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INTRODUCCION

La calidad de vida laboral se ha vuelto parte importante en las empresas, ya que
por medio de esta se puede lograr un bienestar integral para el trabajador y

logrando asi un mayor compromiso hacia la organizacion.

El siguiente trabajo analiza la calidad de vida laboral de la empresa
Hamburguesas El Corral zona norte, una cadena de restaurantes con presencia a
nivel nacional e internacional. Se escogi0 esta empresa por que hasta el
momento no se ha practicado ningun tipo de diagnéstico de la calidad de vida
laboral, ademas que se ha encontrado varias inconformidades por parte de los

colaboradores; repercutiendo en el desempefio laboral de estos.

En el primer capitulo se encuentran los aspectos generales de la investigacion
donde se plantea el problema, el objetivo general, los objetivos especificos, la
justificacion de la investigacion, el tipo de estudio, el marco referencial, marco
tedrico; aqui es donde se realiza una revision bibliografica sobre los aspectos mas
importantes de la calidad de vida laboral y por ultimo el marco contextual donde se

detallan los aspectos generales de la empresa.

El segundo capitulo se desarrolla el analisis y diagnostico de la calidad de vida
laboral, la cual fue medida utilizando como herramienta la encuesta elaborada por
el profesor Alvarez (1993) y modificada por los profesores Garcia y Zapata (2008),
en el capitulo se realiza la tabulacion de la encuesta y se analiza cada una de sus
dimensiones de manera cualitativa y cuantitativa, ademas se describe las posibles
causas que originan que la calidad de vida laboral no sea completamente

satisfactoria.

En los ultimos capitulos se encuentra las conclusiones de la investigacion y las
propuestas de mejoramiento sugeridas para una Optica calidad de vida laboral en

la organizacion.

16



1. ASPECTOS METODOLOGICOS

1.1 Antecedentes y Formulacion del Problema

1.1.1. Antecedentes

Teniendo en cuenta que el bienestar de los trabajadores incide en el
desempeiio laboral, se vio la necesidad de realizar el diagnostico y
analisis de la calidad de vida de los trabajadores de la zona norte, de la
empresa hamburguesas el corral de la ciudad de Cali y de este modo
realizar el respectivo plan de mejoramiento, que permita un mayor

compromiso y productividad de los colaboradores.

Teniendo en cuenta la probleméatica que tiene la empresa
hamburguesas el corral, en donde sus colaboradores manifiestan las
inconformidades que tiene sobre diferentes temas referente a la
empresa; como por ejemplo el desconocimiento de las funciones, la
carga laboral y los horarios que se manejan; en donde no permite un
pleno desarrollo y los cuales son muy pesados, dando como resultado
un desgaste mayor y el poco tiempo que se le puede dedicar a la
familia, en consecuencia a esto el nivel de rotacion es alto, haciendo
que la productividad de la empresa no aumente como debe ser, debido
a que se tiene que capacitar al nuevo persona y esperar a que este,
pueda llegar al nivel que el anterior tenia. Por lo tanto, se pretende
realizar un diagndstico para encontrar las demas inconformidades que
tienen los trabajadores y que a plena vista no se ven, las cuales afectan
la calidad de vida laboral, por ende su desempefio en las labores que
realizan. De esta manera se podra dar una solucion, que permita

minimizar los problemas y maximizar las virtudes que tiene la empresa.

17



1.1.2.

En la actualidad en la ciudad de Cali existen 19 puntos de
hamburguesas el corral, los cuales se dividen en zona sur, zona norte y
zona centro. Se tomara como material de trabajo la zona norte; la cual
es coordinada por el sefior Richard Orozco, dicha zona esta compuesta
por 7 restaurantes que son: chipichape |, chipichape I, aroyohondo,
esso yumbo, Exito la Flora, Unicentro Palmira; esta esta ubicada en la
ciudad de Palmira y Brisas que esta ubicada en la ciudad de

buenaventura.
Formulacion
¢, Cudles son las situaciones que afectan la calidad de vida laboral de los

trabajadores de hamburguesas el corral Cali zona norte y que acciones

se deben de tomar para mejorar?

1.1.2.1 Sistematizacién

A continuacion, se plantearan tres interrogantes los cuales ayudara a

desarrollar el siguiente estudio:

¢.Cual es el estado actual de la calidad de vida laboral de los
colaboradores de la organizacibn hamburguesas el corral Cali; zona

norte?

¢, Cuales son las posibles causas y/o variables que estan permitiendo
reflejar la calidad de vida laboral dentro de la organizacion

hamburguesas el corral Cali; zona norte?

¢, Cuales podrian ser las posibles acciones de mejora que deberian
implementarse para llegar un nivel 6ptimo de percepcion por parte de

sus colaboradores?

18



1.2 OBJETIVOS

1.2.1 General
Evaluar y analizar la calidad de vida laboral que tienen los trabajadores de la
cadena de restaurante hamburguesas el corral Cali zona norte y realizar el

respectivo plan de mejoramiento.

1.2.2 Especificos

1. Conocer el estado actual de la calidad de vida laboral de los
trabajadores de cadena de restaurante hamburguesas el corral Cali,

zona norte 2018

2. ldentificar las causas y variables que estdn afectando de manera
positiva y negativa la calidad de vida laboral de los trabajadores de

cadena de restaurante hamburguesas el corral Cali, zona norte.
3. Generar un plan de mejoramiento que permita establecer acciones

correctivas, preventivas y de mejora para la organizacion, en cuanto

a la calidad de vida laboral para sus colaboradores.

19



1.3 JUSTIFICACION

En la actualidad el comportamiento organizacional afronta numerosos retos, los
cuales le determinan su permanencia en el mercado competitivo, es por eso que
las organizaciones estan planteando sus enfoques, buscando el bienestar de su
activo mas valioso que son sus trabajadores “un trabajador feliz es mas
productivo” .siguiendo este razonamiento el hecho de que las organizaciones
estén creando programas de bienestar con el fin de optimizar la calidad de vida
laboral de sus colaboradores y que ellos no se sientan reprimidos u obstruidos; si
no que se sientan motivados con su trabajo, logrando asi un sentido de

pertenencia en ellos.

Los programas de bienestar laboral tienen diferentes puntos de apoyo los cuales
buscan crear un impacto positivo en el trabajador, estos pueden ser desde
actividades recreativas, celebracion de cumpleafios, fiestas de fin de afio,
celebraciones de fechas especiales, concursos, jornadas deportivas, culturales,

becas para estudio y subsidios ya sean escolares, de vivienda y de salud.

Otro componente importante de la calidad de vida laboral es la salud del
colaborador ya sea salud fisica o0 mental, es por eso que las organizaciones deben
velar por la salud y la integridad de sus colaboradores garantizandole a si un

bienestar general.

Todos estos componentes nos ayudan a determinar la calidad de vida que los

colaboradores tienen en la organizacion.
Por las razones anteriores es importante diagnosticar y analizar la calidad de vida

de los trabajadores de hamburguesas el corral Cali zona norte, y generar un plan

de mejora que permita un aumento en el desempefio y compromiso laboral.

20



Este estudio se realiza en la empresa hamburguesas el corral Cali zona norte,
debido a que hago parte de esta organizacion; por lo tanto, puedo aplicar los
conocimientos adquiridos durante mi carrera y dar un aporte a la empresa que

permita tomar acciones que mejoren el bienestar del trabajador y la productividad.

La universidad del Valle da las herramientas y conocimientos, para realizar el

respectivo estudio de la calidad de vida laboral de la empresa.

1.4 METODOLOGIA

1.4.1 Que es unainvestigacion

La investigacion es un procedimiento reflexivo, sistematico, controlado y
critico que tiene por finalidad descubrir o interpretar los hechos y
fendbmenos, relaciones y leyes de un determinado ambito de la
realidad...-una busqueda de hechos, un camino para conocer la
realidad, un procedimiento para conocer verdades parciales, -0 mejor-,

para descubrir no falsedades parciales."(Ander-Egg, 1992:57).

1.4.1.1 Investigacion descriptiva

Se considera como investigacion descriptiva aquella en que, como afirma
salkind(1998), “se resefan las caracteristicas o rasgos de la situacion o fenédmeno
objeto de estudio” (p.11).

Segun cerda (1998), “tradicionalmente se define la palabra describir como el acto
de representar, reproducir o figurar a personas, animales o cosas...”; y agrega: “se
deben describir aquellos aspectos mas caracteristicos, distintivos y particulares de
estas personas, situaciones 0 cosas, 0 sea, aquellas propiedades que la hacen

reconocibles a los ojos de los demas” (p.71).
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‘para muchos expertos, la investigacion descriptiva es un nivel basico de
investigacion, el cual se convierte en la base de otros tipos de investigacion;
ademas, agregan que la mayoria de los tipos de estudio tienen, de una u otra
forma aspectos de caracter descriptivo.”

‘la investigacion descriptiva se soporta principalmente en técnicas como la

encuesta, la entrevista, la observacion y la revision documental.”®

1.4.1.2 Investigacion experimental
“De acuerdo con los expertos y seguidores del paradigma positivista, la
experimentacion es el verdadero método o el método por excelencia de la
investigacion cientifica; por tanto, la investigacion experimental es la verdadera
investigacion, y el conocimiento generado por esta es el conocimiento realmente

valido y cientifico”.

De acuerdo con Herndndez pina et al. (2001) un experimento es un proceso
planificado de investigar en el que al menos una variable (llamada experimental o
independiente: VI) es manipulada u operada intencionalmente por el investigador
para conocer qué efectos produce esta en al menos otra variable llamada
dependiente (VD). Para la mencionada autora, la variable independiente se
conoce también como variable experimental o de tratamiento; la variable
dependiente, conocida también como resultados o efecto, se refiere a los efectos
observados en el estudio. Ademas de las variables independientes(VI) y la
variable dependiente(VD) hay otras variables que acttan durante el experimento,
las cuales se denominan variables intervinientes y extrafias, que, en un
experimento puro, verdadero, es necesario controlar para reducir su efecto, lo cual
se hace creando unas condiciones especiales de laboratorio y de escogencia de
sujetos de la investigacion.”

“Toda investigacion experimental parte de una hipétesis, por lo que el objetivo es

probar esa hipotesis™?.

1 BERNAL Cesar A. Metodologia de la investigacidn. Tercera edicién. 113 pég.
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1.4.2 Disefio metodoldgico

El estudio contara con tres fases para determinar la calidad de vida laboral de la

empresa:

1.4.2.1 Diagnosticar
En esta primera fase por medio de la encuesta se realizara el estudio, el cual
arrojara los aciertos y problemas que tiene la empresa con respecto a la calidad

de vida laboral.

1.4.2.2 Evaluar y analizar
La segunda fase permite realizar el analisis de los resultados del método utilizado

y realizar un plan de mejora.

1.4.2.3 Plan de mejoramiento
La tercera y Ultima etapa se dara a conocer las acciones a tomar por parte de la
empresa para la mejora de la calidad de vida de los trabajadores, y de este modo

incurrir en un mayor compromiso y sentido de pertenencia por parte de estos.

Cuadro 1 Grafico metodologico.

2 BERNAL Cesar A. Metodologia de la investigacidn. Tercera edicién. 118 pag.

23



Evaluary
( ) ’ Analizar ("

.1 *2 .3

: | Plan de

1.5 MARCO REFERENCIAL

1.5.1. MARCO TEORICO

1.5.1.1 Conceptos de Calidad de vida laboral

Para entender el concepto de calidad de vida laboral (CVL) es importante hacer un

repaso a las diferentes definiciones que nos han brindado algunos autores.

e Walton (1973) que entiende la CVL como “un proceso para humanizar el
lugar de trabajo”.

e Levy y Anderson (1980) han descrito la calidad de vida como una medida
compuesta de bienestar fisico, mental y social, tal y como lo percibe cada
individuo y cada grupo, y de satisfaccion, felicidad y recompensa.
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e Méndez (1986) expresa que la calidad de vida estéd referida al aspecto
cualitativo del modo de vida, manifestado en libertad social y condiciones

para que se pueda alcanzar el desarrollo, esta referido al bienestar.

e Ukko et al. (2008) lo ubica en ocho dimensiones: motivacion en el trabajo,
oportunidades de aprendizaje, satisfaccion en el trabajo, atmdésfera de
trabajo, salud y seguridad, inclusion en la toma de decisiones, realizacion
de objetivos personales y colectivos, asi como los sistemas de

recompensa.®

El estudio de la calidad de vida laboral es fundamental para las
organizaciones debido a que este refleja el grado de compromiso que
tienen los trabajadores, ya que no todos tienen la misma percepcién es su

entorno laboral.

Cuando las organizaciones se preocupan por mejorar la calidad de vida de
sus colaboradores este genera un impacto favorable, debido a que esto
hace que se eleve la motivacién, disminuya los conflictos laborales genere
mayor involucramiento, aumente la satisfacciéon del empleo disminuyendo

asi la desercion y el ausentismo laboral.

3 L. A. Arguélles Ma et al | RIAF ¢ Vol. 10 ¢ No. 1 ¢ 2017
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Figura: 1. Tabla de definiciones de Calidad de vida laboral
Tahla 1 Tipos de definiciones de CVL

“un proceso para humanizar el lugar de trabajo™

Eeatzell,
Yankelovich,
Fein Or nati v
Mash { 1975)

= ...un trabajador disfruta de alta CV L cusndo (a) expermenta sentimientos positivos hacia su trabajo ¥ sus perspectivas de
fumm Jb) esth motivado para pemanecer en su pucsto de trabajo v realizarlo bien vy (o) cwand o siente gue su vida laboral encaja
bien con su vida privada de tal modo que es capaz de percibir gue existe un equilibrio emre las dos de acuerdo con sus valores
persoales”

Suttle {1977)

“prado en gque los miembros de la omranizacion stisfacen necesidades personales importanes a tavés de sus experiencias en la
arganizacidn”

Madler ¥ Lawler
(19E83)

“. .. .forma de pensar sobre las personas, e trabajo v las organizaciones. Sus elemenios distintivos tienen gue ver con (1) ¢l

impacto del trabaje sobre las personas ¥ sobre la eficacia organizacional ¥ (2 la panicipacidn en la solucidn de problemas y
toma de deciEiones organizacional ”

Drelamaotte v “comjunto de problemas laborales v sus contramedidas reconocidas como importiies detemminanes de la satisfaccion del
Takezawa (1984) | irabajador v la productividad en muchas sociedad e duramie su periodo de crecimienio econdmico”
Tur cotte (1986) “la dindmica de la organizacion del tmbaj gque permite manener o aumentar ¢ bienstar fzioo ¥ paiceldeico del bombre con el
fin de lograr una mayor congruencia con su espacio de vida total ™
“oun procosn dindmioo y continuo para incrementar la libertad de los empleados en el puesio de trabajo mejorando la
Sun (1988) eficacia organizacional ¥ el bienestar de los tmbajadores através de inlervenciones de cambio organizacional planificadas, que
incrementrin b productividad v b sansfaccion”
Fermandez v “el grado en gque la actividad laboral que Hevan a cabo las persomas est organizada objetiva y subjetivamenie, ano en sus
Giménez {1988 aspecios operativos como relacionales, en omden a contribuir a su més compleio desarrolle como ser humano™

Robbins {1989)

“la CVL &= el proceso a tavés del cual una organizaciin responde a las necesidades de sus empleados desarrollando los
mecanismos gque les permitan participar plenamente en la toma de decisiones de sus vidas laborales™

“la CVL considerada como met, implica la mejora de la efectividad ommanizacional mediante la transformacién de todo
¢l proceso de gestidin de los rocurses humanos, Como proceso, |a transicidn desde un sisema de control a uwn sisema de

belu nduate (1993) C . \
H * | partcipacidn. Como filosoffa, considera las personas cOomd un recurso més que oomo un oo so extensivo del proceso de
prochuceion®
Heskert et al. R . . . . . . . s
\ la calidad del ambiente de trabajo comribuye a la satisfaccidn de los empleados, 1o gue tambidn se conoce coma OV

De la Poza { 1998)

“La CV¥L harfa referencia a un conjunto de estraegias de cambio con objeo de optimizar las organizaciones, los méindos de
perencia y'o los puestos de rabajo, med mne b mejom de las abilidades v aptioudes de los trabajadores, fomentndo trabajos
més estimulames v satislactorios v traspasand o poder, responsabilidad v amonomda a los niveles inferiores®

“Grado de satiefaccibn personal v profesional existeme en el desempeno del puesto de tmbajo v en e ambiente laboral, que

Fermindez Rios , : i _ . o . . . .

( l";lr";l";l] - viens dado por un determmado ipo de direccidn ¥ gestdn, condicondas de traba)o, compensac ones, araccion & mmerds por las
actividades realizadas v nivel de logro vy avtodesarrollo individual v en oguipo ™

Lau (2000) “la CVL =& define como las condicionss y ambientes de trabajo fmvorables gue prolegen ¥ promueven la satisfaocion de los

empleados mediame recompensas, seouridad laboml v oportunidades de desamollo persomnal ™

Fueere: Eboracda por Seperade v Agulld Q072)
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1.5.1.2 Importancia de la calidad de vida labora
Existen evidencias que demuestra que al ofrecer un ambiente laboral adecuado en
donde exista calidad de vida, repercute de manera positiva en el compromiso y

motivacion del trabajador, logrando un desempefio por encima de lo esperado.

Para establecer un proyecto de calidad de vida organizacional se deben de tomar
en cuenta no solo los elementos objetivos en el entorno de trabajo, tales como
ingresos adecuados, ambiente fisico y condiciones de seguridad y bienestar en el
trabajo, sino que también se consideran aspectos subjetivos como el adecuado
balance entre el trabajo y la vida personal, las oportunidades de desarrollo y

crecimiento y las relaciones entre pares y con los lideres.

El promover la calidad de vida en las organizaciones trae consigo varios beneficios
importantes para la organizacion, lo que favorece la retencion del talento, el
incremento de la productividad y mejores niveles de servicio al cliente, asi como
un aumento en el indice la satisfaccion laboral, reduciendo los indices de

ausentismo y rotacion voluntaria.*

1.5.1.3 Motivacion
“se define motivacion como los procesos que inciden en la intensidad direccion y

persistencia del esfuerzo que realiza una persona para alcanzar un objetivo™

La motivacion en general se relaciona con el esfuerzo para lograr cualquier meta,
nosotros nos limitaremos a las metas organizacionales, con la finalidad de reflejar

nuestro interés particular en el comportamiento relacionado con el trabajo.

Existen tres elementos fundamentales en la motivacion:

Intensidad, direccién y persistencia

4 LA IMPORTANCIA DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO,
Internet:www.corresponsables.com/actualidad/la-importancia-de-la-calidad-de-vida-en-el-trabajo
5> PINDER,work motivation in organizacional behavior

27



‘la intensidad se refiere a la cantidad de esfuerzo que hace alguien. Es el
elemento en que la mayoria se centra cuando habla de motivacion. Sin embargo,
es improbable que una intensidad elevada conduzca a resultados favorables en el
desempefio laboral, a menos que el esfuerzo se centre en una direccion que
beneficie a la organizacion. Por lo tanto, debemos considerar tanto la calidad del
esfuerzo como su intensidad. El esfuerzo que nos interesa es el que esta dirigido a
las metas de la organizacion y que es consiente con estas. Por ultimo, la
motivacion tiene una dimension de persistencia, es decir, por cuanto tiempo la
persona es capaz de mantener su esfuerzo. Los individuos motivados permanecen

en una tarea lo suficiente para alcanzar su objetivo.

1.5.1.3.1 La motivacion de las personas en las organizaciones

Uno de los problemas mas dificiles y complejos que existen en las organizaciones
de hoy es la motivacion o falta de motivacién del personal. La desmotivacion
induce la disminucién en la productividad, productos de mala calidad, entregas
gue no se hacen a tiempo, ausentismo, programaciones que no se cumplen, retiro
del personal, huelgas. Algunos administradores con personal a su cargo se han
dado cuenta del problema y han tratado de solucionarlo: como aumentar la
motivacion del personal, como hacer que el personal trabaje con mas dinamismo,
como hacer que las personas no realicen solo las cosas de rutina, sino que
aporten algo nuevo a su trabajo. Otros administradores no han percibido el

problema y creen que todo se debe a la falta de autoridad.

Las personas que entran a trabajar a una organizacion traen diferentes
experiencias, aspiraciones, expectativas, ambiciones, preparacion, actitudes.
Tienen ademas diferentes conceptos sobre la vida. Reaccionan de forma diferente
aun ante la misma situacion. Pero, aunque lo que hagan sea diferente, en el fondo
las razones que los impulsan son muy semejantes. Estas razones se llaman

necesidades.
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Las necesidades producen motivos o impulsos que nos conducen al logro de
metas u objetivos. Al lograr la meta u objetivo se satisface la necesidad, se reduce

el motivo y se restablece el equilibrio.®

1.5.1.3.2 Teoria De Las Necesidades de Maslow
Maslow suponia que las personas tienen cinco tipos de necesidades que se
activan de manera jerarquica y que luego son estimuladas en un orden especifico,
de tal forma que los niveles inferiores deben ser satisfechos antes de que se
activen las del siguiente nivel superior. Una vez que se satisface una necesidad,

se desencadena la siguiente necesidad superior y asi sucesivamente.

El estableci6 un tipo de jerarquia de las necesidades desde las mas basicas hasta

las de mayor complejidad para el ser humano:

o Necesidades Fisiolégicas: Son las necesidades basicas de cualquier ser
humano, se refieren a la satisfaccion de los impulsos bioldgicos
fundamentales como son: la comida, aire, agua y techo, sexo y otras de

caracter organico.

o Necesidades de Seguridad: Se activan una vez se encuentran cubiertas
las necesidades fisiologicas. Estas hacen referencia hacia la necesidad
gue tienen los seres humanos de un ambiente seguro, habitable, tranquilo

y sin amenazas fisicas o psicologicas.

o Necesidades Sociales: Se manifiestan después de las fisiol6gicas y de
seguridad, se refieren a la necesidad de compafiia del ser humano, con su
aspecto afectivo y su participacién social. Dentro de estas necesidades
encontramos el tener amigos, aceptacion, convivencia con los demas,

entre otras.

6 BLANK BUBIS Ledn. La administracién de organizaciones un enfoque estratégico. Tercera edicién 2002. 291
pag.
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Necesidades de Estima: Se refieren al deseo del individuo de sentir
respeto por si mismo y lograr la aceptacion de los demas. Dentro de esta
categoria entran los deseos de alcanzar éxito, tener prestigio personal, y

ser reconocidos por los demas.

Necesidad de Realizacion Personal: Hace referencia a la necesidad de
crecimiento personal, el deseo de ser todo aquello de que se es capaz, de
desarrollar el potencial y aprovechar al maximo las capacidades

personales.

Maslow concibié las fuerzas dinamicas del comportamiento como carencia y

complacencia. La carencia, o falta de satisfaccion respecto a una necesidad

especifica, lleva a su predominio y el comportamiento del individuo se centra por

completo en satisfacer dicha necesidad. Sin embargo, una vez que sea cubierta,

disminuira su importancia y se estimulara o activara el siguiente nivel superior.

Maslow establecio algunos puntos clave para su teoria:

El principio del déficit. Si no se satisface una necesidad, esto provoca tension vy el

deseo de actuar. Las necesidades satisfechas no motivan.

o

El principio de prepotencia. Cabe destacar que las necesidades se
clasifican por jerarquia. Algunas son mas importantes y vitales y hay que

satisfacerlas antes que otras actien como estimulo.

El principio de progresion. La prepotencia de las necesidades sigue en la
jerarquia. Es decir, primero se deben satisfacer las necesidades

fisiol6gicas, después de las de seguridad, luego las sociales, etc.

La estructura de las necesidades es abierta. La necesidad fundamental, la
de realizacion personal, implica la lucha por alcanzar el potencial personal

percibido. Pero a medida que crecemos y nos desarrollamos, también
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cambia la idea que tenemos de nuestro potencial, y, por ende, la
realizacion personal plena sigue siendo un potencial, algo que seguiremos

tratando de alcanzar, pero al que nunca se llega por completo.

Figura 2. Teoria de las necesidades de Maslow

moralidad,
creatividad,
espontaneidad,
falta de prejuicios,
aceptaciéon de hechos,
resolucion de problemas

autoreconocimiento,
confianza, respeto, éxito
/ amistad, afecto, intimidad sexual \

seguridad fisica, de empleo, de recursos,
moral, familiar, de salud, de propiedad privada

Fisiol 0g (a / respiracién, alimentacién, descanso, sexo, homeostasis &

FUENTE: http://cocktailmarketing.com.mx/blog/wpcontent/uploads/2010/12/piramide_de_maslow2.png

1.5.1.4 Percepcibén

La percepcion es el proceso mediante el cual los individuos de la organizan e
interpretan las impresiones de sus sentidos, con la finalidad de dar significado a su
entorno. Sin embargo, lo que uno percibe llega a ser muy diferente a la realidad
objetiva.

Por ejemplo, es probable que todos los trabajadores de una empresa la
consideren como un magnifico lugar de trabajo- condiciones laborales favorables,
actividades interesantes, buen salario, prestaciones excelentes y una gerencia
comprensiva y responsable — pero, como caso todos sabemos, es muy raro

encontrar realmente tal grado de acuerdo.

31



Figura: 3. Factores que influyen en la percepcion:

FUENTE: ROBBINS, Stephen P. Comportamiento Organizacional. p124.

1.5.1.5 Dimensiones de la calidad de vida laboral

El concepto de calidad de vida laboral es dificil de definir y
operacionalizar debido a la complejidad y rigueza de dimensiones que

traspasan el limite organizacional y laboral. Este concepto debe de ser
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considerado multidimensional debido a que abarca diversas condiciones
relacionadas con el trabajo que son relevantes para la satisfaccion, la
motivacion y el rendimiento laboral (Casas & Co., 2002). La CVL como
proceso dinamico y continuo en el que la actividad laboral se configura
de manera objetiva y subjetiva, tanto en los aspectos operativos como
relacionales. Segun Casas & Co. esta perspectiva trata de reconciliar los
aspectos del trabajo relacionados con las experiencias humanas y con
los objetivos organizacionales.

Las dimensiones que componen a la calidad de vida en el trabajo
pueden ser clasificadas en dos grandes grupos; aquellos que se refieren
al entorno en el que se realizan las actividades de trabajo (condiciones
objetivas) y aquellas que tienen que ver con la experiencia psicolégica
de los trabajadores. “Para la mayoria de autores, dada Ila
multidimensionalidad del concepto de CVL, es imposible determinar un
conjunto de aspectos que resulten universalmente generalizables”
(Casas & Co.), sin embargo, es posible mencionar aspectos comunes
gran parte de las diversas actividades laborales realizadas por el

hombre.”

1.5.1.6 Factores de la calidad de vida laboral

La calidad de vida laboral se puede estudiar desde cuatro perspectivas

complementarias las cuales se clasifican como factores estos son:

Factores antecedentes objetivos: CVL como realidad de la situacion laboral
del trabajador: conjunto de estructuras y practicas organizacionales que

resultan relevantes para el bienestar laboral del trabajador.

Factores antecedentes subjetivos: CVL como adaptacion subjetiva a la

situacion laboral por parte del trabajador: recogeria todos aquellos procesos

7 Revista de Investigacion en Psicologia - Vol. 14, N.2 2 pag. 218
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de interpretacion y/o actuacién que realiza el trabajador sobre su situacion

laboral, y que afectan asimismo a su bienestar laboral.

e Factores consecuentes objetivos: CVL como ajuste persona - puesto de
trabajo: alude al grado de ajuste, correspondencia o concordancia que tiene
lugar entre el trabajador y el trabajo que tiene que realizar.

e Factores consecuentes subjetivos: CVL como experiencia subjetiva: se
refiere a los distintos elementos componentes y estructura interna del

bienestar laboral que experimenta el trabajador en su trabajo.®

1.5.1.7 Cambio organizacional

Segun Stephan R. Michael, el cambio organizacional es una adaptacion a las
demandas de cambio planteadas por el medio ambiente en el cual opera. Las
organizaciones hoy en dia en su constante lucha por la supervivencia en el mundo
de los negocios requieren hacer permanentes analisis y evaluaciones de su
gestion y comportamiento administrativo, para lo cual se hace la necesidad de
realizar cambios que le permitan adaptar su estructura y estrategia frente al medio

ambiente donde se desenvuelven.

Quienes realizan el cambio son las personas, lo que implica que el énfasis en las
mejores tecnologias de gestidén estratégica no funcionase si no se enfocan en la

habilidad y desarrollo del personal.
1.5.1.8 Clima organizacional
Se define como clima organizacional la percepcion que tiene los trabajadores de

los factores ambientales que tiene la empresa, y que influyen en el

comportamiento de estos.

8 GRANADOS Isabel. Revista calidad de vida laboral: historia, dimensiones y beneficios. 2011. 216 pag.
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El clima Organizacional puede ser el vinculo u obstaculo para el buen desempefio
de la empresa; puede ser un factor de distincion e influencia en el comportamiento
de quienes la integran. Existen diversos métodos o técnicas de medicion de clima
organizacional, y estos se hacen de acuerdo con el tipo de dimensién a considerar

en la medicion. Algunos de los cuestionarios mas utilizados son:

El cuestionario de Litwin y Stringer

El cuestionario de Rewis Likert

Jhon Sudarsky- test de clima organizacional

Hernan Alvarez- hacia un clima organizacional plenamente gratificante.®

1.5.1.9 Instrumentos para medir la calidad de vida laboral

Estos son algunos instrumentos que se utilizan para el estudio y el diagnostico de

la calidad de vida laboral.

1.5.1.9.1 Instrumento de Litwin y Stringer
Es uno de los instrumentos que mas se ha utilizado para el andlisis y diagnostico
de la calidad de vida laboral, este cuestionario estd compuesto por 50 items los

cuales se miden en 9 dimensiones

1. Estructura: El sentimiento de los empleados respecto de las restricciones,
el nimero de reglas, controles y procedimientos que existen. Enfasis en la

estructura formal.

2. Responsabilidad: El sentimiento por parte de los trabajadores de "ser su
propio jefe". Poder tomar las decisiones solo y no tener que consultar cada

paso con los superiores.

9 VARGAS Guillermo. ZAPATA Alvaro. MARTINEZ Jenny. AVILA Hernan. SALAS Jairo. LOPEZ Hernan. Teorias
clasicas de la organizacion y el management. 2007. 383-384 pag.
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Recompensa: El sentimiento de ser recompensado por el trabajo bien

hecho. Enfasis en la recompensa positiva mas que en el castigo.

Riesgo: El sentido de riesgo y de desafio en el trabajo y en la organizacion.
Enfasis en tomar riesgos calculados.

Calidez: La percepcion de una buena confraternidad general. Enfasis en la

prevalencia de la amistad y de grupos sociales informales.

Apoyo: La percepcion de la ayuda mutua de los directivos y empleados de

la organizacion. Enfasis en el mutuo apoyo para enfrentar los problemas.

Normas: La percepcion de la importancia de las normas y exigencias en el

rendimiento en el trabajo. Enfasis puesto en hacer un buen trabajo.

Conflicto: El sentimiento que los directivos presten atencion a las
opiniones, aunque éstas sean divergentes de su punto de vista. Enfasis en

tratar los problemas en forma abierta.

Identidad: El sentimiento que se pertenece a una empresa y es un
miembro valioso dentro de ella Y del grupo de trabajo especifico.'®

1.5.1.9.2 Instrumento de Bowers y Taylor

Este estudio se elabordé con un equipo de investigacion del Center of Research on

Utilization of Knowledge de la Universidad de Michigan con el objetivo de crear un

instrumento que midiera las caracteristicas globales de la organizacion.

Como resultado se obtuvo una herramienta que mide 5 dimensiones que estudian

el clima laboral cuyo objetivo es tener una calidad de vida laboral.

10 "yNA HERRAMIENTA PARA MEDIR CLIMA ORGANIZACIONAL: CUESTIONARIO DE LITWIN Y STRINGER"(*)
ARTICULO 29. Internet: https://repositorio.uc.cl/bitstream/handle/11534/6158/000378306.pdf
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1. Apertura a los cambios Techoldgicos: Basada en los nuevos recursos y

equipos que pueden ayudar a mejorar la actividad de los trabajadores

2. Recursos Humanos: relacionada con la atencion en términos de bienestar

de los empleados en la organizacion.

3. Comunicacion: se basa en la facilidad que tienen los empleados para

dirigirse a sus homoélogos y subditos.

4. Motivacion: esta dimension se refiere a los componentes que conllevan al
logro de metas, impulso en el empefio o desempefio en objetivos del lugar

de trabajo.

5. Toma de decisiones: evalla la disponibilidad y utilizacion de las decisiones
que se toman dentro de la organizacion, asi como el sistema que origina la

Solucion.1?

1.5.1.9.3 Instrumento para el diagndstico en clima organizacional — Monica
Garcia Solarte y Alvaro Zapata Dominguez

Este modelo es una actualizacién, adaptacion y complementacion del modelo
elaborado inicialmente por Hernan Alvarez Londofio, llevado a cabo por los

docentes Alvaro Zapata Dominguez Phd. y Ménica Garcia Solarte M.B.A. (2008).

El objetivo de este modelo y su diagnostico es identificar la percepcion que tienen

los colaboradores sobre el clima organizacional, las causas principales del porqué

11 Andlisis de las Técnicas Utilizadas en la Medicion del Clima Organizacional. Internet:

http://biblioteca.unitecnologica.edu.co/notas/tesis/0061973.pdf
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de los resultados de acuerdo con sus apreciaciones y establecer soluciones que

permitan determinar un plan de mejoramiento.

El instrumento es un formulario que consta de 27 dimensiones: Mision, Plan
Estratégico de Desarrollo, Estructura Organizacional, Comunicacién Participativa,
Infraestructura, Cooperacion, Liderazgo, Relaciones Interpersonales, Induccién y
Capacitacion, Reconocimiento, Motivacion, Compensacion, Desarrollo Personal y
Profesional, Higiene y Salud Ocupacional, Evaluacion del Desempefio,
Autoevaluacion, Socializacién, Balance Vida-Trabajo, Etica, Normas, Procesos y
Procedimientos, Libre Asociacion, Solucion de Conflictos, Identidad, Grupos

Informales, Trabajo en Equipo e Informacion.

Este instrumento facilita la obtencion de un perfil de diagndstico sobre el estado
general del clima de la organizacion a través de un promedio de los resultados de
los factores. También, permite determinar el grado de dispersion de las
respuestas, las diversas causas en la variacion de los factores y las soluciones
para mejorar cada factor al utilizar la desviacion estandar y la frecuencia de

aparicion respectivamente.?

12 Instrumento para el diagndstico en clima organizacional — Médnica Garcia Solarte y Alvaro Zapata

Dominguez.
Internet:http://bibliotecadigital.univalle.edu.co:8080/bitstream/10893/2192/1/Clima%200rganizacional%2
0y%20su%20Diagnostico.pdf
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1.5.2. MARCO CONCEPTUAL

15.2.1. Glosario

A.
ACTITUDES:

Enunciados o juicios que evallan objetos, individuos o eventos.

APTITUD:
Capacidad de un individuo para realizar las distintas tareas de un puesto de
trabajo.
C.
COHESION:
Grado en que los miembros de un grupo se sienten atraidos entre si y estan

motivados para permanecer en el grupo.

COMPONENTE AFECTIVO:

Segmento emocional o sentimental de una actitud.

COMPONENTE DEL COMPORTAMIENTO:

Intension de comportarse de cierto modo hacia alguien o algo.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL:
Grado en que un empleado se identifica con una organizacién particular y con sus

metas, y desea seguir siendo miembro de esta.

D.
DESEMPENO DE LA TAREA:
Combinacion de la eficacia y la eficiencia en la realizacion de las principales

labores del puesto de trabajo.
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DISCRIMINACION: Seifalar una diferencia entre cosas; a menudo se hace
referencia a la discriminacion injusta, la cual implica hacer juicios acerca de los

individuos con base en estereotipos con respecto a su grupo demografico.

DIMENSION: La dimensién es un nimero relacionado con las propiedades
métricas o topologicas de un objeto matematico. La dimension de un objeto es una

medida topoldgica del tamafio de sus propiedades de recubrimiento.

E.
EFICACIA:
Grado en el cual una organizacion satisface las necesidades de su clientela o de

sus consumidores.

EFICIENCIA:

Grado en el cual una organizacion puede lograr sus fines a un bajo costo.

ESTADO DE ANIMO:
Sentimiento que suele ser menos intenso que las emociones y que carecen de un

estimulo contextual.

l.
INDIVIDUALISMO:
Atributo de la cultura nacional que describe el grado en que las personas prefieren

actuar como individuos en vez de como miembros de grupo.

INVOLUGRAMIENTO EN EL TRABAJO:
Grado en que un individuo se identifica con su puesto de trabajo, participa
activamente en él y considera su desempefio como algo importante que lo

beneficia.
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M.
MOTIVACION:
Proceso que determina la intensidad, direccion y persistencia del esfuerzo de un

individuo hacia el logro de una meta.

P.
PERCEPCION:
Proceso mediante el cual los individuos organizan e interpretan las impresiones de
sus sentidos con la finalidad de dar significado a su entorno.
PERSONALIDAD:

Caracteristicas perdurables que describen el comportamiento de un individuo.

PRODUCTIVIDAD:

Combinacién de la eficiencia y la eficacia de una organizacion.

PSICOLOGIA:
Ciencia que busca medir, explicar y, en ocasiones, cambiar el comportamiento de

los seres humanos y de otras especies.

R.
ROTACION DE PUESTOS:

Cambio periddico que hace un individuo de una tarea a otra.

S.
SATISFACCION LABORAL:
Sentimiento positivo respecto del puesto de trabajo propio, que resulta de una

evaluacioén de las caracteristicas de este.
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1.5.3. MARCO CONTEXTUAL
1.5.3.1. Empresa:

El Corral inici6 operaciones en 1983, con la inauguraciéon de su primer
restaurante de comida casual de autoservicio en Bogota. El estilo original de su
decoracion, que combina elementos pop y retro, naci6 en ese local y sigue

siendo reconocido y apreciado por clientes de todas las edades.

El lema La Receta Original se convierte en el hito y futuro de la marca.

Desde la inauguracién del primer restaurante, su compromiso ha sido el de
satisfacer los gustos, expectativas y necesidades con una excelente calidad. Por
esta razon, utilizan materias primas seleccionadas para la preparacion de los
alimentos; ademas, en forma permanente, investigan y renuevan los

procedimientos y técnicas empleadas.

1.5.3.1.1. PRESENCIA NACIONAL E INTERNACIONAL
HAMBURGUESAS EL CORRAL

La cadena se encuentra en continuo desarrollo desde su fundacion. Hoy cuenta
con 212 restaurantes en 42 ciudades y municipios de todo el pais. En el 2013
inauguro su primer restaurante 24 horas. Y ahora en el 2017 cumplié 37 afios de
existencia.
En estos 35 afios han querido llevar La Receta Original a mas lugares en el
mundo encontrandose, asi como modelo de franquicia en Estados Unidos,

Panama, Ecuador y Chile.

1.5.3.1.2. Visién:
Ser el lugar favorito de nuestros invitados.

Porgue es gestionado por gente talentosa.
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Por nuestro estandar de calidad y sabor.

Por nuestro aporte al desarrollo sostenible.

Por el amplio cubrimiento del mercado.

Por nuestras marcas lideres.

Con nuestra estrategia, duplicaremos al afio 2020 nuestras ventas

“alcanzando una rentabilidad” minima del 16%

1.5.3.1.3. Mision:
Ser los mejores anfitriones de cadenas de restaurante lideres, que
ofrecen la mejor experiencia integral para el consumidor gracias al talento
de nuestra gente, la alta calidad de los productos, el servicio
extraordinario, nuestro compromiso con la sostenibilidad y la adecuada
relacion precio/ valor, en un ambiente acogedor y divertido, donde cada

invitado se sienta Unico y satisfecho.
1.5.3.1.4. Estructura organizacional
La estructura organizacional de hamburguesas el corral zona norte esta

compuesta por:

Nivel administrativo: coordinador de zona, administrador y lider de turno (auxiliar

administrativo)

Nivel operativo: plancha, preparador, cajero y turnaste
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Figura: 4. Estructura organizacional Hamburguesas el corral zona norte

Coordinador de zona

Richard Orozco

Brisas B/tura

Chipichape | Chipichape I Aroyohondo Esso Yumbo Exito la Flora Unicentro Palmira

Oscar Claudia Karoll Elkin Montero Liliana Maria

Fernando

Lider de turno 10 Operarios

Lider de turno 7 operarios
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2. ESTADO ACTUAL DE LA CALIDAD DE VIDA LABORAL DE LOS
TRABAJADORES DE HAMBURGUESAS EL CORRAL.

2.1.1. Definicién de la herramienta

A continuacion, se definira la herramienta que se utilizara para el diagnostico
de la calidad de vida laboral de la cadena de restaurante hamburguesas el
corral Cali, zona norte.

Se recurrira a la encuesta elaborada por el profesor Alvarez (1993) y
modificada por los profesores Garcia y Zapata (2008), se escoge esta
herramienta debido a que es una herramienta flexible y permite que se le
hagan modificaciones en factores permitiendo asi, que se acople a las
necesidades de la organizacion, también los colaboradores podran dar parte

planteando posibles soluciones para mejorar la calidad de vida laboral.

Esta herramienta estd compuesta de tres dimensiones la primera, es una
calificacién cuantitativa que se calificara en una escala de cero a diez (0 a
10) siendo asi la calificacion mas alta la ideal.

En la segunda dimension se plantea cuales son las causas que pueden
afectar a este factor y también nos permite reflejar causas que no estén

dentro de las opciones ya relacionadas.

Y por ultimo los colaboradores podran plantear posibles soluciones de
acuerdo con la experiencia adquirida dentro de la organizacion segldn su
percepcion estas pueden ser implementadas por la organizacién con el fin de
generar una calidad de vida laboral ideal para el colaborador teniendo asi un

efecto reciproco.
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2.1.2. Poblacién encuestada

Esta encuesta se realiza en la empresa hamburguesas el corral en la ciudad
de Cali (Zona norte) que esta compuesta por 7 restaurantes en los cuales
hay 10 administradores 6 lideres de turno (auxiliares administrativos) y 40
operarios teniendo asi un total de 56 trabajadores. Se toma una muestra de
30 trabajadores que estan conformados asi: 6 administradores 4 lideres de

turno y 20 operarios.

Cuadro: 2 Poblacién Objetivo de la Investigacion

Administrativo 6 20%
Aux. administrativo 4 13%
Operativo 20 67%

Fuente: Elaboracién propia

Cuadro: 3 Distribucién por nivel educativo

NIVEL ADMINISTRACION AUX. OPERATIVO %
EDUCATIVO ADMINISTRATIVO

Primaria 0%
Secundaria 17 57%
Técnico 4 2 20%
Tecnologo 4 1 17%
Profesional 2 6%

Fuente: Elaboracion propia
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2.1.3. Analisis y resultado

A continuacion, se realizara la descripcion y representacion grafica de la encuesta,
haciendo un analisis de los valores cualitativos, posteriormente se efectuara un
analisis detallado de cada una de las dimensiones.

CUADRO: 4 Valoracion de la Calidad de Vida Laboral de acuerdo a la
calificacion obtenida

ESCALA DE CALIFICACION CUALITATIVA

CALIFICACION | RangoMin. | Rango Max.

Fuente: Elaboracién propia

Para este estudio se escogié cuatro rangos de calificacion, excelente y bueno
que refleja el grado de fortaleza que tiene la organizacion siendo asi el estado
ideal. La calificacidon regular se sitia en un nivel intermedio lo cual quiere decir
qgue se debe trabajar en esta dimension para lograr tener un estado ideal y la
calificacion deficiente reflejan los puntos a mejorar que tiene la organizacion.

2.1.3.1. Diagnostico general de la organizacion Hamburguesas el
corral.

En el actual estudio de calidad de vida laboral se evaluaron 27 dimensiones de las
cuales se obtuvo un promedio del valor cuantitativo lo cual ayudo a obtener un
promedio general que permite analizar detalladamente cuales son los factores en
riesgo de la organizacion.
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CUADRO: 5 Perfil general de la calidad de vida laboral de hamburguesas el

corral
PERFIL GENERAL DE CALIDAD DE VIDA LABORAL
DESVIACION
No. FACTOR PROMEDIO | MODA ESTANDAR

Estructura Organizacional | 86 | 10 | 17

| 6 [Cooperacion | 80 | 10 | 18 |

8 [Relaciones Interpersonales
Induccién y Capacitacion

15 | Evaluacion del Desempefio
16 | Autoevaluaciéon

Procesos y Procedimientos
Solucién de Conflictos

Trabajo en Equipo |90 | 10 | 14 |

PROMEDIO

Fuente: Elaboracion propia
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Como resultado del andlisis de las dimensiones, el cuadro anterior nos proyecta
un promedio general de 8,2 lo cual nos muestra que la calidad de vida laboral de
hamburguesas el corral es buena, tiene variables como fortalezas, pero son mas
las variables en las que hay que reforzar para poder alcanzar una calidad de vida
laboral optima y deseable para sus colaboradores.

Promedio en escala de valor que va de 0 a 10 siendo cero, calidad de vida laboral
nula y diez, calidad de vida laboral éptima.

Figura: 5. Escala de Valor

Promedio 8, 2

NULA OPTIMA

En el cuadro anterior del perfil general de calidad de vida laboral encontramos que
las dimensiones mision, plan estratégico de desarrollo, ética, normas, libre
asociacion, identidad, grupos informales e informacion fueron las variables
que alcanzaron un rango entre 9,1 y 10 lo cual indica que de 27 dimensiones
evaluadas solo 8 llenan las expectativas de los colaboradores de hamburguesas el
corral.

Las dimensiones que obtuvieron mayor calificacion fueron mision con una
calificacion cuantitativa de 9,7 que equivale a excelente en la calificacion
cualitativa esto nos indica que los colaboradores de hamburguesas el corral
conoce el objetivo general de la organizacion y estan comprometidos con ello. La
otra dimensién que alcanzo una calificacion alta en este andlisis fue la libre
asociacion con una calificacion cuantitativa de 9,7, lo cual nos indica que la
organizaciéon hamburguesa el corral no limita la facultad de unirse y formar grupos
informales dentro de ella.

Por otro lado, se observa que la dimensidn peor calificada es la de balance vida-
trabajo ubicandose asi en una escala deficiente con un promedio de 5,3 y una
calificacion cualitativa de deficiente, esto nos indica que los colaboradores se
sienten insatisfechos debido a que no encuentran el equilibrio adecuado entre el
trabajo y la vida diaria.
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También se puede observar otras dos dimensiones que obtuvieron una calificacion
baja en este analisis las cuales son el Reconocimiento y Motivacion ubicandose
en la escala de regular y un rango cuantitativo entre 6,0 y 7,9 lo anterior nos indica
que los colaboradores de hamburguesas el corral siente que la organizacién no
estimula ambientes laborales que promuevan un crecimiento y un desarrollo

integral.

Cuadro: 6 Perfil general de la calidad de vida laboral de hamburguesas el

corral.

FACTOR

PROMEDIO

CUALITATIVA

29,6%
Estructura organizacional 8,6 Bueno
Cooperacion 8,0 Bueno
Relaciones 8,3 Bueno
Interpersonales
Induccidn y capacitacion 8,1 Bueno 33%
Evaluacion del 8,1 Bueno 0
desempefio
Autoevaluacion 8,0 Bueno
Procesos y 8,2 Bueno
procedimientos
Solucién de conflictos 8,2 Bueno
Trabajo en equipo 8,0 Bueno

33%
3.7%
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PROMEDIO 8,2 BUENO

Fuente: Elaboracion propia

En el anterior cuadro podemos observar el porcentaje de las calificaciones de
cada una de las dimensiones, en ello se denota de que 8 de las 27 dimensiones
obtuvo una calificacibn de Excelente teniendo asi un porcentaje de 29,6% ,
también contamos con 9 dimensiones calificadas como Buenas y con un
porcentaje de 33% con el mismo porcentaje encontramos 9 dimensiones las
cuales fueron calificadas como Regular y por uGltimo se encuentra una dimensién
la cual tuvo una baja calificacion con un porcentaje de 3,7% situandose a si como
Deficiente.

Esta informacion sirve para que la organizacion pueda tomar medidas al respecto
y a si generar mejoras que busquen que la calidad de vida laboral de
hamburguesas el corral sea optima lo cual beneficia no solo a los colaboradores
sino también a la organizacién misma.

Figura: 7 Promedio de las dimensiones

PROMEDIO DE LAS DIMENSIONES
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Fuente: Elaboracion propia

En la gréfica anterior se puede observar los promedios de cada una de las
dimensiones y el promedio general de las dimensiones que es de 8,2.
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3. CAUSAS Y VARIABLES QUE AFECTAN LA CALIDAD DE VIDA LABORAL

A continuacién, se realizara un andlisis de cada una de las dimensiones
encuestada, para conocer las causas que afectan positiva 0 negativamente la
calidad de vida laboral; para esto se procede a ordenar de acuerdo con los
resultados de mayor a menor calificacion correspondiente al promedio, luego se
especificara de que se trata cada dimension cudl seria su estado ideal y por altimo
el resultado detallado de la encuesta.

3.2.1. Dimensién Normas

Las normas se refieren a las reglas que se conocen son aceptadas, aplicadas y
que guian la conducta de los colaboradores. Procediendo se presentardn los
resultados obtenido de la encuesta.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,9 10,0 0,3

Con relacion a la escala cuantitativa y cualitativa normas fue la dimensién que
obtuvo mayor calificacién con un promedio de 9,9 ubicandose en el rango de 9,1-
10 lo cual es evaluada como excelente con una moda de 10 y una dimension
estandar de 0,3 que es un valor cercano a cero esto quiere decir que las opiniones
de los colaboradores son similares.

Supuesto: si los colaboradores interiorizan las normas se generara un patron
aceptable en el comportamiento de ellos en la organizacion.

A continuacion, se presentara el comportamiento de la dimension analizada segun
los resultados obtenidos.
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CUADRO 7: Andlisis dimensién Normas

20. NORMAS
CALIFICACION CALIFICACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA FRECUENCIA |PORCENTAJE

No Responde 0 0,0
TOTALES 30 100,0
Fuente: Elaboracion propia

Figura 7: Andlisis porcentual de la dimensién normas

NORMAS

Bueno
10%

s

Deficiente
0%

Excelente
90%

Regular
0%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracién propia

De 100% fue la sumatoria de los rangos excelente y bueno, lo cual significa que
los colaborares consideran de que la dimensién normas es una fortaleza para la
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organizacion ya que no obtuvo ningun porcentaje negativo por parte de los
encuestados.

Seguidamente se presentara el cuadro y el grafico que corresponden a las causas
sefaladas.

Cuadro 8: Causas de la dimensidon Normas

20. CAUSAS %
a. |Las normas establecidas en la organizacion son demasiado rigurosas y obtaculizan, en ciertos
sentidos, el buen desempefiode sus colaboradores en sus puestos de trabajo 0,0
b. |Los reglamentos de la organizacién no estan bien difundidos entre sus 0.0
colaboradores ’
c. |Las normas y reglamentos cambian en la organizacion de manera regular, sin previo aviso, v la informacion
acerca de los cambios realizados se demora en difundirse en todos los niveles de la organizacion 3,3
d. |MNo existen mecanismos claros que se encarguen de verificar y hacer cumplir las 31
normas en la organizacion ’
e. |Otras causas ;Cuales?
33
No. de Personas No. de Personas que
30 . 0 TOTAL 10,0
Encuestadas MNo Respondieron

Fuente: Elaboracion propia

Figura 8: Causas de la Dimension Normas

[N

0,9
0,8
0,7
0,6
0,5
0,4
0,3
0,2

0,1

NORMAS

b. c. d.
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Fuente: Elaboracion propia

En la grafica anterior se observa las causas que debe mejorar la organizacién en
cuanto a las normas, se puede notar que hubo 3 causas en las que hay que
trabajar. Las cuales son las causas c,d y e.

La organizacion debe realizar ciertos ajustes en cuanto a crear mecanismos claros
gue se encarguen en verificar y hacer cumplir las normas, debido a que solo asi se
puede constatar que todos los colabores estén encaminados con un solo fin.

Cuadro 9: Solucion propuesta dimensién Normas

Normas

Informas mas sobre las normas ya establecidas 1

Fuente: Elaboracion propia

Con relacién a la solucion planteada por los colaboradores es importante que la
empresa socialice cada cambio que se le haga a las normas con los
colaboradores ya que es posible que la induccién no les quede muy clara o que
con el tiempo se les olviden.

3.2.2 Dimensién Misién

La misién es la identidad de la empresa en la cual manifiesta su objetivo y el
propésito de ser, a continuacion, se presenta los resultados de esta dimension
obtenidos en el estudio.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,7 10,0 0,8

De acuerdo con las escala cuantitativa y cualitativa la calificacion que obtuvo esta
dimension es de 9,7 lo cual la ubica en el rango de 9,1-10 que es excelente, con
una moda de 10 y una dimension estandar de 0,8 que es un valor cercano a cero
lo cual nos indica que las opiniones de los colaboradores con respecto a esta
dimensién son similares. Esta dimensién ocupa el segundo lugar lo cual indica que
es una de las fortalezas que tiene hamburguesas el corral.

Supuesto: si los colaboradores conocen y aplican la mision crea una alta
identidad, lo cual hace que trabaje alineado con la organizacion.




A continuacién, se exponen los resultados obtenidos de esta dimension en la
encuesta.

1. MISION

4 CALIFICACION
CALIFICACION CUANTITATIVA CUALITATIVA FRECUENCIA |PORCENTAJE

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0
Cuadro 10: Andlisis dimension misién

Fuente: Elaboracion propia

Figura 9: Andlisis porcentual de la dimensién Mision
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MISION

Bueno

0,
Excelente 10%

87% \

Regular
3%

Deficiente
0%
No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro anterior se puede observar que la sumatoria de los rangos excelente
y bueno genera un total de 97% lo cual significa que este porcentaje de
colaboradores consideran que esta dimension misién es una fortaleza para la
organizacibn hamburguesas el corral, en cuanto al 3% restante de los
colaboradores manifiestan un grado de inconformidad.

De acuerdo con lo anterior se concluye que la organizacion ha tenido cierto éxito
en cuanto a la divulgacion de esta dimension la cual ha sido clara para el 97% de
sus colaboradores.

Seguidamente se presentara el cuadro y el grafico que corresponden a las causas
sefaladas para los colaboradores que consideran que la dimensiéon misién no esta
en un estado 6ptimo.

Cuadro 11: Causas de la dimensién Mision
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1. CAUSAS f|%

a. |Lainformacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara o | 0o
b. |No me interesa conocerlos, ni identificar como aporto a ellos o | 0o
¢. |Considero que desde mi cargo no aporto a ninguno de los ejes esenciales o | 00
d. |No sé como medir mi contribucion a la mision y sus ejes esenciales 4 | 133

i Cudles?
e. |Otras causas ;Cuales? 0 | 00
No. de Personas 30 No. de Fersun.as que TOTAL 4 133
Encuestadas No Respondieron

Figura 10: Causas de la dimension Mision

3,5

2,5

15

0,5

MISION

Fuente: Elaboracion propia

Fuente: Elaboracion Propia

El cuadro anterior muestra que el 13,3% de los colaboradores encuestados
consideran que esta dimension es regular debido a que falta que la organizacién
tengas métodos de medicidbn del grado de contribucién individual de los

colaboradores.
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Lo anterior es importante porque asi los colaboradores pueden enfocar todo su
potencial laboral para alcanzar los ideales de la organizacion.

En esta dimensidén no se plantea otra causa que este posiblemente afectando la
calidad de vida laboral de los colaboradores de hamburguesas del corral.

A continuacién, se expondran las posibles soluciones planteadas por los
colaboradores para que esta dimension alcance su estado 6ptimo.

Cuadro 12: Soluciones Propuestas Dimension Mision

MISION

La empresa deberia explicar cobmo se mide la contribucion | 1
individual

Crear un método cuyo objetivo sea medir el grado de contribucion | 1
de los ejes principales de la organizacion

Fuente: Elaboracion Propia

En cuanto a las dos propuestas planteadas se denota que los colaboradores
tienen la necesidad de saber cual es su grado de contribucion a la mision y a sus
ejes principales.

3.2.3. Dimension Libre Asociacién

La libre asociacion es el derecho que tienen los colaboradores a asociarse o crear
grupos informales que le permitan promover y ejercer de manera colectiva
intereses comunes.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,7 10,0 1,2

Con relacién a la escala cuantitativa y cualitativa la calificacion que obtuvo esta
dimensién es también de 9,7 lo cual la ubica en el rango de 9,1-10 que es
excelente, con una moda y una 10 y una desviacion estandar de 1,2 lo cual nos
indica que es un valor que se aleja de cero y esto significa que las opiniones de
los colaboradores de hamburguesas el corral es diferentes.

Sin embargo, el hecho de que tenga un rango alto de 9,7 es porque las opiniones
con respecto a esta dimension son buenas.

Supuestos: cuando en una organizacion los colaboradores se sienten libres de
expresarse o incorporarse a grupos de su de su eleccién esto genera que sus
miembros puedan incorporarse mejor a ella.
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Los resultados obtenidos de esta dimensidén segln esta encuesta seran
presentados a continuacion.

Cuadro 13: Anélisis de dimensioén Libre asociacion.

22. LIBRE ASOCIACION

CALIFICACION CALIFICACION

CUANTITATIVA CUALITATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0
Fuente: Elaboracion propia

Figura 11: Analisis porcentual de la dimension libre asociacion.

LIBRE ASOCIACION

Bueno
0%

Excelente
93%

N

egular
4%

Deficiente
3%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracién propia

El 94% que es el rango de excelente lo cual indica que para la gran mayoria de los
colaboradores esta es una dimension que posee una gran fortaleza para la
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organizacion sin embargo el 4% considera que es regular y el 3% que es
deficiente.

Con respecto a lo anterior se puede concluir que la organizacion no ha
obstaculizado el derecho a la conformacion de grupos que tienen los
colaboradores.

A pesar de que la mayoria de los colaboradores consideran esta dimensién como
excelentes hay variables que les impiden llegar al 100% a continuacion se
presentaran cuales son.

Cuadro 14: Causas de ladimension Libre asociacion.

22. CAUSAS fl %

a. |Se desconocen los derechos relacionados con libre asociacion s | 67
b. |La organizacién impide la libre asociacion o | oo
c. |N o me interesan asociarme a otros grupos formales o | 0o

j Ales?
d. |Otras cuasas jCuales? 0 | 00
No. de Personas 30 No. de Persnn.as que 0 TOTAL 2 | 67
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 12: Causas de la dimensién libre asociacion

LIBRE ASOCIACION

1,8
1,6
1,4
1,2

0,8
0,6
0,4
0,2
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Fuente: Elaboracion propia

El 6,7% de los encuestados indicaron que desconocen los derechos relacionados
con la libre asociacion, este fue el motivo por el cual esta dimensién no alcanzo el
estado optimo.

En esta dimension los colaboradores no manifestaron una solucion sugerida para
la mejora de esta.

3.2.4 Dimensién Grupos Informales.

Los grupos informales surgen en respuesta con la necesidad de generar algun tipo
de contacto social dentro de la organizacion estos grupos no tienen una estructura
formal y se aceden a ellos por voluntad propia.

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos de esta dimension.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,5 10,0 1,1

Esta dimension obtuvo un promedio de 9,5 y segun la escala cualitativa y
cuantitativa ocupa el cuarto lugar dentro de un rango excelente la moda tiene un
valor de 10 y la desviacion estandar de 1,1 la cual se aleja de cero y nos indica
gue las opiniones de los colaboradores son variadas.

Supuestos: En cuanto haya la posibilidad de un desarrollo liboremente en los
espacios no laborales que permita integrar a las personas mejora la calidad de
vida de los colaboradores.

A continuacioén, se presentara los resultados obtenidos por esta dimension.

Cuadro 15: Anélisis Dimension Grupos Informales

25. GRUPOS INFORMALES

CALIFICACION CALIFICACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA FRECUENCIA [PORCENTAJE

8,0-9,0 Bueno 3 10,0
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No Responde 0 0,0
TOTALES 30 100,0
Fuente: Elaboracion propia

Figura 13: Anédlisis porcentual de la dimension Grupos Informales

GRUPOS INFORMALES

Bueno

10%
/—

Regular

10%
/_

Excelente
80%

Deficiente
0%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia.

Con relacién al analisis anterior la dimension grupos informales esta percibida
como excelente debido a que la sumatoria de estos dos rangos 9,1-10 y 8,0-9,0
quedando asi un restante de 10% que considera que esta dimension tiene
falencias y es calificada como regular y que no ayuda a mejorar la calidad de vida
laboral en esta organizacion.

A continuacion, muestran las causas por la cual un porcentaje de colaboradores
no consideran que esta dimension sea 6ptima.

Cuadro 16: Causas de la dimension Grupos Informales.



25. CAUSAS f |l %
a. |Creo que las relaciones personales no afectan las relaciones laborales ) 6.7
b. |Creo que las actividades informales no me aportan a mi desarrollo personal 0 0.0
¢. |Considero que los grupos informales generan conflictos que afectan el ambiente 1 33
laboral ’
d. |La arganizacion no brinda los espacios necesarios para el desarrollo de este tipo de 2 | 100
actividades ’
i Cuales?
e. |Otras causas ;Culles? 0 0.0
MNo. de Personas 30 No. de Persnn.a\s que 0 TOTAL 6 | 200
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 14: Causas de la Dimension Grupos Informales

GRUPOS INFORMALES

2,5

1,5

0,5

Fuente: Elaboracion propia.

Esta dimension presenta una serie de causas las cuales los colaboradores
encuestados muestran su insatisfaccion.

Donde la mayoria considera que la organizacién hamburguesa el corral no brindan
el espacio necesario para el desarrollo de este tipo de actividades le sigue con un
porcentaje de 6,7% que equivale a dos colaboradores el hecho de que crean que
las relaciones personales no afectan las relaciones laborales, y por ultimo con el
3,3% equivalente a 1 colaborador considera que los grupos informales generan
conflictos que afectan el ambiente laboral.
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Se considera que es muy importante que la empresa genere un entorno extra
laboral en los cuales los colaboradores puedan integrarse con mas facilidad.

A continuacion, se genera un cuadro que corresponde a la solucion planteada por
los colaboradores.

Cuadro 17: Soluciones propuestas Dimensién Grupos Informales

Grupos Informales
No mezclar lo laboral con lo personal 1
Fuente: Elaboracion propia

Con relacion a la solucién planteada se puede discernir que para que los grupos
informales sean efectivos se debe separar lo laboral con lo personal ya que si no
hay un equilibrio entre ellas esta dimension no seria efectiva.

3.2.5. Dimensidn Etica

Se entiende como ética, que es un conjunto de normas el cual se adquiere como
un compromiso asi mismo para respetar las reglas del juego entre los actores y los
valores que se van a presidir.

A continuacién, se presentan los datos obtenidos de la encuesta segun esta
dimension.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
95 10,0 1,1

Esta dimensién ocupa el quinto puesto con un promedio de 9,5 y una evaluacion
cuantitativa y cualitativa que arroja en una categoria de excelente segun el rango
de 9,1-10, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,1 la cual se aleja
de cero lo cual nos indica que las opiniones que tienen los colaboradores son
variadas.

Supuesto: si en la organizacion existe un lineamiento ético el cual sea
adoptado por los colaboradores de una manera exitosa se podria decir que la
calidad de vida laboral llegara a ser dptima

A continuacion, se presentard el comportamiento de esta dimension segun los
colaboradores encuestados.

Cuadro 18: Analisis Dimensién Etica
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19. ETICA

CALIFICACION CALIFICACION
CUANTITATIVA CUALITATIVA FRECUENCIA | PORCENTAJE

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0
Fuente: Elaboracion propia

Figura 15: Analisis Porcentual de las Dimensiones

ETICA

Bueno
7%

/ Regular

13%

Excelente
80%

Deficiente
0%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia.

En esta dimensién se puede observar que la sumatoria de los rangos bueno y
excelente da como resultado que el 87% de los colaboradores encuestados
concuerdan que esta dimensidn es excelente sin embargo el 13% de los
colaboradores consideran que esta es aceptable al parecer no conocen los valores
con los cuales se rige la organizacion hamburguesa el corral.
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A continuacion, se presenta cuales son las causas que manifiestan los
colaboradores encuestados que hacen que esta dimension no sea Optima por
completo.

Cuadro 19: Causas de la Dimension Etica.

19. CAUSAS f | %
a. |Lo conozco pero no se como se aplican al desarrollo de mi trabajo 1 93
b. |Solo conozco algunos 4 12.3
c. |MNo se ha difundido ampliamente 0 0.0
d. |No conozco el codigo de ética 0 0.0

e. |No me interesa conocerlo
0 0,0

j 3 7
f. |Otras causas ;Cuales? 1 3.3
No. de Perscnas 30 No. de Persun_as que 0 TOTAL 6 20,0
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion propia

Figura 16: Causas de la Dimension Etica

ETICA
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0 — — —
a b c d. e f

Fuente: Elaboracion propia

Segun el cuadro anterior se observa que el 13,3% de los colaboradores
equivalentes a 4 personas consideran que solo conocen algunos lineamientos
eticos y el 3,3% equivalentes a una persona considera que los conoce, pero no
sabe como aplicarlos para el desarrollo de su trabajo por ultimo con el mismo
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porcentaje de 3,3% una persona manifiesta que son otras causas las que impiden
gue esta dimensioén alcance un estado 6ptimo.

Cuadro 20: Otras causas dimension Etica

Otras Causas Dimension Etica

1

Fuente: Elaboracion propia

3.2.6. Dimensioén Informacién

Se conoce como informacién todo aquello que sirva para difundir un mensaje o
una circunstancia dentro de la organizacion.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,5 10,0 1,3

El rango de esta dimension es de 9,5 ubicandose asi en el puesto sexto con una
escala cuantitativa y cualitativa de excelente equivalente en el rango de 9,1-10,
con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,3 un valor que se aleja de
cero, lo cual significa que las opiniones con respecto a esta dimensién son
variadas.

Supuesto: si los medios de informacion utilizados por la empresa para transmitir
cambios o actividades laborales son adecuados ayudara a que los colaboradores
estén a gusto y esto mejorara la calidad de vida laboral.

A continuacion, se presentara los resultados obtenidos por esta dimension en los
siguientes cuadros Y figuras.

Cuadro 21: Analisis Dimensién Informacion

27. INFORMACION

CALIFICACION CALIFICACION FRECUENCIA |PORCENTAJE
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CUANTITATIVA CUALITATIVA

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 17: Analisis porcentual de la dimension Informacion.

Bueno

INFORMACION 10%

Regular
7%

/;eficiente

3%

Excelente
80%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia.
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Segun la grafica anterior el 90% (Rango excelente-bueno) de los colaboradores
consideran que la dimension informacién es una de las fortalezas que tiene esta
organizacién que tiene una comunicacion asertiva. Por otra parte, el 7% de los
encuestados consideran que no es efectiva y el 3% de los encuestados
manifiestan que al corral le hacen falta implementar herramientas para que esta

dimension sea 6ptima.

A continuacion, se presentara las causas que afectan directamente esta
dimension impidiéndole asi que sea ideal.

Cuadro 22: Causas de la dimensién Informacién

Encuestadas

No Respondieron

27. CAUSAS %

a. |Los medios de comunicacion, por donde viaja la informacion (internet, telefonos, 0.0
correo, casillero y/o correspondencia), no son los adecuados ’

b. |Los canales de informacion utilizados actualmente, permiten la fuga de informacion 13

c. |El uso de las carteleras no es el adecuado (su ubicacion, su actualizacion, su 6.7
lectura, etc.) ’

d. |Lainformacidn no es suministrada de manera entendible a todos los niveles de |a 13
organizacion ’

e. |La distancia geodgrafica de las sedes dificulta el flujo adecuado y oportuno de la 13
informacion ’

f. |Otras causas ;Cuales? 13

No. de Personas 30 No. de Personas que 0 TOTAL 20,0

Fuente: Elaboracion propia.

Figura 18: Causas de la Dimension Informacion
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INFORMACION

2
1,8
1,6
1,4
1,2

1
0,8
0,6
0,4
0,2
0 —
a. b. C. d. e. f.

Fuente: Elaboracion propia.

Se puede observar que la causa mas sobresaliente que se registra con el 6,3% es
gue no son adecuados la ubicacion y el uso de carteleras el otro 3,3 % manifiesta
qgue el problema es que los canales de informacién que se utilizan actualmente
permiten la fuga de informacién, otro porcentaje de 3,3% equivalentes a un
encuestado manifiesta que la informacion no es suministrada de una manera
entendible para todos, otro 3,3% que la distancia geograficas de las sedes
dificultan su flujo adecuado y oportuno de la informacién y por ultimo una
colaborador encuestados manifiesta otras causas que impiden que esta dimensién
sea optima.

El hecho de que los colaboradores manifiesten falencias en esta dimension es
muy preocupante debido a que este es un eje principal y el buen manejo de esta
ayuda a que esta no tenga ningun tipo de distorsion que afecte la calidad de vida
laboral de los colaboradores de hamburguesas el corral.

Cuadro 23: Otras causas solucion planteada

INFORMACION

Centralizar la informacién debido a que actualmente esta es
proporcionada dependiendo del jefe inmediato.

3.2.7. Dimensioén Identidad
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Se define como el sentido de pertenencia que tienen los colaboradores con la
organizaciéon, la introspeccion de valores, normas y alineamientos con los
objetivos. A continuacion, se presenta los resultados obtenidos por esta
dimension.

PROMEDI | MOD DESVIACION
@) A ESTANDAR

9,3 10,0 1,4

De acuerdo con la escala cualitativa y cuantitativa esta dimension esta en el rango
de 9,1-10 que la ubica como excelente con un promedio de 9,3 una moda de 10y
una desviacion estdndar de 1,4 que se aleja de cero lo cual nos hace pensar que
las opiniones de los colaboradores son variadas.

Es importante para la empresa que sus colaboradores tengan un grado de
identidad alto. Debido a que estos reflejan la imagen externa de la empresa.

Supuesto: El hecho de que los colaboradores tengan un alto grado de identidad
es muy favorable debido a que esto nos demuestra que estdn comprometidos
con la organizacion.

El comportamiento de esta dimension se observard a continuacion, en las
siguientes gréficas.

Cuadro 24: Anélisis Dimensién Identidad

24. IDENTIDAD

CALIFICACION

CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA{PORCENTAJE

No Responde 0 0.0

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 19: Andlisis porcentual de la dimensién Identidad

IDENTIDAD &ucno

10% Regular

/ 10%
Excelente /

77%

Deficiente
3%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia

En la presente dimension se hace la sumatoria de los dos rangos 9,1-10 y 8,0-9,0
lo cual arroja un promedio de 87% siendo asi esta dimension evaluada en la
escala cualitativa como excelente, se puede notar también que el 10% de los
colaboradores encuestados consideran que esta dimensién es regular, por ultimo,
el 3% de los encuestados manifiestan que esta dimension es deficiente.

A pesar de que esta dimensidén obtuvo una calificacién alta se puede notar que
tiene algunas falencias que no le permite alcanzar un estado ideal

A continuacion, se detallara las causas por las cual esta dimensién no es Optima
segun algunos de los encuestados.

Cuadro 25: Causas de la dimension Identidad
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24. CAUSAS fl|%
a. |MNo estoy alineado con la vision, mision y objetivos o | 0o
b. |Mo comparto las normas y valores que rigen el comportamiento de las personas o | oo
dentro de la organizacién ’
c. |Considero que la organizacion no se preocupa por mejorar el sentido de pertenencia 6 200
de sus colaboradores ’
d. |Considero que la organizacién no se preocupa por mejorar la imagen 1 13
e. |Considero que la imagen externa que se tiene de la organizacion no ayuda a generar
. : 0 |00
identidad en los colaboradores ’
No. de Perscnas 30 No. de F'ersun.as que 0 TOTAL 7 | 233
Encuestadas MNo Respondiercn

Figura 20: Causas de la dimensién Identidad
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IDENTIDAD

Fuente: Elaboracion propia.

Dentro de las causas que identifican los empleados la mas relevante es la causa
(c) que obtuvo un 20% en la cual consideran que la organizacion hamburguesa el
corral no se preocupa por mejorar el sentido de pertenencia de sus colaboradores,
otra causa que se manifiesta el 3,3% equivalente a una persona es que el corral
Nno se preocupa por mejorar la imagen.

En esta dimensién los colaboradores no manifestaron soluciones sugeridas.

3.2.8. Dimension Plan Estratégico De Desarrollo.

El plan estratégico de desarrollo contiene el direccionamiento estratégico de la
empresa la cual orienta las acciones de los colaboradores y permite orientar sus
acciones siempre a la mejora del servicio.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,3 10,0 1,3

Esta dimension obtuvo un promedio de 9,3 y de acuerdo con la escala cuantitativa
y cualitativa se ubica en el rango de excelente 9,1-10 con una moda de 10 y una
desviacion estandar que se aleja a cero lo cual hace pensar que las opiniones de
los colaboradores son variadas.

Supuesto: cuando los colaboradores tienen claro e interiorizan los lineamientos del
plan estratégico de desarrollo como son la mision, la vision, y los objetivos esto
permite que se pueda alcanzar el éxito y el futuro deseado para la organizacion.




A continuacioén, se presentara los resultados obtenidos de esta dimensidn.

Cuadro 25: Analisis Dimensién Plan Estratégico

2. PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0 0,0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia.

Figura 21: Andlisis porcentual de la dimension Plan Estratégico de
Desarrollo

PLAN ESTRATEGICO

Bueno
10% Regular
17%

Excelente —

73%
Deficiente
0%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia.
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El 83% que es la sumatoria de los rangos excelente y bueno manifiesta que los
colaboradores consideran que el plan estratégico de la organizacion
hamburguesas el corral es una de sus fortalezas sin embargo el 17% de los
encuestados consideran que tiene sus falencias y la califican como regular.

Como se puede observar 25 colaboradores de los 30 encuestados consideran que
conocen y estan conformes con el lineamiento estratégico de la organizacion.

A continuacion, se presenta las causas que segun los encuestados no permiten
que la dimension sea ideal.

Cuadro 26: Causas de dimension Plan Estratégico de Desarrollo.

2. CAUSAS f|%
a. [Munca, ni adn en el periodo de induccién, me han informado al respecto 5 6.7
b. |La informacion sobre estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara > 67
c. [Mo conozco el plan estratégico 0 0.0
d. |Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos, que no se Nos comunican > 67
e. |Me han informado al respecto pero, la verdad, no he prestado la atencion suficiente 5 67
f. [Mo me interesa conocerlos 0 0.0
. i Ales?
g. |Otras causas jCuales 0 0.0
MNo. de Personas 30 No. de Persnn_as que 0 TOTAL 8 26.7
Encuestadas MNo Respondieron

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 22: Causas de la Dimension Plan Estratégico de Desarrollo

PLAN ESTRATEGICO

2
1,8
1,6
1,4
1,2

1
0,8
0,6
0,4
0,2

a. b. c. d. e. f.

Fuente: Elaboracion propia

Aunque para el 83% de los colaboradores el plan estratégico de la organizacion es
excelente existen 4 causa propuestas que definen por qué esta dimension no
alcanza es estado ideal. Una de las causas que se manifiesta por 2 colaboradores
equivalentes al 6,3% es que nunca se les ha informado ni en los periodos de
prueba sobre el plan estratégico, el otro 6,3% indica que la informacion sobre
estos aspectos no ha sido lo suficientemente clara, otro 6,3% indica que la
organizacién presentan cambios constantes en estos aspectos y que no se
comunican, por ultimo tenemos 2 colaboradores que equivalente también al 6,3%
indicando que se le ha informado al respecto pero que no ha prestado mayor
atencion.

Es importante que la organizacion emplee herramientas efectivas en la
socializacion de esta dimension para que la totalidad de sus colaboradores no solo
accedan, sino que también interioricen la informacion necesaria sobre el plan de
desarrollo que tiene la empresa.

En esta dimensién los colaboradores no plantearon otras causas, y tampoco
soluciones sugeridas.
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3.2.9 Dimension Trabajo En Equipo

Se define como trabajo en equipo la unién de esfuerzos conjunto los cuales
cooperan hasta lograr un fin comun. A continuacion, se presentara los datos
obtenidos de esta dimension.

DESVIACION
TRABAJO EN EQUIPO PROMEDIO | MODA ESTANDAR
9,0 10,0 1,4

Al estudiar esta dimension se puede observar que obtuvo un promedio de 9,0 que
en la escala cuantitativa y cualitativa segun el rango 8,0-9,0 es calificada como
buena, con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,4 alejandose de cero
lo cual quiere decir que las opiniones de los colaboradores son variadas. Esta
dimension tiene una calificacion positiva que hace pensar que en la organizacion
hamburguesas el corral existe el trabajo en equipo, no esta en el rango ideal, pero
si ayuda a que haya una calidad de vida laboral.

Supuesto: cuando en una organizacion se logra implementar equipos efectivos
de trabajo la calidad de vida laboral tiende a ser mejor.

A continuacion, se presentaran por medio de cuadros y graficas los resultados
obtenidos en esta dimension.

Cuadro 27: Analisis Dimension Trabajo En Equipo

26. TRABAJO EN EQUIPO

CALIFICACION

CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA[FRECUENCIA|PORCENTAJE

80-9.0

No Responde 0 0.0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 23: Andlisis porcentual de la dimensién Trabajo En Equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

Bueno
Excelente 13%

64% _—

eficiente
0%

No Responde
0%

Fuente: Elaboracion propia

Con la sumatoria de los rangos excelente y bueno se puede determinar un
porcentaje de 77% de los colaboradores indican que esta dimensién es una
fortaleza para la organizacion, pero sin embargo le hace falta mas coordinacion
para llegar a un estado ideal debido a que el 23% de los colaboradores
manifiestan que esta dimension es regular.

Con lo anterior se puede notar que la organizacion ha impulsado a la
conformacién de trabajo de equipo, pero sin embargo en algunos casos no han
sido efectivos.

A continuacién, se estudiard las causas por las cuales esta dimension no ha
podido llegar a su estado ideal.
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Cuadro 28: Causas de la dimension Trabajo En Equipo

26. CAUSAS fl|%
a. |La organizacién impulsa la conformacion de equipos pero no son efectivos 7 539
b. |La organizacion no impulsa el trabajo en equipo, prefiere el trabajo individual y por 0 00
areas ’
c. |Las Personas de la organizacién no tienen una cultura que permita trabajar en equipo 4 133
i Cuales?
d. |Otras cuasas ¢ Cuales? 0 0.0
No. de Personas No. de Personas que
Encuestadas 30 No Respondiercn 0 TOTAL 11| 387

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 24: Causas De la Dimension Trabajo En Equipo.

TRABAJO EN EQUIPO

Fuente: Elaboracion propia.

El 23,3% de los colaboradores manifiestan que la organizacién impulsa a la
conformacién de equipos, pero no son efectivos por otro lado el 13,3%
equivalentes a 4 personas manifiestan que las personas en hamburguesas el

corral no tiene una cultura que permita trabajar en equipo.
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A lo anterior se puede concluir que la organizacion hamburguesa el corral debe
implementar herramientas efectivas que permitan que los colaboradores puedan
desarrollar una cultura que permita la conformacion de grupos de trabajo efectivos
debido a que esta dimension es muy importante para el desempefio de la
organizacion y la calidad de vida laboral de sus colaboradores.

En esta dimensién no se mencionaron otras causas.

A continuacién, se presentard un cuadro correspondiente a las a las soluciones
sugeridas por los colaboradores

Cuadro 29: Soluciones sugeridas Trabajo en equipo

Trabajo en equipo

General cultura de trabajo en equipo 1

Fuente: Elaboracion Propia

En conclusion, es fundamental que la empresa comience a trabajar en la cultura
organizacional y reforzar el trabajo en equipo.

3.2.10 Dimensién Estructura Organizacional.

La estructura organizacional es el esquema formal donde estan configurados los
roles que cada miembro asume con el fin de cumplir con el mayor rendimiento. A
continuacion, se presentara los resultados obtenidos de esta dimensién en el
presente estudio.

DESVIACION
ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL PROMEDIO | MODA ESTANDAR
8,6 10,0 1,7

Esta dimensién obtuvo un promedio de 8,6 que en la escala cuantitativa y
cualitativa la ubica en el rango 8,0-9,0 con una calificacién de bueno una moda de
10 y una desviacion estandar de 1,7 el cual es un valor que se aleja de 0 lo que
indica que los encuestados tienen opiniones diferentes.

objetivos.

Supuesto: cuando la organizacién posee una estructura organizacional que genere
intereses en las areas y promueva el trabajo interdisciplinario permitira alcanzar los

A continuacion, se presentara los resultados obtenidos de esta dimensién.
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Cuadro 30: Analisis Dimensién Estructura Organizacional

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

CALIFICACION | ¢ AL IFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

CUANTITATIVA

No Responde 0 00
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 25: Analisis Porcentual Dimensién Estructura Organizacional

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Bueno
20%

Excelente

54% Regular

23%

Deficiente

/ 3%
|

No Responde
0%

Fuente: Elaboracién Propia

Segun la figura anterior se puede concluir que esta dimensién es considerada
como buena para los colaboradores de hamburguesas el corral debido a que
obtuvo una calificacion de 74% por otra parte el 23% de los encuestados
consideran que esta dimension es regular es decir que tiene falencias notorias que
no permiten su estado ideal, sin embargo el 3% de los colaboradores consideran
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gue esta dimension es deficiente motivo por el cual se seguira con el estudio para
determinar las causas que estan afectando esta dimension.

Cuadro 31: Causas de la Dimension Estructura Organizacional.

3. CAUSAS f | %
a. |Las funciones de las personas son muy especializadas, lo que dificulta su 4 1323
integracion ’
b. |En general, los intereses de las areas priman sobre la empresa 0 0.0
c. |Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que dificulta la comunicacion hacia arriba y 1 33
hacia abajo ’
d. |No se promueve el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas 3 100
e. |Hay demasiada formalidad {conducto regular, exceso de memos, antesalas, etc.) 0 00
f. |Hay demasiada centralizacién en la toma de decisiones 5 167
; les?
g. |Otras causas ¢ Cuales? 0 0.0
No. de Personas 30 No. de F'ersnn_as que 0 TOTAL 13 | 433
Encuestadas No Respondiercn

Fuente: Elaboracion Propia

Figura 26: Causas De la Dimension Estructura Organizacional.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

5
4,5
4
3,5
2,5
1,5
1
0,5
. C. d. e. f. g.

Fuente: Elaboracion propia

w

N

En la grafica anterior se puede observar que las causa que estan afectando esta
dimensién son variadas perlo la causa que obtuvo mayor porcentaje fue la causa
(f) con una calificacion de 16,7% equivalentes a 5 personas las cuales consideran
que hay demasiada centralizacion en la toma de decision, otra causa es la (a) con
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un porcentaje de 13,3% equivalentes a 4 personas que manifiestan que las
funciones de las personas son muy especializadas lo que dificultad su integracion,
la causa (d) con un porcentaje de 10% equivalentes a 3 personas manifiestan que
no se promueven el trabajo interdisciplinario ni la integracion entre las areas y por
altimo la causa (c) con un porcentaje del 3,3% equivalentes a una persona
manifiesta que hay demasiados niveles jerarquicos lo que dificultad la
comunicacién hacia arriba y hacia abajo.

Esta dimension no tuvo otras causas

A continuacion, se ilustrara el cuadro correspondiente a las soluciones plantadas
por los colaboradores.

Cuadro 32: Soluciones propuestas Dimensién Estructura organizacional

Estructura organizacional
Mayor comunicacion 1
Deberia haber un comité conformado con cargos administrativos y 1
operativos para la toma de decisiones
Ser mas incluyentes con los colaboradores 1

Fuente: Elaboracion propia

Las soluciones propuestas en el cuadro anterior hacen inferir que los
colaboradores sienten que el esquema organizacional necesita escuchar mas las
opiniones de los colaboradores.

3.2.11. Dimensién Relaciones Interpersonales

Se le llama relaciones interpersonales a todo vinculo o contacto que establecen
los seres humanos como seres sociales. A continuacion, veremos qué tan
importante es esta dimension en cuanto a la calidad de vida laboral que tienen los
colaboradores de hamburguesa el corral.

DESVIACION
RELACIONES INTERPERSONALES PROMEDIO| MODA ESTANDAR
8,3 10,0 2.0

Esta dimension obtuvo un promedio d 8,3 y en la escala cuantitativa y cualitativa
es calificada como buena en un rango de 8,0-9,0 con una moda de 10 y una
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desviacion estandar de 2,0 que se aleja de cero lo cual indica que las opiniones
que tienen los colaboradores encuestados en este estudio son variadas

Esta dimension es determinante en la calidad de vida laboral de la organizacién
motivo por el cual se deben tomar medidas al respecto para mejorar su calificacion
y hacerla una de sus fortalezas.

Supuesto: promover las relaciones interpersonales en la organizacion garantiza
una buena calidad de vida laboral para los colaboradores.

El resultado de esta dimensidn se presentara a continuaciéon, en los siguientes
cuadros y figuras.

Cuadro 33: Analisis Dimension Relaciones Interpersonales

8. RELACIONES INTERPERSONALES

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CALIFICACION CUALITATIVA|[FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0 0.0

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion Propia
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Figura 27: Andlisis Porcentual De Dimensién Relaciones Interpersonales
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Fuente: Elaboracion Propia

Con la sumatoria de los rangos excelente y bueno da un porcentaje de 67% es
decir que este porcentaje considera que las relaciones interpersonales que hay en
el corral es buena sin embargo el 23% considera que es regular y el 10% que es
totalmente deficiente, el hecho de que esta dimension haya contado con una
calificacion tan poco favorable demuestra que esta variable necesita de
intervencién por parte de la organizacion crear espacios de integracion que
puedan desarrollar una mejor convivencia.

A continuacién, se identificara las causas que estan creando distorsion en esta
dimension segun los colaboradores.

87



Cuadro 34: Causas de ladimension de Relaciones Interpersonales

8. CAUSAS f | %
a. |En general, las personas no se conocen lo suficiente como para poder integrarse 0 0.0
b. |Falta de respeto v consideracion por las maneras de pensar, sentir y de actuar de los 4 13.3
demas ’
c. |Falta de solidaridad v apoyo enire las personas 4 133
d. |Falta de cordialidad en el trato 1 33
e. |Hay conflictos entre las personas y entre areas, sin solucionar 3 100
f. [Hay barreras entre los estamentos 0 0.0
g- |La arrogancia de algunos dificulta las buenas relaciones 3 10.0
j A 7
h. |Otras causas ¢ Cuales? 1 3.3
No. de Personas Mo. de Perscnas que
Encuestadas 30 Neo Respondieren 0 TOTAL 16 | 53.3

Fuente: Elaboracion propia

Figura 28: Causas de la Dimension Relaciones Interpersonales
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Fuente: Elaboracion propia
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En la grafica anterior se puede identificar las causas que estan generando
inconformidad en los colaboradores con el 13,3% se encuentra la causa (b) en la
cual consideran que hay falta de respeto y consideracion por la manera de pensar,
sentir y actuar de los demas, también con el mismo porcentaje se encuentra la
causa (c) en la cual manifiestan que hay falta de solidaridad y apoyo entre los
demas también manifiestan que la causa (d) con un porcentaje de 3,3 equivalente
a una persona considera que falta cordialidad en el trato, se evidencia también
como otra causa la (e) con un porcentaje de 10% equivalente a 3 personas que
hay conflictos entre personas y areas sin solucionar, con el mismo porcentaje se
encuentra la causa (g) en la cual manifiestan que la arrogancia de algunos
dificultan las buenas relaciones.

Sin embargo, una persona manifiesta que hay otras causas que estan dificultando
las relaciones interpersonales en la organizacion

Otras causas Dimension Relaciones Interpersonales

e Demasiado rotacion del personal

Cuadro 35: Soluciones planteadas Dimension Relaciones Interpersonales

RELACIONES INTERPERSONALES

Crear espacios de integracion

Crear un comité encargado en fortalecer las relaciones interpersonales

P

Ser mas solidarios con los compafieros de trabajo

Mas disposicion de alguno colaboradores para integrarse 1

Fuente: Elaboracion propia

Con lo anterior se puede inferir que esta dimension necesita ser fortalecida debido
a que los colaboradores no se sienten que entre ellos no hay una buena relacién
interpersonal, lo cual afecta la calidad de vida laboral.
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3.2.12. Dimension Procesos y Procedimientos

Los procesos y procedimientos son las secuencias de acciones que encadenadas
transforman un insumo o un recurso en un producto. A continuacién. Se
presentaran los resultados obtenidos por esta dimension.

DESVIACION
PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS PROMEDIO | MODA ESTANDAR
8,2 10,0 2,3

Esta dimensidn obtuvo un promedio de 8,2 y en la escala cuantitativa y cualitativa
se ubica en el rango de 8,0-9,0 con una moda de 10 y una desviacién estandar de
2,3 es un valor que se aleja de cero lo cual quiere decir que las opiniones de los
colaboradores son variadas.

El hecho de que esta dimension sea calificada como buena quiere decir que se
debe trabajar para lograr el estado ideal, debido a que esta dimensién se refiere a
procesos internos que ayudan a agilizar las labores.

Supuesto: cuando se logra una claridad en los procesos las actividades que se
ejecutan se logran con mayor agilidad

Los resultados de esta dimensidon se estudiardn a continuaciéon analizando su
comportamiento.

Cuadro 36: Analisis Dimensién de Procesos y Procedimientos

21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

CALIFICACION
CUANTITATIVA

80-9,0

CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS
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47%

Regular
20%
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0,
No Responde 10%

0%

Figura 29: Analisis Porcentual Dimensiones Procesos y Procedimientos

Fuente: Elaboracion propia

Cuadro 37: Causas de la Dimension Procesos y Procedimientos:

La dimension procesos y procedimientos obtuvo una calificacion de excelente con
el 47% y de bueno con el 23% dando una sumatoria entre los dos rangos de 70%
es decir que el 70% de los colaboradores encuestados manifiestan que esta
dimensién es buena y el 20% considera que es regular, por otro lado, el 10%
infiere de que es deficiente. A continuacion, se estudiaran las causas que segun
los colaboradores no deja que esta dimensién tenga una calificacion de excelente.

21. CAUSAS f| %
La organizacion no tiene establecidos los procesos y procedimientos 0 0.0
La organizacion no tiene documentados los procesos de acuerdo a las normas 1 33
Mo conozco a que proceso de la organizacion corresponden las actividades que 1 33
ejecuto '
La falta de claridad sobre lo que se desea lograr no ha contribuido a alcanzar los 9 10.0
objetivos ’
Mo hay el suficiente interés porgue las cosas se hagan con mas agilidad g 26.7
Se da mas importancia al cumplimiento de las normas que a la consecucion de la 2 6.7
mision y los objetivos '
El querer aumentar el poder de algunos ha influido en la aparicion de tantas normas, 0 0.0
procedimientos y controles '
; sles?
Otras causas ¢ Cuales? 1 3.3
MNo. de Personas Mo. de Personas que
30 . 0 TOTAL 16 | 53.3
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 30: Causas de la Dimension Procesos y Procedimientos
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Fuente: Elaboracion propia

En el cuadro anterior se puede establecer las principales causas por lo cual esta
dimension de procesos y procedimientos no alcanza un estado ideal como la
causa principal esta la (e) con un porcentaje de 26,7% equivalentes a 8 personas
consideran que no hay suficiente interés por que las cosas se hagan con mas
agilidad, otra causa relevante esta la (d) con un porcentaje de 10% equivalentes al
3 personas que consideran que hay una falta de claridad en lo que se desea
lograr, otra causa es la (f) con un porcentaje de 6,7% equivalentes a 2 personas
que consideran que se dan mas importancia al cumplimiento de las normas que a
la consecucion del cumplimiento de objetivos. Y un porcentaje de 3,3% que
equivale a una persona manifiesta que el corral no tiene documentado los
procesos y procedimientos, una persona manifiesta otra causa que impide el
funcionamiento éptimo de esta dimension.

Otras causas de la dimension Procesos y procedimientos
e Procesos obsoletos

A continuacion, se presenta las soluciones propuestas por los colaboradores.

92



Cuadro 38: Soluciones propuestas Dimension Procesos y Procedimientos.

PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

Implementar métodos y utensilios tecnoldgicos mas actualizados para
optimizar tiempo y efectividad

Fuente: Elaboracion propia
Con lo anterior se puede visualizar de que los colaboradores consideran que la
organizacion hamburguesa el corral tiene procesos y procedimientos obsoletos
gue es importante que empleen la tecnologia para agilizar las labores.

3.2.13. Dimensién Solucién De Conflictos

Se refiere a la habilidad de buscar salidas constructivas al conflicto y logran
consenso entre las partes.

A continuacion, se detalla los resultados obtenidos de la dimensién solucién de
conflictos.

DESVIACION
SOLUCION DE CONFLICTOS PROMEDIO | MODA ESTANDAR
8,2 10,0 1,8

La dimension solucién de conflictos obtuvo un promedio de 8,2 la cual ubicada en
una escala cualitativa y cuantitativa obtiene una calificacion de buena con un
rango de 8,0-9,0 con una moda de 10 y una desviacion estandar de 1,8 valor que
se aleja de cero lo cual concluye que las opiniones de los colaboradores son
diversas.

El hecho de que esta dimensidn sea calificada como buena quiere decir que en
cierta parte la organizacion se preocupa por general un balance laboral, sin
embargo, a continuacion, se hara un estudio detallado de las causas.

Cuadro 39: Andlisis Dimension Solucion de Conflictos

23. SOLUCION DE CONFLICTOS

CALIFICACION

CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

CUANTITATIVA
8,0-9,0 Bueno [ 8 | 267
Mo Responde 0 0,0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 31: Analisis Porcentual de la Dimension Solucién de Conflictos
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Fuente: Elaboracion propia

La sumatoria de los rangos excelente y bueno da una calificacion total de 57% lo
cual quiere decir que este porcentaje considera que esta dimension es buena por
otro lado el 23% de los colaboradores manifiestan que esta es regular sin embargo
el 10% califica esta dimension como deficiente. A continuacion, veremos cuales
son las causas que estan impidiendo que esta dimension alcance un grado ideal.

Cuadro 40: Causas de la Dimension Solucion de Conflictos

23. CAUSAS f| %
a. |En general, la costumbre es dejar que el tiempo los resuelva 10 | 333
b. |Mo tenemos la actitud ni la informacion necesaria para solucionar nuestros conflictos 0 00
c. |Falta de comprensidn en el sentido de gue los intereses de la organizacion, estan por 3 100
encima de cualquier interés individual o sectorial ’
d. |Cuando se busca solucionarlos, en general una de las partes trata de imponerse 2 67
sobre la otra ’
e. |Los jefes, en general, no prestan mayor atencion al conflicto de intereses 3 10.0
f. |En general, se solucionana medias, sin dejar a las partes plenamente satisfechas 0 00
j A 7
g. |Otras causas jCuales? 0 0.0
Mo. de Personas MNo. de Perseonas que
30 - 9 0 TOTAL 18 | 60,0
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 32: Causas de las Dimension Solucion de Conflicto

SOLUCION DE CONFLICTO
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Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas mas sobresalientes se encuentra que es costumbre dejar
que el tiempo resuelva los conflictos es decir que no existe un mecanismo
pensado para este tipo de situaciones

Cuando en una organizacion dejan abierto ciertos conflictos internos hace que
decaiga dimensiones como el trabajo en equipo la cooperacion las relaciones
interpersonales, entre otras lo cual genera que la calidad de vida laboral decaiga
sea baja siendo esto un problema para la organizacion que se enfrentaria en un
ambiente conflictivo y nada agradable para sus colaboradores.

En esta dimensidn no se presentaron otras causas.

A continuacion, se presenta las soluciones propuestas.

Cuadro 41: Soluciones propuestas Dimension Solucién de conflictos.

SOLUCION DE CONFLICTOS

Tener mas tolerancia mas respeto, mas compaifierismo 1

Fuente: Elaboracion propia
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De acuerdo con la solucion propuesta es importante educar al colaborador sobre
la importancia de los valores y la comprension al préjimo.

3.2.14. Dimension Induccién y Capacitacion

La induccion y la capacitacion consisten en la orientacion supervision y ubicacion
que se efectla a los colaboradores que ingresan a la organizacion.

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos por esta dimension.

DESVIACION
INDUCCION Y CAPACITACION PROMEDIO| MODA ESTANDAR
8,1 10,0 2.2

Esta dimensién obtuvo un promedio de 8,1 y en la escala cuantitativa y cualitativa
estd ubicada en el rango de buena 8,0-9,0 una moda de 10 y una desviacion
estandar de 2,2 valor que se aleja de cero lo cual con lleva a pensar que la opinién
de los colaboradores es diversa.

Esta dimensién estd4 ubicada en un nivel de bueno mas sin embargo estd muy
cerca al rango de aceptable motivo por el cual preocupa el comportamiento de
esta dimension debido a que el desempefio futuro de los colaboradores depende
de esta.

Supuesto: si en el momento de la vinculaciébn se adquieren, actualizan y
desarrollan conocimiento y habilidades el cual ayuda al desempefio y el
funcionamiento laboral del colaborador se generard una fortaleza para la
organizacion.

A continuacion, se presenta el comportamiento de esta dimensiéon en los
siguientes cuadros y graficas.
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Cuadro 42: Analisis Dimensién Induccion y Capacitacién

0. INDUCCION Y CAPACITACION

CALIFICACION

CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA{PORCENTAJE

8,0-9.0

No Responde 0 00
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 33: Analisis porcentual de la dimensién Induccion y Capacitacion
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Fuente: Elaboracion propia

La sumatoria de los rangos excelente y bueno da una calificacion total de 63% lo
cual quiere decir que este porcentaje considera que esta dimension es buena por
otro lado el 23% considera que es regular sin embargo el 14% de los
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colaboradores consideran que es deficiente a continuacién, veremos cuales son
las causas que segun los colaboradores estan generando insatisfaccion.

Cuadro 43: Causas de la Dimension Induccion y Capacitacion

9. CAUSAS fl%
a. |No hay un sistema bien disefiado y adecuado para la induccion de los colaboradores 9 300
b. [No recibi induccion al ingresar a la organizacion 0 | oo
¢. |Laorganizacion tiene procesos de induccién pero no son los adecuados g |27
i Cuales?
d. |Otras cuasas ;Cudles? HEY
No. de Personas No. de Personas que
Encuestadas 30 No Respondieron 0 TOTAL 18| 600

Fuente: Elaboracion propia

Figura 34: Causas de la Dimension Induccién y Capacitacion

INDUCCION Y CAPACITACION
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Fuente: Elaboracion propia
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Con el grafico anterior se puede concluir que una de las causas mas
sobresalientes se encuentra la causa (a) con un porcentaje de 30% equivalentes a
9 personas que consideran que la organizacion no tiene un sistema bien disefiado
y adecuados para la induccion de los colaboradores, otra causa sobresaliente es
la causa (c) con un 26,6% equivalentes a 8 personas que consideran que el corral
tiene procesos de induccion, pero no son los adecuados.

Lo anterior hace concluir que la organizacion hamburguesa el corral debe crear
herramientas que permitan mejoras sus procesos debido a que esta dimension es
un pilar fundamental para la organizacion por en esta se determina el buen
desempefio laboral de los colaboradores ya que a si conocerian bien los procesos
de la organizacion.

Por otro lado, se denotan otras causas que impiden que esta dimension alcance
su estado ideal.

Otras causas de la Dimension Inducciéon y Capacitacion
e Capacitar bien a las nuevas personas para que se comprometan totalmente

a realizar los trabajos asignados

Cuadro 44: Soluciones Propuestas Dimension Induccién y Capacitacion

INDUCCION Y CAPACITACION

Enfocar mas el entrenamiento de los colaboradores

Mas induccién por parte de area de recursos humanos

Una induccién mas practica

N

Métodos mas eficientes para facilitar el aprendizaje

Fuente: Elaboracion propia

Con lo anterior se puede concluir que es muy importante que la organizacion haga
una revision de los procesos de induccion y capacitacion ya que los colaboradores
manifiestan que esta dimension tiene falencias notables hecho que afecta a la
organizacién porque tendrian colaboradores no muy bien entrenados para su
cargo.
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3.2.15. Dimension Evaluacion Del Desempefio

Es un proceso sistémico en cargado de valorar el grado de eficiencia con el que
las personas llevan a cabo sus actividades.

A continuacion, se presenta los resultados obtenidos en este estudio con relacién
a esta dimension

DESVIACION
EVALUACION DE DESEMPENO PROMEDIO | MODA ESTANDAR
8,1 10,0 2.1

Esta dimensién obtuvo un promedio de 8,1 que con relacion a la escala
cuantitativa y cualitativa se ubica en el rango de 8,0-9,0 lo cual es buena y una
moda de 10 con una desviacion estandar de 2,1 valor que se aleja de cero
considerandose asi que las opiniones de los colaboradores son variadas.

Aunque esta dimension es calificada como buena estd muy cercana al rango de
regular lo que evidencia que existe falencias en este proceso.

A continuacion, se presenta el comportamiento de esta dimension de acuerdo con
las respuestas obtenidas.

Cuadro 45: Anélisis Dimension Evaluacion de Desempefio

15. EVALUACION DEL DESEMPENO

CALIFICACION
CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA(FRECUENCIA|PORCENTAJE

| 8090 Beno | 9 | 300

No Responde 0 00
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 35: Analisis Dimensién Evaluacion de Desempefio
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Fuente: Elaboracion Propia

La sumatoria de los dos rangos (excelente-bueno) da un promedio de 63% el cual
equivale los colaboradores que consideran que esta dimension es buena por otra
parte el 30% de los colaboradores manifiestan que esta dimension es regular sin
embargo el 7% considera que es deficiente, claramente se nota que esta
dimensién no es una de las fortalezas de la organizaciéon hamburguesas el corral.

A continuacién, se presenta las causas establecidas por los colaboradores que
hacen que esta dimension no sea Optima.

Cuadro 46: Causas de la Dimension Evaluacién del Desempefio

15. CAUSAS f | %
a. |Lafalta de claridad en las funciones impide una evaluacion adecuada 4 13.3
b. |Falta de objetividad en la evaluacion 3 10,0
c. |La ewvaluacion no se hace en el momento oportuno o 30,0
d. |La ewvaluacion no es imparcial 5 6.7
e. |Mas que constructiva, la evaluacion es represiva 1 23
; 5 ?
f. [Otras causas ¢ Cuales? 1 33
Mo. de Personas Mo. de Personas que
Encuestadas 30 Mo Respondieron 0 TOTAL 20 | 66,7

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 36: Causas de la Dimension Evaluacion del Desempefio
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Lo anterior concluye que para los colaboradores una de las causas principales es
la causa (c) con un 30% equivalentes a 9 personas consideran que esta
evaluacion no se hace en el momento oportuno, otra causa es la (a) con un 13,3%
equivalentes a 4 personas consideran que la falta de claridad impide una
evaluacion adecuada.

Por otra parte, se consideran otras causas que impiden que esta dimension tenga
el estado 6ptimo.

Otras causas Dimension Evaluacion del Desempefio

e Sistematizar la evaluacion

Cuadro 47: Soluciones Propuestas Dimension Evaluacion del Desempefio

EVALUACION DEL DESEMPENO
Generar un mecanismo de autoevaluacion 1
Apersonarse de este punto 1
Hacer las evaluaciones en contexto con la realidad 1

Fuente: Elaboracion propia
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Lo anterior conlleva a pensar que la organizacion hamburguesa el corral no ha
implementado un método de evaluacion efectivo el cual pueda ser pensado para
cada cargo.

3.2.16. Dimension Cooperacion.

La cooperacion enmarca el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo
de personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido, generalmente
usando métodos también comunes, en lugar de trabajar de forma separada en
competicion.

DESVIACION
’ PROMEDIO | MODA p
COOPERACION ESTANDAR
8,0 10,0 1,8

De acuerdo con la escala cuantitativa y cualitativa la calificacion de esta dimension
fue de 8.0 lo que la ubica en el rango que corresponde a bueno, con una moda de
10 y una desviacion estandar de 1.8, lo que indica que los colaboradores tienen
buena percepcion en lo que respecta a la cooperacién dentro de la organizacion;
pero aun asi se necesitan mejorar algunas situaciones para que todos sigan un
objetivo en comun.

Supuesto: Si las personas y/o las areas que dependen del trabajo de las otras
personas u otras areas para realizar el suyo, reciben de éstas un trabajo de calidad,
acordes con los requerimientos, alineados con la mision y objetivos de la organizacion,
y oportunamente, mejores seran sus relaciones y habra beneficios para todos donde
primen los intereses globales, habrd mas efectividad en la organizacion y mejor calidad
de vida.

Resultados obtenidos de acuerdo con las respuestas proporcionadas por los
colaboradores para la dimension.
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CUADRO 48: Analisis dimension Cooperacion

6. COOPERACION

CALIFICACION

CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

80-90 [Bueo | 11 ] 367

No Responde 0.0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 37: Analisis porcentual de la dimensién cooperacion
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Fuente: Elaboracién propia

El 67% de los encuestados (rango excelente — bueno) consideran que la
dimension cooperacién se presenta de manera adecuada en la organizacion,
mientras que el 33% tienen una percepcidn contraria, por lo tanto, es este Ultimo
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grupo en la organizacion debe enfocar sus esfuerzos para lograr un trabajo en

conjunto en la construccion de los objetivos organizacionales.

De acuerdo con los resultados en esta dimension se puede identificar

fortaleza debido a la buena percepcidn que se tiene.

Cuadro 49: Causas de la dimension Cooperacion

una

6. CAUSAS f |l %
a. |Priman mas los conflictos que la integracion entre las areas 1 23
b. [Cada area quiere lobrar lo mejor para si, olvidandose del todo organizacional 0 0.0
c. |En general, los intereses de las personas priman sobre los de la organizacion 5 6.7
d. [Falta de motivacién y/o capacitacion para trabajar en equipo 7 233
e. [La estructura organizacional no facilita la integracion y cooperacién 3 10.0
f. |Hay interés por alcanzar los mejores beneficios para todos, pero falta mas
. . A 8 26,7
integracion y solidaridad entre las partes ’
; sles?
g. |Otras causas ;Cuales? 0 0.0
MNo. de Personas MNo. de Personas que
Encuestadas 30 No Respondieron 0 TOTAL 21| 70.0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 38: Causas Dimension Cooperacion
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Fuente: Elaboracion propia
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En la gréfica anterior se detallan las causas que se deben mejorar en la
organizacibn en cuanto a la cooperacion, se puede notar que la mayoria
consideran que, a pesar del interés de alcanzar los objetivos para obtener
beneficios para todos, hace falta mayor integracion y cooperacién, ademas que la
empresa no motiva a sus colaboradores ni da capacitacion para el trabajo en
equipo. Las otras causas para tener en cuenta para realizar mejoras sonen la a, ¢

ye.

3.2.17. Dimensiéon Autoevaluacion

Se concibe la autoevaluacién como un ejercicio de auto-reflexion valorativa de las
acciones tedricas y practicas desarrolladas por los colaboradores y se asume
como un proceso permanente en la medida que no responde a caprichos
personales o coyunturales sino, por el contrario, a la conciencia y la voluntad, que
debera valorar de manera individual y colectiva hasta dénde su trabajo esta
contribuyendo para alcanzar con calidad, los objetivos y los propositos
institucionales establecidos.

DESVIACION
; PROMEDIO | MODA p
AUTOEVALUACION ESTANDAR
8,0 10,0 1,8

De acuerdo a la escala, la dimension de autoevaluacion tiene un promedio de
evaluacion bueno, lo que equivale a que la empresa hamburguesas el corral a
pesar proporcionar métodos para que los colaboradores tengan la posibilidad de
realizar una autoevaluacién del trabajo que realizan, con el fin de saber la
contribucion que cada uno tiene como persona 0 como grupo para el crecimiento
de la empresa, no ha sido lo suficientemente claro o no ha difundido ampliamente
este método ya que la calificacion no es Optima o excelente para esta dimension.
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CUADRO 50: Analisis dimensién Autoevaluacion

16. AUTOEVALUACION

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CALIFICACION CUALITATIVA[FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 39: Analisis porcentual de la dimensién autoevaluacion

AUTOEVALUACION

Bueno
17%

_—

Excelente
40% Regular

36%

No Responde /
0% 7%

Deficiente

Fuente: Elaboracion propia

Mas de la mitad de los colaboradores consideran que la empresa tiene métodos
para la autoevaluacion del puesto de trabajo, colocando esta dimensién como una
fortaleza, pero aun el 43% piensan que no se ha desarrollado algun método o por
el contrario no ha sido difundido como debe ser.
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Cuadro 51: Causas de la dimensiéon Autoevaluacion

16. CAUSAS fl%
a. |La organizacién no ha desarrollado un metodo de autoevaluacion para cada puesto 12 | 40.0
de trabajo ’
b. |Existen métodos, pero no me interesa su aplicacian 0 | 00
¢. |Los métodos no se han difundido ampliamente 6 | 200
d. |No me interesa la Autoevaluacian 0 | 00
j Ales?
e. |Otras causas ;Cuales? 0 |00
No. de Personas 30 No. de Persnn.as que 0 TOTAL 18 | 60,0
Encuestadas No Respondieron

Figura 40: Causas Dimension Autoevaluacion

CAUSAS AUTOEVALUACION

12

10

Frecuencia
(o))

Fuente: Elaboracion propia

Fuente: Elaboracion Propia

La grafica anterior refleja las causas que consideran los colaboradores que se

deben mejorar para lograr una autoevaluacién eficiente,
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implementacion de métodos para la autoevaluacion de los diferentes puestos de
trabajo y la divulgacion de estos ante todo el personal.

3.2.18. Dimensién Compensacion

La Compensacion se define como todo aquello que las personas reciben a cambio
de su trabajo (como salario, incentivos y beneficios representados en becas,
subsidios, apoyo de estudios, entre otros) como colaboradores del corral.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
7,9 8,0 1,5

De acuerdo con las escalas cuantitativas y cualitativas esta dimensién tiene como
promedio una calificacién de 7,9, ubicandola en un rango regular, se percibe que
el personal no esta satisfecho con la retribucion que reciben a cambio de las
labores que desempefian, lo cual no es bueno para la calidad de vida laboral.

Supuesto: Si el salario recibido por las personas es una justa retribucion por su
trabajo, y mejora, cuando las condiciones econémicas de la organizacion también lo
hacen, mejor sera la calidad de vida laboral.

El comportamiento de la dimension de acuerdo con las respuestas obtenidas se
presenta en el siguiente cuadro y figura.

Cuadro 52: Analisis dimension Compensacion

12. COMPENSACION

CALIFICACION
CUANTITATIVA

80-9.9

CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA{PORCENTAJE

No Responde 0 0,0

TOTALES 30 100,0
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 41: Anélisis porcentual de la dimension compensacion

COMPENSACION

Regular
30%

Deficiente
7%

Excelente No Responde
20% 0%

Fuente: Elaboracion propia

En la presente dimension se puede analizar que a pesar de que el 20% de los
encuestados estan totalmente satisfechos con los beneficios econdmicos
recibidos, aun hay un 80% que no estan conformes con la compensacion recibida
por su trabajo, de este porcentaje se destaca el 30% y el 7% que consideran que
la compensacién por su trabajo es regular y mala respectivamente.

Las causas identificadas por los encuestados en esta dimensién son:

Cuadro 53: Causas de la dimension Compensacién

12. CAUSAS fl%
a. |La compensacion no esta de acuerdo con las exigencias del cargo 9 |300
b. |Frente al mercado laboral, considero que mi compensacion es baja 4 133
¢. |Laorganizacion no ha dado a conocer el plan de compensaciaon s | 100
d. |No conozco el plan de compensacién acorde a mi cargo 7 | 933
i Ales?
e. |Otras causas jCuales? 1 33
MNo. de Perscnas No. de Persocnas que
Encuestadas 30 No Respondiercn 0 TOTAL 24 1800
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Fuente: Elaboracion propia

Figura 42: Causas Dimension Compensacion

CAUSAS COMPENSACION

a. b. c d.

Causas

Frecuencia

N W 1O N 0

[ERN

Fuente: Elaboracion propia

Dentro de las causas que identifican los empleados, se destaca que las personas
consideran que la retribucion no estd de acuerdo con las exigencias del cargo,
ademas que no se conoce el plan de compensacion acorde al cargo, es
importante sefialar que esta dimensién hace parte fundamental de la calidad de
vida laboral debido a que estas cubren las necesidades primarias del ser humano.

A continuacion, se presenta otra causa identificada por los colaboradores de la
organizacion.

Otra Causa Dimensién Compensacion.

e La compensacion en tiempo es insuficiente.
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3.2.19. Dimensioén Infraestructura

La infraestructura se refiere al sistema de instalaciones, equipos y servicios
necesarios para el funcionamiento de una entidad.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
7,7 8,0 2,0

Esta dimensién cuenta con una calificacion promedio de 7,7 ubicandola en el
rango de regular con una moda de 8,0 y una desviacion de 2,0 lo que indica
diversidad de opiniones.

Supuesto: Si el ambiente fisico, en el cual se desenvuelve la vida diaria de la
organizacion, es agradable, estético, seguro, funcional y con las comodidades
necesarias para sentirse a gusto, la calidad de vida laboral sera mejor.

CUADRO 54: Analisis dimensién Infraestructura

3. INFRAESTRUCTURA

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CALIFICACION CUALITATIVA|[FRECUENCIA{PORCENTAJE

No Responde 0 0.0

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 43: Anélisis Porcentual de la Dimension Infraestructura

INFRAESTRUCTURA

Regular

/ 23%

Deficiente
14%

e

Bueno
40% —

\ No Responde

0%
\ Excelente

23%

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la grafica el 64% de los encuestados consideran que las
instalaciones y equipos son los adecuados para trabajar con comodidad, y el 36%
piensan lo contrario, opinando que se debe mejorar esta dimension para un buen

desempeiio laboral.

Cuadro 55: Causas de la Dimension Infraestructura.

5. CAUSAS f|%
a. |Las instalaciones no son seguras 1 33
b. |Las instalaciones no son funcionales 6 | 200
c. |Los servicios sanitarios no brindan la comodida necesaria 0 0.0
d. [Los equipos vy elementos de trabajo con que dispongo son escasos y cuando los
. 10 | 33,3
tengo estan obsoletos
e. [No hay preocupacion en la organizaciéon por conseguir las mejores y mas modernas 4 13.3
instalaciones, equipos y elementos ’
f. |La distribucién de elementos es inadecuada pues no se realiza acorde con las 1 23
necesidades '
; sles?
g. |[Otras causas ¢ Cudles? 1 3.3
MNo. de Personas MNo. de Personas que
Encuestadas 30 No Respondieron 0 TOTAL 23 | 767

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 44: Causas Dimensién Infraestructura

CAUSAS INFRAESTRUCTURA

[y
o

a. b. o d. e. f. g.

Frecuencia
O P N W b U1 O N 00 O

causas

Fuente: Elaboracion propia

La grafica anterior se puede observar que los colaboradores consideran que los
equipos y elementos de trabajo son escasos 0 estan obsoletos, las instalaciones
no son funcionales y por lo tanto a la empresa le hace falta mayor compromiso
para la mejora de lo anterior.

3.2.20. Dimension Higiene y Salud Ocupacional

La higiene y salud ocupacional se refiere a la participacion, reconocimiento,
evaluacion y control de aquellos factores o elementos estresantes y riesgosos del
ambiente presentados en el lugar de trabajo, los cuales pueden causar
enfermedad, deterioro de la salud, incomodidad e ineficiencia.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
7,5 10,0 2,5

Con relacién a la dimension de higiene y salud ocupacional se tiene una
calificacién promedio del 7,5 lo que quiere decir que los trabajadores consideran
que la empresa en este tema es regular, es decir que hay una percepcién baja de
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seguridad referente a los factores estresante y riesgosos, lo que puede generar
una baja productividad.

CUADRO 56: Analisis dimension higiene y salud ocupacional

14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0 00

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 45: Analisis porcentual de la dimensién higiene y salud ocupacional

HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

Bueno
27% Regular
27%

V" Deficiente
13%

Excelente___—

33% \_ No Responde
(1]

0%

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con el analisis anterior el 60% (rango excelente — bueno) de los
encuestados percibe que esta dimension tiene un comportamiento favorable,
mientras que el 40% indican que su desempefio no es satisfactorio, lo que refleja
que la empresa necesita realizar mecanismos que aseguren la adecuada y
oportuna prevencion de los accidente y enfermedades laborales, asi como
programas de higiene y seguridad industrial.

Cuadro 57: Causas de la Dimension Higiene y salud ocupacional

14. CAUSAS fl%
a. [La organizacion no ha divulgado nada al respecto 1 31
b. |Enla organizacion no se realizan periédicamente capacitaciones acerca de los 5 6.7
riesgos profesionales ’
c. |Desconozco los riesgos profesionales a los cuales esta sujeto mi puesto de trabajo 0 0.0
d. [MNo existe un comité o departamento encargado de reconocer, vigilar y controlar los 5 67
factores de riesgo existentes en la organizacién ’
e. |Siexiste un comité encargado de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgo 14 | 457
existentes en la organizacion, pero su funcionamiento no es el adecuado ’
f. |Otras causas jCuales?
< 1|33
No. de Personas MNo. de Personas que
30 . 9 0 TOTAL 20 | 66,7
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion propia

Figura 46: Causas Dimension Higiene y Salud Ocupacional

HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

14

12

=
o

Frecuencia

2
s 8 _ B 3

a. b. c. d. e. f.

Causas

Fuente: Elaboracion propia
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La grafica refleja que a pesar de que la empresa cuenta con un comité encargado
de reconocer, vigilar y controlar los factores de riesgos existentes, no esta
teniendo el adecuado funcionamiento; por lo tanto, hay falencias en el manejo de
este y por otro lado no se hacen las capacitaciones necesarias sobre los temas de
riesgos profesionales para los colaboradores.

Otra Causa Dimensién Higiene y Salud Ocupacional

e Divulgar este aspecto debido a que esta en proceso de implementacion

3.2.21. Dimension Liderazgo

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y apoyar a los demas para
gue trabajen con entusiasmo en favor del cumplimiento de objetivos.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
7.2 10,0 2.4

De acuerdo con la escala cuantitativa y cualitativa esta dimension tiene una
calificacién de 7,2 en el promedio, teniendo un comportamiento regular, con una
moda de 10 y una desviacién estandar de 2,4 lo cual indica que percepcién que
tienen los colaboradores de esta dimension es variada.

La calificacion promedio regular evidencia una debilidad a mejorar por parte de los
directivos de la empresa, para lograr potencializar las habilidades de cada uno de
los colaboradores y lograr influir para un trabajo en conjunto por el cumplimiento
de los objetivos.

Supuesto: Si quienes tienen cargos administrativos o de direccion, en los diferentes
niveles, son personas motivantes, receptivas, accesibles, creativas, orientadoras e
impulsadoras de las decisiones y acciones individuales y grupales, mejor sera la
calidad de vida laboral.
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Cuadro 58: Analisis Dimensién Liderazgo

7. LIDERAZGO

CALIFICACION
CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA(FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0,0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 47: Analisis Porcentual de la Dimensién liderazgo

LIDERAZGO

Bueno Regular
23% 14%

Deficiente

33y

Excelente /
0,
30% \ No Responde

0%

Fuente: Elaboracién propia

De acuerdo con la anterior ilustracion el 30% consideran que el liderazgo es
excelente, el 24% que es bueno, el 13% que es regular y el 33% que es deficiente,
lo que indica que es importante que esta variable mejore dentro de la organizacion
ya que hay un porcentaje alto que no esta satisfecho con el liderazgo ejercido por
parte de los directivos, y esto crea problemas en la calidad de vida laboral.
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Cuadro 59: Causas de la Dimension Liderazgo

7. CAUSAS fl| %
a. |Los Directivos no disponen de tiempo suficiente para nosostros 5 16.7
b. |Los Directivos tienen demasiadas personas a cargo 6 20.0
c. |Los Directivos simplemente ordenan y no les preccupan estos aspectos 5 16.7
d. |Suforma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el contrario 0 00

tienen a desmotivarnos ’
e. |Los directivos prestan muy poca atencion a nuestras ideas 4 13.3
f. [Los Directivos tienen mas a la rutina que al cambio 1 113

; Ales?
g. |Otras causas 4 Cuales? 0 0.0
No. de Perscnas MNo. de Perscnas que

30 0 TOTAL 21 (70,0

Encuestadas No Respondiercon i

Fuente: Elaboracion propia

Figura 48: Causas Dimension Liderazgo

CAUSAS LIDERAZGO

a. b. c. d. e. .

Causas

Frecuencia
N w S (93]

[ERY

Fuente: Elaboracion propia

En la grafica anterior se evidencia la opinion de los colaboradores, lo cual
consideran la mayoria; que los directivos tienen demasiadas personas a cargo;
dificultando un liderazgo eficaz, por otro lado, los directivos no dedican el tiempo
suficiente a los colaboradores y no se preocupan por apoyarlos, ademas del poco
interés por escuchar sus ideas.
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3.2.22. Dimension Socializacion

La socializacion se refiere a proporcionar la informacion basica al colaborador
sobre los cambios que le permite adaptarse a hamburguesas €l corral.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
7,2 10,0 2.7

De acuerdo con los resultados esta dimensién tiene una calificacién promedio de
7,2, es decir que los colaboradores encuestados tienen una percepcion regular
ante la informacién proporcionada sobre los cambios en la empresa.

Supuesto: Si los procesos de cambio se socializan adecuadamente y se prepara a las
personas para afrontarlos, la calidad de vida laboral es mejor.

A continuacion, se presentara el comportamiento de la dimension analizada segun
los resultados obtenidos.

Cuadro 60: Analisis Dimensién Socializacion

17. SOCIALIZACION

CALIFICACION CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

CUANTITATIVA

No Responde 0 0.0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 49: Analisis Porcentual de la Dimensién Socializacion

Excelente
40%

SOCIALIZACION

Regular
17%

Deficiente
33%

No Responde

0%

Fuente: Elaboracion propia

El 50% de los encuestados consideran que la socializacion es excelente y buena y
el otro 50% que es regular o deficiente, es decir que hay una division de opiniones
con respecto a los procesos de socializacion desarrollados al interior de la
empresa, es decir que no permiten a los colaboradores adaptarse facilmente a los

cambios generados.

Cuadro 61: Causas de la Dimensién Socializacion

Encuestadas

No Respondieron

17. CAUSAS F 1%
a. |Los procesos de cambio no son socializados con los colaboradores 1 | 367
b. |La organizacion tiene procesos de socializacion pero no son los adecuados 1|33
¢. |Enla organizacion se implementan los cambios pero no nos preparan para ello 6 | 200
d. |Otras cuasas ;Cuales? 0|00
No. de Personas 30 No. de Personas que 0 TOTAL 18 | 60,0
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Figura 50: Causas de la Dimensidn Socializacién

CAUSAS SOCIALIZACION

12

10

Frecuencia
(o))

a. b. c. d.

Causas

Fuente: Elaboracion propia

En la anterior grafica se destaca como causas mas importantes que la empresa no
socializa los cambios que hace y que ademas realiza cambios, pero no prepara a
su personal para ello, lo cual dificulta la aceptacién de los mismos y la correcta

adaptacion de su personal.

3.2.23. Dimensién Desarrollo personal y profesional

El desarrollo personal y profesional se refiere a la actividad constante del individuo
consigo mismo y en relacion con los demas para conseguir un 6ptimo estado
fisico, mental y espiritual que genere crecimiento y modificacion de sus conductas

y costumbres, permitiéndole vivir con éxito y satisfaccion.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
7,0 10,0 2,5

De acuerdo con la escala cuantitativa y cualitativa la calificacion de 7,0 en el
promedio ubica la dimension desarrollo personal y profesional en el rango
correspondiente a regular, esto quiere decir que a la empresa le hace falta
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incentivar la formacién personal y profesional de todos sus empleados, buscando
un desarrollo integral de la persona y en concordancia con los objetivos de la
empresa.

Supuesto: Si todas las personas tienen posibilidades reales y permanentes de
continuar su formacién personal y profesional, mejor seré la calidad de vida laboral

Cuadro 62: Anélisis dimension Desarrollo Personal y Profesional

13. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

CALIFICACION
CUANTITATIVA

CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

No Responde 0 00

TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 51: Anédlisis porcentual de la dimensién desarrollo personal y
profesional

DESARROLLO PERSONAL Y
PROFESIONAL

Regular

/ 27%

Deficiente

/_ 27%

\_No Responde
Excelente 0%

23%

Fuente: Elaboracién propia
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De acuerdo con la ilustracion anterior 46% (rango excelente-bueno) de los
colaboradores tiene una percepcion positiva del desarrollo personal y profesional,
y el 54% una percepcion desfavorable, es decir que mas de la mitad de los
encuestados consideran esta dimension como una debilidad para la empresa y por
ende se debe de implementar programas para que el personal se capacite y
potencialice sus habilidades.

A continuacion, se detallan las causas identificadas por los encuestados.

Cuadro 63: Causas de la dimension Desarrollo personal y profesional

13. CAUSAS fl%
a. |Las posibilidades de capacitacién y formacién son solo para algunas personas 1 39
b. |Mo es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de trabajo g | 267
c. |Ala organizacion el desarrollo personal y profesional de sus colaboradores, no 5 167
parece preocuparte ’
d. |Las funciones que debo desempefiar no estimulan mi desarrollo personal y £ 167
profesional ’
i Cudles?
e. |Otras causas ;Cuales? 1 2.3
No. de Personas 30 No. de Persnn.as que 0 TOTAL 20 | 66,7
Encuestadas Neo Respondieron

Fuente: Elaboracion propia

Figura 52: Causas Dimension Desarrollo Personal y Profesional

CAUSAS DESARROLLO PERSONALY
PROFESIONAL
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Frecuencia
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Fuente: Elaboracion propia
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La grafica anterior presenta una serie de causas que generan inconformidad con
respecto a esta dimension, como por ejemplo la dificultad para obtener permisos
para asistir a cursos o seminarios, la poca preocupacion de la empresa por el
desarrollo de los empleados, ademas que el trabajo que realizan no lo sienten
como su verdadera vocacion. Todo lo anterior hace que el nivel de calidad de vida
laboral no sea el 6ptimo.

3.2.24. Dimension Comunicacion Participativa

Es el grado en el que un colaborador se identifica con su trabajo, participa
activamente en él y considera su desempefio en el trabajo importante para su
autoestima. Ademas, representa el grado de identificacion de cada colaborador
con la organizacioén, para ayudar en la realizacion de aportes a la solucion de un
problema.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
6,9 10,0 2,4

Con relacion a la escala cuantitativa y cualitativa comunicacion participativa obtuvo
una calificacion promedio de 6,9, ubicAndose en el rango de 6,0-7,9 lo cual es
evaluada como regular, con una moda de 10 y una desviacién estandar de 2,4, lo
gue indica que las opiniones sobre esta dimension fueron variadas.

Supuesto: Si en todo lo relacionado directamente con su trabajo, todos los miembros
de la organizacion tienen la posibilidad de informarse en forma oportuna y objetiva,
opinar liboremente y tomar parte en las decisiones, mejor sera la calidad de vida laboral.
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Cuadro 64: Analisis Dimensién Comunicacion Participativa

4. COMUNICACION PARTICIPATIVA

CALIFICACION
CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

8,0-9,

No Responde 0,0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 53: Analisis Porcentual de la Dimensién Comunicacion Participativa

COMUNICACION PARTICIPATIVA

. No Responde Excelente
Deficiente 0% 23%

27% /‘

\_Bueno

13%
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Fuente: Elaboracién propia
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Segun el analisis anterior el 36% tiene una opinién favorable acerca de esta
dimension, y el 64% de los encuestados la calificaron en los rangos de regular y
deficiente, manifestando que la empresa no ofrece la posibilidad de que el
trabajador se informe de manera oportuna y efectiva sobre las decisiones que
afectan directamente a su trabajo y mucho menos tiene la posibilidad de opinar
libremente acerca de esta decision.

A continuacion, se identifican las causas establecidas por los encuestados, por las
cuales esta dimension no es completamente satisfactoria.

Cuadro 65: Causas de la dimension Comunicacion participativa

4. CAUSAS fl %
a. |5Solo se informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo ya estan 5 | 167
tomadas ’
b. |Aungue se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinian 13 | 433
c. |Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto, pero no 2 | 100
tomar parte en las decisiones ’
d. [Solo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo en 5 | 67
algunas ocasiones ’
e. |Me preguntan pero me siento que no tienen en cuenta mis opiniones o | 00
i Cuales?
f. |Otras causas jCuales? 0 | 0o
No. de Personas 30 No. de Persnn.a\s que 0 TOTAL 23 | 767
Encuestadas No Respondieron

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 54: Causas Dimension Comunicacion Participativa

CAUSAS COMUNICACION PARTICIPATIVA
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Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con las causas identificadas por los colaboradores para esta
dimensién se plantea que falta tener mas en cuenta al personal en las decisiones
gue se toman a nivel directivo en la empresa, puesto que gran parte de los
encuestados perciben que no se les permite opinar sobre estas decisiones.

La direccion debe tratar al maximo de involucrar a los colaboradores en las
decisiones que repercuten de manera directa en las actividades que cada uno
desempefia, puesto que, a su experiencia, habilidad y conocimiento, pueden
contribuir de una manera efectiva en los procesos que se quieran manejar.

3.2.25. Dimensidn Motivacion

La motivacion se refiere al apoyo que brinda hamburguesas el corral a sus
colaboradores que los impulsa a comprometerse y esforzarse por tener un mejor
desempeiio.

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
6,4 6,0 2.0

La calificacion promedio de 6,4 de la dimensién motivacién, la ubica en el rango de
regular, lo que indica fallas en el apoyo para que los trabajadores puedan tener un
mejor desempefio por medio del compromiso y esfuerzo.
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Cuadro 66: Analisis Dimension Motivacion

11. MOTIVACION

CALIFICACION | ¢ ALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA| PORCENTAJE

CUANTITATIVA

No Responde 0 0.0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracion propia

Figura 55: Anédlisis Porcentual de la Dimension Motivacion

MOTIVACION

Deficiente

[ 2%

Regular
50%

No Responde
0%

Excelente
7%

Bueno
16%

Fuente: Elaboracion propia

Esta grafica nos muestra que la mayoria de los encuestados tienen una
percepcion regular y mala sobre esta dimensién, por lo que consideran que la
empresa genera pocos O nulos mecanismos de motivacibn para sus
colaboradores.
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Cuadro 67: Causas de la Dimensién Motivacion

11. CAUSAS fl%
a. [Laorganizacion no genera ningdn mecanismo de motivacion para sus colaboradores 9 |100
b. |La organizacion no presta interés, ni apoyo en sus colaboradores en su puesto de > | 67
trabajo ’
c. |Mi puesto de trabajo (horario, rotacion, lugar, etc.) no me motivan 14 | 457
d. |En general, las condiciones laborales de la organizacion son inadecuadas y no son 1 149
motivantes '
j Ales?
e. |Otras causas ;Cuales? 2 | 67
No. de Personas 30 No. de F'ersnn.as que 0 TOTAL 28 | 933
Encuestadas Nc Respondieron

Fuente: Elaboracion propia

Figura 56: Causas Dimension Motivacion
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14
12
o 10
2
S 8
3
o 6
oy
’ 1 5 1
0
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Fuente: Elaboracion Propia

La mayor parte de los encuestados consideran que en el puesto de trabajo no hay
ningun tipo de motivacion, ademas de que no generan mecanismos de motivacion
y que no prestan ningun interés, ni apoyo por los colaboradores en el puesto de
trabajo. Por lo tanto, es importante solucionar estos problemas para crear un

mayor compromiso con los ideales organizacionales.
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Otras causas dimensién motivaciéon

e Motivar mas al colaborador debido a que no es suficiente
e Crear incentivos.

3.2.26. Dimensién Reconocimiento

El reconocimiento se refiere a la identificacion y distinciébn que se le hace a una
persona por la realizaciébn de un buen trabajo, que incentivan a seguir haciendo
énfasis en las habilidades que le permitieron alcanzar los objetivos individuales o
colectivos

DESVIACION
PROMEDIO | MODA ESTANDAR
6,2 6,0 2,1

Segun los resultados de la escala cuantitativa y cualitativa esta dimension cuenta
con una calificacion de 6,2 en el promedio ubicAndola en el rango correspondiente
a regular, con una moda de 6,0 y una desviacion estandar de 2,1 lo que significa
gue la percepcion de esta dimensién tuvo opiniones variadas.

Supuesto: Si a las personas que son creativas y que cumplen con calidad y
oportunamente sus labores, se les valora, se les destaca o se les incentiva en una u
otra forma, mejor serd la calidad de vida laboral.

A continuacion, se presentara el comportamiento de la dimension analizada segun
los resultados obtenidos.

Cuadro 68: Andlisis Dimensién Reconocimiento

10. RECONOCIMIENTO

CALIFICACION CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

CUANTITATIVA

Mo Responde 0 0,0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 57: Andlisis Porcentual de la Dimension Reconocimiento

RECONOCIMIENTO

Regular

46%\

Deficiente
30%

:

|__No Responde
0%

\_Excelente
Bueno/ 7%

17%

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con la grafica anterior tan solo el 23% de los colaboradores perciben

que la organizacién destaca, valora e incentiva la creatividad, productividad y
calidad del trabajo, y el 77% opinan lo contrario, convirtiendo esta dimension como

una falencia dentro de la empresa impidiendo lograr una calidad de vida laboral

satisfactoria.

Cuadro 69: Causas de la dimensidon Reconocimiento

10. CAUSAS f| %
a. |No es costumbre reconocer el trabajo de las personas en la organizacion 6 200
b. |No existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas de la organizacion 7 | 933
¢. |Ala organizacion no le interesa tener un programa de reconocimiento hacia los 4 133
colaboradores '
d. |Existe reconocimiento por parte de mi jefe pero no de la organizacion 8 | 267
i Ales?
e. |Otras causas ;Cuales® 3 | 100
No. de Personas No. de Personas que
Encuestadas 30 No Respondieron 0 TOTAL 28 1933

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 58: Causas Dimension Reconocimiento.

CAUSAS RECONOCIMIENTO

a. b. c. d. e.

Causas

Frecuencia
O B, N W M U1 O N

Fuente: Elaboracion propia

El 26% de los colaboradores consideran que el jefe directo por su propia cuenta
otorga reconocimientos por el trabajo que realizan, pero no la empresa como tal,
otros piensan que no existe un programa de reconocimiento dentro de las politicas
de la organizacion, en pocas palabras la empresa no tiene un programa de
reconocimiento el cual podria ayudar a que la realizacion del trabajo fuera una
manera mas eficiente y creativa.

Otra causa Dimensién Reconocimiento

e Dar los reconocimientos por méritos debido a que a veces se otorgan por
rosca

3.2.27. Dimension Balance vida-trabajo

El Balance Vida-Trabajo se define como el equilibrio creado facilmente cuando se
programa el tiempo, los intereses y tareas de trabajo personales, frente a los
intereses y tareas del campo laboral, sin sobrecargar ninguna de las partes, y
estableciendo claramente las prioridades.
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DESVIACION
ESTANDAR

53 5,0 24

PROMEDIO | MODA

Segun los resultados esta dimensién tiene una calificacion de 5,3 en el promedio,
lo que quiere decir que tiene un nivel deficiente, lo que causa que los
colaboradores piensen que no hay un equilibrio entre la parte personal y el trabajo.

Supuesto: Si las personas consideran que es importante para la organizacién su vida
y el tiempo de la misma y respeta su horario de trabajo y su horario libre, se determina
qgue hay una buena calidad de vida laboral.

A continuacion, se presenta el comportamiento de la dimension balance vida-
trabajo analizada segun los resultados.

Cuadro 70: Analisis Dimensién Balance Vida-Trabajo

18. BALANCE VIDA-TRABAJO

CALIFICACION
CUANTITATIVA CALIFICACION CUALITATIVA|FRECUENCIA|PORCENTAJE

80-90

No Responde 0 0.0
TOTALES 30 100,0

Fuente: Elaboracién propia
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Figura 59: Analisis Porcentual de la Dimensiéon Balance Vida-Trabajo

BALANCE VIDA-TRABAJO

No Responde
0%

Deficiente
56%

Excelente
7%

Regular
27%

Fuente: Elaboracion propia

De acuerdo con las calificaciones obtenidas se puede observar que mas de la
mitad consideran que el balance entre vida y trabajo es deficiente, es decir que la
empresa no ha logrado crear un equilibrio para en las cargas laborales para que
estas no afecten la vida personal de las personas.

Causas sefialadas por los encuestados como las razones por las cuales esta
dimensién no tiene un comportamiento ideal.

Cuadro 71: Causas de la Dimensién Normas

18. CAUSAS fl%
a. |Laorganizacion no se preocupa por el Balance Vida-Trabajo de sus colaboradores 24 | 900
b. |Los colaboradores no nos preocupamos por tener un balance de Vida-Trabajo o | oo
¢. |Este es un concepto nuevo que no conozco y que por tanto no me afecta BEY
; Cuales?
d. |Otras cuasas jCuales? 3 | 100
No. de Personas No. de Personas que
Encuestadas %0 No Respondieron 0 TOTAL 281933

Fuente: Elaboracion propia
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Figura 60: Causas de la Dimension Balance Vida-Trabajo

BALANCE VIDA-TRABAIO

25
20
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10

Frecuencia

Causas

Fuente: Elaboracion Propia

Los colaboradores identifican como la causa mas importante; que la empresa no
se preocupa por el balance vida-trabajo de los mismos, manifiestan que los
horarios que se manejan no permiten tener una vida familiar satisfactoria.
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4. PROPUESTA DE MEJORAMIENTO

A continuacién, se presentan unas propuestas de mejoramiento para que la
empresa Hamburguesas el Corral tenga en cuenta para una mejor calidad de
vida laboral para sus colaboradores.

1. Después de hacer una socializacion de los resultados de esta herramienta
la organizacion debe tomar un plan de accion en el cual se refuercen los
factores que tienen como fortalezas y mejorar los factores que se presentan
como debilidad dentro de la organizacion.

2. La empresa debe generar mecanismos de motivacion en los cuales el
colaborador logre aumentar su interés por su actividad laboral ya sea
econOmica o de reconocimiento.

3. Hamburguesas el Corral debe implementar programas efectivos en los
cuales al momento del ingreso del colaborador pueda familiarizarse con las
politicas, normas y manuales que existen en la organizacion.

4. Se debe hacer vigilancia en los puntos de ventas en cuanto a la salud de
los colaboradores, tecnificar labores que al hacerse manualmente aumenta
el riesgo de accidentes

5. Hacer mejoras en la infraestructura de los puntos de ventas que permitan la
ventilacion adecuada y asi disminuir la temperatura a la cual se exponen
los colaboradores.

6. Implementar métodos y utensilios tecnolégicos actualizados que permitan
optimizar tiempo y efectividad

7. Estructurar horarios y generar la opcién de turnos fijos lo cual permita
eliminar los turnos partidos y asi disminuir la fatiga laboral a la cual se ven
expuestos, lo anterior permitira que los colaboradores hagan uso de
tiempos libres que puedan compartir con familiares y amigos, teniendo asi
un mejor desempefio laboral.

Se realiza un plan de mejoramiento para la empresa Hamburguesas el Corral, en
el cual se presentan las actividades a desarrollar, para tener una optima calidad de
vida laboral y por ende una mayor productividad para la empresa,;
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4.1. PLAN DE MEJORAMIENTO

competidores

Renovacién de
Tecnologia

Directivos

referencia de la

Hacer cambio de
equipos
tecnolégicos y
redes Opticas que
permitan  agilizar
las actividades que
lo requiere

A partir de 1 de
junio del 2018

90 dias

ACTIVIDADES RESPONSABLE METODO EJECUCION TIEMPO DE LUGAR
DURACION
Disefiar un plan de
compensacion
Disefiar un plan | Directivos de gestion | cuyo objetivo sea | A partir del 15 Oficina principal
de humana proteger los | de mayo del 30 dias de la organizacion
Compensacion puestos de mayor 2018
rotacion de la
organizaciéon
Estudio de la Hacer un
Compensacion | Directivos de gestion | comparativo entre
de humana las organizaciones | A partir de 15
Hamburguesas del sector el cual de mayo del 30 dias En el Sector
el corral vs permita hacer 2018

comﬁensacién

Provisores

Mejoras en las
Infraestructuras

Directivos

Hacer una revision
de las condiciones
de la infraestructura
de los puntos de
ventas en cuanto la

A partir del 1
de julio del
2018

120 dias

Puntos de venta e
instalaciones de
la organizacion
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ventilacion y la

Equipos
Trabajo

de

Jefes de area

coordinador

disminucién de

ruido

Reportes de

equipos y

elementos de

trabajo en mal | A partir del 15

estado y
reemplazarlos por
herramientas
adecuadas para el
uso eficiente de la
labor

de junio del
2018

35 dias

Puntos de venta

Comité
paritario

Gestion humana
gestion del riesgo

Crear un comité
encargado de la
vigilancia del
sistema de gestion
del riesgo laboral

A partir del 30
de junio del
2018

Labor Continua

Instalaciones de
la organizacion

Capacitacion

Jefes de area

Capacitar a los
colaboradores en

A partir de 30

Instalaciones de

en salud cuanto a factores de | de junio del 7 dias la organizacion
ocupacional riesgos posibles en| 2018y una
cada area de trabajo | vez cada afio
Programa de Realizar jornadas de
salud salud donde se | A partirdell Instalaciones de
ocupacional Gestién humana realicen chequeos | de agosto del 7 dias la organizacion
gestion del riesgo meédicos: visual, | 2018 punto de venta
medicina
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ocupacional

Programa de
prevencion

Administrador punto
de venta

En las jornadas
laborales, crear
espacios de
descanso en los
cuales los
colaboradores

puedan estirarse

para reducir la fatiga
laboral

A patrtir de 10
de julio del
2018

Diariamente

Puntos de venta

Programa de
Capacitacion

Gestion humana

Hacer seminarios de
empoderamiento y
liderazgo en los
cuales intervenga
los cargos directivos
para potencializar
sus habilidades

A patrtir del 15
de agosto del
2018

7 dias
Cada 6 meses

Oficina principal
de la
organizacion

Actualizacion de
informacion

Coordinador y
administradores de
punto

Crear estrategias de
informacion ya sean
carteleras, avisos, 0
por medio de correo
electrénico lo cual
permita que los
colaboradores estén
al tanto de cambios

A partir del 3
de mayo del
2018

Constante

Puntos de venta
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gue surjan en la
organizacion

Crear estrategias de
inclusién donde los

colaboradores tengan | A partir de 10 No se puede Punto de venta
Plan carrera Gestion humana y | la oportunidad de de agosto del definir
directivos estudiar y asi acceder 2018

a un mejor cargo en la
organizaciéon

Extender Generar espacios en
oportunidades de los cuales los A partir de 10
desarrollo Gestion humanay | colaboradores acedan | de agosto del No se puede Punto de venta
directivos a carreras técnicas, 2018 definir

universitarias, crear
convenios con
instituciones

Talleres Hacer talleres en los
cuales se puedan A partir del 10
inscribir los de agosto del No se puede Oficina principal
Gestion humanay | colaboradores con 2018 definir
directivos habilidades

especiales ya sean
muasica, cocina,
pintura, danza, etc.
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Incentivar la
participacion de los

Fomentar e Directivos y colaboradores en
Implementacion coordinadores cuanto aideasy A partir del 10 | No se puede
de Ideas estudiar que tan de mayo del definir Punto de venta
viables son para su 2018

implementacion en la
organizacion

Generar mecanismos
de motivacion ya

Programa de Directivos y sean econémicos de | A partir del 20 Puntos de
reconocimiento coordinadores reconocimiento que de mayo del Cada 30 dias ventas
ayuden a mejorar la 2018

percepcion de los
colaboradores

Inclusion Directivos y Crear programas con
Familiar coordinadores actividades donde A partir de 20
las familias de los de mayo del Cada 120 dias | Oficina principal
colaboradores 2018

participen ya sean
talleres o seminarios

Crear un programa
de recompensa al
desempeiio
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eficiente  teniendo
en cuenta diferentes

variables como | A partir del 18 Puntos de
Programa de Gestién humana y habilidades de septiembre | Cada 30 dias venta
Incentivos coordinadores creatividad etc. del 2018
estos

reconocimientos
pueden ser no
monetarios 0
viceversa

hacer Puntos de
reconocimientos al
mejor  colaborador
del mes dandole un
Reconocimientos Gestién humana y agradecimiento por | A partir del 18

por area coordinadores Su excelente | de septiembre Cada 30 dias
desemperio, del 2018
publicar los
resultados en
carteleras o]

diferentes medios
de comunicacion
intranet

Hacer una

estructuracion en los
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Reestructuracion
de horarios

Directivos

horarios de tal manera
gue se pueda laborar
las 8 horas continuas.
Lo cual permite que
los colaboradores no
ocupen todo el dia en
la jornada laboral si no
que puedan
desempeniar otras
actividades en su
tiempo libre.

A partir de 01 de
enero del 2019

No se puede
definir

Puntos de
venta

Programa de
desarrollo

Gestion humana
Directivos

Facilitar horarios a los
colaboradores que
quieran cursar
estudios, apuntarles a
las convocatorias
internas

A partir del 15
de enero del
2019

No se puede
definir

Puntos de
ventas
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5. CONCLUSIONES

De acuerdo con el diagnéstico de la calidad de vida laboral que se le realizo a
la organizacion Hamburguesas El Corral En La Zona Norte se concluye lo
siguiente:

1. El promedio general obtenido por las dimensiones analizadas fue de 8,2 el
cual la ubica en la escala cualitativa en el rango de Bueno (8.0 -9.0) sin
embargo esta calificacion estd lejos de ser el estado ideal de la
organizacion, (9.1-10) que seria Excelente acercandose méas a un rango
de Regular, (6.9- 7.9) motivo por el cual la organizacion debe generar
mecanismos que mejoren positivamente la calidad de vida laboral de los
colaboradores. Se muestra también que las dimensiones que obtuvieron
una calificacion de excelente fueron: normas, Mision y libre asociacion
mientras que las dimensiones motivacién reconocimiento y balance vida-
trabajo fueron las de peor calificacion.

2. Se observa también que las opiniones generadas por los colaboradores se
encuentran divididas ya que la desviacion estandar es de 2.0

3. Se identifica que la organizacion tiene como fortaleza las siguientes
dimensiones: Normas, Mision, libre asociacion, Grupos informales, Etica,
Informacién, Identidad, Plan estratégico en su totalidad son 8 las
dimensiones en las que la organizacion debe seguir potencializando y
reforzando en sus colaboradores.

4. Se identific6 también las siguientes dimensiones en las cuales la
organizacion debe vigilar para que no se conviertan en una debilidad, en su
totalidad son 9 las calificadas como Buenas y son: Trabajo en equipo,
Estructura organizacional, Relaciones interpersonales, Procesos Yy
procedimientos, solucion de conflictos, Induccidn y capacitacion, evaluacion
del desempefio, Cooperacion, y Autoevaluacion.

5. Como Regular fueron calificadas 9 dimensiones las cuales son:
compensacion, Infraestructura, Higiene y salud ocupacional, Liderazgo,
Socializacién, Desarrollo profesional y personal, Comunicacién
participativa, Motivacién, Reconocimiento es de maxima importancia que la
organizaciéon intervenga en ellas debido que son pilares fundamentales
para una calidad de vida laboral ideal.
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6. Por ultimo, se observa la dimensién Balance vida -trabajo la cual fue
calificada como Deficiente (0.0 — 5,9) obteniendo un promedio de 5.3. Es
de vital importancia que la direccion de esta zona busque métodos y
herramientas que ayuden a dar solucion a esta dimensién, debido a que
segun la percepcion de los colaboradores no existe un Balance vida —
trabajo la organizacion.

7. Es de vital importancia que la direccidn, preste atencion a las soluciones
plantadas por los colaboradores debido a que la mayoria de ellas son de
facil implementacion y serian fundamental para mejorar la calidad de vida
laboral de la organizacion

8. Es necesario que se promueva en la organizacion un cambio de cultura
organizacional en la cual se promueva un ambiente de trabajo sano. Al
lograr un equilibrio entre los intereses del colaborador y los intereses de la
organizacion generaria un mayor involucramiento disminuirian los conflictos
laborales habria mayor eficiencia en la organizacion y por consiguiente una
disminucién en la rotacion del personal.
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Datos Generales:

Su Trabajo Es calificado como: Administrativo Operativo_______
Nivel Educativo: Primaria___  Secundaria ___ Técnico __ Tecndlogo__ Profesional___ Posgrados __
Género: F M
Tiempo de Trabajo en la Organizacion: De 6 meses a 3 Afios____De 3 afiosa6___ De6afiosa9__ De9afiosa 12 Masde 12 afios __
Estado Civil: Soltero_ Casado__ Viudo___ Divorciado____
DIMENSION CAUSAS SOLUCIONES

Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

1. MISION

La Misién es el propdsito fundamental que guia el actuar
de la Empresa

1.1 ¢Cudl es su grado de contribucién a la mision?

[o]1[2]3]4][5]6][7]8][9]10 |

a) La informacion sobre estos aspectos no ha
sido lo suficientemente clara.

b) No me interesa conocerlos, ni identificar

como aporto a ellos.

c) Considero que desde mi cargo no aporto a
ninguno de los ejes esenciales.

No los Contribuyo d) No sé cdmo medir mi contribuciéon a la
contribuyo ampliamente misién y sus ejes esenciales.
e) Otras causas éCuales? :
2. PLAN ESTRATEGICO DE DESARROLLO a) Nunca, ni aun en el periodo de induccidn,
me han informado al respecto.
El plan estratégico de desarrollo contiene el

direccionamiento estratégico de la empresa que permite
orientar las acciones hacia la mejora de la prestacion del
servicio.

2.1 ¢Cudl es su grado de conocimiento de la visidn, la

b) La informacion sobre estos aspectos no ha
sido lo suficientemente clara.

c) No conozco el plan estratégico.

d) Con frecuencia se presentan cambios en
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mision, los asuntos los objetivos y las politicas de la
empresa?

[0[1[2]3]4[5]6[7]8[9]10]
No los Los conozco
conozco profundamente

estos aspectos, que no se nos comunican.

e) Me han informado al respecto, pero, la
verdad, no he prestado la atencion
suficiente.

f) No me interesa conocerlos.

g) Otras causas ¢Cudles?

3. ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional se refiere al esquema formal
que configura las jerarquias, relaciones, la comunicacion,
la autoridad, los procesos de decision, procedimientos,
que permiten o no la integracion de individuos y procesos,
con el fin de conseguir los objetivos propuestos

3.1 éLa estructura organizacional permite realmente
la integracién de individuos y grupos, asi como la
agilizacion de los diversos procesos, con el fin de alcanzar
los objetivos y estrategias de la Empresa?

lo[1][2]34[5[6[7][8]9]10]
No lo permite Lo permite

a) Las funciones de las personas son muy
especializadas, lo que dificulta su
integracion.

b) En general, los intereses de
priman sobre los de la empresa.

c) Hay demasiados niveles jerarquicos, lo que
dificulta la comunicacion hacia arriba y
hacia abajo.

d) No se promueve el trabajo interdisciplinario
ni la integracion entre las areas.

e) Hay demasiada formalidad (conducto
regular, exceso de memos, antesalas, etc.)

f) Hay demasiada centralizacién en la toma de
decisiones.

g) Otras causas ¢Cuadles?

las areas

DIMENSION
Por favor evalué la dimensiéon en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el éptimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimensién

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

4. COMUNICACION PARTICIPATIVA

Es el grado en el que un colaborador se identifica con su
trabajo, participa activamente en él y considera su
desempefio en el trabajo importante para su autoestima.
Ademas, representa el grado de identificacion de cada
colaborador con la organizaciéon, para ayudar en la

a) Sdlo se me informa cuando las decisiones
que tienen que ver con mi trabajo ya estan
tomadas.

b) Aunque se me informe al
escasamente puedo dar mi opinién.

respecto,
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realizacion de aportes a la solucidn de un problema.

4.1 ¢En todo lo relacionado directamente con su
trabajo, tiene usted la posibilidad de informase en forma
oportuna y objetiva, opinar libremente y tomar parte en
las decisiones?

[0o]1[2[3]4[5[6[7[8[9]10]
No la tengo La tengo
Siempre

c) Se me informa adecuadamente y puedo
opinar ampliamente al respecto, pero no
tomar parte en las decisiones.

d) Sdlo puedo informarme, opinar y participar
en las decisiones sobre mi trabajo en
algunas ocasiones.

e) Me preguntan, pero siento que no tienen en
cuenta mis opiniones.

f) Otras causas ¢Cuales?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por favor
marqué el valor de cualificacidon que usted considera para
la dimension

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

5. INFRAESTRUCTURA

La infraestructura se refiere al sistema de instalaciones,
equipos Yy servicios necesarios para el funcionamiento de
una entidad.

5.1 éLas instalaciones, equipos de trabajo, y los
elementos o ayudas que usted utiliza diariamente al
realizar sus labores, le permiten trabajar con comodidad,
lograr calidad, y a la vez ser mas creativo y productivo?

(o[1[2]3[4[5[6[7[8]9]10 |
No lo permiten Lo permiten

a) Las instalaciones no son seguras.
b) Las instalaciones no son funcionales.

c) Los servicios sanitarios no brindan la
comodidad necesaria.

d) Los equipos y elementos de trabajo con que
dispongo son escasos y cuando los tengo
estan obsoletos

e) No hay preocupacion en hamburguesas el
corral por conseguir las mejores y mas
modernas instalaciones, equipos y
elementos.

f) La distribucién de elementos es inadecuada
pues no se realiza acorde con las
necesidades.

g) Otras causas ¢Cudles?
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6. COOPERACION

La cooperacidn consiste en el trabajo en comun llevado a
cabo por parte de un grupo de personas o entidades
mayores hacia un objetivo compartido, generalmente
usando métodos también comunes, en lugar de trabajar
de forma separada en competicion.

6.1 élas  personas y las areas interactUan
positivamente, y como un todo, en relacidon estrecha y
amistosa, con el fin de alcanzar, de la mejor manera, la
misién y los objetivos de hamburguesas el corral, antes
que sus intereses personales?

[o]1]2[3[4[5]6]7[8[9[10 |
No lo hacen Lo hacen
Siempre

a)

b)

o))

d)

e)

Priman mas los conflictos que la integracion
entre las areas.

Cada area quiere lograr lo mejor para si,
olviddndose del todo organizacional.

En general, los intereses de las personas
priman sobre los de hamburguesas el
corral.

Falta de motivacion y/o capacitacion para
trabajar en equipo.

La estructura organizacional no facilita la
integracion y cooperacion.

f) Hay interés por alcanzar los mejores
beneficios para todos, pero falta mas
integracion y solidaridad entre las partes.

g) Otras causas ¢Cudles?

DIMENSION
Por favor evalué la dimensiéon en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el dptimo, por favor
marqué el valor de cualificacidon que usted considera para
la dimension

CAUSAS

Si su respuesta anterior no corresponde al
nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucién(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacién ideal o deseable

7. LIDERAZGO

El liderazgo se refiere al proceso de coordinar, influir y
apoyar a los demas para que trabajen con entusiasmo en
favor del cumplimiento de objetivos.

7.1 cConsidera usted que los altos directivos, son
personas motivantes, receptivas, asequibles, creativas,
orientadoras e impulsadoras de las decisiones y acciones
individuales y grupales, que llevan a lograr los objetivos?

a) Los Directivos no disponen de tiempo

suficiente para nosotros.

b) Los Directivos tienen demasiadas personas

a cargo.

c) Los Directivos simplemente ordenan y no

les preocupan estos aspectos.

d) Su forma de relacionarse con nosotros deja

tanto que desear, que, por el contrario,
tienden a desmotivarnos.

e) Los Directivos prestan muy poca atencién a
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lol1[2[3]4[5]6]7]8[9]10 |

nuestras ideas.

No lo es Il_o es t f) Los Directivos tienden mas a la rutina que
plenamente al cambio.
g) Otras causas éCudles?
8. RELACIONES INTERPERSONALES a) En general, las personas no se conocen lo

Las relaciones interpersonales se refieren al conjunto de
contactos que establecen los seres humanos, como seres
sociales, con el resto de las personas, creadas con el fin
de trabajar juntos en Pro de una meta definida, aportando

dia a dia en la experiencia de crecimiento como
individuos.
8.1 écLas relaciones interpersonales que se dan en

hamburguesas el corral son cordiales y efectivas y
permiten trabajar por los objetivos comunes?

[0]1]2]3]4[5]6]7][8[9][10 |
No lo son Lo son
plenamente

suficiente como para poder integrarse.

b) Falta respeto y consideraciéon por las
maneras de pensar, de sentir y de actuar de
los demas.

c) Falta solidaridad vy
personas.

apoyo entre las

d) Falta cordialidad en el trato.

e) Hay conflictos entre personas y entre areas,
sin solucionar.

f) Hay barreras entre los estamentos.

g) La arrogancia de algunos dificulta las

buenas relaciones.

h) Otras causas ¢Cuales?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el 6ptimo, por favor
marqué el valor de cualificacidon que usted considera para
la dimension

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
nimero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacién,
cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidén(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

0. INDUCCION Y CAPACITACION

Consiste en la orientacién, ubicacién y supervisién que se
efectla a los colaboradores de reciente ingreso
(puede aplicarse asimismo a las transferencias de

a) No hay un sistema bien disefiado vy

adecuado para la induccién de los
colaboradores.
b) No recibi induccién al ingresar a
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personal), durante el periodo de desempefio inicial
("periodo de prueba").

9.1 ¢Considera usted que los procesos de induccidn y
capacitacion les permite a los colaboradores adaptarse
mas facilmente a la organizacion?

[0]1]2]3]4[5]6]7][8[9][10 |
No lo creo Lo creo
plenamente

o))

hamburguesas el corral

El corral tiene procesos de induccién, pero
no son los adecuados

Otras causas éCuales?

10. RECONOCIMIENTO

El reconocimiento se refiere a la identificacion y distincidon
que se le hace a una persona por la realizacion de un
buen trabajo, que incentivan a seguir haciendo énfasis en
las habilidades que le permitieron alcanzar los objetivos
individuales o colectivos.

10.1 (A las personas que se distinguen en él corral, por
ejemplo, por su creatividad, su productividad, la calidad
de su trabajo, etc., se les valora, se les destaca o se les
incentiva, en una u otra manera?

[o[1[2[3]4[5]6[7[8[9][10 |
No se les Se les valora
valora plenamente

No es costumbre reconocer el trabajo de las
personas en hamburguesas el corral.

No existe un programa de reconocimiento
dentro de las politicas del corral

Al corral no le interesa tener un programa
de reconocimiento hacia los colaboradores.

Existe reconocimiento por parte de mi jefe,
pero no del corral.

Otras causas ¢Cuales?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el 6ptimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimension

CAUSAS

Si su respuesta anterior no corresponde al
ndmero 10, que es por supuesto la situacidn

ideal

o deseable, indique, a continuacién,

cuales son las causas que le han impedido

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidén(es) que se
deberian implantar para alcanzar |la
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llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

situacion ideal o deseable

11. MOTIVACION a) El corral no genera ningln mecanismo de
motivacion para con sus colaboradores.
La motivacion se refiere al apoyo que brinda . B .
hamburguesas el corral a sus colaboradores que los b) El corral no presta ni interes ni apoyo en
impulsa a comprometerse y esforzarse por tener un mejor sus colaboradores en su puesto de trabajo. | |
desempefio. c) Mi puesto de trabajo (horario, rotacion,
lugar, etc.), no me motivan.
11.1 {Considera usted que el corral genera .
mecanismos de motivacién que le estimulan a su buen |[d) En general, las condiciones laborales del
desempefio y compromiso con su trabajo? corral son inadecuadas y no son
motivantes. .
e) Otras causas éCuales?
[o]1[2]3[4[5[6]7[8[9]10 |
No se motiva Se motiva
plenamente
12, COMPENSACION a) La compensaciéon no esta de acuerdo con
las exigencias del cargo
La Compensacidn se define como todo aquello que las . .
personas reciben a cambio de su trabajo (como salario, |P) Frente al mercado laboral, considero que mi
incentivos y beneficios representados en becas, subsidios, compensacion es baja .
apoyo de estudios, entre otros) como colaboradores del |c) E| corral no ha dado a conocer el plan de
corral. compensacion
| ]
12.1 ¢Cree usted que la compensacion que recibe es |d) No conozco el plan de compensacion acorde
una justa retribucion por su trabajo? a mi cargo.
e) Otras causas ¢{Cudles? .

lo[1]2[3[4[5]6[7[8[9]10 |
No lo creo Lo creo
plenamente

DIMENSION

CAUSAS

SOLUCIONES
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Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el éptimo, por favor
marqué el valor de cualificacidon que usted considera para
la dimension

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacidon
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

13. DESARROLLO PERSONAL Y PROFESIONAL

El desarrollo personal y profesional se refiere a la
actividad constante del individuo consigo mismo y en
relacidon con los demas para conseguir un 6ptimo estado
fisico, mental y espiritual que genere crecimiento y
modificacion de sus conductas y costumbres,
permitiéndole vivir con éxito y satisfaccion.

13.1 ¢Hamburguesas el corral estimula su formacion
personal y profesional en forma permanente, acorde al
desarrollo integral y en linea con los objetivos de la
organizacion?

[o]1]2[3[4[5]6]7[8[9[10 |
No lo hace Lo hace
siempre

a) Las posibilidades de capacitacion y
formacion son sdlo para algunas personas.

b) No es facil obtener permisos para asistir a
cursos o seminarios en horas de trabajo.

c) A el corral el desarrollo personal vy
profesional de sus colaboradores, no parece
preocuparle.

d) Las funciones que debo desempefiar no
estimulan mi desarrollo personal vy
profesional.

e) Otras causas ¢Cudles?

14. HIGIENE Y SALUD OCUPACIONAL

La higiene vy salud ocupacional se refiere a |la
participacion, reconocimiento, evaluacién y control de
aquellos factores o elementos estresantes y riesgosos del
ambiente presentados en el lugar de trabajo, los cuales
pueden causar enfermedad, deterioro de la salud,
incomodidad e ineficiencia.

14.1 ¢Hamburguesas el corral ha disefiado mecanismos
que aseguren la adecuada y oportuna prevencién de
accidentes de trabajo, enfermedades profesionales,
programas de medicina preventiva y programas de

a) El corral no ha divulgado nada al respecto.

b) En el corral no se realizan periddicamente
capacitaciones  acerca de los riesgos
profesionales.

c) Desconozco los riegos profesionales a los
cuales esta sujeto mi puesto de trabajo.

d) No existe un comité o departamento
encargado de reconocer, vigilar y controlar los
factores de riesgo existentes en Hamburguesas
el corral.

e) Si existe un comité encargado de reconocer,
vigilar y controlar los factores de riesgo
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higiene y seguridad industrial?

lo[1]2[3]4[5]6[7[8[9]10 |
No lo ha Lo ha disefiado
disefiado plenamente

existentes en el corral, pero su funcionamiento
no es el adecuado.

f) Otras causas ¢Cudles?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimension

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

15. EVALUACION DEL DESEMPENO

La evaluacién del desempefio son los pasos que seguir
para valorar el rendimiento de cada colaborador del
corral, con la finalidad de establecer estrategias para la
solucion de problemas, motivar a los colaboradores y
fomentar su desarrollo personal.

15.1 ¢Considera usted que el sistema de evaluacion del
desempenfio del corral es objetivo y constructivo?

[o[1]2[3]4[5]6[7[8[9]10 |
No lo es Lo es
plenamente

a) La falta de claridad en las funciones impide
una evaluacion adecuada

b) Falta objetividad en la evaluacion

c) La evaluacidon no se hace en el momento
oportuno

d) La evaluacion no es imparcial

e) Mas que constructiva, la evaluaciéon es

represiva

f) Otras causas ¢Cuales?

16. AUTOEVALUACION

Se concibe la autoevaluacién como un ejercicio de auto-
reflexion valorativa de las acciones tedricas y practicas
desarrolladas por los colaboradores y se asume como un
proceso permanente en la medida que no responde a
caprichos personales o coyunturales sino, por el contrario,

a) El corral no ha desarrollado un método de
autoevaluacion para cada puesto de trabajo

b) Existen métodos, pero no me interesa su
aplicacién.

c) Los métodos no se han difundido
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a la conciencia y la voluntad, que deberd valorar de
manera individual y colectiva hasta dénde su trabajo esta
contribuyendo para alcanzar con calidad, los objetivos y
los propdsitos institucionales establecidos el corral.

16.1 ¢Hamburguesas el corral proporciona métodos de
autoevaluacion que me permiten mejorar en mi puesto de
trabajo?

lo[1]2]3[4[5[6][7]8[9[10 |
No lo Lo hace
proporciona plenamente

ampliamente.

d) No me interesa la Autoevaluacién

e) Otras causas ¢Cudles?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el dptimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimension

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

17. SOCIALIZACION

La socializacién se refiere a proporcionar la informacion
basica al colaborador sobre los cambios que le permite
adaptarse a hamburguesas él corral.

17.1 {Considera usted que los procesos de
socializacion, le permite a los colaboradores adaptarse
mas facilmente a los cambios?

[o[1]2[3]4[5]6[7[8[9][10 |
No lo creo Lo creo
plenamente

a) Los procesos de cambio no son socializados

con los colaboradores.

b) El corral tiene procesos de socializacion,

pero no son los adecuados.

c) En el corral se implementan los cambios,

pero no nos preparan para ello.

d) Otras causas ¢{Cudles?
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18. BALANCE VIDA-TRABAJO

El Balance Vida-Trabajo se define como el equilibrio
creado facilmente cuando se programa el tiempo, los
intereses y tareas de trabajo personales, frente a los
intereses y tareas del campo laboral, sin sobrecargar
ninguna de las partes, y estableciendo claramente las
prioridades.

18.1 ¢Cree usted que él corral se preocupa por respetar el
balance de Vida-trabajo de sus colaboradores?

[o[1[2]3[4[5[6[7[8]9]10 |
No lo impulsa Si lo impulsa

a) El corral no se preocupa por el Balance

Vida-Trabajo de sus colaboradores.

b) Los colaboradores no nos preocupamos por

tener un balance de Vida-Trabajo.

c) Este es un concepto nuevo que no conozco

y que por tanto no me afecta.

d) Otras causas éCuales?

DIMENSION
Por favor evalué la dimensiéon en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el éptimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimensién

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacién
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

19. ETICA

La ética se define como la parte explicita de la cultura que
se refiere a las reglas de juego relativas a las relaciones
entre los actores y los valores que van a presidir el juego
de estas relaciones.

19.1 éConozco y aplico los lineamientos éticos (principios

a) Lo conozco, pero no sé como se aplican al

desarrollo de mi trabajo

b) Solo conozco algunos
c) No se ha difundido ampliamente

d) No conozco el codigo de ética
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y valores) definidos en el corral? e) No me interesa conocerlo
f) Otras causas ¢Cuales? .
[o]1[2]3[4[5[6]7[8[9]10 |
No conozco Si conozco
ni aplico y aplico
20. NORMAS a) Las normas establecidas del corral son
demasiado rigurosas y obstaculizan, en

Las normas se definen como las reglas conocidas,
aceptadas y aplicadas que guian la conducta de los
colaboradores.

20.1 ¢éConoce y aplica las normas y reglamentos de
Hamburguesas el corral?

lo]1]2[3]4[5]6]7[8[9[10 |
No conozco Si conozco
ni aplico y aplico

b)

c)

9)

ciertos sentidos, el buen desempefno de sus
colaboradores en sus puestos de trabajo.

Los reglamentos del corral no estan bien
difundidos entre sus colaboradores.

Las normas y reglamentos cambian en la
organizacion de manera regular, sin previo
aviso, y la informacién acerca de los
cambios realizados se demora en difundirse
en todos los niveles de la organizacion
(dreas y cargos).

No existen mecanismos claros que se
encarguen de verificar y hacer cumplir las
normas en el corral.

Otras causas éCuales?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el éptimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimension

CAUSAS

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) soluciéon(es) que se
deberian implantar para alcanzar Ila
situacién ideal o deseable

21. PROCESOS Y PROCEDIMIENTOS

a) El corral no tiene establecidos los procesos

y procedimientos
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Los procesos y procedimientos se definen como la
secuencia de acciones o conjunto de actividades
encadenadas que transforman unos insumos O recursos
en productos o resultados con caracteristicas definidas,
agregandoles valor con un sentido especifico para el
cliente tanto interno como externo.

21.1 ¢(Cree usted que los procesos, procedimientos,
manuales, controles, etc., que se tienen en el corral, son
los estrictamente necesarios como para permitirnos
trabajar con agilidad y cumplir con los objetivos
estratégicos?

b)

o))

d)

El corral no tiene documentados los
procesos y procedimientos de acuerdo con
las normas

No conozco a que proceso del corral
corresponden las actividades que ejecuto

La falta de claridad sobre lo que se desea
lograr no ha contribuido a alcanzar los
objetivos.

No hay el suficiente interés porque las cosas
se hagan con mas agilidad

f) Se da mas importancia al cumplimiento de
las normas que a la consecuciéon de la
mision y los objetivos

[0[12[3]4[5]6]7[8[9[10 | Y5 oM
No lo creo Lo creo g) El querer aumentar el poder de algunos ha
plenamente influido en la aparicion de tantas normas,
procedimientos y controles.

h) Otras causas éCuales?

22. LIBRE ASOCIACION a) Se desconocen los derechos relacionados
) o ] con libre asociacion

La libre asociacion se refiere al derecho de los

colaboradores a  establecer o incorporarse a |P) El corral impide la libre asociacion

orga_n|za<_:|ones de _su eleccién sin ninguna autorizacion c) No me interesan asociarme a otros grupos

previa o interferencia del corral. formales

25.1 ¢El corral permite la libre asociacién de sus |d) Otras causas cCuales?

colaboradores a grupos formales segun los intereses

particulares dentro del corral?

[o[1[2]3[4[5[6][7]8[9[10 |
No lo permite Si lo permite
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DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el dptimo, por favor
marqué el valor de cualificacidon que usted considera para
la dimension

CAUSAS

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacion

ideal

o deseable, indique, a continuacion,

cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

23. SOLUCION DE CONFLICTOS

La solucién de conflictos se refiere a la accién de lograr un
consenso entre los antagonismos frente a la necesidad de
hallar salidas constructivas al conflicto, que conlleven a
comportamientos civilizados y razones fundamentadas.

22.1 ¢Los conflictos que se presentan entre personas y
entre grupos se solucionan oportunamente, procurando
arreglos satisfactorios para las partes involucradas y el
acercamiento entre ellas?

l0]1[2]3]4][5]6][7]8][9]10 |

a)

b)

o)

d)

e)

En general, la costumbre es dejar que el
tiempo los resuelva.

la actitud ni la formacion
para solucionar nuestros

No tenemos
necesaria
conflictos.

Falta comprension en el sentido de que los
intereses del corral estan por encima de
cualquier interés individual o sectorial.

Cuando se busca solucionarlos, en general,
una de las partes trata de imponerse sobre
la otra.

Los jefes, en general, no prestan mayor

No se Se solucionan atencién al conflicto de intereses.
Solucionan satisfactoriamente
f) En general, se solucionan a medias, sin
dejar a las partes plenamente satisfechas.
g) Otras causas ¢Cudles?
24. IDENTIDAD a) No estoy alineado con la visién, misién y
La identidad se define como el vehiculo que da una objetivos
proyeccién coherente y cohesionada, de una empresa u |b) No comparto las normas y valores que rigen
organizaciéon, a través de una comunicacién visual y el comportamiento de las personas dentro
verbal sin ambigledades, que mezcla el estilo y la del corral '
estructura y se convierte en la carta de presentacion .
frente a sus colaboradores y el publico. De esta identidad <) Coq5|dero que e! corral no se preocupa por
dependera la imagen que nos formemos del corral. mejorar el sentido de pertenencia de sus |
colaboradores.
23.1 ¢Considera que usted tiene una alta identidad e . .
d) Considero que él corral no se preocupa por
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imagen del corral?

lo[1]2]3]4[5[6]7][8[9[10 |
Nula Alta

e)

f)

mejorar la imagen.

Considero que la imagen externa que se
tiene del corral no ayuda a generar
identidad en los colaboradores.

Otras causas éCuales?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el éptimo, por favor
marqué el valor de cualificacidon que usted considera para
la dimension

CAUSAS

Si su respuesta anterior no corresponde al
numero 10, que es por supuesto la situacidon

ideal

o deseable, indique, a continuacion,

cudles son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

25. GRUPOS INFORMALES

Los Grupos Informales se definen como las alianzas que no
tienen una estructura formal ni estan definidos por el
corral, formados naturalmente por el entorno laboral, por
voluntad propia y que surgen en respuesta a la necesidad

a)

b)

Creo que las relaciones personales no
afectan las relaciones laborales.

Creo que las actividades informales no me
aportan a mi desarrollo personal.

de contacto social de los colaboradores c) Considero que los grupos informales

21.1 ¢éConsidera usted que su participacidon en actividades Eaebr:)er:.n conflictos que afectan el ambiente |

informales con compafieros de trabajo contribuye a un

ambiente laboral favorable? d) El corral no brinda los espacios necesarios |
para el desarrollo de este tipo de
actividades

[o]1[2]3[4[5[6]7[8[9]10 |

No considero Si considero |€) Otras causas ¢Cudles?

26. TRABAJO EN EQUIPO a) El corral impulsa la conformacion de
equipos, pero no son efectivos.

Son grupos formales que se constituyen para atender las

necesidades de Hamburguesas el corral, en él se integran |P) El corral no impulsa el trabajo en equipo,

los colaboradores para lograr un propésito y unos prefiere el trabajo individual y por areas. .

objetivos. c) Las personas del corral no tienen una

26.1 ¢El corral impulsa el trabajo en equipo para la

cultura que permita trabajar en equipo.
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consecucién de sus objetivos estratégicos?

lo[1]2]3]4[5[6]7][8[9[10 |
No lo impulsa Si lo impulsa

d) Otras causas ¢Cudles?

DIMENSION
Por favor evalué la dimension en una escala de 0-10
donde 0 es el valor mas bajo y 10 es el optimo, por favor
marqué el valor de cualificacion que usted considera para
la dimension

CAUSAS
Si su respuesta anterior no corresponde al
namero 10, que es por supuesto la situacion
ideal o deseable, indique, a continuacion,
cuales son las causas que le han impedido
llegar a ella (favor marcar con X las opciones)

SOLUCIONES
Con base en las causas enumeradas en el
punto anterior, indique cuales son, en su
concepto, la(s) solucidon(es) que se
deberian implantar para alcanzar la
situacion ideal o deseable

27. INFORMACION

La informacion se refiere al conocimiento enviado o
recibido sobre un hecho o circunstancia que acontece
dentro del corral.

27.1 é{Considera usted que las herramientas y elementos
(internet, teléfonos, radios, carteleras, comunicados, etc.)
que se utilizan para la transmisién de la informacién son
efectivos?

lo[1]2]3]4[5[6][7]8[9[10 |
No lo creo Si lo creo

b) Los

d) La

a) Los medios de comunicacién, por donde

viaja la informacidon (internet, teléfonos,
correo, casillero y/o correspondencia), no
son los adecuados.

utilizados
fuga de

canales de informacion
actualmente permiten la

informacion.

c) El uso de las carteleras no es adecuado (su

ubicacidn, su actualizacidn, su lectura, etc.)

informacién no es suministrada de
manera entendible a todos los niveles del
corral.

e) La distancia geografica de las sedes dificulta

el flujo adecuado y oportuno de la

informacion.

f) Otras causas ¢Cuales?
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