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Resumen

En el presente trabajo de titulacion se pretende mediante el analisis institucional de
las fortalezas, las oportunidades, tanto las debilidades como las amenazas en la manera
en que inciden en el desempefio de los trabajadores administrativos de la empresa
PROMOLUCKY S.A., con el proposito de determinar estrategias que mejoren la
gestidn tanto en el desempefio individual y como en el colectivo, bajo la técnica de
focus group para realizar el levantamiento de la informacién desde el discurso de los
colaboradores a su vez manifestando sus percepciones en relacion de la empresa. En el
mismo se define que es el desemperio laboral, clima laboral y motivacion en el trabajo.
De tal manera como estos aspectos representan un rol significativo en la apreciacion que

tiene cada colaborador del lugar donde trabaja.

Palabras claves

Desempefio laboral, analisis institucional F.O.D.A., grupo focal.



Abstract

In this degree work is intended through the institutional analysis of strengths,
opportunities, both weaknesses and threats in the way they affect the performance of
administrative workers of the company PROMOLUCKY S.A., with the purpose of
determining strategies that improve management both in individual and collective
performance, under the technique of focus group to carry out the collection of
information from the discourse of the collaborators in turn expressing their perceptions
in relation to the company. It defines what is the work performance, work environment
and motivation at work. In such a way as these aspects represent a significant role in the

appreciation that each employee has of the place where they work.

Keywords:

Job performance, institutional analysis F.O.D.A., focus group
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1. Datos Informativo del Proyecto
1.1. Nombre de la practica de intervencion o investigacion:
Sistematizacion de la experiencia en la empresa PROMOLUCKY S.A. sobre el analisis
institucional F.O.D.A. y la incidencia que tiene en el desempefio laboral del personal

administrativo en el periodo de Diciembre2022 — Febrero del 2023.

1.2. Nombre de la institucion o grupo de investigacion.
La investigacion presente se ejecuto en la agencia de trade marketing Promolucky S.A.
ubicada en Urdesa Central, circunvalacion Sur 409 y Ebanos en el periodo de Diciembre

2022— Febrero del 2023.

1.3. Tema que aborda la experiencia

El tema que aborda la experiencia se encuadra en la categoria de la psicologia
organizacional, corresponde a un analisis descriptivo que se enmarca en el disefio cualitativo
orientado a escudrifiar lo fenomenoldgico pretendiendo ubicar las caracteristicas principales
del fenémeno a través del analisis institucional F.O.D.A. y las circunstancias en la que se
propicia, en el cual principalmente el provecho no es ponderar, mas bien que con la
aplicacién de recursos metodoldgicos y gnoseologia se identificaran la incidencia que tiene
en el desempefio laboral, considerados como atributos que estan ocultos y que se pueden
mostrar cuando el sujeto es interrogado sobre determinados fenémenos que vivencian los
colaboradores administrativos de la agencia de Trade Marketing Promolucky S.A. en el

periodo de Diciembre — Febrero del 2023.



1.3.1 ¢ Qué es el desempefio?

Tomando en cuenta a Navarro (2012) , el desempefio ha sido ampliamente investigado en
la literatura de psicologia del trabajo y las organizaciones como una variable de resultado. El
desempefio se refiere a la conducta laboral que implica lograr los objetivos de la organizacion
y se trata de un conjunto de conductas que benefician a la organizacion, incluyendo tanto las
tareas definidas en el puesto como las conductas ciudadanas y contraproducentes. En
términos generales, el desempefio laboral se refiere a la conducta que contribuye al logro de
las metas de la organizacion y que beneficia de alguna manera a la misma.

Es importante destacar que el desempefio no se limita a las tareas que estan establecidas en
el puesto de trabajo, sino que también incluye las tareas que emergen y las conductas
ciudadanas, asi como las conductas que podrian ser perjudiciales para la organizacion.
Ademas, se considera que el desempefio se enfoca en la accion que lleva a la consecucion de

resultados y no solo en el resultado en si mismo.

1.3.2 ¢ Qué es el desemperio laboral?

El rendimiento en el trabajo es el comportamiento del empleado, buscando constantemente
alcanzar las metas trazadas y la estrategia propia del trabajador para obtenerlo. En esta idea se
relaciona las habilidades o recursos para el alcance de las metas planteadas en la cual se
pueden constituir algunos escenarios, segun la optimizacion de los recursos su desempefio se
reflejard de forma eficiente o ineficiente. Segun Chiavenato (2009) , indica que en lo que a
desempefio se refiere varia mucho de colaborador en colaborador ya que en él se constituyen

de forma dinamica sus actitudes y aptitudes en concordancia con su rol asignado en la



organizacion, tomando en consideracion su nivel de instruccion a la vacante, nivel de

supervision, incentivos y factores del entorno para que una persona realice su trabajo.

1.3.3 Elementos que determina el desempefio laboral

Como mencionan Checa-Llontop et al.(2020) en la actualidad, mencionar la gestion del
talento humano y el rendimiento laboral es hablar de los componentes esenciales que
sostienen el crecimiento y progreso de las organizaciones. Por lo general, los empleados con
un alto rendimiento laboral son altamente valorados por la competencia en los procesos de
contratacion, por lo que las empresas se han convertido en el medio principal para el avance y

desarrollo profesional de los colaboradores.

Entre las principales caracteristicas del rendimiento laboral segun Yuliana Olivera (2021)
se incluyen la capacidad para realizar tareas y contribuir al éxito de la empresa mediante la
utilizacion de tecnologia, materiales o servicios, y se evalta en funcién de metas, planes y
liderazgo. Los indicadores de este rendimiento incluyen el conocimiento, las habilidades y
destrezas. También se encuentra el rendimiento contextual, que se refiere al comportamiento
orientado al logro de tareas y cuyos indicadores son la persistencia, la voluntad y la
cooperacion. Ademas, se encuentra la productividad individual, que se refiere al trabajo
individual de cada empleado para lograr una meta establecida y que se evalla en funcion del

cumplimiento de las reglas, procedimientos y objetivos organizacionales.



1.3.4 Motivacion laboral

Tal y como lo plantea Rivas y Perero (2017) la motivacion laboral se refiere a la
interaccion entre el individuo y los estimulos proporcionados por la organizacion con el
objetivo de impulsar y animar al empleado a alcanzar una meta. Esta motivacion se basa en la
voluntad del individuo de esforzarse por alcanzar los objetivos de la organizacion, al mismo
tiempo que se satisfacen sus propias necesidades. En otras palabras, la motivacion surge del
deseo del empleado de satisfacer sus necesidades personales y lograr la autorrealizacion y
mejores condiciones laborales, lo que impulsa al individuo a trabajar con mayor comodidad y

lograr la méaxima satisfaccion al alcanzar los objetivos establecidos.

1.3.5. Clima Laboral

De acuerdo con lo que plantea Alvarez (2015) el término clima laboral se refiere a las
caracteristicas que hacen que una organizacion sea unica y que influyen en el
comportamiento del personal en su interior. Esto se refiere a como los empleados perciben la
situacién y el entorno en el que trabajan, y puede incluir factores fisicos, ambientales,
relaciones sociales y estructura organizativa. En resumen, el Clima Laboral se relaciona con
la percepcion de los empleados sobre la organizacion y cémo influye en su comportamiento

en el lugar de trabajo.

Borja Zegarra (2017) sefiala que mediante la indagacion del clima de las organizaciones
se permite la exploracién de estructura organizacional, planeacion estratégica, administracion
correcta de programas de incentivos, comunicacion, etc. que a su vez arrojan conclusiones

similares en que el gozar de un ambiente ameno en el trabajo a diferencia de un ambiente



aspero mejora o incluso supera los procesos productivos de acuerdo a su nivel de estabilidad
emocional en relacion con el lugar donde trabaja, por ello es imperativo trabajar en la

fidelizacion de los colaboradores.

1.3.6. Aceptacion de rol en el trabajo

Para Bohorquez (2020) el rendimiento laboral se define como el nivel de ejecucién que
presenta cada empleado al realizar las tareas asignadas, asi como su desenvolvimiento en el
trabajo. Debido a esto, muchas empresas evaltan el rendimiento laboral de sus empleados
para medir su grado de eficacia y eficiencia en el cumplimiento de sus actividades laborales.
En resumen, el rendimiento laboral se relaciona con el grado de eficacia y eficiencia con el

que un empleado lleva a cabo sus tareas asignadas.

1.3.7. Comunicacion organizacional

De acuerdo con Rus (2016), la comunicacion organizacional puede ser vista desde tres
perspectivas diferentes: en primer lugar, como un proceso social fundamental, donde se
produce un intercambio de mensajes entre las personas que conforman la organizacion, tanto
entre ellas como con el usuario externo. En segundo lugar, se puede entender como una
disciplina, en la que se considera un campo de conocimiento encargado de regular el proceso
de comunicacion dentro y fuera de la organizacion. Por ultimo, la comunicacién
organizacional puede ser vista como un conjunto de técnicas y actividades que permiten
desarrollar estrategias y metodologias para facilitar y agilizar la transmision de mensajes en

el contexto organizacional.

Segun Medrano (2012), la comunicacion interna o corporativa se refiere a las situaciones

en las que dos 0 mas personas intercambian, comparten o tienen en comun principios, ideas o



sentimientos relacionados con la empresa y su vision global. Las organizaciones necesitan
implementar estrategias de comunicacion interna para su personal, ya que esto genera mayor
confianza, empatia y, sobre todo, permite conocer los aspectos emocionales y mentales que

experimentan sus compafieros de trabajo en sus areas laborales.

1.3.8. Oportunidades de realizacion o desarrollo

En concordancia con Jests Morgan(2015) las revisiones de puestos son herramientas que
evallan tanto los proveedores como los clientes internos perciben a los trabajadores. Esta
herramienta suministra informacion sobre el desempefio, también las habilidades
caracteristicas con el objetivo de identificar mejoras y facilitar la colaboracion para lograr las

metas de la empresa.

Como lo sefialan Checa-Llontop et al.(2020) en otra perspectiva, el rendimiento en el
trabajo se presenta como una de las principales ventajas. Por lo tanto, es necesario destacar
gue manejar adecuadamente el talento humano posibilita el progreso favorable de las
empresas. Es por eso que administrar el desempefio laboral de un empleado es crucial para

alcanzar el crecimiento empresarial deseado.

En sintesis, se determina que la comunicacion interna para una empresa se transforma en
un instrumento estratégico que puede posibilitar la obtencion de un mayor nivel de
desempefio laboral; esto ademas puede incidir en la retencion de los colaboradores y en
establecer una cultura corporativa que impulse su sentido de pertenencia con la organizacion,
aportando e influyendo en su éxito. Bajo los constructos previamente establecidos, se expresa

la importancia de llevar a cabo el desarrollo de una investigacion que integre como variables



de estudio la comunicacion interna y el desempefio laboral. En la actualidad, ambos criterios
se consideran elementos fundamentales que coadyuvan en la obtencion de resultados exitosos
para las organizaciones; sin embargo, pese a la relevancia que sustenta la comunicacion
dentro de una empresa, se observa que a nivel local, la misma sigue ejecutandose de forma
poco estructurada, dando como resultado procesos ineficaces, constituyéndose en un
problema que no solo afecta a un departamento en particular, sino que incide de forma

negativa a toda una organizacion.

1.4 Localizacion:

La sistematizacion de experiencia fue realizada en Grupo Lucky Ecuador -
PROMOLUCKY S.A. ubicada en Ecuador, Guayaquil.

Figura 1

Ubicacion de Grupo Lucky Ecuador -PROMOLUCKY S.A.
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Nota: La figura representa la ubicacion de la entidad de estudio, ubicada en la Ciudadela
Urdesa Central, en Urdesa Central, Circunvalacién Sur 409 y Ebanos, junto a centro médico
Biodimed; Guayaquil, Ecuador. Tomado de Google Maps, (2023)



2. Objetivo
El presente analisis sostiene como objetivo distinguir los resultados conseguidos, en base a
un F.O.D.A Institucional., aplicado a los 78 colaboradores que forman parte del area

administrativa de la empresa PROMOLUCKY S.A

3. Eje de intervencion/ Investigacion

La linea de investigacidn se enmarca en el disefio cualitativo encauzado a investigar lo
fenomenoldgico procurando colocar las particularidades primordiales del fendmeno mediante
del analisis institucional F.O.D.A. y las circunstancias en la que se propicia, donde
especialmente el beneficio no es medir, sino que con el manejo de recursos metodoldgicos y
epistemoldgicos se identificardn como repercuten en el desempefio laboral, considerados
como propiedades que estan reconditos y que se alcanzan a exponer cuando el sujeto es
interrogado sobre determinados fendmenos que vivencian los colaboradores administrativos
de la agencia de Trade Marketing Promolucky S.A. en el periodo de Diciembre — Febrero del

2023.



4. Objetivo de la Intervencion o de la practica de intervencion

4.1 Objetivo General
Describir la incidencia en el desempefio laboral mediante el anlisis de un F.O.D.A.

institucional desde las experiencias narrativas de los colaboradores.

4.2 Obijetivo Especifico
Conocer las percepciones de los colaboradores y su relacion con el desempefio laboral.
Identificar la influencia de la comunicacidn en relacién con los vinculos que se generan
entre colaboradores de la empresa Grupo Lucky
Comprender las vivencias de los colaboradores en la empresa e identificar su apreciacion

del entorno laboral.



5. Metodologia
Este estudio pertenece a una investigacion descriptiva, que se encuadra en un disefio
de investigacion cualitativo orientado a indagar fenomenologicamente, por lo que establece
las principales caracteristicas del fendmeno y las circunstancias en las que se favorece. El
interés no esta en cuantificarlo, al contrario, en utilizar tanto lo metodoldgico como lo
epistemolodgico para verlo como un atributo oculto y exhibir cuando se le pregunta sobre el
fendmeno especifico que el sujeto esta experimentando, identifica o revela la naturaleza del

fendmeno en el que se encuentra.

5.1. Método

La presente investigacién mantuvo un enfoque cualitativo; mismo que implica la
recoleccion y levantamiento de cualidades asociados con un fendmeno de estudio. Bajo este
enfoque, se obtuvieron datos que permitieron reconocer la situacién actual que sustenta la
empresa PROMOLUCKY S.A. debido al nivel de incidencia en el desempefio laboral del

personal administrativo.

5.2. Alcance o Tipo

Con respecto al alcance de la investigacion, se integraron tres aspectos que aluden a un
estudio descriptivo, y correlacional. A través de la investigacion descriptiva se realizo. sobre
el analisis institucional F.O.D.A. y la incidencia que tiene en el desempefio laboral del
personal administrativo de PROMOLUCKY S.A; por otro lado, se determind una
investigacidn exploratoria, puesto que a pesar de que existen multiples trabajos cientificos
que se encadenan con las fluctuantes del escrito, en la organizacion no se ha realizado un
analisis institucional. Finalmente, se incluy6 la investigacion correlacional, la misma que
permitio reconocer la relacion e influencia que una variable genera sobre la otra (Alayza,

2017)



El tipo de investigacion alude a comprender los fendmenos, explorandolos desde la
perspectiva de los participantes en un ambiente natural y en relacidon con su contexto. Bajo el
primer elemento se establecio la entelequia de cierta manipulacion sobre las variables por
parte del investigador, en este caso la problematica fue analizada bajo un entorno natural y
real. La investigacion trasversal determina que la recoleccion de datos se llevara a cabo de
forma dnica eludiendo la evolucién temporal de la informacion obtenida (Dorantes, 2018;

Argimén & Jiménez, 2019).

5.3. Preguntas claves

« ¢Qué fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas son las que percibe el
personal administrativo PROMOLUCKY S.A.?

« ¢Como el andlisis F.O.D.A. incide en la percepcion que tienen los colaboradores hacia
la empresa y su trayecto por la misma?

e ¢COmo a partir del analisis F.O.D.A. se puede mejorar el desempefio de los

colaboradores administrativos de PROMOLUCKY S.A.?

5.4. Organizacion y procesamiento de la informacion

5.4.1 Muestra.

5.4.1.1. Seleccidn de los participantes

La elecciodn de participantes se realizo a través de un muestreo homogéneo por la facilidad
y factibilidad del acceso a los participantes. Asi pues, a manera de contactar con los
participantes, se llevo mediante un proceso de discriminacion deliberado al establecer una
sucesion de criterios de insercion y sustraccion en la investigacion. Por lo cual, los
participantes con criterios de insercion deben poseer una antigliedad mayor de un afio de

contraccion.



5.4.2. Categorizacion de los participantes

Por consiguiente, los integrantes de la investigacion son colaboradores que poseen
caracteristicas o rasgo similares como: periodo mayor de un afio en funciones activas dentro
de la empresa, a su vez, parte de la muestra representa un cargo de administrativo que es

considerado de soporte para los demas departamentos y cargos de supervision comercial

Tabla 1, Datos de participantes

POBLACION
Cadigo \ Tipo Empleado Género Edad Fecha ingreso
El Administrativo Masculino 48 01/04/2019
E2 Supervision Masculino 30 12/09/2017
E3 Supervision Femenino 30 01/01/2021
E4 Supervision Femenino 34 01/01/2021
E5 Administrativo Femenino 25 02/01/2020
E6 Supervision Femenino 32 01/04/2015
E7 Administrativo Masculino 44 04/06/2021
ES8 Supervision Femenino 27 01/01/2021
E9 Supervision Femenino 24 01/06/2021
E10 Supervision Femenino 31 12/05/2016
Ell Supervision Femenino 24 14/06/2021
E12 Supervision Masculino 36 01/06/2018
E13 Supervision Femenino 25 26/04/2021
El4 Administrativo Femenino 39 15/04/2011
E15 Administrativo Femenino 30 11/04/2019
E16 Supervision Femenino 26 01/07/2022
E17 Administrativo Femenino 32 25/11/2016
E18 Administrativo Femenino 32 23/01/2019
E19 Administrativo Femenino 27 01/01/2021
E20 Administrativo Masculino 40 10/09/2018
E21 Administrativo Femenino 52 01/05/2012
E22 Supervision Femenino 29 04/06/2019
E23 Administrativo Masculino 38 12/07/2012
E24 Supervision Masculino 39 01/01/2021
E25 Supervision Masculino 30 06/11/2019
E26 Administrativo Femenino 43 22/02/2016
E27 Supervision Femenino 29 01/08/2016
E28 Supervision Masculino 30 12/02/2016
E29 Supervision Masculino 37 01/05/2021
E30 Supervision Femenino 38 04/01/2021




E31 Supervision Masculino 45 15/10/2020
E32 Administrativo Femenino 48 25/01/2011
E33 Administrativo Femenino 25 01/11/2020
E34 Administrativo Femenino 26 23/08/2022
E35 Supervision Masculino 33 01/03/2018
E36 Supervision Femenino 33 03/09/2019
E37 Supervision Masculino 29 01/03/2022
E38 Supervision Masculino 36 07/02/2019
E39 Supervision Femenino 27 01/10/2022
E40 Supervision Masculino 45 05/08/2019
E41 Supervision Masculino 36 25/09/2017
E42 Administrativo Femenino 56 01/07/2008
E43 Administrativo Femenino 46 01/03/2017
E44 Administrativo Masculino 35 24/06/2013
E45 Administrativo Masculino 41 28/02/2011
E46 Supervision Femenino 32 02/04/2012
E47 Supervision Masculino 27 27/08/2018
E48 Administrativo Masculino 42 22/04/2013
E49 Supervision Masculino 33 01/01/2021
ES50 Supervision Masculino 41 15/07/2019
E51 Administrativo Masculino 35 28/10/2016
E52 Administrativo Masculino 40 01/04/2014
E53 Administrativo Femenino 44 01/09/2015
E54 Supervision Masculino 36 01/01/2021
E55 Supervision Masculino 31 01/03/2018
E56 Supervision Masculino 32 27/07/2016
E57 Supervision Masculino 34 16/02/2016
E58 Supervision Femenino 24 17/02/2021
E59 Supervision Femenino 29 25/03/2021
E60 Supervision Masculino 27 09/01/2020
E61 Supervision Femenino 41 10/10/2015
E62 Supervision Femenino 28 17/02/2021
E63 Supervision Femenino 36 02/09/2019
E64 Administrativo Femenino 45 09/04/2010
E65 Supervision Femenino 34 01/09/2021
E66 Administrativo Masculino 22 01/01/2021
E67 Administrativo Masculino 20 01/01/2021
E68 Supervision Masculino 25 17/02/2021
E69 Supervision Masculino 23 17/02/2021
E70 Supervision Femenino 23 17/02/2021
E71 Administrativo Masculino 27 08/09/2021
E72 Administrativo Masculino 27 04/10/2021
E73 Supervision Femenino 26 03/01/2022
E74 Administrativo Femenino 32 26/10/2021
E75 Supervision Femenino 25 17/02/2021




E76 Administrativo Femenino 26 17/02/2021
E77 Supervision Masculino 47 17/02/2021
E78 Administrativo Femenino 24 17/02/2021

Nota: Esta tabla muestra los datos personales de la poblacion muestra, que participa dentro

del proyecto.

5.4.3. Recoleccion de datos

Con la intencidn de agilizar el proceso de recoleccion de informacion se ejecuto la técnica
cualitativa de focus group o enfoque de grupo a modo de que pueda explorar el discurso
caracteristico de la cultura organizacional, también la interaccion comunicativa de los grupos
desde mediados de diciembre a finales de febrero.

Por lo que, donde se llevaron los focus group, fue en la misma agencia en la sala denominada
“Experiencia Lucky”, fue favorable para instaurar una buena comunicacion entre moderadores
y participantes. Por otra parte, los métodos de recoleccion de datos fueron filmados y se

levantaron mementos de campo escudrifiados durante la misma por los moderadores.

5.4.4. Anélisis de la informacion

Para el estudio de la informacién fue manejado una guisa de caracter inductivo, que se
fundamenta en la reproduccion de la informacion acopiada en los focus group, para
consecutivamente efectuar una categorizacion de los datos mediante la clasificacion e
identificacion de las unidades de significantes repetidas, para asi describir la interpretacion de

estos.



Tabla 2, Categorias narrativas y frecuencia

CATEGORIAS :
ESENCIALES O CATEGORIA
COMUNES DE LAS ERECLUENCIA DIFERENTES BRECUENCIA
NARRATIVAS
SEGUNDO HOGAR 30 ESTABILIDAD 26
UN LUGAR
gggE'E'\S"I'ng 47 DONDE PUEDES 37
APRENDER
BAJA COMPETITIVIDAD 36 PASION POR EL 28
SALARIAL TRABAJO
LA
TRBAJO CONSTANTE 45 COMPETENCIA 32
SASTIFACION
DE UN TRABAJO
ALEGRIA 42 BIEN 41
REALIZADO
INNOVACION Y .
CREATIVIDAD 29 DIVERSION 43
GRAN AMBIENTE
L ABORAL 52 FAVORITISMO 32
FLEXIBILIDAD 27 DESORDEN 26
EXCESO DE
MUCHA EXIGENCIA 36 TRABAID 19

Nota: Esta tabla muestra las categorias o comunes de las narrativas recopilados en el
F.O.D.A, tanto categorias esenciales y diferentes a su vez la frecuencia en los colaboradores
administrativos.

5.4.5. Conocimiento previo informado: semblantes éticos y legales

Antes de nada, se solicito la autorizacion de investigacion al Gerente General de la Agencia
para asi proceder con el trabajo de estudio, por lo cual se escogio a los integrantes, a los cuales
se les compartié un conocimiento previo informado para conocer informacion acerca del
proyecto en el que van a participar, conjuntamente de la metodologia y los objetivos que se
procuran conseguir en la investigacion, se consentira
esbozar interrogantes y las preguntas necesarias. El lugar para realizar los focus gruop sera una
informacion confidencial, creando un espacio de escucha y conversacion entre moderadores y

participantes.



5.4.6. F.0.D.A.

El andlisis F.O.D.A. son abreviaturas que simbolizan el estudio de las fortalezas, las
oportunidades, las debilidades y las amenazas, de una organizacion, una institucion, o
puramente de un ser humano, este acrostico es aprovechado a cualquier contexto, en el cual,
se precise un andlisis o publicacion el cual adecua la compilacion y uso de datos que
consienten estar fuerte en el perfil de accion de una empresa en una temporalidad, por lo cual
se llega instaurar un diagndstico ecuanime para el esbozo y formacién de destrezas inclinadas

a perfeccionar las aptitudes de una empresa.

De acuerdo con José Ramirez (2009) el diagnostico situacional F.O.D.A. es una
herramienta que posibilita conocer y evaluar las condiciones de operacion reales de una
empresa, a partir del analisis de esas cuatro variables principales, con el fin de proponer
acciones y estrategias para su beneficio. Las estrategias de una empresa deben surgir de un
proceso de analisis y concatenacién de recursos y fines, ademas ser explicitas, para que se

constituyan en una “forma” realizable de conseguir sus objetivos.



5.4.6.1 F.O.D.A. Institucional PROMOLUCKY S.A.

Tabla 3. F.O.D.A. Institucional PROMOLUCKY S.A.

Grupo

f:‘ Lucky

MATRIZ FODA

Matriz FODA: Planificacion
estratégica PROMOLUCKY S.A.

Fortalezas (F)
- F1 Gran ambiente laboral
F2 Innovacion y creatividad
- F3 Estabilidad Laboral

Debilidades (D)

- D1 Desorden
D2 Exceso de trabajo
- D3 Mucha Exigencia

Oportunidades (0)
- 01 Trabajo constante
- 02 Crecimiento profesional
- 03 Un lugar donde puedes aprender

Estrategia FO: Implementar el trabajo
constante para mantener y mejorar el
ambiente laboral; Automatizar las
politicas y procesos de capacitacion y
crecimiento; La estabilidad laboral
permite el aprendizaje continuo
respecto a la gestion particular y
general.

Estrategia DO: Trabajar
constantemente por guardar el orden
en cada auno de los procesos; La
exigencia es un punto muy
importante que permite el creciemito
profesional reconociendolo Siempre.
Aminorar el exceso de trabajabo a
travez de un programa de nuevos
ingresos que den soporte.

Amenazas (A)
- Al La competencia
- A2 Baja Competitividad Salarial
- A3 Favoritismo

Estrategia FA: Aprovechar la
utilizacion de plataformas y
herramientas tecnologicas como
diferenciador de la competencia,
mantenerse a la vanguardia; Si bien la
competitividad salarial no es tan alta
debe ser compensada con el juicio de
valor que hace el colaborar respecto a
como se siente trabajando; Fomentar
la Honestidad y que la permanencia
sea de acuerdo a la merito cracia.

Estrategia DA: Capacitar sobre
practicas agiles de gestion que
contibuya a mantener un registro
ordenado de los procesos ;
Compensar el exceso de trabajo con
reconocimeintos economicos por
alcances de metas de gestion; reducir
el favoritismo estableciendo sistemas
de meritocracias que midan la
exigencia de cada nivel jerarquico

Nota: Esta tabla muestra la presentacion de informacion de la matriz F.O.D.A.




6. Justificacion

En primer lugar, la esencia de una empresa es su cultura organizacional debido a que
desglosa una articulacion de significantes que marcan la historia de la organizacion, sobre
todo ese agregado de remuneracion emocional que perciben los colaboradores, es decir los
valores, suposiciones, normas, mision y vision que se integran en la experiencia unica de
cada persona en una empresa, porque asi la cultura se trasmite como un distintivo y una
fuerza. Por ello, el presente escrito devela la capacidad que posee el Analisis Institucional
F.O.D.A. para identificar la percepcion que tienen los empleados de las fortalezas,
oportunidades, debilidades y amenazas que enfrenta su empleador y como ese juicio de valor
repercute en virtud del desempefio laboral en la apreciacidn subjetiva que tienen los
colaborades hacia la empresa.

Teniendo en cuenta el analisis resulta de utilidad en general para cualquier estructura
organizacional tener en cuenta una vision de la empresa desde la perspectiva del colaborador
que repercute directa o indirectamente en su desempefio y permite realizar propuestas de
mejora para reforzar sus fortalezas, aumentar sus oportunidades de mejora, identificar sus
debilidades y trabajar en las mismas para la conversion a oportunidades y asi mismo en
disminuir o eliminar las amenazas.

Es importante destacar, que el eje principal del estudio se situara en presentar las
experiencias y vivencias de cada colaborador en forma narrativa, asi pues, mediante la
estructuraciéon fenomenoldgica se resaltara la importancia de como un discurso impera a
traveés de un analisis institucional F.O.D.A.

En una organizacion, se explorara los significantes que interaccionan con los
colaboradores en relacion que se pueda explorar y comprender las vivencias. Por
consiguiente, es menester desarrollar progresivamente esta area de estudio dado que aborda al

bienestar del sujeto y como se desarrolla con su entorno laboral: Psicologia, Administracion



de Talento Humano, Desarrollo organizacional, definitivamente se espera que lo identificado

y los resultados sirvan para proximos estudios de la comunidad.

7. Caracterizacion de beneficiarios

Es importante destacar los beneficiarios son empleados de la empresa
PROMOLUCKY S.A., con un mayor indice poblacional en la etapa de adultez temprana (18
— 40 afios) a su vez un menor indice poblacional en la adultez intermedia (41 — 65 afios)
tomando en consideracién el modelo de Levinson: Del desarrollo positivo de adultos.
Los participantes de los focus group asistieron de manera voluntaria, de la misma forma los
sujetos de investigacién compartian caracteristicas principales o particularidades tal como:
nivel de estudios de tercer nivel, periodo de un afio en funciones activas en la empresa, cargos
administrativos y de supervision comercial. La contribucion por parte de los participantes fue
activa pues ingresaban de manera recurrente a las los espacios para la ejecucion en las

actividades de investigacion.

8. Interpretacion
Se elabora a partir de la informacion recopilada un descriptivo de las percepciones que

aparecen con mayor frecuencia segun la narrativa de los trabajadores del area administrativa
gue poseen mas de un afio en la organizacién. En el apartado de las fortalezas aparecen con
mayor frecuencia por lo tanto tienen mayor significacién las proposiciones que aluden a un
gran ambiente laboral, se identifica como una fortaleza a partir de que recae llanamente en el
desemperio de los empleados, en la medida que las personas que trabajan en un lugar y
sienten que el ambiente laboral o clima organizacional en el que interact(ian es positivo son
mas productivos por lo tanto alcanzan objetivos organizacionales a breve, medio y extenso

plazo.



Por ese lado, se puede concluir que es una gran fortaleza porque repercute en diferentes
dimensiones, las principales consecuencias de un buen ambiente laboral son: mayor
satisfaccion en el trabajo, mayor compromiso de los empleados con la organizacion, mayor
productividad, mejor desempefio, mayor creatividad e innovacion, mayor productividad,
menores tasas de rotacion, aumento de la lealtad, mejor comunicacion entre comparieros y
desarrolla la marca empleadora. Estos factores, a su vez, se reflejan en el aumento del
desempefio de los empleados al contar con un mejor clima de trabajo que les proporcione

estabilidad, motivacién y satisfaccion.

Segun Chiveaneto menciona en (Gestion del Talento Humano, 2009, pag. 553)

“El clima organizacional refleja la manera en que las personas interactlan unas con otras,
con los clientes y con los proveedores internos y externos, asi como el grado de satisfaccion
con el contexto que las rodea. El clima organizacional puede ser, en un extremo, agradable,

receptivo, calido e incluyente o, en el otro, desagradable, agresivo, frio y alienante”.

En el apartado de las fortalezas también se ubica la innovacion y la creatividad uno de los
principios organizacionales en una empresa multinacional que representa competitividad,
incremento de indicadores, aumento de la productividad, eficiencia, mejora de los procesos,
mayor atraccion de clientes, talentos, mejor posicionamiento de la marca, disminucion de
costos operacionales, mayor capacidad de encontrar nuevas oportunidades de negocio y

expandirse a otros mercados.



De manera que, la estabilidad laboral tiene una marca significativa en la percepcion y el
desempefio de los trabajadores de la organizacion. Cuando los colaboradores tienen una
sensacion de estabilidad en su trabajo, suelen sentirse mas seguros y valorados por la
organizacion. Esto puede aumentar su motivacion y dedicacion al trabajo, 1o que a su vez

puede mejorar su desempefio.

Ademas, la estabilidad laboral puede ayudar a los colaboradores a planificar, desarrollar
sus objetivos tanto personales como profesionales, lo que desemboca en su satisfaccion con
su trabajo y mejorar su bienestar general. Por estas razones, la falta de estabilidad laboral
puede causar ansiedad, incertidumbre, dando lugar al estrés en los colaboradores, afectando
negativamente su desempefio, concentracion, productividad, satisfaccion con su trabajo,

compromiso con la organizacion.

Como lo desarrolla Chiveaneto en (Gestion del Talento Humano, 2009, pag. 183)

“Esto significa que una organizacion sumamente mutable y poco estable tiene tanta
probabilidad de desaparecer del mapa como una organizacion poco adaptable, con
caracteristicas rigidas e inmutables. Toda organizacion debe tener cierta dosis de estabilidad

como complemento o suplemento del cambio”.

En el apartado de las oportunidades el enfoque en la mejora constante puede tener una
huella positiva en el desempefio. Cuando los trabajadores se sienten motivados a mejorar
constantemente en su trabajo, desarrollan nuevas habilidades, adquirir nuevos conocimientos,
crece la motivacion, dedicacion al trabajo lo que a su vez mejora su desempefio. Asimismo, el

enfoque en la mejora constante puede ayudar a los colaboradores a mantenerse actualizados



con las ultimas tendencias, progresos en su campo, lo que acrecienta su valor para la
empresa; los proceso de capacitacion resultan un factor clave a considerar cuando se habla
de la satisfaccion de los trabajadores de una organizacion, muchas veces la percepcion del
empleador va en torno a un gasto sin embargo llevar a cabo planes de capacitacion debe

percibirse como una inversion hacia los potenciales talento presentes en la ndmina,

Destaca Chiveneato en (Gestion del Talento Humano, 2009, pag. 370)

“La capacitacion y el desarrollo son imprescindibles para conseguirlo. Las organizaciones
mas exitosas invierten mucho en capacitacion para obtener un rendimiento garantizado. Para
ellas, la capacitacion no es un gasto, sino una inversion, sea en la organizacion o en las

personas que trabajan en ella. Ademas, produce beneficios directos para los clientes.”.

Es importante destacar, el enfoque en la mejora constante donde la cultura y el clima de
trabajo se fomenta en una dimension sostenible, destacando la satisfaccion y el bienestar de
los colaboradores, a diferencia, del trabajo constante o sin descanso tiene una marca nociva
en el desempefio, si los colaboradores estan trabajando demasiado, pueden sentirse
abrumados, estresados, lo que disminuye la concentracion y productividad. Esto puede llevar
a errores, retrasos y una disminucién en la calidad del trabajo. Ademas, de que el trabajo
constante, perturba la salud y el bienestar de los trabajadores, incluyendo problemas de salud
mental, fisica y emocional. Estos problemas de salud pueden disminuir la capacidad de los
colaboradores para desempefiarse en su trabajo dado que existe una relacion estrecha con las

oportunidades de aprendizaje y crecimiento profesional.



Esto aumenta su valor para la empresa y les permite mantenerse actualizados con las
Gltimas tendencias y desarrollos en su campo. Asi su desempefio laboral a largo plazo y
aumentar sus oportunidades de avance profesional. Dentro de este enfoque existe también la
posibilidad de que dicha inversion en aprendizaje para el empleado no se convierta en una
inversion perdida si no se da la oportunidad de practicar lo aprendido pudiendo el
colaborador encontrar otra relacion laboral donde ejercer dichos nuevos conocimientos
adquiridos Por otro lado, cuando los colaboradores desempefian bien su trabajo, es mas
probable que reciban reconocimiento, oportunidades de crecimiento y aprendizaje.
Asegurando la satisfaccion laboral y desempefiandose en un alto nivel, formando un ciclo

positivo de mejora continua.

En las amenazas se ubicd como eje principal a la competencia del mercado, sin embargo,
esta tiene tanto repercusiones positivas como negativas, es decir, la existencia de competencia
entre empresas del mismo sector del mercado puede tener un impacto caracteristico en el
desempefio de los colaboradores. Cabe destacar, algunos de los efectos que se podrian
desarrollar:

1. Mayor motivacion: La competencia puede aumentar la motivacion de los
colaboradores al hacerles sentir que deben esforzarse mas para mantenerse
competitivos y ser los mejores en su campo.

2. Foco en los resultados: La competencia puede fomentar un enfoque en los resultados,
lo que puede llevar a una mayor productividad y un mejor desempefio laboral.

3. Innovacion y creatividad: La competencia puede inspirar a los colaboradores a ser
mas innovadores y creativos en su trabajo, lo que puede mejorar su desempefio y

aumentar la capacidad de la empresa para ofrecer soluciones unicas a sus clientes.



4. Mayor presion y estrés: Por otro lado, la competencia puede ser una fuente de presion
y estrés para los colaboradores, especialmente si se sienten abrumados por las
expectativas de la empresa y la necesidad de mantenerse al dia con la competencia.

Esto puede disminuir su motivacion y afectar negativamente su desempefio laboral.

Asi pues destaca Navarro:
“Tanto empresa como trabajador se evalian mutuamente. La empresa evalla el
rendimiento del trabajador, mientras que el trabajador evalla el salario que recibe para ver si

es acorde al mercado de trabajo”. (2012, pag. 15)

En concreto, es importante que las empresas manejen adecuadamente la competencia,
apoyen a sus colaboradores para que puedan mantenerse motivados y performar a su maximo
potencial. La baja competitividad salarial es un aspecto que también se menciona en las
amenazas, llegando a convertirse en un impedimento significativo en el triunfo de una
empresa y consigue un indice negativo en el desempefio de sus colaboradores. Es importante
que las empresas evallen regularmente su estructura salarial, para que se realicen ajustes
ineludibles para mantener su competencia frente al mercado laboral, dando lugar a un mejor
el desempefio y la satisfaccion de sus colaboradores. La baja competitividad salarial en
relacion con el mercado laboral en general puede afectar negativamente el desempefio de los

trabajadores de una empresa de varias maneras:

e Pérdida de motivacion: Si los colaboradores sienten que su salario es insuficiente
en comparacion con el mercado, es probable que su motivacion disminuya, lo que

puede afectar su rendimiento laboral.



e Descontento: La insuficiencia salarial puede generar descontento entre los
colaboradores, lo que puede afectar su satisfaccion en el trabajo y su compromiso
con la empresa.

e Rotacién de personal: La baja competitividad salarial puede hacer que los
colaboradores busquen oportunidades de trabajo méas remuneradas en otras
empresas, lo que puede llevar a una rotacién de personal frecuente y aumentar los
costos de reemplazo.

e Dificultades para atraer talentos: La baja competitividad salarial puede dificultar la
cabida de la organizacion en atraer y retener talentos, lo que puede afectar
negativamente su desempefio y su capacidad para competir con éxito en el

mercado.

En relacién con el favoritismo es una dificultad transcendental para el éxito de
una empresa, dando un impacto negativo en el desempefio y la satisfaccion de sus
colaboradores. Es importante que las empresas fomenten un ambiente de trabajo justo
y equitativo y aborden de manera efectiva cualquier percepcion de favoritismo para
apoyar el éxito Desigualdad y descontento: Si los colaboradores perciben que hay un
trato injusto en el lugar de trabajo, es probable que experimenten una sensacién tanto
de desigualdad como descontento, lo que puede afectar su motivacion y su

rendimiento laboral, de las siguientes dimensiones:

e Pérdida de confianza: El favoritismo puede perjudicar la confianza de los
colaboradores en la empresa y en su liderazgo, lo que puede afectar su

compromiso y su lealtad.



e Baja moral: El favoritismo puede generar un ambiente de trabajo toxico, lo
que puede disminuir la moral de los colaboradores y afectar su bienestar
emocional.

¢ Rotacion de personal: Si los colaboradores no se sienten valorados y
apreciados en el lugar de trabajo, es probable que busquen oportunidades de
trabajo mas justas en otras empresas, lo que puede llevar a una rotacién de

personal frecuente y aumentar los costos de reemplazo.

En esta dindmica la comunicacion juega un papel primordial para establecer y
mantener vinculos saludables entre los colaboradores de una empresa, de tal manera que
influye en la construccion de confianza, resolucién de conflictos, afianza relaciones
interpersonales y refuerza motivaciones intrinsecas. De igual manera incrementa la
motivacion en su desempefio y la cohesion en el lugar de trabajo. En sintesis, al fomentar una
comunicacion abierta, efectiva y positiva, las empresas pueden mejorar el compromiso de sus

colaboradores y apoyar su éxito a largo plazo.



9. Principales logros del aprendizaje
9.1. ¢ Cuales fueron las lecciones aprendidas? ¢Qué es lo que se aprendid con el proyecto
0 practica de investigacion?

El alcance de la investigacion desarrolla un analisis F.O.D.A. en correlacion a la
incidencia en el desemperio laboral del personal administrativo de PROMOLUCKY S.A.,
dando lugar a la obtencién de la experticia en la realizacion y estructuracion un analisis
institucional desde una perspectiva organizacional, asi mismo los indicadores que influyen en

el desempefio laboral.

9.2. {Cémo aport6 mi formacion académica a entender las practicas psicosocioales
desde distintos ambitos de intervencion?

El aporto de las practicas psicosociales en relacion a nuestra formacion, nos dio la
facilidad de llevar a cabo la sistematizacion desde la propuesta de situar con destrezas lo
aprendido en la academia, asi dicha intervencidn devendria como una conclusion de todos los

afios de formacion.

9.3. ¢ Qué se haria igual? {Qué cambiaria?

Dado los resultados obtenidos se llevaria de forma semejante la metodologia en la
recoleccion de datos y proceso de informacion en consecuencia un analisis ordenado; lo que
se cambiaria es la muestra se abarcaria al personal operativo para un analisis institucional

méas completo de PROMOLUCKY S.A.



9.4. ¢ Qué productos genero el proyecto de intervencion o la practica de investigacion?
Es menester, indicar que la investigacion genero resultados que permitiran ejecutar

estrategias para el mejoramiento en el desemperio laboral del personal administrativo de la

institucién en correlacion con la percepcion individual en sintonia a la narrativa colectiva que

tienen los colaboradores para asi trabajar con su estructura organizacional.

9.5. ¢ Cudles objetivos de los que se plantearon se lograron? ¢ Cuéles no? ¢Por qué?
Tanto los objetivos generales como especificos se lograron su vez las interrogantes

que aparecieron en la investigacion se llegaron a responder mediante el desarrollo del anélisis

institucional, porque se demostr6 con el andlisis de la informacion la incidencia en el

desempefio laboral del personal administrativo.

9.6. ¢ Identificaron elementos de riesgo en algin momento de la experiencia con el
proyecto de intervencion o de investigacion?

En concordancia con nuestra experiencia durante y después de realizar los
acercamientos de investigacion a la muestra administrativa, a su vez en el desarrollo de la
sistematizacion, no divisamos elementos de riesgos los cuales no nos dejaran culminar con

nuestro trabajo.



9.7. ¢ Qué elementos innovadores identifican en la experiencia? ¢ Qué impacto tiene esos
elementos innovadores para los grupos poblacionales con cuales se trabajo o para el

grupo de investigacion?

Discurrimos innovador la ejecucion y aplicacion del andlisis institucional mediante el
F.O.D.A., elaborando la categorizacion de los significantes esenciales recopilados en los
espacios de los focus gruop, el ordenamiento de la informacion en la matriz del F.O.DA. con
herramientas ofimaticas como Excel, porque dicha metodologia fue primordial el desarrollo
de la sistematizacion de la experiencia, también repercuti6 en la seguridad de la informacion

para la poblacidn de la investigacion



10. Conclusiones

Se concluye que en relacion con lo analizado en la matriz F.O.DA. los colaboradores
de PROMOLUCKY S.A. tienen una percepcion en proporcién mas positiva que negativa de
su lugar de trabajo e identifican también puntos fuertes en la organizacion como un buen
ambiente laboral, innovacion y creatividad y estabilidad laboral; en cuanto las condiciones de
trabajo, la camaraderia y las actividades que refuerzan estos lazos entre colaboradores ayuda

a que los colaboradores perciban el lugar donde trabajan como lugar ameno.

Se menciona también entre sus fortalezas la innovacién y creatividad que constituye
uno de los principios organizacionales otorgando un valor agregado a los colaboradores como
aspecto diferenciador en relacion con otras empresas adicional mencionan de forma
recurrente la estabilidad laboral como un fortaleza también ya que debido al giro del negocio
que manejan como empresa es comun que exista un porcentaje mas alto de rotacién de
personal debido al cierre de actividades, o incluso el cese de negociaciones con algunos de
sus clientes en especifico de las cuales dependen la cantidad de plazas en una zona especifica

del pais.

En relacién con sus puntos no tan fuertes u oportunidades de mejora, sus
colaboradores mencionan excesiva carga laboral lo cual perciben como una sobre exigencia
en el trabajo, mencionan también que en ocasiones existe desorden para la realizacion y
distribucion de actividades concernientes a sus unidades de negocio operativas ya que
constantemente se encuentra en una linea de reporteria hacia sus clientes y a los
colaboradores les resulta en ocasiones desgastante sujetarse a cambios de Gltimo momento
por demandas de la cartera de clientes para la realizacion de actividades BTL y de Trade

Marketing.



Por ello se proponen estrategias apoyandose sobre sus fortalezas y oportunidades para
reducir las debilidades y las amenazas en las que se plantean aprovechar el uso de
plataformas para documentar y registrar avances de procesos tanto operativos como
administrativos. El levantamiento de indicadores también es una estrategia que se puede
implementar ya que lleva un registro meritocratico de sus responsabilidades asignadas y

alcance de objetivos en los tiempos determinados.



11. Recomendaciones
Se recomienda que para realizar un analisis F.O.D.A. (Fortalezas, Oportunidades,
Debilidades y Amenazas) de una agencia de marketing, hay varios pasos que se puede seguir.
Aqui hay algunas recomendaciones para llevar a cabo un analisis efectivo, en primer lugar, es

idoneo clasificar entre aspectos internos y externos.

Un factor clave a considerar es la correcta clasificacion de las categorias del F.O.D.A.,
como poder identificar adecuadamente cuales frases corresponderian a la categoria de

fortalezas, oportunidades, debilidades y amenazas desde la narrativa de los participantes.

También resulta Gtil que al estructurar el relevo de informacion mediante la
herramienta de focus group tenga un hilo conductor que permita ser preciso a la hora de
recopilar la informacion deseada, explorando las dimensiones organizacionales concernientes
al tema de investigacion como lo es lo relacionado con el ambiente laboral repercutiendo en

el desempefio laboral en cuanto a lo que perciben los colaboradores del lugar donde trabajan.



12. Anexos

Anexo A. Diarios de Campo

llustracion 1, Anexo 1. Diario de Campo 1

fBSALEELMM. SISTEMATIZACION DE LA EXPERIENCIA
DIARIO DE CAMPO 1
Fecha: 05 de Diciembre del 2022
Actividad: Prezentzcion de la propussta de sistsmatizacion zl equips de
lidares d= Areas de Promobacky 5 4.
Investipador,/Observador: Eddy Valenciz, Oscar Castillo
Prasentar formalmente la intencion dal proyects, mostrar los
Objetivo,/pregunta: pozibles baneficios vy soliciter aprobacicn.
Prezentar ante el eguipo adminizirativo de mandos gerenciales
Situacion: 1= propuestz de la sistemmatizacion en las oficings de Directario
Ecnador.
Lugar-espacio: Promohacky 3.A.
Circunvalacicn Sur 409 v Ebanos
Teécnica aplicada: Disertacion

Fersonas gue intervienen:

Dirsctoras comerciales, Gerante Caneral, Subgerents da
Talento Humano, Gerente Adminiztrativo v Gerente
Imteligencia Comarcial

Descripeion de actividades,
relaciones y situaciones
sociales cotidianas

Se procuro describir las generalidades de la sistematizacion,
22 menciono 13 tecnica 3 utlizar 1a cuzl seria Focus Groap, &
zu vez toda la informacion levantada de los Focus Group se
ubicaria en una Matriz F.O.DUA. confraponiendo cada aspecto
del F.O.DVA, para ubicar una estrategia de meajora.

Consziderariones
interpretativas /Analiticas
con respecto al objetivo o

Al prezentar laz generalidades ds 1z sistematizacion el squipo
de lideres 32 moswo recaptivo en un primer momento de la
pressmtacion v consultaron si dickos resultados serian

pregunta de investigacion | expuestos 2l equips sdminizrativo con la finalidzd de tener
una retroalimentacion generalizada de la agsncia.
En 1z prezentacion surgisron dudas como por sjempla
DObservaciones: darachos de sutoriz, termas de confidencialidad da clisntes,

duracidn ¥ eguipo en especifico al gue va dirigide.

Elaborado por: Oscar Alejandro Castillo Yepez y Eddy Alberto Valencia Parra




lustracion 2, Anexo 2. Diario de Campo 2

*Bﬁﬁﬁﬁﬁ SISTEMATIZACION DE LA EXPERIENCIA
: m— DIARTO DE CAMPO 2
Fecha: 3 de Enero del 2021
Actividad: FOCUs GROUP 2
Investigador /Observador: Eddy Valenciz, Oscar Castillo
Identificar Fortalezas, oporminidades, debilidades v ameanszas
Objetivo,/pregunta: de 13 agencia.
Reunion con el equipo de infelizencia comercial en mesas
Situacion: de trabajo con sus equipos de coentas
Lugar-espacio: Promohucky 5.A.
Circuavalacion Sur 402 v Ebanos
Sala: Experienciz Lucky
Tecnica aplicada: Grupo Focal
Momina da:

Personas gque intervienen:

Supervizion v Analisis

Descripcion de actividades,
relaciones y situaciones
sociales cotidianas

Se reine zl aquipo se los ubica da forma qus los investigadores
logren escuchar sus comentarios respecto 3 laz preguntas
relacionzdos con la matriz F.OD.A Previo ze menciona la
intercign da la reunidn ¥ la finalidad del grupo focal Posterior
22 da inicio 2 12 ronda de pregunta: &l grupo.

Consideraciones
interpretativas /Analiticas
con respecte al objetivo o

pregunta de investigacion

Fespecto 2 lo mas destacado en respuestas del grupo en
cuznto 2 laz fortalerazs mencionsn la imnovacion onamto al
manejo de data, va que no solo 2 wtiliza Excel zino tambien
programas de B.I; en cuante & oportunidades mencionzn el
potancial gue existe respecto 2l data actoalizada v en tempo
real d= cada canal comercizl lo que permits introducir aaeyvas
unidades de negocic. Dentro da las debilidades mencionamn
poco tiampo de gestion para la realizacion de actividades por
la premara gque bay para llevar a cabo las mismas debido 2
axigencias de los clisntes, Y finalments destacan en las
amenazas que la commnicacion no siempre esta estandarizada
para todo el eguips va qus muchos comunicados que na
llegan a todos los equipos.

Observaciones:

Hubo mayvar facilidad para whicar las fortaleras v
oporinidades que debilidades v amenazas,

Elaborado por: Oscar Alejandro Castillo Yépez y Eddy Alberto Valencia Parra




llustracion 3, Anexo 3. Diario de Campo 3

Fr
: EIEDAD PO TR

P L/SALESIANA DIARIO DE CAMPO 3
Fecha: 20 de Enero del 2023
Actividad: FOCUS GROUFP 3
Investigador/Observador: Eddv Valencia, Oscar Castillo
Identificar Fortalezas, oportunidades, debilidades v amenazas
Objetivo /pregunta: de la agencia.
Femnion con el eqguipe Administrative sala  de
Situacion: capacitacion.
Lugar-espacio: Promelucky 5.4
Cireunvalacion Sur 409 v Ebanocs
Sala: Experiencia Lucky
Tecnica aplicada: Grups Focal
Nomima de:
Personas que intervienen: Admimistrativo

Descripcion de actividades,
relaciones vy situaciones
sociales cotidianas

Sereine &l equipo se los ublca de forma que los investizadores
logren escuchar suz comentarios respecto a laz preguntas
relacionadoz con la mamz F.OD A Previo =& mencicna la
mtencion de la reumon v la finalidad del grupe focal. Posterior
e da inicio a la ronda de presuntas al smupo.

Consideraciones
interpretativas/Analiticas
con respecto al objetivo o
pregunta de investigacion

Fespecto a lo mas destacado en respuestas del srupo en
cuanto a las fortalezas mencionan el gran ambiente laboral
nusvamente, la camaraderia de la zents en |z parte de las
oportumdades mencionan el potencial que existe respecto a
la velocidad de respussta a requerimientos provenientss de la
parte comercial. Dentro de las debilidades mencionan oque
muchas veces por salir de la urgencia se saltan los procesos
establecidos por la urgencia que hay para llevar a cabo las
mizmas, ¥ finalmente destacan entre las amenazas que
saltarse algunos procesos deja vulnerable la empresa ante
anditorias al presentar respaldos y no tenerlos correctamente
documentados.

Dbservaciones:

Hubo mavor facilidad para ubicar las fortalezas v
oporiumdades que debilidades v amenazas.

Elaborado por: Oscar Alejandro Castillo Yépez y Eddy Alberto Valencia Parra




llustracion 4. Anexo 4. Diario de Campo 4

D DIARIO DE CAMPO 4
Fecha: 14 de febrero del 2013
Actividad: FOCUS GROUP 4
Investigador/Observador: Eddy Valencia, Oscar Caztillo

Identificar Fortalezas, oportiudades, debalidades v

Personas que intervienemn:

Dbjetivo /pregunta: amenazas de la agencia.
Reunion con el equipo administrativo de cuentas
Situacion:
Lugar-espacio: Promolucky S.A.
Crounvalacion Sur 409 v Ebanos
Sala: Experiencia Lucky
Técnica aplicada: Grupo Focal
Momina de:

Supervision v analisis

Descripcion de actividades,
relaciones y situaciones sociales
cotidianas

Se reine al equpo se los ubica de forma que los
mvestigadores logren escuchar sus comentarios
respecto a las premuntas relacionados con la matriz
FODA Previo z2 mencionz la intencidn de la
remmion v 1z finalidad del srupo focal. Posterior se da
micio a la ronda de preguntas al grupo.

Consideraciones
interpretativas/Analiticas con
respecto al objetivo o pregunta de
investigacion

Bespecto a lo que mas destacan en las fortalezas del
equipo es la buena actitud v predisposicion del
personal ante las contingencias v 1a pasion que
imprimen para que las actividades zalgan de forma
cormecta, en el apartade de Oportumdades mencionan
que la predizposicion que tiene el equipo tendria
mayer alcance =1 tendria mas estructorado las
funciones cada persona respecto a las
responzabilidades que tienen.

Observaciones:

En la presentacion se levantaron comentanos debido
a que se percibe como estos espacios beneficiozsos
para la empresa va que se identifican oportumidades
de mejora

Elaborado por: Oscar Alejandro Castillo Yépez y Eddy Alberto Valencia Parra




Anexo B. Matriz de preguntas analisis F.O.D.A.

llustracion 5. Anexo 5. Preguntas

MATRIZ DE PREGUNTAS ANALISIS F.O.D.A.

Fortalezas:

1 Qué cosas son las que PROMOLUCKY S.A. hace muy bien, mejor que muchas otras
empresas?

¢(Por qué PROMOLUCKY S.A. es fuerte en el mercado o en el segmento al que apunta?

(Usted y su equipo se sienten comprometidos con la misién y la vision de la empresa?

Debilidades:
(Cuiles cosas son las que PROMOLUCKY S.A. no hace bien, incluso peor que otros?

;Cuiles consideras que son las razones principales de los posibles problemas presentes En
PROMOLUCKY S.A.?

¢Los posibles errores vienen de la mano de insuficientes recursos o de una mala asignacion
de los mismos?

Oportunidades:

(El mercado que opera su empresa esté4 en crecimiento, existen otras unidades de negocio en
el que pueda desempefiarse?

¢(Los servicios técnicos especializados de PROMOLUCKY S.A. satisfacen las tendencias en
la actualidad?

¢Existen nuevas tecnologias o cambios en el marco regulatorio que LUCKY puede
aprovechar?

Amenazas:

(En diferencia a otras empresas consideras qué tu salario es proporcional a las
responsabilidades asignadas?

. Qué nuevos servicios existen en el mercado que pueden sustituir los ofertados por
PROMOLUCKY S.A.?

¢Existen ocasiones en las que identificas qué tu gestion es poco reconocida?



Anexo C. Listado de asistencia a Focus Group

llustracion 6. Anexo 6. Listado de asistencia Grupo #1

v

Grupo

REGISTRO RG05-P-RH-02

REV: 00

Lucky

LISTA DE ASISTENCIA

FECHA DE REVISION: 5/12/2022

REGISTROIDERINTERNO)

Focus Group

Grupo #1

[NSTLTUCION

FEMALEIO.DASTNSTITUCIONA]
PROMOLUCKY S.A.
FECHAIDERNICIO) FECHAIDEMERMING CIUDAD
5/12/2022 5/12/2022 GYE
HSTADEIPARTICIPANIES
NG YOMBRE CARGOY FTUDAD)] 2ol
1. E1 Administrativo Guayaquil
‘ 4
2. E4 Supervision Guayaquil . M
3. £9 Supervisi Guayaquil Z@M‘"ﬁ/’
upervisién yaq : 7
4. E14 Administrativo Guayaquil g/V M
5. E20 Administrativo Guayaquil M\?p{g
6. E25 Supervisién Guayaquil g<
7. E31 Supervisién Guayaquil
8. E35 Supervisién Guayaquil
9. £38 Supervision Guayaquil
’ 10. E45 Administrativo Guayaquil
11. ESO Supervisién Guayaquil
AN
12. E54 Supervision Guayaquil /2 } é: ;.. -
13. ES8 Supervisién Guayaquil C—J——’— \
14. E61 Supervisién Guayaquil W
p LY E£64 Administrativo Guayaquil W _/é s z/
16. E69 Supervisién Guayaquil %’;
17. E73 Supervisién Guayaquil f z%#w/
18. £78 Administrativo Guayaquil ’@% _
19, ES Administrativo Guayaquil @/ .
20. A
1.
12




lHustracién 7. Anexo 7. Listado de asistencia Grupo #2

REV: 00
Grupo REGISTRO RG05-P-RH-02
v Lucky —=
. 3/1/2023
LISTA DE ASISTENCIA FECHA DE REVISION: 3/1 ]
REGISTROIDERINTERNO,
Focus Group Grupo #2
EMALE IO DA NS TXTUCTONAT INSTITUCION
PROMOLUCKY S.A. 3
FECHAIDENNICIO] FECHAIDEITERMINOG, CIUDAD)
3/1/2023 3/1/2023 GYE
NSTADEPARTICIPANIES
NG NOMBRES CARGO HUDAD) [ARMA PN
1. £8 Su G il 7' it /
pervision uayaqui
2 -
2. E13 Supervision Guayaquil
2 E16 Supervisién Guayaquil g
7
4. E19 Administrativo Guayaquil L;)% g(
5. E22 Supervisién Guayaquil %/
|
6. E24 Supervisién Guayaquil W i
7 i (@@=
' E28 Supervisién Guayaquil
8. E29 Supervisién Guayaquil :i’lyagé f’ 3)50»636"
7
3. E32 Administrativo Guayaquil %‘J el s
v _—
L0. E37 Supervisién Guayaquil M-b
-1 E41 Supervisién Guayaquil &%\
A o\
2 E43 Administrativo Guayaquil L@};Li %
3. E44 Administrativo Guayaquil W
'd p (
3 - T\ e oBolomer
E47 Supervisién Guayaqui \ L i;,"fﬂ a«Q% :
5. ES1 Administrativo Guayaquil “’%@K
)
6. ES3 Administrativo Guayaquil W
I
7. £57 Supervision Guayaquil W
3. Supervisién Guayaquil é_ﬁﬂfr
E65 pervisi yaqui - 9 ket -
. E67 Administrativo Guayaquil
) E71 Administrativo Guayaquil \ \f\“\\fb‘ W
. E75 Supervisién Guayaquil _L&.m#-}a?hm




lustracion 8. Anexo 8. Listado de asistencia Grupo #3

————
REGISTRO RG05-P-RH-02 REV: 00
Gruy,
oY iy
LISTA DE ASISTENCIA FECHA DE REVISION: 20/1/2023
REGISTROIDERINTERNO)
Focus Group Grupo #3
AR DA ST CIONA NETITCION
PROMOLUCKY S.A.
EECHAIDEINICIO) FECHAIDEIMERMING) EIUDAD
20/1/2023 20/1/2023 GYE
YSTAIDEIPARTICIBANIES
0 NOMERES EARGO CXUDAD G )
" 77
1. E76 Administrativo Guayaquil L L
2, E3 Supervision Guayaquil ’\ig
3. E7 Administrativo Guayaquil Qﬁ i .
; P
4. E10 Supervisién Guayaquil \ d
(
- o y 293 2\ v
5 E15 Administrativo Guayaquil @”‘
6. E18 Administrativo Guayaquil @
- < e —
7. E21 Administrativo Guayaquil C% j/ \
8. E23 Administrativo Guayaquil XJ‘NG‘
9. E26 Administrativo Guayaquil
10. E30 Supervision Guayaquil
11 E36 Supervision Guayaquil
12. E40 Supervisién Guayaquil m
a
13. E46 Supervision Guayaquil
14. E49 Supervisién Guayaquil v }_,,3_\/
15. ES5 Supervisién Guayaquil M
16. E59 Supervisién Guayaquil /G@;\\T\Vj:
E62 Supervisi uayaquil £his «f*)
|
18. E70 Supervision Guayaquil A .
/ a
19. E74 Administrativo Guayaquil |\ 4.«1/ {V;;{Q
v "
20. A
21
22.
23.
24.
25,
6.




llustracion 9. Anexo 9. Listado de asistencia Grupo #4

— - .
Y fumo, REGISTRO RG05-P-RH-02 Rev.0
LISTA DE ASISTENCIA FECHA DE REVISION: 14/02/2023
—1
REGISTROIDEMNTERNG B
Focus Group Grupo #4 ]
FEMASE0 DALNS TTTICIONAL FESTITucon =
- PROMOLUCKY S.A.
EECHATDETINICIO FECHRIDERERMING CIUDAD =
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lustracion 10. Anexo D. Registro fotogréfico del desarrollo del proyecto
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