar la sala de reuniones con la Coordinadora Administrativa de la
Fundacién Accion Solidaria.

10:10 = Separar los almuerzos con la Coordinadora Administrativa de la Fundacion

Accion Solidaria.
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11:00 — 12:00 = Confirmar la participacion del Director General Adjunto, Presidente,

Directora de Unidad de Gestion y Jefe de Desarrollo Humano.

Martes 31 de Enero

9:00 = Confirmar la participacion de los colaboradores.

Miércoles 1 de Febrero

12:00 = Dejar lista la sala de reuniones.
12:30 = Confirmar los almuerzos.

12:50 = Recibir a los patrticipantes.
13:00 = Iniciar la sesion.

14:00 = Concluir la sesién.

Identificacion de puntos a tratar en la reunion

» Justificacion de presencia de las dimensiones de Compromiso Continuo y
Afectivo en los colaboradores de la Unidad de Gestién Confecciones.

» Principales aspectos de insatisfaccion de los colaboradores de la Unidad

» de Gestion Confecciones.

» Llegar a consensos para mejorar fortalecer el Compromiso Afectivo.

 Llegar a consensos para reducir aspectos de insatisfaccion de los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones.

Organizacion de la sesion programatica

Miércoles 1 de Febrero

12:50 = Recibir a los participantes.

13:00 = Iniciar la sesién con los objetivos de la propuesta

13:15 = Explicacién de la metodologia de los grupos focales
13:30 = Retroalimentacion de los resultados de los grupos focales
13:50 = Espacio para llegar a consensos.

14:00 = Concluir la sesién.
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Determinacion de las lecciones aprendidas y los acu erdos o desacuerdos
sobre los "hitos ” del programa

» Involucrar a los colaboradores en la estrategia de la institucion.

* Fomentar las buenas relaciones entre colaboradores.

» Distribucion y Promocion de la Institucion.

* Incrementar la Satisfaccion del Personal.

* Fomentar la Participacion Efectiva.

e Conocer al Cliente Interno.

ETAPA INFORMATIVA

8. Redaccion del informe de sistematizacion

Determinacion de la estructura del informe

El informe propuesto por la investigadora, consta de los siguientes elementos

fundamentales (Anexo 8)
e Caratula
+ Indice
* Antecedentes
* Objetivos
» Teécnicas e Instrumentos
» Actividades Realizadas

e Conclusiones y Recomendaciones
Determinacion de las fechas de organizacién y revis  i6n del informe

Organizacion del informe: 3 al 5 de Febrero del 2017.

Presentacion y revision del informe: 9 de Febrero del 2017.
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9. Determinacion de las estrategias de fortalecimie nto del Compromiso

Organizacional

Determinacion de las fechas para realizar la social  izacion

Del 10 de Febrero al 17 de Febrero.

Organizacion de la socializacion

La socializacién de las estrategias inicid con la Jefa de Desarrollo Humano para

luego ser presentadas en una reunion con el Director General Adjunto, Presidente y

Directora de Unidad de Gestién Confecciones.

Formulacién de las Recomendaciones

A partir de la sintesis realizada se propone lo siguiente:

Disefar e Implementar los procesos de Recursos Humanos.

Ejecutar un plan de capacitacion y desarrollo en aquellos colaboradores que

no se ajustan al perfil de cargo.
Incluir como beneficios del personal la alimentacion.

Establecer una politica de incentivos monetarios por desempefio y por médulo

de produccion.

Fortalecer el compromiso organizacional de manera general en todos los

colaboradores del departamento.

Implementar las estrategias de Endomarketing para fortalecer el Compromiso

Afectivo.

Mejorar las relaciones entre compafieros del departamento.
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CAPITULO 1lI

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

ANALISIS DE LOS RESULTADOS

El analisis de los resultados de tres grupos focales tomd como fuente la informacién
recogida del reporte de sesién (Anexo 7), documento requerido en la metodologia
de los grupos de enfoque. Anteriormente se menciond que se realizaron tres grupos

focales conformados de la siguiente forma:

e Grupo A: Rango de Edades de 19 a 26 afos. El promedio de edad de este
grupo es de 24 afos.

* Grupo B: Rango de Edades de 28 a 38 afos. El promedio de edad de este
grupo es de 33 afos.

* Grupo C: Rango de Edades de 42 a 59 afios. El promedio de edad de este
grupo es de 52 afos.

Cabe recalcar que la unidad de analisis de un grupo focal es el grupo en si, no los
individuos. Segun Hernandez, Fernandez, y Baptista (2010): “Algo muy importante
es gque en esta técnica de recoleccion de datos, la unidad de analisis es el grupo (lo
gue expresa y construye)” p. 426. A continuacién se indica un estimado de la
participacion observada:

* Pregunta 1: ¢Se sienten como “parte de la familia” en esta institucion?

¢ Por qué?

GRUPO A: El 100% de los participantes del grupo indicaron que la Institucion los
hace sentir como parte de la familia debido al trato que reciben, al ambiente laboral y
al trabajo en equipo.

GRUPO B: El 80% de las personas que participaron de este grupo, refirieron que
sienten la institucion los hace sentir como parte de la familia debido a que existe
comparferismo, por el ambiente agradable de trabajo y por la motivacion que

reciben. Solo dos personas, esto quiere decir el 20% de los colaboradores, indicaron

54



gue no se sienten como parte de la familia en la institucidon porque sus necesidades
personales no son tomadas en cuenta y su relacion se basa solo en lo laboral.

GRUPO C: EI 60% de los participantes manifestaron que la fundacion les hace sentir
como parte de la familia por el trato que reciben y por el ambiente de trabajo. El 40%

de las personas manifestaron que su relacion con la institucion es solo laboral.

* Pregunta 2: ¢Sienten que pueden contribuir a la sol  ucion de problemas

en la institucién?

GRUPO A: ElI 90% de las personas que participaron en este grupo considera que en
la institucion existe apertura para la escuchar sus opiniones en la busqueda de
soluciones que favorezcan a todo el equipo. Una persona no respondid a esta
pregunta.

GRUPO B: El 80% de los participantes del grupo B comentaron que si existe la
apertura para aportar en la solucion de problemas en funcién de ayudar a sus demas
comparieros del departamento. El 20% restante indicé que no estan en la capacidad
de formacion para contribuir a la solucion de problemas.

GRUPO C: El 60% del grupo manifest6 que cuentan con los conocimientos y
habilidades que por medio del didlogo lograran contribuir en la solucion de
problemas de la fundacion y de los demas compairieros. El 40% indicé que cuentan

con conocimientos, sin embargo sus observaciones no son tomadas en cuenta.

* Pregunta 3: ¢ Serian muy felices si trabajaran el re  sto de su vida en esta

institucion? ¢ Por qué?

GRUPO A: El 50% del grupo A, manifestd que se encontraria feliz trabajando el
resto de su vida en la institucion, sin embargo concuerdan con la opinién del otro
50% de los participantes debido a que estdn abiertos a nuevas oportunidades
laborales para el cumplimiento de metas personales.

GRUPO B: El 80% de los participantes comentaron que serian muy felices si
trabajaran el resto de su vida en la institucién debido al buen trato y ambiente

laboral. También refirieron que permanecen en la institucion por la necesidad de
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mantener a su familia. El 20% indico lo contrario porque existe la falta de armonia,
chisme y malos entendidos.

GRUPO C: EI 80% de los participantes refirieron que se sentirian muy felices si
trabajaran el resto de su vida en la fundacién porque les gusta su trabajo y porque

necesitan el dinero para mantener a su familia.

* Pregunta 4: ¢Se sienten satisfechos en como los jef  es del departamento

les involucran en el trabajo?

GRUPO A: El 80% del Grupo A concuerdan que se encuentran satisfechos en
como los Jefes del Departamento, en este caso el de Unidad de Gestion
Confecciones, los involucran en el trabajo porque sienten confianza, apoyo y la
oportunidad de opinar para mejorar el trabajo.

GRUPO B: El 70% los participantes de este grupo manifestaron que los jefes del
departamento los involucran en el trabajo porque aportan con sus conocimientos en
la solucion de los problemas y en la consecucion de los objetivos. El 30% restante
comunicé que no existe liderazgo ni una buena comunicacion con los jefes del
departamento.

GRUPO C: El 50% de los participantes del grupo considera que se sienten
satisfechas en como los jefes del departamento las involucran en el trabajo, porque
existe una buena comunicacién entre ellos y porque toman en cuenta sus opiniones
para mejorar el cumplimiento de los objetivos. El otro 50%, indic6 que han sido
ignoradas al manifestar su opinion y que sienten insatisfaccion porque los jefes del

departamento son demasiado exigentes con la produccion.

* Pregunta 5: ¢Sienten necesidad de continuar trabaja  ndo en la empresa?

¢Por qué?

GRUPO A: El 100% de los participantes del grupo A manifestaron que si sientan la
necesidad de seguir trabajando en la instituciéon debido a que necesitan el dinero

para mantener su hogar y para desarrollarse profesionalmente.
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GRUPO B: Todos los participantes (100%) manifestaron que tienen la necesidad de
continuar trabajando en la institucibn porque necesitan el ingreso salarial para
mantener a su familia.

GRUPO C: ElI 90% de las participantes manifiestan que tienen la necesidad de
seguir laborando en la Fundacion, porque son el apoyo de su familia, y porque
deben solventar muchos gastos.

* Pregunta 6: ¢ Considerarian trabajar en otro lugar? ¢Por qué?

GRUPO A: EI 50% de los colaboradores comentaron que no se cambiarian que
institucion porque consideran que no seria correcto debido a que sienten el deseo y
las ganas de sequir trabajando, de igual forma manifestaron que cuentan con la
necesidad del dinero para solventar sus gastos. El 50% de los participantes ven la
posibilidad de trabajar en otra organizacion para desarrollarse profesionalmente.
GRUPO B: El 100% de los participantes comentaron que considerarian seguir
trabajando en esta institucion porque tienen la necesidad, el deseo de seguir
trabajando y porque se sienten comprometidos con las personas que trabajan en
ella.

GRUPO C: El grupo (100%) manifestd que no considerarian trabajar en otra
institucion porque han invertido su tiempo y esfuerzo, porque son el pilar econémico
de su familia y necesitan el dinero, porque les gusta su trabajo y desean continuar y

porque sienten compromiso hacia los demas colaboradores.

* Pregunta 7: ¢En su trabajo aprenden y desarrollan n  uevas capacidades?

¢, Como?

GRUPO A: El 90% del grupo considera que en la institucion aprenden cada dia algo
nuevo y reciben la orientacién necesaria de alguien experto, lo que favorece su
desarrollo.

GRUPO B: EIl grupo manifesté que en la institucion aprenden dia a dia cosas
nuevas; con las correcciones y explicaciones de sus otros compaferos pueden

mejorar la calidad de su trabajo.
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GRUPO C: El 100% de las participantes comentaron que han aprendido cosas
nuevas de sus comparferos quienes cuentan con la disposicidn para explicar y

ayudar a los demas.

« Pregunta 8: ¢/Se sienten a gusto con las herramienta s existentes para

realizar su trabajo? ¢ Por qué?

GRUPO A: El 90% de los participantes consideran que cuentan con las
herramientas necesarias para ejecutar su trabajo. De igual forma pueden comunicar
al supervisor cuando necesitan algo.

GRUPO B: Cinco colaboradoras (50%), manifestaron que las maquinas que utilizan
son obsoletas que retrasan la produccion y perjudican la calidad de las prendas. El
otro 50% de las demas colaboradores indicaron que el material para la confeccion es
entregado a tiempo.

GRUPO C: El 90% de las participantes indicaron que la institucion les brinda las

herramientas necesarias para ejecutar su labor.

* Pregunta 9: ¢Se sentirian culpables si renunciaran a esta institucion?

¢ Por qué?

GRUPO A: EI 80% del grupo manifesté que no se sentirian culpables de abandonar
la institucion porque estan abiertos al crecimiento profesional y personal en otra
organizacion. El otro 20% refirid6 que se sentiria culpable porque perderia su
crecimiento como persona y empleado, el respeto y apoyo que recibe por parte de la
institucion.

GRUPO B: EL 40% de los participantes manifestaron que no se sentirian culpables
por renunciar a la institucion porque no descartan la posibilidad de encontrar un
mejor trabajo. ElI 70% refiri6 que sentirian culpabilidad porque le deben a la
institucion la oportunidad de trabajo y desean continuar creciendo profesionalmente.

GRUPO C: Siete de diez (70%) colaboradoras comentaron que no se sentirian
culpables de abandonar la institucion por una mejor oferta o por algun tema familiar.
Las tres restantes (30%) se sentirian culpables porque se sienten felices y se
esfuerzan dia a dia para seguir trabajando en esta Fundacion.
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* Pregunta 10: ¢ Esta institucion merece su lealtad? ¢  Por qué?

GRUPO A: El grupo concluyé que la institucion merece su lealtad porque de ella
reciben apoyo, confianza y respeto.

GRUPO B: El 90% del grupo manifestd que la institucion merece su lealtad porque
es una forma de agradecer a la institucion por la oportunidad que le ha brindado y
por el tiempo que ha permanecido en la institucion.

GRUPO C: Todas las patrticipantes indicaron que la institucion merece su lealtad

porque es acogedora, humanitaria y porque en ella trabajan buenas personas.

e Pregunta 11: ;Se sienten obligados en permanecer en esta institucion?

¢ Por qué?

GRUPO A: El 80% de los participantes consideran que no se sienten obligados de
permanecer en la institucion mas bien se sienten a gusto, sin embargo concuerdan
con el otro 20% porque tienen la necesidad monetaria y deben continuar laborando.
GRUPO B: EI grupo realiza una diferencia entre obligacion y responsabilidad. El
100% indic6é que tienen la responsabilidad de continuar en la fundacion, porque
necesitan mantener a su familia y por otra parte se sienten a gusto trabajando en
esa institucion.

GRUPO C: Este grupo manifestdé que no se sienten obligadas a permanecer en la
Fundacion porque les gusta su trabajo, porque es su decisién continuar trabajando,

para solventar sus gastos.

* Pregunta 12: ¢Se sienten a gusto con los directivos y Su manejo en la

institucion? ¢ Por qué?

GRUPO A: EI 80% de los participantes comentaron que si se sienten a gusto con los
directores de la institucion y en su manejo dentro de la institucién porque de ellos se
enfocan en ayudar a los mas necesitados. La otra parte del grupo (20%), no se
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siente a gusto porque son muy exigentes en la produccion y los horarios de trabajo
son extensos.

GRUPO B: El 90% de los colaboradores manifestaron que si se sienten a gusto con
los directivos y en cémo lideran la institucion porque ultimamente se han dado
algunos avances en el departamento y porque cuentan con la capacidad para
ayudarlos a mejorar su trabajo.

GRUPO C: Seis de diez colaboradoras (60%) indicaron que estan de acuerdo con la
gestion de directivos porque han logrado que la institucion se desarrolle. Sin
embargo cuatro personas (40%), se sienten inconformes porque los permisos
meédicos y personales no son aprobados en algunas ocasiones y porque exigen

demasiado al personal.

 Pregunta 13: ¢Sienten que su trabajo es valorado po r su jefe y

companferos del departamento? ¢Por qué?

GRUPO A: El 100% de los participantes consideran que su trabajo si es valorado
por su jefe y por sus compaferos, debido a que existe compafierismo y apoyo
mutuo.

GRUPO B: El 80% del grupo manifestd que su esfuerzo es recompensado con
palabras de aliento de sus comparieros, sin embargo la otra parte (20%) considera
gue a veces no se dan reconocimientos porque existe envidia entre compafieros.
GRUPO C: El 60% de los participantes consideran que los jefes y sus comparieros
valoran su esfuerzo, sin embargo existe una parte (30%) que manifiesta que existen

malos entendidos entre comparieros que generan conflictos.

* Pregunta 14: ; Qué deberia de mejorar la institucion  ? ¢Por qué?

GRUPO A: Los colaboradores manifestaron que la institucion deberia de ser mas
flexible con los permisos médicos y personales, en no extender el horario de trabajo
y en respetar las vacaciones de todo el personal.

GRUPO B: EI grupo concluye que la instituciéon debe respetar los permisos para

asistir a las citas médicas y las vacaciones del personal. De igual forma proponen
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gue deberian recibir el almuerzo gratis, utilidades e incentivos monetarios de forma
equitativa.

GRUPO C: Las participantes comentaron que la institucion les cubra el almuerzo
debido a que perciben un sueldo basico, que les brinden incentivos monetarios
equitativos y utilidades; de igual forma comentaron su inconformidad con la

extension del horario de salida y con la dificultad para acceder a sus vacaciones.

61



INTERPRETACION DE RESULTADOS

De acuerdo a las preguntas analizadas se interpretan los resultados de la siguiente
manera, todos los grupos A, B y C refieren mayor orientacion al Compromiso
Continuo. El Grupo A y Grupo B se orientan a este tipo de compromiso porque
concuerdan que tienen la necesidad de continuar laborando para mantener a su
familia. De igual forma reconocen la institucion les ha permitido aprender y
desarrollar nuevas capacidades. Por su parte el Grupo C manifiesta este resultado
porque estan vinculados con la institucion por la inversion del tiempo y esfuerzo que
han brindado. Asi mismo cuentan con la dificultad de su edad actual, para encontrar

otras oportunidades laborales.

Por otro lado el Compromiso Normativo se refleja en mayor intensidad en los Grupos
B y C debido a que experimentan la sensacion de deuda hacia la Fundacion y
compromiso con los Directivos por haberles brindado la oportunidad de trabajar.

El Compromiso Afectivo esta mas presente en los Grupos A y B debido a que se ha
generado un vinculo afectivo entre los miembros de estos grupos con la institucion
gue se manifiesta en el sentimiento de sentir felicidad de permanecer en ella. Los
participantes de estos grupos manifestaron que se sienten identificados con los
valores de la institucion, sienten orgullo de ser parte de ella y hasta reflejan la
disposicion para ayudar a otros, en preocuparse por los problemas de la

organizacion.

Los Grupos A, B y sobre todo el C, manifestaron que se sienten bien trabajando en

el en la Fundacion, sin embargo no se sienten retribuidos.

Los Grupos B y C refieren que existen conflictos ocasionados por malos entendidos,

lo que genera malas relaciones entre compafieros.

62



CONCLUSIONES FINALES

De acuerdo a los resultados obtenidos en el analisis de los grupos de
enfoque, se ha determinado que las dimensiones del Compromiso
Organizacional que prevalecen en los colaboradores de la Unidad de Gestion
Confecciones de la Fundacion Accién Solidaria son del tipo Continuo y

Normativo.

Todos los grupos coinciden en la orientacion al Compromiso Continuo, por lo
que se puede llegar a la conclusién que esta dimension es dominante en este
departamento. Se refleja esta dimensién de compromiso en los Grupos Ay B
por la necesidad de mantener a su familia; en cambio en el Grupo C se da por
la inversion de tiempo y esfuerzo que han brindado en la institucion y por la

dificultad de encontrar otra plaza de trabajo.

Los participantes del Grupo B y C son quienes reflejaron mayor apego al
Compromiso Normativo dado el tiempo que llevan laborando en la institucién,

se sienten en deuda con ella.

En el diagnostico de la probleméatica de la institucion se identificaron
elementos que demostraban un nivel bajo compromiso, dichos elementos
estan relacionados con la dimensién afectiva del compromiso organizacional,
la cual se presenta con menor fuerza en el Grupo C debido a que sienten que
su relacion con la institucion es laboral y no sienten retribucién por parte de

ella.

Existe compromiso afectivo en los Grupos A y B porgue sienten identificacion
con la filosofia y practicas de la institucién y aportan con ideas para solucionar
los problemas.

Los Grupos B y C refirieron que existen malos entendidos, conflictos y envidia
entre companeros de trabajo.

Todos los participantes manifestaron su inconformidad con el horario extenso
de trabajo, con la inflexibilidad para acceder a permisos médicos y personales

y con la dificultad para adquirir sus vacaciones.
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 Como parte del desarrollo de esta investigacion se proponen las siguientes

estrategias de Endomarketing para fortalecer el Compromiso en el

departamento de Unidad de Gestion Confecciones (Anexo 9):

o

Involucrar a los colaboradores en la estrategia de la institucion:
Generar participacion de los colaboradores en el desarrollo
institucional.

Fomentar las buenas relaciones entre colaboradores mediante
formacion en valores: Generar un compromiso mutuo para mejorar la
efectividad y los resultados de trabajo en la institucion.

Distribucién y Promocién de la Institucion: Comunicar, informar y
persuadir a los colaboradores a cerca de la institucion en la laboran, de
esta manera sabran los principales acontecimientos de la institucion.
Incrementar la Satisfaccion del Personal: Desarrollar actividades que
promuevan la satisfaccién hacia la institucion.

Fomentar la Participacion Efectiva: Sensibilizar a los directivos de la
institucién sobre la importancia del fortalecimiento y funcionamiento del
Compromiso Organizacional y facilitar la interaccion e integracion de
los ejecutores del Plan de Endomarketing.

Conocer al Cliente Interno: Identificar a todos los colaboradores del

departamento como base para el cumplimiento de los demas objetivos.

« De acuerdo a la informacion identificada por observacién directa y

corroborada en las entrevistas en profundidad durante la ejecucion de las

practicas pre profesionales, se detallan las siguientes conclusiones generales:

o

o

o

Se ha identificado que existen personas que laboran en la institucion
sin contar con el titulo académico que requiere el perfil de cargo.

Existe malestar en los colaboradores sobre la remuneracion que
perciben.

Esta institucion es del tipo mecanicista debido a que los procedimientos
administrativos son burocraticos, existe centralizacion en la toma de
decisiones y su estructura de mando es jerarquica y rigida basada en

la autoridad.
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RECOMENDACIONES

En base a lo identificado en los grupos de enfoque, se detallan las siguientes

recomendaciones especificas basadas en la Propuesta de Plan de Endomarketing

(Anexo 9):

» Para fortalecer el compromiso organizacional de manera general en todos los

grupos se deben tomar en cuenta las siguientes recomendaciones:

o

Ubicar anuncios en las carteleras sobre los valores institucionales,
mision, vision de la fundacion.

Desarrollar boletines informativos semanales que comunique los
principales acontecimientos de la institucion tales como: nuevos
proyectos de desarrollo comunitario, festividades, agasajos Yy
actividades institucionales.

Disefiar una revista institucional mensual que incluya fotografias,
entrevistas y articulos de interés para los colaboradores. En dicha
revista también se incluiran los principales acontecimientos de la
institucion tales como: nuevos proyectos de desarrollo comunitario,
festividades, agasajos y actividades institucionales.

Disefiar una pagina web que servira como Tarjeta de Presentacion de
la institucion tanto para los clientes internos y externos. En dicha
pagina se debe incluir la historia, la vision, misién, los valores
institucionales, el video institucional, formas de contacto, imagenes,
etc.

Crear una Intranet donde el colaborador mediante un usuario y
contrasefa tendra acceso a informacion de la institucion: Reglamento
Interno, Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional, Analisis sobre
el Clima Laboral, Manual de Funciones, Noticias de la Institucion,

Informes de Produccion, entre otros.

e Se debe fortalecer la dimension Afectiva del Grupo C porque los

comportamientos laborales como la puntualidad, el alto desempefio y

proactividad tienen mayor facilidad de percepcién a partir de un alto nivel
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de este tipo de compromiso. A continuacion se describen las

recomendaciones:

o

o

o

o

Ejecutar una sesion de dos horas de duracion durante dos semanas
con los colaboradores de la Unidad de Gestién Confecciones, con el
objetivo de generar participacion en la actualizacion de los objetivos de
la institucion, su estructura, funcionamiento, normas y politicas.
Ejecutar una sesion de dos horas de duracion durante dos semanas
con los colaboradores de la Unidad de Gestién Confecciones, con el
objetivo de ejecutar una presentacion y explicacion las matrices
estratégicas de la institucion. En dicha reunion se proyectara el video
institucional.

Ubicar en la institucion un Buzén de Sugerencias en la que se pueda
depositar las propuestas de cambio de los colaboradores. Esta
informacion sera impulsada y procesada semanalmente por la Jefa de
Talento Humano y Directora de Unidad de Gestion, para generar

repercusiones positivas en el departamento.

Coordinar una reunion semanal de dos horas de duracion, en donde
participen los colaboradores y los mandos superiores para dialogar en
cuanto a los procesos de produccion y calidad. De esta manera se
retroalimentard de algun evento o situacion, se escuchan las
sugerencias, las necesidades personales y en cuanto a labores tratar

de mejorar la calidad del ambiente laboral.

Para mejorar las relaciones entre comparfieros que fueron manifestadas por los

Grupos B y C se proponen las siguientes recomendaciones:

o

o

o

Ejecutar un taller de comunicacién y trabajo en equipo que tendra una
duracion de seis horas laborales.

Ejecutar un taller de Técnicas de Interaccion para la mejorar de la
convivencia y comunicacion. Dicho taller tendra una duracion de ocho
horas laborales.

Realizar actividades recreacionales, espacios de integracion,

festividades y celebraciones de cumpleafios entre otras, en
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instalaciones fuera del area de trabajo en donde todos puedan
compartir, disfrutar, fortalecer relaciones y compaferismo. Dichos

eventos deben ser cubiertos en su totalidad por la institucion.

Para asegurar el éxito de la ejecucion del Plan de Endomarketing en la Unidad de
Gestion Confecciones se deberian homologar las siguientes practicas que a nivel

internacional tienen vigencia:

* Romper el paradigma existente, de que el Endomarketing es lo mismo que
comunicacion interna porque el Endomarketing presupone un conjunto
mayor de actividades.

* Trabajar en una estructura organizacional de tipo organica en donde se
promueva una comunicacion lateral significativa y descentralizacion de la
toma de decisiones. Debido a que en ocasiones la estructura mecanicista
y politicas de una organizacion restringen la capacidad de los empleados
para implementar este tipo de plan de manera eficaz.

» Proyectar sus logros internos como fortalezas de la organizacion, como
parte del manejo de la imagen y el valor percibido, asegurandose la
confianza de los consumidores que pueden ver que, Si una empresa
demuestra que sus valores son consecuentes con Sus acciones, esto
redunda en la calidad de lo que ofrecen.

* Los altos directivos deben estar comprometidos por completo con las
estrategias del Plan de Endomarketing. Es ingenuo esperar que los
empleados estén comprometidos cuando los altos directivos no lo estan.

* Los programas de compensacion de los empleados deben vincularse con
la implementacion de la estrategia de Endomarketing.

* La Fundacion Accion Solidaria debe caracterizarse por propiciar una
comunicacion abierta e interactiva entre todos sus colaboradores, sin
importar su nivel o jerarquia, para que sus funciones estén alineadas al
compromiso que tienen los altos directivos en cumplir las estrategias del
Endomarketing.

* Aplicar empoderamiento como parte del enfoque interno del marketing,

puede experimentar empleados mas motivados, satisfechos vy
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comprometidos, asi como una mejor satisfaccion del cliente y del

desempeifio de la institucion.

Recordemos que este proceso ha tenido dos momentos: la realizacion de las
practicas en la Fundacion Accion Solidaria y posteriormente, la sistematizacion de
las mismas. Dentro de este ejercicio se detallan las siguientes recomendaciones

generales:

» Activar los descriptivos de cargo tanto para el proceso de reclutamiento y
seleccibn como en el proceso de evaluacion de desempefio porque los
perfiles de cargo son cruciales no solo para la regulacion de las funciones de
los colaboradores existentes en la institucién, sino también para la
contratacion de nuevo personal colaboradores y para ser incorporados en el

proceso de evaluacion de desemperfio.

* Es necesario que el departamento de desarrollo humano ejecute un plan de
capacitacion y desarrollo en aquellos colaboradores que no se ajustan al perfil
de cargo. Esto contribuird a mejorar la productividad y desempefio de este

personal.

* Invertir e incentivar las capacitaciones en el departamento de Unidad de
Gestidon Confecciones con el objetivo que los colaboradores desarrollen
habilidades que promuevan la calidad de las prendas y agiliten los procesos

de produccion.

* Ejecutar un andlisis de valoracion de cargos anual y verificar el sueldo de
cada cargo segun el mercado y el desempefio de las funciones, para mejorar
la calidad en cuanto a los pagos.

« Dado que la Fundacién no adquiere utilidades, es recomendable que se
plantee una Politica de incentivos monetarios por desempefio y por médulo
de produccion.

» De acuerdo con lo recogido en los grupos de enfoque, se propone que la
institucion brinde el servicio de almuerzo gratuito, ya que existe malestar al

momento de ser descontado via rol.
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ANEXOS

ANEXO 1
GUIA DE TOPICOS PARA LA EJECUCION DE GRUPO FOCAL

Fecha:

Hora de Inicio:

Hora de Terminacion:

Objetivo: Identificar las dimensiones de Compromiso Organizacional en los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones.

Grupo:

NUmero de Personas:

Compromiso Afectivo

. ¢ Se sienten como “parte de la familia” en esta institucién? ¢ Por qué?

. ¢ Sienten que pueden contribuir a la solucién de problemas en | institucion?

. ¢ Serian muy felices si trabajaran el resto de su vida en esta institucion? ¢ Por
qué?

. ¢, Se sienten satisfechos en como los jefes del departamento las involucran en
el trabajo?

Compromiso de Continuo

. ¢ Sienten necesidad de continuar trabajando en la empresa? ¢ Por quée?

. ¢, Considerarian trabajar en otro lugar? ¢ Por qué?

. ¢En su trabajo aprenden y desarrollan nuevas capacidades? ¢ Como?

. ¢ Se sienten a gusto con las herramientas existentes para realizar su trabajo?
¢Por qué?
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Compromiso Normativo

. ¢, Se sentirian culpables si renunciaran a esta institucion? ¢Por qué?

. ¢ Esta institucion merece su lealtad? ¢ Por quée?

. ¢, Se sienten obligados en permanecer en esta institucion? ¢ Por qué?

. ¢, Se sienten a gusto con los directivos y su manejo en la institucion? ¢ Por
que?

. ¢Sienten que su trabajo es valorado por su jefe y compaferos del

departamento? ¢ Por qué?

De cierre

. ¢, Qué deberia de mejorar la institucién? ¢ Por qué?
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ANEXO 2

FORMATO DE LEVANTAMIENTO DE DESCRIPTIVO DE FUNCIONE S

FORMULARIO DE ANALISIS DE CARGO

A. Datos de indentificacién

Nombre del cargo:

Area | Departamento:

IN? de ocupantes del cargo:

Reporta a:

Supervisa a:

Horario de trabajo:

Fuo []

ROTATIVO []

Cuidad:

Fecha de actualizacion:

B. Ubicacion del cargo en el organigrama

C. Mision del Cargol Descripcion General del cargo/ Responde a la pregunta de "Para qué lo hace"

D. Responsabilidades Basicas (se puede obtener a través del indicador de gestién)

E. Descripciones especificas del cargo

£ Qué hace?

éComo lo hace?

éPor qué lo hace?

Duracion de la tarea

Primaria

Semanal

Secundaria

Mensual

Trimestral

Tecerciaria

Anual

Eventual

F. Relaciones internas y externas

Internas

Finalidad

Externas Finalidad
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G. Problemas comunes que enfrenta el cargo

H. Educacién / Nivel académico que requiere el cargo

Bachiller

Técnico Area de Conocimiento:
Superior Area de Conocimiento:
Postgrado Area de Conocimiento:

|. Estudios complementarios

J. Experiencia

Nao requiere experiencia |:|

Experiencia en cargos similares

6 meses a 1 afio

2 afios a 3 afios

Experiencia en el mismo cargo

4 afios a b afios

5 afios en adelante

OoOooo

K. Perfil de Competencias

L. Habilidades y Destrezas requeridas por el cargo

Intelectuales Fisicas
Habilidad numerica |:|
Habilidad verbal O Complexién O
Razonamiento D
Anlisis y sintesis |:|
Induccién/Deduccion |:| Coordinacién viso-motora |:|
Orientacion Espacial D
M. Riesgos
Fisicos Ergondémicos Quimicos Biolégicos |Psicosociales Mecanicos
lluminacidn Uso continuo de Toxicidad aguda Virus
un ordenadar g Estrés Escaso mantenimiento
preventivo
Ventilacidn Manipulacion manual Toxicidad crénica
de cargas Bacterias
» Escaso mantenimienta
Depresion correctivo
Espacio Tareas repefitivas Toricidsd estrinszca
Partes madviles y
Ruid Past f p H salientes de
uidos osturas forzadas ongos
Inflamabilidad o Ansiedad maquinaria
Olores Ritmos variados de Escasas
trabajo herramientas
j Reactividad Parasitos Fatiga mental de trabajo
Temperatura Limites de peso
Escasos elementos de
Humedad Movimiento repetitivo Corrosividad Plagas Mal humnar proteccion personal
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ANEXO 3

GUIA DE PREGUNTAS DE DIAGNOSTICO

1. ¢Qué tiempo lleva laborando en la institucién?

2. ¢Como se siente usted laborando en esta institucion? ¢ Por qué?
3. ¢Qué es lo que le agrada de la institucion? ¢ Por qué?

4. ¢Conoce usted las funciones que desempefa en su cargo?

5. ¢Qué dificultades se le han presentado al momento de ejecutar sus

funciones?

6. ¢Existe trabajo en equipo en la institucion y en su departamento? ¢ Por

que?
7. ¢Qué canales de comunicacion se manejan en la institucion?

8. ¢Esta usted informado sobre los acontecimientos, proyectos o cambios

que se realizan en la institucion?

9. ¢Existen espacios en donde los jefes o supervisores comunican a Su

personal sobre los objetivos y resultados del trabajo?

10.¢Qué se deberia de mejorar en la institucion?
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ANEXO 4

FORMATO DE MANUAL DE FUNCIONES

Fundacion
Accion Solidaria

MANUAL DE DESCRIPCION DE

CARGOS

Saipeledn Rivvas

D mmmodlo Huormanes

Fresidencla

ELABDRADD POR

REVIZADD POR

APROEADD POR

@5 propledad ge FUNDACION ACCION

FOLIDARIA
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INTRODUCCION

El Manual de Descripcion de CGargos es una herramienta que permite establecer
perfiles, funciones, tareas, obligaciones, responsabilidades v requisitos que se
deben cumplir en los diferentes cargos, dentro de una institucian.

Permite al empleador evaluar o mantener constantemente una relacion directa
con la eficiencia en el desempefio y desenvolvimiento del puesto, pero ademas
servird como un maotivador que impulsa la superacionconstante y 1a satisfaccian

despues del logro de los objetivos fijados.

DBJETIVO

Este manual ha sido elaborado con el fin de contribuir al desarrollo de la mision y
vision de lainstitucion, por mediodela definicionde los perfiles por competencia

que logre la eficiencia en la gestion.

ALCANCE

El documento original es responsabilidad del departamento de Desarrollo
Humano ¥ sus subdivisiones serdn entregadas al representante de los
departamentos de Desarrollo Comunitario, Administrative y Unidad de Gestian
Confecciones, que contienen Onicamente las actividades relacionadas caon el

funcionamiento y operacian del departamento correspondiente.

DESCRIPCION

La infarmacion contenida en este manual ha sido producida en funcion de las
necesidades detodo el personal y cons ecuente con la estructura organizacional
y cargos. Sucorrespondencia con |a realidad, permanencia y actualizacion, es
tarea de los representantes de los departamentos, asi como también de su
vigencia. Ante cualquier actualizacion o cambio es importante informar y justificar

al departamento de Desarrollo Humana.

scumenta 25 propledad ge FUNDACION BENEFICA ACCION SOLIDARIA "

=
CLziguier reproduesian ), nelims parckl sin amariracian previa &5 prohihins
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MANUAL
g P FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

B i 2091 1a04E | VRS | Py, 1:0=15

1. DATOS DE IDENTIFICACION

NOMBREDEL CARGD Dlirectors de Unidsd de Gestion Confecciones
AREATDEPARTAMENTD Administratvo
REFORTA A Director Gensral Adjuento
Jefe de Produccion, Supervisorz de  Cons, Supsrvisora de
SUPERVISA A Acshados, Supervisora de Cafidsd, Coordinador de Bodega v
Despacho v Auxilisr d= Matena Prima
HORARIC DETRABAID Fiyo
CIUDAD Gusyaguil

2. UBICACION DEL CARGO EN EL ORGANIGRAMA

CIRE TV THE R RAL
AL LT

g

:
E

|
?E

= BANE IV AR, B TV A, SR I SR COSMINMALTN. O
O CALIDAD D COATE Oo AL AIATNF 5 O Gy 7 DF 5P ADH

LIt

[TRS

WL B

| W

ARLAR
BAATLMLE PR

LT

3. OBJETIVO DEL CARGO

Planificar, organizsr, dingir vy controlar eficientemente 13 operacion de produccion, disenando
estrategias gus permilan = jogro de los objetives y el desamolle d= productos pars generar
satisfaccion 3l cliente.

“Eom gacumanty  &f proplooad o9 FUNDACHIN SCCHIN SOLINARLA -
Cualgulpr repropirssidn ol o porelsl cin gumelreeiin pegvis oo penhinics

81




MANUAL

ny FUNCIONES Y RESPONSABILIDADE

Exmi ek 2001 1/201 Viarekin: O | Pdg. 1de 15

4. FUNMCIOMES ¥ RESPONSABLIDADES

Mantenar una relacion comercial e interparsonal con 2l cliente Almacenes Deprati.
Reslizar investigaciones de marcado a fin de generar innovacion en la compra de materia
prima £ insuwmas.

= Mansjar negociazcionses v alianzas con provesdones.,

=  Coordinar 2l desamolle de nueves productos en conjunto con |3 Supervisora de Calidad.
Mantener relacicn con compradoras v disehadoras de ls empresa cliente a fin de obtensr
aprobacion de la materia prima, insumos v muestras.

+ Coordingr v controlar la programacion de sbastecimiento de pedidos de materia prima e
INSWmMas.

= Reslizsr disrismsnts seguimisnto 3 los provesdorss de materis prims & insumaos.

Asegurar 2l psgo 3 los provesdorss de materis prima & insumos.

Controlar I3 utilizscian de materis prima vs ventas.

Gensrar mensuslmente informes 3l dspartamento de contsbilidsd sobre maters prima
comprada y vendida.

= Administrar 2l personal 3 cango.

+ Mantensr semanalmante reuniones con 2l Jefe de Produccion v lideres de confecciones a
fin de conocer el avance de la planificacion menswal de produccion, comportamisnto v
eficiencia de los modulos.

+ Reslzar eventuzimante 2l proceso de reclutamisnto v seleccion del personsl 42l area.
‘Welar por 2l biznestar v necesidades del personal.

Mansjar permisos, inventives, bonos mensusles, horas suplementanas v extraordinanias
del personsl.

&. RELACIONES INTERMAS Y EXTERNAS

£l cargo mantiens relsciones CORtMUSS COn
Contabilidad, Administrativa, Direccion
Ejecutiva v Desarrclle Huemano, a fin solicitar

INTERNAS ylo coordinar bo relstive al dres, exigiendose
para el wna busna habilidsd para obtener
COOPETACION.

El cargo mantiens relaciones frecusntes con
Provesdores y Cliente Externo, a fin de
solicitar /o coordinar lo relstive 3l ares,
exigiendose para llo wna busna habilidad para
obtener conperacion.

EXTERMAS

6. PROBLEMAS COMUNES QUE ENFRENTA EL CARGO
6.1 Retrasos =n |3 entregs de materis prima por pane de bos provesdonss.
6.2 Materia prima con fallas.
6.2 Marcado reducido de botones v accesorios para la confeccion de prendas.
6.4 Escass mano de obra calificads.
£.5 Escasas Herramientas de Trabajo: Camars fotografica asignads.

6.6 Escasos Elementos de Froteccion Personal: Caso pars reslizar visitas 3 provesdores de materia
prima.

“ESk SOCUMENts &5 propletsd oe FUNDACION ACCION SOLIDARIA ™
Cuslguier repraguectdn il o parelal sin aurorlracldn previs oo prohlblon
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MANUAL

FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES

Eimichin: 2001 1/201

Viaredin: O | Pig 1 deq5

7. PERFIL DEL CARGO

FORMACTION Tiulzdo =n Licencistura en Adminisiracion de Empresas, [ngemiena
ACADEMICA Comercial o camreras afines.

EXPERIEMCIA En cargos similsres de 2 3 2 afos.

HABILIOADES Habilidad Numerica,  Habiidad  verbal, Razonamiento, Anaiisis v
INTELECTUALES Sintesis, Induccion/Deduccion, Orientacion Espacial.

HABILIDADES FISICAS | Complexion.

&. PERFIL DE COMPETENCIAS

Planificacion y Organizacian
Creatividad e Innovacion
Prosctividad

Orientacion al Servicio del Cliente Intemo v Exterma

Liderazgo

9. OTROS REQUERIMIENTO S

IDIOMAS

MFA

ESTUDIOS
COMPLEMENTARIOS

Utiitarios de Office Intermedio.

Proceso de Industris Textil, Seguridsd v Saled Ocupscionsl.

10. RIESGOS
Escass  |luminscion, Escasa  Ventilscion, Ruideos, Bajas
Fleicos Tempsaraturas v Humsdad
ERGONOMICOS Ritmaos Varisdos de Trabsjo
QUIMICOS MIA
BIOLOGICOS irus v Bacterizs
PSICCOEOCIALES Estres, Ansiedad, Fatiga Mental, Mal Humor
Escasss Hemamisntss d=  Trsbsjpp, Escssos Elemsntos de
MECANICOS Proteccion Personal.

“Esik JOCUMEND &5 0

dad ¢ FUNDACION ACCION SOLIDARLA "

Cuslguier reprogucciin @l o parclal sin aumriracidn previs @5 prohibiog
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MANUAL

. FUNCIONES Y RESPONSABILIDADES
Emielin: 20/ 12016 Verehim: | Pag 1de15
11. REVISIONES DEL DESCRIPTIVO
FECHA REWVIS1CH SECCION RAZON DEL CAMEIC AUTORIZO

“Esk documenty &5 propleded ok FUNDACION ACCION SOLIDARIA ™

Cusdguler reproduccidn &l operclal sin aumorlzackdn previe @5 prohlblos
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ANEXO 5

FORMATO DE MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE RECLUTAMIENT O Y
SELECCION

Fundacion DD
Accion Solldarla\D/

MANUAL DE PROCEDIMIENTOS DE
RECLUTAMIENTO Y SELECCION

8o



INDICE

IMTRODIBECICN -t e e a e ee s8££ttt re s enes 3
L = o LT TSP E TSRS PTPTR PR SSRPPPPRPRIN 3
1. PROCEDIMIENTOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSOMAL ..o 4
1.1. Politicas para el requeriniento de Parsonal. ... 4
1.2. Politicas de reolutmmie o, .. e n e e n e e aneeeans 4
1.2, Poliioas e S B omiin . oot e e e e e e e e e e nnan e aaeaeans &
1.4. Politicas para la entrevista preliminar ..o T
1.5. Politicas para la aplicacion de prusbas alos aspiramiEBs.. .. kS

2. FLWO GRAMA DEL PROCESO DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION DE PERSONAL ... 11

“Eok gocuments &5 propledad oo FUNDACION BENERACA ACCHN SOUIDARIA
Cualguier reprodguccidn o, Incluso parclal sin suroriracidn previs @5 prohibios

86




INTRODUCCION

Ls seleccion tiene como objetivo el de reclutar y elegir &l personal idones de scuerdo s
un perfil definido para un cargo especifico dentro de la institucion; asi mismo recaba s
informacion necesans que acredite el profesionalismo, formnacion acadeémics v calidad

hurnana del candidato.

El presente Manual s& ha elsborsdo con el fin de mantener un registro actuslizedo de
los procedimientos de reclutamiento y seleccion, que pemita alkanzar los objetivos
encomendados v contribuya & orentar al personal en la ejecucion eficaz de este

pProceso.

Dicho manual, debera revisarse anualmente con respecto s la fecha de autorizacion, o
bien cada vezr que exista una modificacion 8 la estructura organica, con objeto de

manteneno actuslzado.

OBJETIVO

Establecer los mecanismos en el proceso de reclutamiento vy seleccion de personal,
garantizando y brindando condiciones de transparencis v equided & los aspirantes, en

base al perfil de cargo requendo por el Solictante.

"Esk documents &5 propledad oo FUNDACION EENEFICA ACCION SOLIDARLA "
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1.

PROCEDIMIENTOS DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION DE PERSONAL

1.1.

1.2

Politicas para el requerimiento de personal
El Jefe de Desamolio Humano realizara la recepcion de los requernmientos de personal
de los diferentes departamentos de ls institucion (incremento de plantills o paras cubrr

vacantes), a fin de iniciar &l proceso de seleccion.
Loz requermientos podran ser de tres tipos:

1. Por reemplazo definitivo onginado poruns renuncia, cambio, treslado o sscenso
del ocupante del cargo.

2. Por creacion de cargo nuewvo.

3. Por reemplazo temporal, los cusles se darén solo por matemidad, susencis

mayora 30 dias.

Loz requermientos de personal se realizaran vis comeo electronico pars los casos de
reemplazo temporal por licencia matema o enfermedad y para reemplazos definitivos

de una vacante ya existents.

El Jefe de Desamolio Humano realizars uns evaluacion previa conjuntamente con el

encargado del Departamento o solicitante, antes de la aprobacion.

Los incrementos de plantilla o vacantes deben seraprobados por 2l Presidents.

Politicas de Reclutamiento
Se considerars en primers instancis para todo proceso de reclutamiento, la fuente
interna de la institucion; es decir &l personal de plantilla de la organizacion siempre y

cusndo el peril del cargo ko requiers, caso contrano sera reclutamiento extemao.

En caso de no existir candidatos en la fuente intema de la institucion o que se requiers
de un perfil profesional especifico, se recumira 5 ls fuente externa, evaluando el perfil,
costo en el mercado, presupuesto de ls institucion para el cargo y el tiempo que

conllieva todo el proceso hasta el ingreso del emplesdo.

Loz emplesdos que apliquen al reclutsmiento intemo debearan cumplir con los requisitos
requeridos para el cargo que apliqguen y deberan someterse a un proceso nomnal de

seleccion que incluira entrevistas, toma de pruebas, etc.

“Esks gocumenis o5 propleded de FUNDACION BENERCA ACCHON SOLIDARLA "
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ANEXO 6

ANALISIS DE ENTREVISTAS EN PROFUNDIDAD PARA EL DIAG NOSTICO DE
LA PROBLEMATICA DE LA INSTITUCION

El promedio de tiempo de labores de los treinta colaboradores es de 6 afos. A los
colaboradores les agrada la gente, la armonia y promocién de valores catodlicos. De

igual forma refirieron su agrado hacia su trabajo.

Se identific6 que no existe un departamento de Talento Humano y por lo tanto no se
ha estructurado el proceso de reclutamiento y seleccion, es por esto que la dinamica
consistia en la selecciéon de personal por referidos de los colaboradores de la
institucion. Por tal razén el personal de produccion y administrativo presentaban
errores en la ejecucion de las tareas, tareas duplicadas, retrasos en el cumplimiento
de objetivos, sobrecarga de trabajo y escaso personal de back — up que cubra a un

colaborador cuando se lo requiere.

El personal de Desarrollo Comunitario y los Porteros comunicaron su malestar con
su horario de trabajo rotativo. Los colaboradores entrevistados comunicaron que el
personal de Unidad de Gestidn Confecciones no tiene la disposicion para participar,
apoyar y contribuir en actividades en pro de la institucion como es el caso del Bingo
Solidario que se realiza anualmente para recolectar fondos para la institucion, debido
a gue por mucho tiempo ha sido un departamento aislado de los demas.

Los colaboradores de la Unidad de Gestién Confecciones indicaron que algunas
personas tienen escaso interés por prevenir y superar obstaculos que interfieren con
el logro de los objetivos del departamento, debido a que tienen conflictos por
incumplir con las promesas tanto personales como profesionales hacia los

supervisores y compaferos de trabajo.

El correo electronico y el teléfono son los canales mas utilizados en la institucion
para mantenerse comunicados entre departamentos. Los directores de los
departamentos mantienen reuniones mensuales a fin de comunicar novedades y
resolver problemas. El departamento de Desarrollo Comunitario es el Unico

departamento que se mantiene comunicado de los nuevos proyectos que se
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pretenden ejecutar en la institucion y mantiene reuniones semanales con su director

a fin de controlar la ejecucion de los proyectos.

La institucibn deberia de cambiar la burocracia en los procedimientos
administrativos; facilitar los recursos humanos, tecnolégicos y materiales que son
necesarios para en la ejecucion del trabajo de sus colaboradores. Y por ultimo que
mejoren la remuneracion personal gue no es suficiente para solventar sus gastos y

no corresponde a las responsabilidades y funciones desempefiadas.
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ANEXO 7
REPORTES DE LAS SESIONES DE LOS GRUPOS FOCALES

REPORTE DE LA SESION GRUPO A

e Datos Generales de los participantes: Rango de Edades de 19 de 26 afos. El

promedio de edad de este grupo es de 24 afos.
* Numero de Participantes: Asistieron tres hombres y siete mujeres.
* Fecha de ejecucién de la sesion: 6 de enero del 2017
* Hora de inicio de la sesion: 16:15
* Hora de finalizacion de la sesion: 17:30

+ Desarrollo de la sesion:

La sesion fue realizada en la sala de reuniones de la Fundacion Accion Solidaria,
ubicada en la segunda planta de la institucion. Tuvo diez minutos de retraso debido
a que los participantes se tomaron su tiempo para llegar. Una vez el grupo completo
inicié con el rapport correspondiente, consultando como les fue en el dia y cuales
han sido los ultimos cambios que se han dado en el departamento. EI ambiente era
tranquilo y existia mucha atencién por parte de los participantes. Se indicé que su
participacion seria totalmente andnima por lo que accedieron a ser grabados. A las

16:30 se dio inicio a las preguntas.

Una participante de veinte y dos afos, evitdo responder a la pregunta 2. Con la
pregunta 3, una parte de los presentes respondian a la defensiva y defendian su
opinidn que era contraria a los demas. En la pregunta 4, una participante de veinte y
cinco afios, manifesto a viva voz su descontento hacia los jefes del departamento. Al
consultar la interrogante 11, los participantes intercambiaron opiniones entre si, que
en su mayoria coincidian. La pregunta 14 fue de gran acogida en este grupo, por lo

que las respuestas detectadas eran similares.
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REPORTE DE LA SESION GRUPO B

» Datos Generales de los participantes: Rango de Edades de 28 a 38 afios. El

promedio de edad de este grupo es de 33 afos.
* Numero de Participantes: Asistieron dos hombres y ocho mujeres.
* Fecha de ejecucién de la sesion: 13 de enero del 2017
* Hora de inicio de la sesion: 16:08
* Hora de finalizacion de la sesion: 17:19

+ Desarrollo de la sesion:

La sesion fue realizada en la sala de reuniones de la Fundacién Accion Solidaria,
ubicada en la segunda planta de la institucién. Una vez el grupo completo inicié con
el rapport correspondiente. EI ambiente era un poco tenso, sin embargo cuando se
indic6 que su participacion seria totalmente andnima, los participantes se
tranquilizaron. La sesion dio inicio a las 16:08. Una joven de 28 afios respondi6
negativamente y expresoé sus razones con voz fuerte a las preguntas 1, 4, 8, 11y 12.
Su amiga de la misma edad, quien estaba a su lado, tom6 esa actitud en las
preguntas 1, 2, 3, 4 y 7. Los demas participantes respondieron pausadamente a

cada pregunta.
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REPORTE DE LA SESION GRUPO C

» Datos Generales de los participantes: Rango de Edades de 42 a 59 afios. El

promedio de edad de este grupo es de 52 afos.
* Numero de Participantes: Asistieron diez mujeres.
* Fecha de ejecucién de la sesion: 20 de enero del 2017.
* Hora de inicio de la sesion: 16:20
* Hora de finalizacion de la sesion: 17:50

+ Desarrollo de la sesion:

La sesion fue realizada en la sala de reuniones de la Fundacion Accién Solidaria,
ubicada en la segunda planta de la institucion. Tuvo veinte minutos de retraso
debido a que se encontraban homenajeando a una compafiera por su cumpleanos.
Como hice en sesiones anteriores, inicié con el rapport correspondiente, en este
caso sobre el homenaje a Yajaira Férez quien desempefia el cargo de Supervisora
de Calidad. El ambiente era tranquilo y agradable por parte de las participantes por
lo que todas accedieron en que sus respuestas sean grabadas. A las 16:20 se dio
inicio a la ejecucion de las preguntas. Tres participantes respondieron
negativamente a la pregunta 4. Una mujer de 59 afios no accedié a responder.
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ANEXO 8

FORMATO DE INFORME DE SISTEMATIZACION DE LA EXPERIE NCIA DE
PRACTICAS

Fundacion
Accion Solidaria

N

INFORME DE SISTEMATIZACION

S e Dmmarreie e Depcizr Sanerm Sopons

LR T RS T Lo U T
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INFORME FINAL PARA LA INSTITUCION

Fara: Ing. Francisco Garcia Garaicoa / Director General Adjunto

De: Gabriela Denisse Rivas Morsira [ Practicante de la Universidad Catolica
Santiago de Gusyaguil

Asunto: Informe finsl de la Sistemstzscion de lss Practicas “Propussts ds
Endomarketing como estrategia para 2 fortslecimiente del Compromiso
Oirganizacional dz los colaboradores de |3 Unidad de Gestion Confecciones de b
Fundscitn Accion Solidaris”

Fecha: 5 d= Febrero d=l 2017

1. Antecedentes

Realicé el proyecto denominade “IMPLEMENTACION DEL PROCESO DE
RECLUTAMIENTS Y SELECCION EN LA FUNDACION BENEFICA ACCION
SOLIDARIAT, lusgo d= |3 obsarvacion realizads e informacion obtenida con 2l
apoyo del Ing. Francisco Garcia, Supenvisor d2 mi proyecto. En dicha institucion
52 reguiris implemsentar este proceso de reclutamiento v seleccion de su
personal, debido a3 gue no contsban con wn Manwsl de Funcionss para sus
cangos tipo v sus fusniss de reclutsmisnto eran limitadss. 5= presentan errores
en la ejecucion del proceso debido a falia de definiciones, orden v organizacion
de lss sreas =n los reguenimisntos de personal

Con el objetive d= desarollar 2l proceso de reclutamisnto v seleccion 2s
importante inicisr por el disefio de un manuwsl de funcionss. Para sjecutar o
antericrmente mancionado, s empled 3 metedologia cuslitstive por medio ds 13
aplicacion de entrevistas en profundidad 3 directivos, colaboradores
administratives y operativos para el levantamisnto de perfiles d= 35 cangos.
Dicho provecte servird para dar ona solucion organizacional gue permita
proponer cambics gue aywdsn a la consecucion de las metas v objstives en
relacion con los nuevos procesos de recursos humanos gue fomenten la
proactividad d= cada area gue conforma la empresa.

“Epy docvrwrls an peostedied S PLUSCAD DN BENERIDY SCCON SOLADARY ~
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Fara identificar las dimensiones v &l compromiso organizscional dominante en
kos colsboradores de la Unidad de Gestion Confecciones de la Fundscion Accion
Solidaria, se aplico uwna guia de topicos utilzando la técnica de Grupos de
Enfogus, guia de elaboracion propia tomands como base la propussia de Meys,
J.oy Allen, M. {15597) [Ansxo 1), Deests mansrs, fruto del anslisis de b tecnica
descrita v de laintervencion pravis en &l desamalle del proceso de sel=ccion, s2
contribuye a través de estrategiss basadas en Endomarketing como pilar
fundamental para el fortalecimiento del Compromiso Organizacional.

2. Objetivos

Cbjetivo General
Carscterizar 2l compromisa organizscions en los colsboradores de ls Unidsd d=
Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaris.

Objetivos Especificos

. |dentificar gue dimensiones del compromiso arganizscional prevalecsn en
kos colsboradores de la Unidad de Gestion Confecciones de la Fundscion Accion
Solidariz.

. |dentificar el tips d= compromiso dominante de los colsborsdores de s
Unidad de Gestion Confecciones de la Fundacion Accion Solidaris.

. Froponer estrategizs gue gensren compromise organizscionasl en la
Unidad de Gestign Confecoionss de |3 Fundscidn Accitn Solidaria 3 través del
Endomarkating.

“Epie doowmmris ar peopdeded o PLUSOACNDN AESERIDY SOCMON SOLADARNA -
Ceatqoisr mpodeasidr dole!,  Avdieso pacls! s'r sciosoecide powdds ar pindibida
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3. Metodologia

3.1 Metodologia Cualitativa

En este provecto se emples la metodologia cuslitativa con el objetivo obtener la
informacion necesaria por parte de los invelecrados para ejecutar 2l proyecto.

Grupos de Enfoque
Be sjecutaron grupos de enfogus con treinta colaboradores de la Unidad de
Gestion Confecciones.

Grupo objetivo
Los grupos objetivos fueron los colaboradores de la Unidad de Gestion
Confecciones de |3 Fundacian Accion Solidaria.

Espacio Geografico / Localizacion
Camile Mevarez v Agustin Freire

Wariables a investigar
= Dimensionses del Compromiso Jrganzacionsl

= Compromiso Organizacional dominants

Procedimiento
Dis=eno, ejecucion de grupos de enfogus v anslisis de la informacion obtenida.

4. Actividades cumplidas

- Eleccion del tema de provecto “Implementacion del Proceso de Recutamiento v
Seleccion en la Fundacion Bensfica Accion Solidans™, fue producto de= la
observacion e informacion recibida en la Fundacion Benefica Accion Solidaria.
- Elsboracion d=l Flan d= Accion v el Diagrama d= Ganit, para organizar la
ejecucion del proyecto.

- Reuniones con &l Ing. Francisco Garcia, Supsmvisor del proyvecto a fin de
obtensr un  anslisis v diseno de las opoiones para elaborar 2l Arbol de

problemas v los objstives del proyecto empresarial,

“Exiy docnmeris ar pemsiecied o PUSDADON BESERIDS ACCMON SDLADARA -
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- Presentacion de |3 propessta sctuslizsds 3l Ing. Francisco Garciz, 3 fin de
obtensr aprobacion.

- Disefo de un formato para levantamiento de descriptivos de cango.

- Coordinscion de entrevistas en profundidad desde 2l 14 da julic hasta = 22 de
sgosto del 2016 con los encargados de cads departamento. Los encargados
fusron guisnes seleccionaron los parficipantes 3 lss entrevistas v 5l colsborsdor
gue mejor comprendia el cargo.

- Aplicacion de las entrevistias en profundidad para 2l levantamisnto de los
descriptives de cargo. (Desde 2l 18 de Julio d= 2016 3l 12 d= Septiembre de
2018}

- Diseno de un formato de presentacion de Descriptives de Cango.

- Bistematizscion de |3 informacion obtenids en lss entrevistas.

- Coordinacion de Entrevistas para la Validscion de Descriptives de Cango con
ks Directores v Coordinsdores de los departamentos. (Desds 2l 22 ds
Septiembre 3l 14 d= Octubre d= 2018).

- Ejgcucion de entrevistas de Validacion de dichos Descaptives . (Desde =l 174d=
Octubre de 2016 al 18 d= Moviembre d= 2016).

- Prassntacion v entrega del Manwsl de Funciones 5 la Jefa de Talento Humano
{30 de Moviembre de 2018},

- Estructuracion del Manusl de procedimientos de Reclutamiento v Seleccion.
- Presentacion v entrega del Manwsl de Proceses de Redutamiento v Seleccion
a la Jefa de Talento Humano, {23 d= Ensro del 2017},

- Elaboracion del Informe Final del Proyecto.

- Presentacion del Informe Final al Ing. Francisco Garcia Garasicoa (13 de
Febrero del 2017).

- Desarrolke d2l Primer Grups de Enfogus (6 d2 ensro del 2017).

- Desarrolle del Segunds Grups d= Enfoque (13 de ensro del 2017).

- Desarrolle d2l Tercer Grups de Enfogus (20 de ensro dal 2017

"B docwmario an peopdecied ca PUSGACIDN BESERIDY SOOMON SOLADARA -
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6. Conclusiones y Recomendaciones

Conclusion:

Los perfiles de cango son crucizles no solo para 13 regulscion de lss funciones de
ks colsboradores exisientes en 3 instiucion, sinotambign para |3 contratacion
d= nusvo personsl colsboradorss v para ser incorporados en 2l proceso de

evaluzcion de desempeno.

Recomendscion:
Es necesaric activar los descriptives de cargo tanto pars =l proceso de

reclutamiento v seleccion como en el proceso de evaluacion de desempeno.

Conclusion:
Se ha identificado gue existen personas que laboran en L3 institucion sin contar
con &l tiule academico gue reguisre 2l perfil de cango.

Recomandscion:

Es necesarnio gue el departamento de desarmolle humans sjecute un plan de
capacitacion y desarollo en aguellos colaboradores gque no s ajustan al perfi de
Cango.

Conclusion:
S& descubrio gue 2l tipo de compromiso dominanis en este departamento s 2l

iC ontinuo.

Recomendscion:

2wizas el compromise mas recomendable para este tipo de institucion es 2l
Afectivo, porgue los comportamisntos laborales como |3 punteslidad, =l slo
desempeiio v prosctividad tienen mayor facilidsd de percepoion 3 partir de un
o nivel d= compromise sfectivo.

"By documets an pespiecied cle PUSDACION AESERIDS SCCAOW SOLADARES -
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ANEXO 9
PROPUESTA DE ENDOMARKETING PARA FORTALECER EL COMPR OMISO

ORGANIZACIONAL

FASE |
Se trata de la aplicacion de estrategias de Endomarketing en la Unidad de Gestion

Confecciones.

Estrategia 1

Involucrar a los colaboradores en la estrategia de la institucion.

Descripcion

Generar participacion de los colaboradores en el desarrollo institucional.

Tiempo

La ejecucion de esta estrategia debe perdurar en el tiempo.

Actividades

» Ejecutar una sesion de dos horas de duracion durante dos semanas con los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones, con el objetivo de
generar participacion en la actualizacion de los objetivos de la institucion, su
estructura, funcionamiento, normas y politicas.

e Ubicar en la institucibn un Buzon de Sugerencias en la que se pueda
depositar las propuestas de cambio de los colaboradores. Esta informacion
sera impulsada y procesada semanalmente por la Jefa de Talento Humano y
Directora de Unidad de Gestion, para generar repercusiones positivas en el

departamento.
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Estrategia 2

Fomentar las buenas relaciones entre colaboradores mediante formacién en valores.

Descripcién
Desarrollar buenas relaciones entre colaboradores, generando un compromiso

mutuo para mejorar la efectividad y los resultados de trabajo en la institucion.

Tiempo

Dos semanas

Actividades

* Ejecutar un taller de comunicacién y trabajo en equipo. Tendra una duracion
de seis horas laborales, en donde se desarrollaran los siguientes temas:

¢Quién soy?: Actividad que pretende identificar las fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas.
¢, Como estamos?: Consiste en realizar una evaluaciéon sobre el nivel de
estrés personal y grupal.
Mis emociones: Su origen y accidn en nuestra conducta y en la de los
demas.
Caja de Herramientas: Son estrategias que promuevan la salud a nivel
individual y grupal.
Hacia el Cambio: Control y manejo de emociones. Ejercicios practicos de
trabajo en equipo.
Mi meta personal y grupal: Llegar a un consenso que promueva
beneficios individuales y grupales.

» Ejecutar un taller de Técnicas de Interaccion para la mejorar de la convivencia
y comunicacioén. Dicho taller tendrd una duracién de ocho horas laborales y se
desarrollard en base al siguiente esquema:

Definicidn y tipos de comunicacion.

Diferencias e inconvenientes de la percepcion y la expresion.
Beneficios del buen receptor y del buen emisor.

¢, Como desarrollar el habito de saber escuchar?
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Técnicas e instrumentos de la Asertividad. Ejercicios précticos para

promover la empatia y colaboracion.

Realizar actividades recreacionales, espacios de integracion, festividades y
celebraciones en instalaciones fuera del area de trabajo en donde todos
puedan compartir, disfrutar, fortalecer relaciones y comparferismo. Dichos

eventos deben ser cubiertos en su totalidad por la institucion.

Estrategia 3

Distribucion y Promocion de la Institucion.

Descripcion

Comunicar, informar y persuadir a los colaboradores a cerca de la fundacion en la

laboran, de esta manera sabran los principales acontecimientos de la institucion.

Tiempo

La ejecucidon de esta estrategia debe perdurar en el tiempo.

Actividades

Ubicar anuncios en las carteleras sobre los valores institucionales, mision,
vision de la fundacion.

Ejecutar una sesion de dos horas de duracion durante dos semanas con los
colaboradores de la Unidad de Gestion Confecciones, con el objetivo de
ejecutar una presentacion y explicacion las matrices estratégicas de la
institucién. En dicha reunion se proyectara el video institucional.

Desarrollar boletines informativos semanales que comunique los principales
acontecimientos de la institucion tales como: nuevos proyectos de desarrollo
comunitario, festividades, agasajos y actividades institucionales.

Disefiar una revista institucional mensual que incluya fotografias, entrevistas y
articulos de interés para los colaboradores. En dicha revista también se
incluirdn los principales acontecimientos de la institucion tales como: nuevos
proyectos de desarrollo comunitario, festividades, agasajos y actividades

institucionales.
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Disefiar una pagina web que servira como Tarjeta de Presentacion de la
institucion tanto para los clientes internos y externos. En dicha pagina se debe
incluir la historia, la vision, mision, los valores institucionales, el video
institucional, formas de contacto, imagenes, etc.

Estructurar una intranet donde el colaborador mediante un usuario y
contrasefia tendrd acceso a informacion de la fundacion: Reglamento Interno,
Reglamento de Seguridad y Salud Ocupacional, Analisis sobre el Clima
Laboral, Manual de Funciones, Noticias de la Institucion, Informes de

Produccién, entre otros.

Estrategia 4

Incrementar la Satisfaccién del Personal

Descripcion

Desarrollar actividades que promuevan la satisfaccion hacia la institucion.

Tiempo

La ejecucion de esta estrategia debe perdurar en el tiempo.

Actividades:

Ejecutar un analisis de valoracién de cargos anual y verificar el sueldo de
cada cargo segun el mercado y el desempefio de las funciones, para mejorar
la calidad en cuanto a los pagos.

Proponer mensualmente una meta en cuanto a produccion y ofrecer
recompensas a cambio del cumplimiento de las metas.

Coordinar una reunién semanal de dos horas de duracion, en donde
participen los colaboradores y los mandos superiores para dialogar en cuanto
a los procesos de produccion y calidad. De esta manera se retroalimentara de
algin evento o situacion, se escuchan las sugerencias, las necesidades
personales y en cuanto a labores tratar de mejorar la calidad del ambiente

laboral.
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FASE Il

Comprende la introduccién a la tematica de Endomarketing en los directivos y

colaboradores del departamento de Unidad de Gestién Confecciones.

Estrategia 5

Fomentar la Participacion Efectiva.

Descripcién
Consiste en la sensibilizacion de los directivos de la institucion sobre la importancia
del fortalecimiento y funcionamiento del Compromiso Organizacional y facilitar la

interaccioén e integracion de los ejecutores del Plan de Endomarketing.

Tiempo

2 semanas

Actividades

 Durante una semana se mantendran reuniones con la alta direccién para
generar interés y domino del Compromiso Organizacional.

 Durante una semana se coordinaran reuniones con los directores, jefes,
supervisores y ejecutivos de mandos medios de la organizaciéon para
fomentar su participacion en la ejecucion del Plan de Endomarketing.

« Desarrollar durante dos semanas talleres y conversaciones personales de una
hora de duracién, para promover la transmision de la ejecuciéon del Plan de
Endomarketing en los colaboradores.

« Al final de cada taller se realizara una evaluacién para asegurar que los
empleados capten la estrategia.

* Es importante que dentro de los talleres se comunique a los colaboradores
sobre los esfuerzos y los cambios que se requieren ejecutar por parte de ellos

para la implementacion de estrategias de Endomarketing.
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Estrategia 6

Conocer al Cliente Interno.

Descripcién
Es la capacidad de identificar a todos los colaboradores del departamento como

base para el cumplimiento de los demas obijetivos.

Tiempo
2 Semanas
Actividades:

» Durante una semana se identificaran los comportamientos, actitudes o valores
gue poseen los colaboradores que son Utiles para ejecutar una estrategia de
marketing.

* Durante una semana se identificaran los defectos y debilidades del personal

para ser transformados por ventajas y oportunidades.
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