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Resumen

El objetivo del presente trabajo de titulacion es realizar el diagnostico de clima
organizacional y plantear un plan de accion en la empresa Mp3 Car Soundvision, ya que no
cuenta con el mismo, por ende, éste ayudara a identificar el ambiente laboral y a su vez los
errores que impiden que sea el adecuado. Para dicha investigacion se utiliz6 una metodologia
de enfoque mixto, a través de encuestas, y la tabulacion de datos que fue realizada mediante
el programa Microsoft Excel. El cuestionario utilizado fue el correspondiente a la
herramienta de Litwin y Stringer (1998) actualizado por Echezuria y Rivas (2001), contiene
nueve dimensiones dividido en 53 preguntas, en base a su aplicacion se ha obtenido que las
mismas necesitan un plan de fortalecimiento, ocho de ellas tienen una puntuacion menor a

tres, mientras que la dimension de estandares de desempefio obtuvo una puntuacion mayor.

Palabras clave: Clima organizacional, Litwing y Stringer, plan de accion.



Abstract

The objective of the present research project is to conduct a diagnosis of organizational
climate and to propose an action plan in the company MP3 Car Soundvision, due to its lack
of this matter. Therefore, this plan will help to identify the work environment and in turn the
mistakes that prevent it from being the most accurate atmosphere. For this investigation, a
mixed approach methodology was used through surveys and the tabulation of data carried
out using the Microsoft Excel program. The questionnaire used was the one corresponding
to the Litwin and Stringer tool (1998) updated by Echezuria and Rivas (2001), it contains
nine dimensions divided into 53 questions, based on its application it has been obtained that
they need a strengthening plan. Eight of them scored less than three, while the performance

standards dimension scored higher.

Keywords: Organizational climate, Litwing, and Stringer, action plan.
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INTRODUCCION

Las organizaciones tienen dentro de sus objetivos, mantener un buen ambiente
laboral, debido a la importancia del mismo en la empresa, ya que, si el clima organizacional
no se mantiene en armonia, la productividad bajaria notablemente derivando en problemas
tanto operacionales como econémicos. El factor humano se encuentra en la actualidad como

un pilar de las organizaciones, debiendo ser medido y controlado periddicamente.

Es de vital importancia realizar cada cierto tiempo diagndsticos de clima
organizacional, y a su vez plantear un plan de accién, como dice Villanueva et al que cita a
Bariuelos (2017), al tener un ambiente laboral en buenas condiciones, la empresa se orienta
mas al cumplimiento de sus objetivos generales, mientras que por otro lado, el tener un clima
organizacional negativo, destruye la armonia, bajando el rendimiento del personal, creando
conflictos entre los trabajadores, y pérdidas econdmicas sustanciales por falta de eficienciay

productividad.

El evaluar el clima organizacional de las empresas también ayuda a identificar desde
la perspectiva del trabajador, en que aspectos hay dificultades, con esto las organizaciones
pueden plantear planes de accion para disminuir inconvenientes, manteniendo una estrecha
comunicacion entre gerentes y subordinados, controlando asi el ambiente laboral y a su vez

el rendimiento de la empresa.

El presente estudio busca medir el clima organizacional de la empresa Mp3 Car
Soundvision, en el capitulo 1 se trata informacion referente a la empresa como son los
antecedentes histéricos, valores empresariales, marcas con las que trabajan, su organigrama,

etc.

Dentro del capitulo dos se encuentran los antecedentes bibliograficos, desarrollando
temas que son de vital importancia para el estudio como son, conceptos de clima
organizacional, tipos, caracteristicas y herramientas que se pudieran aplicar para realizar

algun tipo de diagnostico organizacional.

En el capitulo tres se aplicara la herramienta escogida para el diagnostico de clima
organizacional, planteada por Litwing y Stringer actualizado por Echezuria y Rivas (2001),

la misma que consta de 53 preguntas divididas en nueve dimensiones que son: Estructura,

Xl



recompensa, responsabilidad, riesgo, calor, estandares de desempefio, apoyo, conflicto e

identidad. Esta herramienta se aplicé a 154 integrantes de la empresa Mp3 Car Soundvision.

En el capitulo cuatro, después de tabular y obtener los resultados se plantea una
propuesta de plan de accion, la misma que tiene como objetivo mejorar el clima
organizacional, disminuyendo las falencias y dificultades encontradas durante el diagndstico

del ambiente laboral.

El diagndstico de clima organizacional en la empresa Mp3 Car Soundvision ayudara
a la cupula administrativa en la toma de decisiones, y ejecutar un plan de fortalecimiento que
les servird como refuerzo para alcanzar una armonia dentro de la organizacion, mejorando la

motivacion y produccion de los trabajadores.

Xl



CAPITULO 1
1. LA EMPRESA

1.1 Antecedentes

La empresa MP3 Car Soundvision fue fundada el 4 de septiembre del 2008 por el sefior
Bruno Carrera, quien tenia una sociedad con el sefior Cristian Crespo. En sus inicios su
actividad principal fue comercializacidn al por menor de equipos de audio para carros, sin
embargo, después de un tiempo creyeron conveniente constituir una ensambladora de los

mismos, para marcas propias y de terceros, ademas de Servicio Técnico (post venta).

En la actualidad, la planta y oficinas administrativas se encuentran en la ciudad de
Cuenca en el sector de Racar, ademas cuenta con tres sucursales que estan ubicadas en
Turi; Quito y Guayaquil. Ademas, cuenta con oficinas en Huizhou- China, que facilitan las
operaciones y gestiones internacionales, es decir, es un centro de operaciones que funciona

en el otro lado del mundo, internacionalizando la empresa.

Mp3 Car Soundvision ensambla productos en base a la importacién de CKDs, con
proveedores nacionales e internacionales, KTC es el principal proveedor de la materia prima
que se utiliza para el ensamble, dicha empresa es pionera en monitores y televisores LCD.
Las lineas de ensamblaje que posee la empresa, son trabajadas para armar televisores y radios
de marcas como:

» Televisores:
o JvC
o WESTINGHOUSE
o DIGGIO
o INNOVA
o GLOBAL
o NAKAMICHI
o BLAUPUNKT
» Radios:
o GMOBB
o Chevrolet



o CIAUTO (Great Wall)

o COLMOTORES (Chevrolet)
o TOYOTA

o MITSUBISHI

o RENAULT

o VOLKSWAGEN

o NISSAN

Mp3 Car Soundvision trabaja con empresas filiales las cuales son Nakamichi y
Blaupunkf, ambas son marcas de gama alta que buscan siempre estar en los estdndares mas

altos en el mercado de audio y video.

Figura 1. Logo de Nakamichi

Nakamichi

Fuente: (Mp3 Electronics, 2020)

Figura 2. Logo de Blaupunkt

® BLAUPUNKT

Fuente: (Mp3 Electronics, 2020)



1.2 Misién y vision
1.2.1 Mision

Somos una empresa de integracion tecnoldgica, industrial y comercial de equipos de

audio, video y relacionados.

1.2.2 Vision

En 2025, contaremos con un mercado sostenible para productos de audio, video y
complementarios en LATINOAMERICA.

1.3 Objeto social

Venta al por menor de aparatos de radio, television y artefactos del hogar. Ademas,

realiza actividades de fabricacion y ensamblaje de articulos y equipos electrénicos en general

1.4 Valores corporativos

» Orientacion al cliente: Centrarse en el cliente significa esencialmente poner al
mismo y su experiencia en el centro de nuestra estrategia.

» Profesionalismo: Término profesional utilizado para describir todas las actividades,
comportamientos, y actitudes que se rigen por reglas preestablecidas de respeto,
moderacion, objetividad y eficiencia en las funciones. Las pautas del profesionalismo
pueden ser muy amplias y van desde los aspectos fisicos y la apariencia, hasta las
actitudes morales y éticas.

» Proactividad: Entendida como la medida en que las personas toman el grado de
emprender para afectar su entorno, ademas se relaciona con la capacidad para cambiar
las cosas y lanzar nuevas iniciativas, creando un cambio impactante y constructivo
que promueve nuevas circunstancias. Responsable de hacer que las cosas sucedan,
decidiendo en cada momento qué quiere hacer y como se va a hacer.

» Innovacion: Es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos, productos, servicios y
practicas con el objetivo de ser utiles para aumentar la productividad y la
competitividad que existe en el mercado. Ademas de lo mencionado anteriormente,
la innovacion tiene varios significados como cambiar, modificar, transformar, reparar

y varias acciones mas que utilizamos para establecer cambios sobre algo.



1.5 Normas de calidad conseguidas

» 1SO 9001 (International Standar Organitation):
La ISO 9001 Es un estdndar internacional de calidad que promueve la

adopcién de un enfoque basado en procesos al desarrollar, implementar y
mejorar la eficiencia de un sistema de gestion de la calidad, para aumentar la
satisfaccion del cliente mediante el cumplimiento de sus requisitos. Car
Soundvision cuenta con un certificado vigente en 1SO 9001:2008 y se
encuentra en un proceso de transicion para la versién 2015. (Mp3 Electronics,

2020).

Figura 3. Logo 1SO 9001

Fuente: (Mp3 Electronics, 2020)

» BIQS (Build in Quality Supply):
BIQS es un sistema de gestion de manufactura que General Motors ha

desarrollado para sus proveedores TIER 1. Las BIQS estan compuestas de 30
herramientas que tienen el objetivo de estandarizar los procesos de
manufactura y evitar la entrega de producto No Conforme a la planta de

ensamble de GM. (Mp3 Electronics, 2020).



Figura 4.

Logo BIQS

1.6 Politicas

Fuente: (Mp3 Electronics, 2020)

1.6.1 Politica de calidad

1.6.2 Politicas

En Car Soundvision estamos comprometidos en cumplir con entusiasmo,
excelencia y dinamismo las necesidades de nuestros clientes, a traves del
ensamble y comercializar productos electrénicos relacionados con audio,
video, entretenimiento y afines. Nuestra actividad esta sustentada en el
cumplimiento de las disposiciones legales vigentes, tecnologia de punta,
personal competente y la mejora continua de nuestro sistema de gestion de
calidad. (Mp3 Electronics, 2020,).

de seguridad y salud en el trabajo

CAR SOUNDVISION CIA. LTDA. es una empresa dedicada a la venta al por
mayor de aparatos de radio, television y artefactos del hogar, y venta al por
menor de aparatos de radio para vehiculos; caracterizada por su calidad en
busca de atender las necesidades del mercado local y nacional,
identificaremos, evaluaremos y controlaremos los riesgos laborales generados
en la actividad que realizamos, nos preocuparemos por la salud y seguridad
de nuestros trabajadores, clientes y proveedores, asi como el medio ambiente,

promoviendo la prevencién del consumo de alcohol, cigarrillo y drogas, a



través de programas que erradiquen la discriminacion laboral, incentiven el
ejercicio fisico y una alimentacion equilibrada y saludable, cumpliendo las
disposiciones y normas técnico legales vigentes que rigen en el pais. (Mp3
Electronics, 2017, p.5).

La empresa (Mp3 Car Soundvision, 2017, p.5) se compromete a:

Prevenir. registrar y controlar los accidentes y enfermedades ocupacionales que se
puedan desarrollar en la actividad que realizamos.

Capacitar al personal en materia de seguridad y salud

Proporcionar los recursos econdémicos, humanos y la infraestructura necesaria para
disminuir los accidentes y enfermedades laborales.

Crear conciencia sobre los derechos a la seguridad, asi como, los deberes que ella impone.
La presente Politica de Seguridad y Salud en el Trabajo ser& aprobada por la Gerencia,
revisada cada dos afios y estara sujeta a variaciones encaminadas al mejoramiento
continuo, ademas sera publicada internamente, comunicada, difundida y explicada a los

colaboradores y se mantendra disponible a terceras partes interesadas



1.7 Organigrama

Figura 5.

Organigrama de la empresa Mp3 Car Soundvision

Fuente: (Archivos Mp3 Electronics, 2021)
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1.8 Marcas con las que trabaja

Tabla 1. Marcas con las que la empresa trabaja

LOGO MARCA

DESCRIPCION

Hyundai

HYUNDAI

Hyundai Motor Company es
una empresa que brinda
productos que estan dentro del
sector del transporte
automotriz.

Nakamichi

Nakamichi

Nakamichi Corp., Ltd. es una
marca japonesa de electronica,
que brinda a las personas
productos de audio en base a la
innovacion y alta calidad.

JVC

JVG

JVC es una empresa que lleva
maés de 80 afios de recorrido a
nivel mundial. La empresa ha
llevado como parte
fundamental el  espiritu
innovador y creativo, asi
ofertando productos con los
mejores niveles de calidad
para satisfacer los
requerimientos de sus clientes.

Westinghouse

‘Westinghouse

Es una empresa que brinda
confiabilidad e innovacion,
ademas se esfuerzan para
entregar una extensa gama de
productos y servicios de
calidad desde
electrodomésticos inteligentes
hasta soluciones energéticas.

INNOVA

ELECTROOOMESTICOS

= INNIOWA

—siempre en evolucicon—

Es una empresa constituida en
el Ecuador la cual se encarga
en  comercializar  varios
productos en base a altos
niveles de calidad en
electrodomésticos de linea
blanca, electromenores vy
audio & video.




DIGGIO

La marca Diggio es
reconocida  por  brindar
televisores de buena calidad y
a buen precio, lo que parece
atractivo para las personas que
buscan una relacion entre
precio-calidad

ICESAsA.

ICESA S.A

Es una empresa dedicada a la
comercializacion minorista de:
electrodomésticos, servicios,
vehiculos, accesorios,
electronica y computacion.

eco//ine,

mas simple, mds £aci/

ECOLINE

Ecoline estd dentro de la
empresa FibroAcero S.A que
estd presente en mas de 15
paises representando en varias
marcas y productos, la cual
lleva més de 42 afos
fabricando cocinas y cocinetas
a gas.

SAMSUNG

Samsung es una empresa
reconocida a nivel mundial por
proporcionar  productos y
servicios con tecnologia de
punta para que favorezca a la
sociedad de manera global.

GENERAL
MOTORS

Es una empresa que brinda
vehiculos electronicos,
autonomos y de alta tecnologia
que genera un producto de
manera mas segura para la
sociedad.

VA \

MITSUBISHI

MITSUBISHI
MOTORS

La empresa se dedica a la
venta de vehiculos familiar y
de trabajo, adicional a esto
brinda servicios y repuestos de
excelente calidad.

MOTORS

Gréat Wall

GREAT WALL

Great Wall es una marca de la
empresa Ambacar Cia. Ltda.,
la cual brinda productos y
servicios automotrices con
respaldo y garantia, en base a
la tecnologia, innovaciéon y
altos estandares de calidad.




P TOYOTA Toyota es una marca
Q‘D automotriz quienes brindan
1 vehiculos hibridos, de calidad

y tecnologia que aporta sus
clientes y al medio ambiente.

NISSAN Es una corporacion automotriz
que trabaja para brindar
medios de movilidad
innovadoras, inteligentes y
sobre todo de calidad.

Fuente: Basado en Mp3 Electronics, 2020

1.9 Participacion en el mercado

La participacion que Mp3 Car Soundvision tiene dentro del mercado es el siguiente:
33% en TVs, 50% en tarjetas y 65% en radios, de esta manera brindando un mejor servicio
y producto, con altos niveles de calidad y mejora continua a los segmentos de mercado

correspondientes. (Mp3 Electronics, 2020)

Figura 6. Participacion en el mercado de la empresa Mp3 Car Soundvision

Participacion
en el Mercado

L] €3 |3

33% | 50% | 65%

TVs Tarjetas Radios

Fuente: (Mp3 Electronics, 2020)

1.10 Logo
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Figura 7.

Logo de la empresa Mp3 Car Soundvision

Fuente: (Mp3 Electronics, 2020)
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CAPITULO 2
2. ANTECEDENTES BIBLIOGRAFICOS

Dentro del capitulo dos, se realiza una investigacion bibliografica descriptiva para
identificar lo relacionado con el clima organizacional y a su vez poder establecer la
herramienta adecuada que se aplicara dentro de la investigacion para poder determinar el

impacto que tiene el clima laboral dentro de la organizacion estudiada.

2.1 Cultura organizacional

2.1.1 Definicion de cultura organizacional

Segun Salazar Estrada et al (2009), manifiestan que la cultura organizacional son las
creencias, conductas y valores de cada individuo que influyen directamente dentro de la
organizacion, de esta manera genera influencia con la empresa y su esencia. La cultura de la
empresa interviene en la solucion de problemas, puede facilitar o dificultar la misma.

Segun Calderdn et al (2003) que cita a Ouchi, afirma que la cultura de una empresa
estd formada por costumbres, situaciones y valores que dan posiciones a un modelo que debe
seguir las actividades, acciones y comportamientos

Segun Calderon et al (2003), que cita a Allaire y Firsirotu, toman una posicion diferente
a los demas autores ya que, manifiesta que es un metodo especifico de simbolos, intervenidos
por la sociedad y su entorno, ademas por la trayectoria que ha tenido y varias personas que

han pasado por la empresa, la tecnologia, su competencia y la demanda que tiene.

2.1.2 Importancia y caracteristicas de cultura organizacional

La cultura organizacional dentro de las empresas tiene un papel fundamental ya que
con ella se obtienen varias ventajas, las cuales permiten identificar la cultura que posee la
empresa y con ello plantear cambios si lo requiere. Para Alles (2008) en su libro
“comportamiento organizacional” menciona que tener una cultura organizacional es
basicamente el éxito de una organizacion, sin tomar en cuenta su objeto y proposito.

Una cultura organizacional bien definida ayuda a las empresas a ser reconocidas en la
sociedad, mostrando la calidad de organizacion a la que se podrian integrar los potenciales

candidatos para la misma.

12



La cultura organizacional permite a la empresa conocer la realidad de la misma,
Belalcazar que cita a Zubira (2012) menciona que, para la medicién de ésta, no existe un
modelo estandar o general que se pueda aplicar, sin embargo, se presentan variables como,
los procesos, valores y atributos con los que cada organizacion podria interpretar su cultura
existente.

Idalberto Chiavenato en su libro “Comportamiento Organizacional” en su segunda
edicion (2009) menciona las siguientes caracteristicas de la cultura organizacional que estan

detallados en la tabla 2:

Tabla 2. Caracteristicas de la cultura organizacional

Caracteristicas de la cultura organizacional

Regularidad de los | Las interacciones entre los miembros se caracterizan por
comportamientos observados | un lenguaje comun, terminologia propia y rituales

relativos a las conductas y diferencias.

Normas Pautas de comportamiento, politicas de trabajo,
reglamentos y lineamientos sobre la manera de hacer las

cosas.

Valores dominantes Principios que defiende la organizacion y que espera que
sus miembros compartan, como calidad de los
productos, bajo ausentismo y elevada eficiencia.

Filosofia Las politicas que reflejan las creencias sobre el trato que

deben recibir los empleados o los clientes.

Reglas Guias establecidas que se refieren al comportamiento
dentro de la organizacién. Los nuevos miembros deben

aprenderlas para ser aceptados en el grupo

Clima organizacional La sensacion que transmite el local, la forma en que
interactan las personas, el trato a los clientes y

proveedores, etcétera.

Fuente: adaptado de Idalberto Chiavenato, 2009

2.1.3 Tipos de cultura organizacional

La figura 8 presenta los diferentes tipos de cultura organizacional
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Figura 8. Tipos de cultura

Adhocrecia

Jerarquia Mercado

Fuente: Adaptado de (Cameron y Quinn, 2011)

> Clan

Este tipo de cultura estad dentro de un entorno familiar donde el trabajo que se
desempefia es arduo, sincero e inculcado en la confianza, todo esto conjuntamente con su
forma de liderazgo que crea en los trabajadores sinergia, y la aplicacion de los valores que
posee la organizacion. Las bases de este tipo de cultura son la cooperacion, gratitud,
satisfaccion y la importancia del progreso de las personas que son brindadas por los
gerentes (Cameron y Quinn, 2011).

> Adhocracia

Este tipo de cultura se basa en el emprendimiento e introduccion de productos
innovadores en el mercado, siendo esta su principal ficha que destaca en este modelo. Este
tipo se centra mas en personas ambiciosas, es decir, que asumen riesgos confiando en sus

ideas logrando su propia independencia (Cameron y Quinn, 2011).

» Jerarquia
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Es un tipo de cultura que se basa en la eficiencia, eficacia y desempefio, se basa en

la jerarquizacion la cual ya esta establecida y organizada, brindando una mayor seguridad

laboral (Cameron y Quinn, 2011).

>

Mercado

Este tipo de cultura esta centrada en el cumplimiento de objetivos ya que cuenta con

un personal profesional, que se maneja de una manera decidida, provocativa y competitiva,

que permite cumplir con los resultados deseados. Se caracteriza por ser agresiva y

egocentrista, debido a que es su forma de estrategia para vencer a la competencia (Cameron
y Quinn, 2011).

2.1.4 Elementos de la cultura organizacional

Segun Salazar Estrada et al (2009), presenta los elementos de la cultura organizacional,

entre estos estan:

>

A\

Identidad de los miembros: el personal que labora en la organizacion se identifica a
través de su puesto.

Enfasis de grupo: las actividades realizadas se hacen de manera grupal o individual
Perfil de la decision: en la toma de decisiones es mas importante las actividades
realizadas o los recursos humanos.

Integracion: las actividades actGan de manera ordenada o autbnoma.

Control: la presencia de una regulacién grande o se ubica al autocontrol.

Tolerancia al riesgo: se toma en cuenta la inventiva, descubrimiento, determinacion
para la ejecucion de actividades, etc.

Criterios de recompensa: se basa en el beneficio o en la preferencia, u otros factores
que se consideran.

Tolerancia al conflicto: si se promueve o no el conflicto como componente del
desarrollo organizacional.

Perfil de los fines 0 medios: la cpula anticipa los fines o medios.

Enfoque de la organizacion: si el enfogque se direcciona de manera exterior o interna

a la organizacion.
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Ademés de dichos elementos, Pérez et al (2016), manifiesta otros elementos

adicionales que se pueden considerar como basicos de la definicion de cultura

organizacional:

>

Acumulado de valores y creencias esenciales: valores son aquellos que nos
manifiestan si estd bien o mal alguna situacién de la organizacion, creencia es el
conocimiento del individuo en una labor y sus efectos, y por Gltimo los valores y
creencias es la determinacion de la conducta deseada.

La cultura compartida: son las creencias y valores seguidos por los miembros que
conforman la organizacion en su mayoria.

Imagen integrada: es la imagen que adopta la empresa con el tiempo, y la cual todos
los miembros de la empresa se llegan a identificar.

Fendémeno persistente: son invulnerables al cambio que pueden causar contenidos
positivos 0 negativos, sin embargo, estan en constante cambio.

Iniciativa individual: cierto grado de responsabilidad con sus actividades, la libertad
e independencia que tiene los miembros de la organizacion.

Tolerancia de riesgo: el valor que los empleados estan concurridos a ser creativos,
inventores y a responsabilizarse de riesgos incurridos.

Control: conjunto de reglas y la supervisién que se requiere para inspeccionar la
conducta de los miembros de la organizacion.

Identidad e integracion: cuan identificados se sienten los miembros que laboran con
la organizacién en si, ademas que tan organizados son para trabajar de forma
coordinada.

Sistema de incentivos: cuanto influye los incentivos con el rendimiento que aporta a
la empresa, frente a discreciones como el favoritismo, antigtiedad y otros mas.
Tolerancia del conflicto: cuanto pueden soportar los miembros de la empresa a una

critica o a conflictos que lleguen a tener.

2.1.5 Factores que influyen en la cultura organizacional

Segin Morelos y Fontalvo (2014) mencionan que existen factores que son

indispensables e influyen en la cultura organizacional de los negocios, los cuales estan

descritos a continuacion:
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» Estrategia: para el desarrollo de la estrategia ideal se debe situar en el entorno
especifico donde se quieren aplicar, ademas las estrategias facilitaran la toma de
decisiones y planeacion mas eficaz, de esta manera se distinguira de la competencia.

» Estructura: es un patron que sera variable debido a situaciones que se presenten, de
esta manera poder pronosticar ciertos comportamientos y en base a ello controlarlos.

» Trabajo en grupo: es la intervencion de individuos para formar un grupo que permita
compartir conocimientos y de esta manera lograr un propoésito plateado por los gerentes
o lideres de la organizacion.

» Estilo de liderazgo de los managers: la persona lider dentro de la organizacion debe
ser capaz de generar un impacto positivo junto a su grupo de trabajo. Ademas, la cultura
propia del lider influira en gran parte en la captacion de actividades que asigna al grupo.

» Caracteristicas organizacionales: las caracteristicas influencian en gran parte al tipo
de cultura que se desenvuelve. Un punto que se considera importante dentro de este
factor es el tamafio de la empresa, es decir si es una empresa pequefia esta tendrd una
cultura similar, pero, por otro lado, si es una empresa grande se podra dividir en
subculturas dependiendo del area.

» Fundadores y propietarios: este factor es dependiendo de los propietarios de la
compafiia, la clpula de la empresa ya que si es un grupo pequefio la cultura que
impulsan ellos es de manera mas significativa. Los colaboradores de la empresa
captaran los valores infundidos por los duefios y precursores.

» Ambiente: es en el ambiente en que los individuos laboran, donde puede existir
cambios en el entorno y este influenciara dentro de la empresa. En el entorno que se
encuentra debe existir un grado alto de incertidumbre debido a que se considera varios
elementos influyentes como: ecolégico, econémico, mercado distinguido, tecnoldgico,

etc.

2.1.6 Objetivos de medir la cultura organizacional
» Establecer una identidad que sea caracteristica de la organizacion, de esta manera
impulsar a los trabajadores a un comportamiento que cumpla con los objetivos
requeridos por la empresa.
» Generar una buena reputacién para la organizacion, ya que su marca sera reconocida

gracias a su cultura organizacional bien definida.
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» Plantear una estructura organizacional que permita a la organizacién ser sostenible en

el tiempo.

2.2 Clima organizacional
2.2.1 Definicion de clima organizacional

Las definiciones que presentan del clima organizacional, seran las méas cercanas que
existan a proposito del estudio, de acuerdo con Dominguez et al que citan a Gairin (2013) el
concepto de clima organizacional lo toma como la relacion que hay entre el personal de una
organizacion y los conocimientos que tiene cada uno de ellos, llegan a ser un papel
fundamental dentro de un clima colectivo. Es por eso que se considera como esquemas

colectivos de significado.

Chiavenato (2009) define al clima organizacional como, “la calidad o la suma de
caracteristicas ambientales percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion,

e influye poderosamente en su comportamiento” (p.261).

De acuerdo a Sandoval que cita a Waters el mismo que relaciona las definiciones por
Halpins y Crofts, y Litwin y Stringer (2004), definen al clima organizacional, encontrando
paridad en sus definiciones, determinar que el clima organizacional es, “los conocimientos
que tiene el personal que labora en una organizacion de la cual forman parte, y ciertos

aspectos que hayan estimulado la empresa dentro de la persona”.

Segin Dominguez et al. (2013), el clima organizacional se fundamenta en
apreciaciones individuales como son, los patrones mas frecuentes en las actitudes y

sentimientos que dan sentido a una organizacion a la que pertenecen.

Seguin Bravo, et al que cita a Alvarez (2017) con su definicion de clima organizacional
manifiesta, que el ambiente de trabajo surge a raiz de factores como los interpersonales,
fisicos y organizacionales, teniendo como base tres enfoques: infraestructura de la empresa,
factores especificos segun la misma, y versatilidad de la calidad y manifestacion de los

factores mencionados.
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2.2.2 Objetivos de medir el clima organizacional
Medir el clima organizacional es muy importante en las instituciones, por tanto, se han

considerado los siguientes objetivos de la medicion de clima organizacional:

» Mejorar el nivel de produccion en la organizacion.

» Aumentar el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la empresa.

» Tener una mejor fluidez en la comunicacion y a su vez una buena relacion entre todos
los individuos que conforman la organizacion.

» Aumentar la confianza en los trabajadores para que intervengan mas en la toma de
decisiones.

» Crear satisfaccion laboral y dar reconocimiento a los miembros que conforman la

empresa.

2.2.3 Importancia de clima organizacional

A partir de los conceptos mencionados anteriormente se ha determinado la importancia
significativa que tiene un buen clima organizacional dentro de una empresa, éste nos permite
identificar el valor que llega a tener un buen manejo en este &mbito para el personal que
labora en la institucidon, por ello algunos autores manifiestan sus opiniones con respecto a la
medicion de dicho clima organizacional, para Chiavenato (2009) considera que mediante el
estudio del clima, se permite a las empresas identificar el estado de las mismas y si el
diagnostico resulta favorecido se traduce que el personal posee actitudes de &nimo, interes,
colaboracién irrestricta, etc; mientras que si este estudio resulta desfavorecido, traduce que
el personal se encuentra en problemas con actitudes de depresidn, desinterés, apatia, etc. Por
tal motivo es importante tener dicho diagnostico para detectar resultados negativos que

afecten en los cumplimientos de los objetivos de la empresa.

De acuerdo a Segredo (2013), manifiesta que el clima organizacional en las
instituciones, es un elemento indispensable para la sostenibilidad y desarrollo de la estrategia
organizacional, que es planificada para que la administracion posea una vision a largo plazo.
Ademas, es importante, ya que permite clarificar las necesidades veridicas que requiere la
institucién para obtener el objetivo deseado, y de esta manera tomar acciones en el presente

para alcanzar la visién a futuro de la institucion.
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El clima organizacional es un diagndstico indispensable que permite a las empresas

saber cual es su estado actual, con el fin de identificar el entorno laboral en el cual esta

trabajando el personal de la empresay en el caso de que el resultado sea negativo poder tomar

las debidas correcciones para disminuir el impacto negativo en un futuro.

2.2.4 Herramientas de clima organizacional

Para lograr el diagndstico del clima organizacional, se tienen herramientas que

permiten identificar el estado en que se encuentra la empresa; varios autores han brindado

dichos instrumentos que facilitan el estudio del ambiente laboral. A continuacion, se detallan

los mas significativos que pueden aplicarse para un estudio de este tema.

Tabla 3. Herramientas para medir el diagndstico de Clima Organizacional
Nombre Autor No. de No. de Dimensiones
dimensiones preguntas
Cuestionario Litwiny Cuenta con Contiene 53 1. Estructura Organizacional
de Litwiny Stringer nueve preguntas 2. Responsabilidad
Stringer dimensiones 3. Recompensa
creadaen 4. Riesgo
1968 5. Apoyo
6. Calidez
7. Estandares de conflicto
8. ldentidad
9. Lealtad
Likert creada Rensis Cuenta con Contiene 21 1. Meétodos de mando
en el afo Likert ocho preguntas 2. Fuerza motivacional
1967 dimensiones 3. Procesos de
comunicacion
4. Procesos de la influencia
Procesos de toma de
decisiones
6. Procesos de planificacion
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Procesos de control
Rendimiento y de

perfeccionamiento

Cuestionario | Bowers vy | Cuenta con | Contiene 30 1. Apertura a cambios
de Bowers y | Taylor cinco preguntas tecnologicos
Taylor creada dimensiones 2. Recursos humanos
en 1972 3. Comunicacion

4. Motivacion

5. Toma de decisiones
Cuestionario | Koys y | Cuenta con | Contiene 40 1. Autonomia
de Koys vy | DeCottis ocho preguntas 2. Cohesion
DeCottis dimensiones 3. Confianza
creada en 4. Presion
1991 5. Apoyo

6. Reconocimiento

7. Equidad

8. Innovacion
TECLA John Cuenta con | Contiene 90 1. Conformidad
creada en el | Sudarsky siete preguntas 2. Responsabilidad
1977 dimensiones 3. Normas de excelencia

4. Recompensa

5. Claridad organizacional

6. Calory apoyo

7. Seguridad y salario

Nota: Es un cuadro explicativo donde se retnen varias herramientas que se utiliza

para el diagnostico de clima organizacional propuesto por varios autores. Esta informacion

ha sido recolectada de varios articulos.

2.2.5 Tipos de clima organizacional

Segln Gonzalez et al manifiesta que Likert (2018), propone que hay dos importantes

tipos de clima organizacional en una empresa, estos son autoritario y participativo. Al hablar

del clima autoritario, se divide en explotador, que se define como desconfianza de parte de
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la chpula administrativa hacia sus empleados, y esto genera temor, falta de interaccion y por
consecuente una comunicacion ineficiente. Por otro lado, el paternalista se identifica por la
confianza entre la alta gerencia y los subordinados, generando las recompensas y castigos

como origen de motivacién para los trabajadores.

De igual manera segun Gonzélez et al, manifiesta que Likert (2018), que el clima
participativo presenta una subdivision donde se localizan los sistemas: consultivo, que se
caracteriza por la confianza de los directivos hacia los trabajadores, brindandoles oportunidad
de tomar decisiones; y por otro lado el sistema participativo en grupo, que mantiene una
comunicacion fluida de manera vertical, horizontal, ascendente y descendente. En el mismo

la toma de decisiones compete a todo el grupo de trabajo.
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CAPITULO 3
3. METODOLOGIA Y ANALISIS DE RESULTADOS

En el capitulo tres se detalla la herramienta que sera utilizada para medir el diagndstico
de clima organizacional, la cual se propuso y fue aceptada por la empresa. El cuestionario
ayudara a conocer el estado en que se encuentra el ambiente laboral de la empresa MP3 Car
Soundvision. Al momento de obtener los resultados que fueron medidos por la herramienta,

se procederé a identificar y plantear una propuesta de plan de accion.

3.1 Metodologia y enfoque de la investigacion

La implementacién de un diagnéstico organizacional tiene como finalidad identificar
las dimensiones que se encuentran con falencias dentro de la empresa, para poder determinar
el grado de que éstas actdan frente al clima laboral de la misma, afectando el cumplimiento

de los objetivos por la falta de compromiso de los trabajadores.

El anélisis del clima organizacional se elaborara mediante una investigacion que
tendra un enfoque mixto, es decir, se trabajara de manera cuantitativa, Escudero y Cortez
(2017) expone que es un “andlisis que se hace en base a valoraciones y mediciones
numéricas” los cuales permiten generar datos fiables, con el objetivo de buscar explicaciones
fundamentadas. Por otro lado, con la aplicacion de una herramienta planteada de medicion
de diagnostico, se trabajard de manera cualitativa como sefiala Escudero y Cortez (2017), es
“una perspectiva que hace la persona desde su punto de vista en base a las experiencias que
ha tenido a lo largo de su vida”, dentro de ésta se tendra lugar en la interpretacion de los
resultados obtenidos en la investigacion, para generar un plan de accion en beneficio de la

empresa.

La investigacion serd aplicada con un nivel de profundizacion exploratoria, segun
Escudero y Cortez (2017) manifiestan que “la investigacion exploratoria es aquella que se
desconoce en su totalidad”, por eso busca la manera de adaptarse dentro de una problematica
planteada. En base a esto, se asigna como investigacion exploratoria, ya que en la empresa
no se ha analizado nunca el clima organizacional, ademas la investigacion serd de una manera
transversal, debido a que se la realizara dentro de un tiempo determinado. La recoleccion de
datos se realizard a todo el personal de la empresa que labora actualmente, para ello se
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aplicara a cada trabajador conjuntamente con el area de recursos humanos, una encuesta para
la obtencion de la informacion, la misma que sera procesada mediante el programa Microsoft

Excel en su tabulacidn y presentacion, como base para plasmar un plan de accion.

3.1.1 Investigacion de campo

La investigacion de campo es definida por los autores Najera y Paredes que citan a
Mufioz (2017), como “la aplicacion intencionalmente y con conocimiento de distintas
maneras de recolectar informacion para después analizarla, estudiarla, interpretarla y
aplicarla a algun estudio social”. Esta investigacion nos permitio recolectar datos en el centro
de la investigacion, en este caso en las instalaciones de la empresa Mp3 Car Soundvision,
para ello se aplicaron encuestas a todo el personal esto se realizd conjuntamente con el
departamento de recursos humanos de la empresa y las mismas se llevaron a cabo en varias

visitas a las instalaciones de la organizacion.

Se encuestd a 154 trabajadores de la empresa, tanto administrativos y operativos.
Gracias a la recoleccion de la informacion se pudo diagnosticar el clima laboral para cumplir

con los objetivos, y a su vez proponer un plan de accion en base a los resultados obtenidos.

3.1.2 Herramienta aplicada

Segun Fiallo et al que citaa Litwin y Stringer (2015), establecen 53 preguntas divididas
en nueve dimensiones, las que abarcan en el estudio de clima organizacional, estas se detallan

a continuacioén:

» Estructura: de qué manera estan divididos los grupos de trabajo en diferentes niveles
jerarquicos basandose en el organigrama plasmado en la empresa. Pregunta uno hasta
la 10.

» Responsabilidad: cada individuo que realiza las actividades debe saber cumplirlas de
una manera auténoma, sin embargo, tendra una supervision por parte de sus superiores.
Pregunta 11 hasta la 17.

» Recompensa: después del cumplimiento de los objetivos y generar resultados
positivos, que reciben las personas que lo realizaron. Pregunta 18 hasta la 23.

» Desafio o riesgo: hasta que cierto punto se acepten riesgos en los que pueda incurrir

por el cumplimiento de los objetivos. Pregunta 24 hasta la 28.
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Relaciones o calor: una buena relacion laboral a todo nivel jerarquico, sin afectar y
generar inconvenientes. Pregunta 29 hasta la 33.

Estandares: indica un patron que se debe seguir en base a que se puedan cumplir los
objetivos sin dramatizar lo esperado. Pregunta 34 hasta la 39.

Cooperacién o apoyo: el sentido de apoyo que tienen cada uno de los individuos para
el cumplimiento de objetivos comunes que establece la empresa. Pregunta 40 hasta la
44

Conflicto: es una disputa que se genera a partir de diferencias que tiene los individuos
que conforman la empresa, asi sea por motivos de trabajo o social. Pregunta 45 hasta
la 49.

Identidad: es cierto grado de pertenencia del individuo a la empresa, ya que aportado

sus esfuerzos para alcanzar objetivos planteados. Pregunta 50 hasta la 53.

La herramienta que serd aplicada emplea una escala de Likert que consta de cuatro

opciones de respuesta, las mismas que son: muy en desacuerdo; en desacuerdo; muy de

acuerdo y de acuerdo. Esta herramienta posee un valor alto de confiabilidad debido a que su

alfa de Cronbach es de 0,89, indicAndonos una buena consistencia en el instrumento utilizado.

3.1.3 Alfa de Cronbach

Este coeficiente fue creado por Lee J. Cronbach en el afio 1951 y el mismo tiene como

finalidad evaluar la confiabilidad de instrumentos que utilizan una escala de Likert (Oviedo

y Campo, 2005). Segun Milton Quero que cité a Carmines y Zeller (2010) mencionan que

un instrumento es confiable siempre y cuando el coeficiente de Cronbach es superior al 0,80.

La formula para calcular el coeficiente de Cronbach se presentara a continuacion:

(08

XX=

Ivi
K-1 vt

] donde:

53 { 30,9881093
53-1 253,078934

0,8944316246

o = Alfa de Cronbach

K= (NUmero total de items)
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Vi= Varianza por cada item (Anexo)

Vt= Varianza total (Anexo)

3.1.4 Anélisis y tabulacion de datos

Para el analisis de los datos empleamos metodologias que son basadas en la recoleccion

de la informacion, de manera que podamos tabular y presentar de manera grafica y numérica.

Las encuestas se realizaron en las instalaciones de la empresa, tanto en planta de
produccion como en las sucursales de Cuenca, Guayaquil y Quito. Sumando todos los
trabajadores participantes resulté un total de 154 encuestas, las mismas que fueron tabuladas
mediante el software Microsoft Excel, para este proceso, a las respuestas se les asignd un

valor en una escala de Likert, las cuales estan detallados a continuacion:

» Muy en desacuerdo: 1
» En desacuerdo: 2

» De acuerdo: 3

» Muy de acuerdo: 4

En el caso de las preguntas que son negativas o polarizadas, para su tabulacién se le
asignd un valor inverso a los presentados anteriormente en una escala de Likert, que se

presentan a continuacion:

» Muy en desacuerdo: 4
» En desacuerdo: 3

» De acuerdo: 2

» Muy de acuerdo: 1

Las preguntas que estan estructuradas de manera negativa que se encuentran en la

herramienta de Litwin y Stringer (2001) son las siguientes:

Dimensiones:
o Estructura (1 al 10): Preguntas 6,7,8
o Responsabilidad (11 al 17): Preguntas 11, 16, 17
o Recompensa (18 al 23): Preguntas 21, 23
o Desafio o riesgo (24 al 28): Pregunta 27
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o Relaciones o calor (29 al 33): Pregunta 31, 32

o Estandares de desempefio (34 al 39): Pregunta 38
o Cooperacién o apoyo (40 al 44): Pregunta 40

o Conflicto (45 al 49): Pregunta 45, 49

o ldentidad (50 al 53): Pregunta 53

Para la obtencion de las frecuencias de respuesta de cada pregunta, como primer punto
se aplicd en el software Microsoft Excel la funcién “CONTAR.SI” que fue de gran ayuda
para saber la cantidad de respuestas que se tuvo por opcion en cada pregunta para poder luego
determinar un porcentaje general de cada opcion de respuesta en cada pregunta. Para sacar
el porcentaje mencionado anteriormente se dividié el total de cada opcidn de respuesta por
el nimero total de encuestados (154 encuestados) y se multiplicé por 100, por ejemplo, en la
pregunta 24 existieron 12 personas que eligieron la opciéon de respuesta que es “Muy
Desacuerdo”, 63 personas que eligieron la opcidon “Desacuerdo”, 61 personas eligieron “De
acuerdo” y finalmente 18 personas eligieron la opcion “Muy de acuerdo”; Para sacar las

frecuencias se realizé de la siguiente manera:

“Muy desacuerdo”: %xlOO = 7,79%,;
“Desacuerdo”: %xlOO = 40,91%;
“De acuerdo”: %xlOO =39,61%Yy

“Muy de acuerdo”: %xlOO =11,69%,

Después de sumar las respuestas de los porcentajes tenemos como respuesta el 100%

dandonos a conocer que hemos tomado todos los datos de respuesta de la pregunta.

En cuanto a los promedios por pregunta, de igual manera se utiliz6 el sistema Microsoft
Excel, especificamente la funcion “PROMEDIO”, que consiste basicamente en seleccionar
todos los datos que existe por pregunta y aplicando la funcion se obtiene la respuesta. De la
misma manera, para obtener el promedio que existe por cada dimension se procedio a
seleccionar los promedios de cada pregunta y utilizando la misma funciéon “ROMEDIO” se

obtuvo la respuesta.
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3.2 Resultados del diagnostico del clima organizacional
3.2.1 Género

Tabla 4. Género

Genero Numero %

Femenino 45 29,22%
Masculino 109 70,78%
Total 154 100%

Figura 9. Geénero

= Femenino ® Masculino

Como se puede observar en la figura 9, dentro de la empresa existe un 70,78% que

pertenece al género masculino, siendo la mayoria y, por otro lado, el 29,22% pertenece al

género femenino.

3.2.2 Edad

Tabla 5. Edad
Rango Afos %
Entre 20-30 74 48,05%
Entre 30-40 50 32,47%
Entre 40-50 25 16,23%
Maés de 50 5 3,25%
Total 154 100,00%
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Figura10. Edad

3,25%

®m De 20-30 = De31-40 = De41-50 Mds de 50

En la edad del personal como se puede observar en la figura 10, en la empresa la

mayoria de su personal se encuentra en el rango de 20 a 30 afios de edad siendo un 48,05%,

un 32,47% pertenece al rango de 31 a 40 afios, por otro lado, un 16,23% pertenece al rango

de 41 a 50 afios, y por ultimo un 3,25% pertenece al personal mayor a 50 afios.

3.2.3 Departamentos

Tabla 6. Departamentos
Departamento Ndmero %
Administracion 44 28,57%
Planta 110 71,43%
Total 154 100,00%

Figurall. Departamentos

= Administracion = Planta
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Como demuestra la figura 11, el personal que labora en la empresa se divide en dos,

donde el

71,43% pertenece al area de planta, y el restante siendo 28,57% corresponde al

area administrativa.

3.2.4 Dimensioén estructura

1.

2
3
4.
5
6
7

©

10.

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas.

En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.
Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

Conozco claramente la estructura organizativa de esta institucion.

En esta institucion no existen muchos papeleos para hacer los tramites.

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas

ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion.

En esta organizacion se tiene claro a quien reportar.

estén caros y se cumplan.

Figura12.  Promedios de las preguntas de la dimension estructura

Estructura
3,50

3,00 285 279

3,24
299 306 3,05 3,00
236 530
2,50 216 ;
2,00
1,50
1,00
0,50
0,00
PR P4 P5 P6  P7 P8 P9 P10

P1 P2

M Promedio 2,85 2,79 299 3,06 3,05 216 2,36 2,30 3,24 3,00

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y procedimientos
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Figura 13.  Frecuencias de las preguntas de la dimension estructura

Estructura
70,00%
0,
60,00% 59,09% 58,44%
55,19% 0 55,19%
54,55% . 53,25%
; 0
50,00% 46,75%
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40,00%
35,71%
1,17%
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30,00%
’ 27,26% 26,63% 25,97% 26,62%
24,03%
2,08%
15,58% 20,13%
20,00% 16,88% 18,18% 16,88%
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10,00% 8,44%
3,90% 3,90% >84 4,55% 3,90% 9 9
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0,65%
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B Muy Desacuerdo M Desacuerdo M Deacuerdo = Muy de acuerdo
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Pregunta 1: ;En esta organizacion las tareas estan claramente definidas? EIl 3,90% de
los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 24,03% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 55,19% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 16,88% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 2,85 en un rango favorable, indicandonos que gran parte de los empleados
tienen conocimiento claro de las tareas designadas.

Pregunta 2: ¢En esta organizacién las tareas estan l6gicamente estructuradas? El
3,90% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 27,27% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 54,55% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el
14,29% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene
como promedio de 2,79 en un rango favorable, evidenciando que los encuestados
definen a las tareas como l6gicamente estructuradas.

Pregunta 3: ¢(En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones?
El 5,84% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 15,58% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 51,95% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el
26,62% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene
como promedio de 2,99 en un rango favorable, dandonos a conocer que la mayoria de
los encuestados si tienen conocimiento certero de quien es el que manda y toma las
decisiones en la empresa.

Pregunta 4: ;Conozco claramente las politicas de esta organizacion? El 4,55% de los
encuestados estan muy en desacuerdo, el 10,39% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 59,09% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 25,97% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 3,06 en un rango muy favorable, evidenciando que gran parte de los
encuestados conocen claramente las politicas de la empresa.

Pregunta 5: ;Conozco claramente la estructura organizativa de esta institucion? El
3,90% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 14,29% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 55,19% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el
26,62% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene
como promedio de 3,05 en un rango muy favorable, evidenciando que la mayoria de

los encuestados si conoce claramente la estructura de la empresa.
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Pregunta 6: ;/En esta institucion no existen muchos papeleos para hacer los tramites?
El 20,13% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 46,75% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 29,87% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el
3,25% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene
como promedio de 2,16 en un rango favorable, indicandonos que los encuestados estan
de acuerdo que en la organizacion no existen muchos papeleos para los tramites a
realizar.

Pregunta 7: ¢El exceso de reglas, detalles administrativos y trdmites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)? El 11,04% de los encuestados estan
muy en desacuerdo, el 44,81% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 40,91%
de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 3,25% se encuentran muy de acuerdo.
Segln los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,36 en un rango
favorable, dandonos a conocer que méas de la mitad de los encuestados sienten que por
el exceso de reglas, detalles administrativos y tramites imposibilitan que las nuevas
ideas sean tomadas en cuenta.

Pregunta 8: ¢Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion? El 18,18% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 42,21% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 31,17% de los encuestados se encuentran
de acuerdo y el 8,44% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta
pregunta tiene como promedio de 2,30 en un rango favorable, evidenciando que un
poco mas de la mitad los encuestados estan de acuerdo que la productividad es afectada
por un mal manejo de organizacion y planificacion.

Pregunta 9: ¢En esta organizacion se tiene claro a quién reportar? El 0,65% de los
encuestados estan muy en desacuerdo, el 10,39% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 53,25% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 35,71% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio 3,24 en un rango muy favorable, dandonos a conocer que la mayoria de los
encuestados si tienen claro a quien deben reportar novedades si se lo requiere.
Pregunta 10: ¢Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan? El 2,60% y el 16,88% de los encuestados

estdn muy en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 58,44% de
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los encuestados se encuentran de acuerdo y el 22,08% se encuentran muy de acuerdo.

Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 3,00 en un rango

favorable, dando como resultado que gran parte de los encuestados perciben que la

gerencia si muestra interés en que las normas, métodos y procedimientos se cumplan y

estén claros.

En general la dimension estructura tiene un promedio de 2,78 lo que nos indica

que gran parte de los encuestados estan de acuerdo que la empresa se maneja de una

forma estructurada, es decir, es organizada y jerarquizada. Ademas, también se pudo

evidenciar que los encuestados tienen conocimientos de sus normas, reglas y

responsabilidades.

3.2.5 Dimensidn responsabilidad

11.

12.
13.

14.

15.

16.

17.

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi todo se
verifica dos veces.

A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con ellos.

Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy
responsable por el trabajo realizado.

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las
cosas por mi mismo.

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si
misma.

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad
de excusas.

En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.
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Figura14.  Promedios de las preguntas de la dimension responsabilidad

Responsabilidad
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Figura 15.  Frecuencias de las preguntas de la dimension responsabilidad
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Pregunta 11: ; Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces? El 11,04% y el 48,05% de los encuestados estan muy
en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 34,42% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 6,49%o se encuentran muy de acuerdo. Segln
los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,36 en un rango favorable,
dando como resultado que mas de la mitad de los encuestados prefiere verificar dos
veces las actividades antes que confiar en juicios individuales.

Pregunta 12: /A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando
con ellos? El 3,25% y el 18,83% de los encuestados estan muy en desacuerdo y en
desacuerdo respectivamente, mientras que el 55,19%o de los encuestados se encuentran
de acuerdo y el 22,73% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta
pregunta tiene como promedio 2,97 en un rango favorable, indicandonos que mas de la
mitad de los encuestados sienten que la gerencia le gusta que realicen los trabajos sin
que ellos estén verificando como se realizan las actividades.

Pregunta 13: ¢Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado? EIl 0,65% de los encuestados estan
muy en desacuerdo, el 11,04% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 65,58%
de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 22,73% se encuentran muy de
acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 3,10 en un
rango muy favorable, indicandonos que la mayoria de los encuestados piensan los
superiores trazan planes generales y cada uno es responsable de cumplirlos.

Pregunta 14: ;En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo? El 4,55% de los encuestados estdn muy en
desacuerdo, el 27,92% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 48,05% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 19,48% se encuentran muy de acuerdo.
Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,82 en un rango muy
favorable, dandonos a conocer gque gran parte de los encuestados hacen sus actividades
por iniciativa propia cuando lo amerite.

Pregunta 15: ;Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si misma? El 5,19% y el 35,71% de los encuestados estan muy en desacuerdo y

en desacuerdo respectivamente, mientras que el 49,35% de los encuestados se
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encuentran de acuerdo y el 9,74% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos
obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,64 en un rango favorable, indicandonos
que méas de la mitad de los empleados resuelven los problemas encontrados por
iniciativo propia.

» Pregunta 16: ¢{En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas? El 9,09% y el 41,56% de los encuestados estdn muy en
desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 43,51% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 5,84% se encuentran muy de acuerdo. Segun
los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,46 en un rango favorable,
dando como resultado mas de la mitad de los encuestados mencionan que existen gran
cantidad de excusas cuando se comete un error.

» Pregunta 17: ;En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades? El 14,94% vy el 36,36% de los encuestados estan muy en
desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 37,01% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 11,69% se encuentran muy de acuerdo.
Segln los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,45 en un rango
favorable, indicAndonos que méas de la mitad de los empleados estan de acuerdo que

uno de los problemas es que los individuos no toman sus responsabilidades.

La dimension responsabilidad tiene un promedio general de 2,69 lo que nos da a
conocer que mas de la mitad de los encuestados cumplen sus responsabilidades por
iniciativa propia, pero también son monitoreados y supervisados. Ademas, también

tienen la capacidad de resolver problemas encontrados por su propia cuenta.

3.2.6 Dimensién recompensa
18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda a que el mejor
ascienda.
19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son mayores que
las amenazas y criticas.
20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay mucha critica.

38



22. En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un
buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

Figura16.  Promedios de las preguntas de la dimension recompensa
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Figura17.  Frecuencias de las preguntas de la dimension recompensa
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Pregunta 18: ;/En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a
que el mejor ascienda? El 14,25% y el 40,91% de los encuestados estdn muy en
desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 37,66% de los encuestados
se encuentran de acuerdo y el 7,14% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos
obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,38 en un rango favorable, indicandonos
que gran parte de los empleados sienten que el mejor ascienda por su buen sistema de
promocion.

Pregunta 19: ;Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son
mayores que las amenazas y criticas? El 16,23% de los encuestados estan muy en
desacuerdo, el 42,21% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 38,96% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 2,60% se encuentran muy de acuerdo. Segun
los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,28 en un rango muy favorable,
dandonos a conocer que gran parte de los encuestados en promedio estan de acuerdo que
las amenazas y criticas son menores que las recompensas e incentivos que reciben.
Pregunta 20: ¢ Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo?
El 21,43% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 38,31% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 35,06% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el
5,19% se encuentran muy de acuerdo. Segln los datos obtenidos esta pregunta tiene
como promedio 2,24 en un rango muy favorable, indicandonos que un poco mas de la
mitad de los encuestados en promedio piensan que por el desempefio en el trabajo se les
da recompensas.

Pregunta 21: ;En esta organizacion hay mucha critica? El 12,99% vy el 29,22% de los
encuestados estan muy en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el
49,35% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 8,44% se encuentran muy de
acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,53 en un rango
favorable, dandonos a conocer que los encuestados sienten que existe mucha critica
dentro de la empresa.

Pregunta 22: ¢ En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo? El 18,83% vy el 44,16% de los encuestados estan muy en
desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 30,52% de los encuestados

se encuentran de acuerdo y el 6,49% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos
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obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,25 en un rango favorable, dando como
resultado que la mayoria de los encuestados indican que si existe suficiente recompensa
y reconocimiento por hacer un buen trabajo.

» Pregunta 23: ;Cuando cometo un error me sancionan? El 12,99% de los encuestados
estdn muy en desacuerdo, el 35,71% se encuentran en desacuerdo, mientras que el
40,26% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 11,04% se encuentran muy de
acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,49 en un rango
muy favorable, dandonos a conocer que gran parte de los encuestados en promedio estan

de acuerdo que la empresa te sanciona si cometes algun error.

En la dimension recompensa se tiene un promedio general de 2.36 lo que nos indica
que los encuestados estan conscientes que si cumplen eficientemente su trabajo y cumplen
con los objetivos establecidos tendran una recompensa por lo logrado, como también si se

tiene errores, existen sanciones.

3.2.7 Dimensién riesgo

24. La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos
las cosas lentas, pero certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar
delante de la competencia.

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada precaucion para
lograr la méaxima efectividad.

28. Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.
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Figura 18.  Promedios de las preguntas de la dimension riesgo
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Figura 19.
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Pregunta 24: ;La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente? El 7,79% vy el 40,91% de los
encuestados estan muy en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que
el 39,61% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 11,69% se encuentran
muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,55
en un rango favorable, dando como resultado que la mayoria de los encuestados
indican que la filosofia de la gerencia es que, si se hacen las cosas lentas, pero de
forma certera progresaran mas.

Pregunta 25: ;Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos? El
2,60% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 20,78% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 66,23% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 10,39% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio 2,84 en un rango muy favorable, dandonos a conocer que gran
parte de los encuestados en promedio estan de acuerdo que la empresa toma riesgos
en momentos adecuados y oportunos.

Pregunta 26: ¢En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia? El 1,30% y el 27,27% de los encuestados estan
muy en desacuerdo y en desacuerdo respectivamente, mientras que el 56,49% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 14,94% se encuentran muy de acuerdo.
Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio 2,85 en un rango
favorable, dando como resultado que la mayoria de los encuestados indican que si se
toman riesgos en ocasiones para ir un paso mas adelante de la competencia
Pregunta 27: ;La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad? EI 14,94% de los encuestados estan
muy en desacuerdo, el 47,40% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 30,52%
de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 7,14% se encuentran muy de
acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,30 en un
rango favorable, indicandonos que, dentro de la organizacion la toma de decisiones
se hace con mucha precaucién para lograr la maxima efectividad requerida.
Pregunta 28: ;Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea? El 7,79% de los

encuestados estdn muy en desacuerdo, el 20,78% se encuentran en desacuerdo,
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mientras que el 61,04% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 10,39% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 2,74 en un rango favorable, indicAndonos que, dentro de la gerencia

considera arriesgarse por una buena idea propuesta.

La dimension riesgo tiene un promedio general de 2,66 lo que nos indica que gran parte
de los encuestados entiende que la organizacion si ha tomado riesgos en momentos que son
adecuados para poder estar un paso delante de la competencia, ademas para que exista una

toma de decisiones debe ser con bastante precaucion para tener efectividad.

3.2.8 Dimension calor
29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa.
30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin
tensiones.
31. Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.
32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables.

Figura 20.  Promedios de las preguntas de la dimensién calor
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Figura21.  Frecuencias de las preguntas de la dimensién calor
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Pregunta 29: ;Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa?
El 7,79% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 18,83% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 50,00% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 23,38% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 2,89 en un rango favorable, indicAndonos que, dentro de la
organizacion entre la gente prevalece una atmosfera amistosa.

Pregunta 30: ;Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones? EI 9,09% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el
27,92% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 47,40% de los encuestados se
encuentran de acuerdo y el 15,58% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos
obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,69 en un rango favorable,
indicandonos que, existe un clima de trabajo agradable y sin tensiones dentro de la
organizacion.

Pregunta 31: ¢Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion? El
5,84% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 38,31% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 44,81% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 11,04% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 2,61 en un rango favorable, indicandonos que, existe cierta
dificultad en conocer a las personas que conforman la organizacion.

Pregunta 32: ;Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas
entre si? El 8,44% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 30,52% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 46,10% de los encuestados se encuentran
de acuerdo y el 14,94% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos
esta pregunta tiene como promedio de 2,68 en un rango favorable, indicAndonos que,
existe ciertas personas dentro de la organizacion que demuestran ser frias y reservadas
entre ellos.

Pregunta 33: ¢Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables? El
10,39% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 23,38% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 44,16% de los encuestados se encuentran de acuerdo y

el 22,08% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
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tiene como promedio de 2,78 en un rango favorable, indicAndonos que, existe una

buena parte de la gerencia que tiene una buena relacion con los trabajadores.

La dimension de calor cuenta con un promedio de 2,73, considerandose en un rango
favorable, es decir que existe una buena atmosfera laboral dentro de la organizacion. En su
mayoria los colaboradores manifiestan que son agradables, calidas, sin tensiones y
asequibles.

3.2.9 Dimensidn estandares de desempefio
34. En esta organizacion se exige un rendimiento alto.
35. La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.
36. En esta organizacién siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal.
37. La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad marcharé bien.
38. Aqui es méas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

Figura22.  Promedios de las preguntas de la dimension estandares de desempefio
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Figura 23.  Frecuencias de las preguntas de la dimension estandares de desempefio
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Pregunta 34: ;En esta organizacion se exige un rendimiento alto? El 2,60% de los
encuestados estdn muy en desacuerdo, el 9,74% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 59,09% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 28,57% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 3,14 en un rango muy favorable, indicAndonos que, dentro de la
organizacién exigen un rendimiento alto.

Pregunta 35: ¢La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar? El 2,60% de
los encuestados estan muy en desacuerdo, el 4,55% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 62,34% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 30,52% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 3,21 en un rango muy favorable, indicAndonos que, la gerencia piensa
que todo trabajo que se realiza se puede mejorar.

Pregunta 36: ¢En esta organizacidn siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal? El 1,95% de los encuestados estan muy en
desacuerdo, el 17,53% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 56,49% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 24,03% se encuentran muy de acuerdo.
Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 3,03 en un rango
favorable, indicandonos que, dentro de la organizacion siempre presionan para que
exista una mejora continua en el rendimiento individual y grupal.

Pregunta 37: ; La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchara bien? El 7,14% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 19,48% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 51,95% de los encuestados se encuentran
de acuerdo y el 21,43% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos
esta pregunta tiene como promedio de 2,88 en un rango favorable, indicAndonos que,
la gerencia piensa que si las personas que laboran alli estan contentas la productividad
de la empresa marchara bien.

Pregunta 38: ;Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempefio? El 6,49% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 26,62% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 50,65% de los encuestados se encuentran

de acuerdo y el 16,23% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos
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esta pregunta tiene como promedio de 2,77 en un rango favorable, indicandonos que,
existe una mayor importancia en la relacion con los demas que tener un buen
desempefio dentro de la organizacion.

» Pregunta 39: ;| Me siento orgulloso de mi desempefio? El 1,95% de los encuestados
estdn muy en desacuerdo, el 2,60% se encuentran en desacuerdo, mientras que el
44,16% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 51,30% se encuentran muy
de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 3,45 en
un rango muy favorable, indicandonos que la mayoria de su personal se siente

orgulloso de su desemperio.

La dimension de estdndares de desempefio cuenta con un promedio de 3,08,
considerandose en un rango muy favorable, es decir que la organizacién se centra en el
cumplimiento de objetivos establecidos de manera grupal como personal, con un rendimiento
alto y un buen nivel de desempefio, sin embargo, las relaciones laborales no es su objetivo

principal.

3.2.10 Dimension apoyo
40. Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.
41. En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion.
42. Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra.
43. Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
44. La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se sienten las

personas, etc).
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Figura 24.  Promedios de las preguntas de la dimensién apoyo
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70,00%

60,00%

50,00%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Frecuencias de las preguntas de la dimension apoyo

59,09%

43,51%

35,71%

27,92%

14,94%

0,
7,14% 5,85%

5,84%

P40 P41

B Muy Desacuerdo

Apoyo

0,
50,00% 51,30%

30,52%
16,88%
9 09% 10,39%
, (]
1,30%
—
P42 P43

30,52%

B Desacuerdo M Deacuerdo ™ Muy de acuerdo

55,84%
27,27%
7,80% 9,09%
; ]
P44

54



Pregunta 40: ;Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores? El 7,14% de
los encuestados estan muy en desacuerdo, el 59,09% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 27,92% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 5,84% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 2,32 en un rango favorable, indicandonos que, si la gente se equivoca,
las cosas se van mal para los superiores.

Pregunta 41: ;En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion? El 14,94% de los encuestados estan muy en desacuerdo,
el 43,51% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 35,71% de los encuestados
se encuentran de acuerdo y el 5,84% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos
obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,32 en un rango favorable,
indicandonos que, en la organizacidn, la gerencia habla acerca de las aspiraciones que
tiene la gente dentro de la misma.

Pregunta 42: ;Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra? El
9,09% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 30,52% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 50,00% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 10,39% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 2,62 en un rango favorable, indicAndonos que, existe
confianza mutua dentro de la organizacion.

Pregunta 43: ; Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil?
El 1,30% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 16,88% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 51,30% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 30,52% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 3,11 en un rango muy favorable, indicAndonos que, existe
un apoyo por parte del jefe y compafieros cuando tienen una actividad dificil.
Pregunta 44: ;La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (como se
sienten las personas, etc)? El 7,79% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el
27,27% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 55,84% de los encuestados se
encuentran de acuerdo y el 9,09% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos

obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,66 en un rango favorable,
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indicandonos que, la filosofia que lleva la gerencia enfatiza en el factor humano,

como se sienten las personas laborando en la organizacion.

La dimensién de apoyo cuenta con un promedio de 2,61, considerandose en un rango
favorable, lo que nos indica que, la organizacion tiene una filosofia que resalta el factor
humano, ademas cada uno de los colaboradores que forman parte de la organizacion estan
comprometidos con las actividades que realizan, junto al apoyo y confianza por parte de sus
comparieros y superiores.

3.2.11 Dimension conflicto

45. En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar
desacuerdos.

46. La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y departamentos
puede ser bastante saludable.

47. La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre individuos.

48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes.

49. Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera mas fécil y

répida posible.

Figura26.  Promedios de las preguntas de la dimension conflicto

Conflicto
2,80
2,73
2,70
2,58 2,61
2,60 ’
2,50 2,47
2,41
2,40
2,30
2,20
P45 P46 P47 P48 P49
® Promedio 2,58 2,47 2,61 2,73 2,41

56



Figura 27.
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Pregunta 45: ¢En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos? El 7,14% de los encuestados estan muy en
desacuerdo, el 37,66% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 44,81% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 10,39% se encuentran muy de acuerdo.
Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,58 en un rango
favorable, indicAndonos que en la organizacion causa buena impresion si uno se
mantiene callado para evitar desacuerdos.

Pregunta 46: ¢La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable? EI 9,74% de los encuestados estan muy
en desacuerdo, el 41,56% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 40,91% de
los encuestados se encuentran de acuerdo y el 7,79% se encuentran muy de acuerdo.
Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,47 en un rango
favorable, indicAndonos que en la actitud de la gerencia es que el conflicto entre
unidades y departamentos puede ser bastante saludable.

Pregunta 47: ;La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos? El 9,09% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 28,57% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 54,55% de los encuestados se encuentran
de acuerdo y el 7,79% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta
pregunta tiene como promedio de 2,61 en un rango favorable, indicandonos que la
gerencia siempre busca las discusiones abiertas entre individuos

Pregunta 48: ¢;Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con
mis jefes? El 7,79% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 23,38% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 56,49% de los encuestados se encuentran
de acuerdo y el 12,34% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos
esta pregunta tiene como promedio de 2,73 en un rango favorable, indicandonos que
siempre puede decir lo que piensa, aungue no esté de acuerdo mis jefes.

Pregunta 48: ;Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con
mis jefes? El 7,79% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 23,38% se
encuentran en desacuerdo, mientras que el 56,49% de los encuestados se encuentran

de acuerdo y el 12,34% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos
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esta pregunta tiene como promedio de 2,73 en un rango favorable, indicAndonos que
en la mayoria de veces la gente puede decir lo que piensa, aunque no esté de acuerdo
los jefes.

» Pregunta 49: ;Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la
manera mas facil y rapida posible? El 7,14% de los encuestados estdn muy en
desacuerdo, el 52,60% se encuentran en desacuerdo, mientras que el 32,47% de los
encuestados se encuentran de acuerdo y el 7,79% se encuentran muy de acuerdo.
Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como promedio de 2,41 en un rango
favorable, indicAndonos que en su mayoria lo mas importante en la organizacién es

tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible.

La dimensidn de conflicto cuenta con un promedio de 2,56, considerandose en un rango
favorable, esto nos da a conocer que la organizacién no esta de acuerdo con los conflictos
gue pueda existir dentro de la misma, ya que estas pueden involucrar al crecimiento de la
empresa. Por otro lado, se busca las discusiones abiertas entre colaboradores donde les ayude

a la toma de decisiones de manera mas eficiente y facil.

3.2.12 Dimension identidad
50. La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51. Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
52. Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia.
53. En esta organizacién cada quien se preocupa de sus propios intereses.
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Figura28.  Promedos de las preguntas de la dimension identidad
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Figura 29.
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» Pregunta 50: ¢La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion? El
3,90% de los encuestados estdn muy en desacuerdo, el 16,88% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 57,79% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 21,43% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 2,97 en un rango favorable, indicandonos que la gente se
siente orgullosa de permanecer en la organizacion.

» Pregunta 51: ;Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien? EIl 3,90%
de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 17,53% se encuentran en desacuerdo,
mientras que el 50,00% de los encuestados se encuentran de acuerdo y el 28,57% se
encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta tiene como
promedio de 3,03 en un rango muy favorable, indicandonos que se sienten miembros
de un equipo que funciona bien.

» Pregunta 52: ;Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia? El
4,55% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 24,68% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 55,19% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 15,58% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 2,82 en un rango favorable, indicAndonos que sienten que
hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia.

» Pregunta 53: ;En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses?
El 15,58% de los encuestados estan muy en desacuerdo, el 39,61% se encuentran en
desacuerdo, mientras que el 40,26% de los encuestados se encuentran de acuerdo y
el 4,55% se encuentran muy de acuerdo. Segun los datos obtenidos esta pregunta
tiene como promedio de 2,34 en un rango favorable, indicAndonos que en la

organizacién cada quien se preocupa de sus intereses propios.

La dimensién de identidad cuenta con un promedio de 2,79, considerandose en un
rango favorable, nos da a conocer que los colaboradores de la empresa se sienten orgullosos
de pertenecer a la misma y son miembros de un equipo que funciona bien, donde se
preocupan por los intereses que tienen cada uno, sin embargo, un porcentaje de ellos sienten

que no existe la éptima lealtad hacia la organizacion.
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3.2.13 Resultados globales

Para la interpretacion global de todas las dimensiones se tomaré en cuenta rangos que
ayudaran a definir como se encuentra cada dimension y posteriormente poder determinar a
qué dimensiones hay que aplicar el plan de accion. Los rangos para la interpretacion de los

promedios se detallan en la siguiente tabla:

Tabla 7. Rango de calificacion

Muy desfavorable |0-1
Desfavorable 1,1-2

Favorable 2,1-3

Muy favorable 3,1-4

Para las dimensiones analizadas en la tabla 7, las que obtengan una calificacion que
oscilan de 0 a 1 que son las de “Muy en desfavorable” se les asignard un color rojo, de la
misma manera para las dimensiones que tengan una calificacion de 1,1 a 2 que representan a
“Desfavorable” se les asignara un color tomate, de igual forma para las dimensiones que
resulten con una calificacion de 2,1 a 3 que son las de “favorable” se les pondra un color
amarillo y por ultimo, las dimensiones que obtengan una calificacion de 3,1 a 4 que

representan a las de “Muy favorable”, se les asignara un color verde.
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Figura30.  Promedios globales por dimensién
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Tabla 8. Criterios de calificacion
Muy Desfavorable |0-1 - Plan de mejora
1,1-2 - Plan de mejora
Estructura, Responsabilidad, Recompensa,
2,1-3 Riesgo, Calor, Estandares de desempefio,
Apoyo, conflicto, identidad Plan de fortalecimiento
Muy favorable 3,1-4 - Plan de fortalecimiento

Como se puede observar en la figura 30 y tabla 8 respectivamente, la dimensién que

tiene mayor calificacion, es la de Estandares de desempefio con una calificacién de 3,08 y la

mas baja es la dimension de recompensa con 2,36. Ademas, se puede observar que todas las

dimensiones estudiadas en la empresa, se encuentran ubicadas en el rango de “De acuerdo”.

Las dimensiones que se encuentran en este rango es la de Estructura con una calificacion de

2,78; Responsabilidad con 2,69; Recompensa con una calificacion de 2,36; Riesgo con una

calificacion de 2,66; La de calor con 2,73; La de estandares de desempefio con 3,08; La de

apoyo con 2,61; La dimension de conflicto con 2,56 y por Gltimo la dimensién de Identidad

con una calificacion de 2,79.
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Tabla 9.

Resultados globales de cada dimension

Promedio

General de

Estructura |Responsabilidad |Recompensa Riesgo Calor Estandares D. Apoyo Conflicto Identidad | la empresa
2,78 2,69 2,36 2,66 2,73 3,08 2,61 2,56 2,79 2,69

Como se puede ver en la tabla 9, el clima organizacional de la empresa lleg6 a tener

una calificacion de 2,69, los que quiere decir que la empresa se encuentra en un rango

favorable.
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CAPITULO 4

4. Propuesta del plan de accion

4.1 Concepto de plan de accion

Es un instrumento de organizacién que sirve para delinear el trayecto que ayudara a
cumplir los objetivos establecidos, ademas permite solventar con anterioridad las actividades
que seran realizadas, de qué forma, el tiempo que tomara, quieres lo realzaran, y la manera

de que seran evaluados los resultados que se generaran. (Ministerio de cultura, 2010)

4.2 Importancia del plan de accién

El plan de accion es de gran importancia ya que prioriza las actividades mas
importantes logrando el cumplimiento de los objetivos establecidos. Ademas, colabora en
que el trabajo se realice con la seriedad pertinente, en los plazos determinados y las
responsabilidades correspondientes, para el logro de los estdndares que tiene cada gestion de

manera eficaz. (Ministerio de cultura, 2010)

4.3 Elaboracion de un plan de accién

Para elaborar un plan de accion el Ministerio de cultura (2010), propone desarrollar

los siguientes pasos:

1. Planteamiento del objetivo general que tendrd gran relacién con las actividades
priorizadas, dentro de esto se dara a conocer el tiempo que sera necesario para el
cumplimento solicitado.

2. Dentro de un cuadro se realiza los objetivos especificos que deben tener una relacion
inmediata con las actividades priorizadas.

3. Se constituyen metas que debe tener cada objetivo especifico, el cual pertenece a cada
actividad involucrada.

4. Se realiza un registro con todas las actividades que conserven una relaciéon con los
objetivos.

5. Se investiga las actividades y se escoge las que son factibles de realizar.

6. Se establece los recursos requeridos para poner en marcha las actividades.
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7. Se realiza un registro de las personas responsables para la ejecucién de las
actividades.

8. Y, por ultimo, se plantea el tiempo estimado para la ejecucién de las actividades.

4.4 Plan de accion
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Tabla 10. Propuesta de plan de accién dimension estructura
DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO ACTIVIDAD PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
La manera | 1. En esta | -Hacer que | -Verificar que
estd divididos | organizacion | todo el personal | los manuales de
los grupos de | las tareas | de la empresa | funciones estén
trabajo en | estan conozca las | debidamente
diferentes claramente tareas actualizados vy
niveles definidas. designadas. en conocimiento
jerarquicos de los ocupantes 1 afio
basandose en | 2. En esta|-Verificar que | de los cargos.
el organizacién | las tareas -Jefes
organigrama | las tareas | tengan la departamentales
plasmadoen la | estan menor cantidad
empresa logicamente | de desviaciones Evaluacion de
Estructura estructuradas. |y estén dese_mpeﬁo._
planteadas de Evaluacion de clima
manera logica. laboral.
3. En esta| - Dar aconocer | -Verificar que el
organizaciéon |a todo el | organigrama
se tiene claro | personal  sus | funcional este -Jefe de RR.HH.
quién manda | niveles actualizado vy
y toma las | jerarquicos Y | estructurado 3 meses
decisiones. competencias. | para difusion en
toda la
organizacion.
6. En esta|- Disminuir la | -Monitorear los
institucion no | cantidad de | procesos  que | 6 meses
existen papeleos para | existen en la
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muchos hacer los | empresa
papeleos para | tramites en la | eliminando los
hacer los | empresa. que no son de
tramites. importancia.
7. El exceso | - Reducir los | -Revisar los
de reglas, | tramites y | procedimientos
detalles obstaculos que | internos y | 6 meses
administrativ | existen en la | corregir las
0s y tramites | empresa para | fallas que se
impiden que | poder tomar en | detecten.
las  nuevas | cuenta las ideas | -Crear talleres
ideas  sean | de todos los | de planificacion
evaluadas trabajadores en las que se
(tomadas en analicen ideas
cuenta). propuestas por
los
participantes.
8. Aqui la|-Elevar la | -Verificar que
productividad | productividad | los manuales de
se ve afectada | de la empresa. | funciones estén
por la falta de debidamente
organizacion actualizados 'y 1 afio

y
planificacion.

en conocimiento
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de los ocupantes
de los cargos.
-Capacitar
adecuadamente
al personal.

-Realizar
reuniones
departamentales
para
planificacion

1 semana

-Jefes
departamentales
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Tabla 11.

Propuesta de plan de accion dimension responsabilidad

por parte de
sus superiores.

le gusta que haga
bien mi trabajo
sin estar
verificando con
ellos.

confianza.

-Revisar  los
procedimientos
internos y
corregir las
fallas que se

detecten.
14, En esta|- Elevar la|- Dando a los
Responsabilid organizacion confianza propia | trabajadores
salgo adelante | en los | cursos de
ad . L
cuando tomo la | trabajadores motivacion y
iniciativa y trato | para que salgan | capacitacion
de hacer las | adelante y

DIMENSION | CONCEPTO PREGUNTA OBJETIVO ACTIVIDAD | PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
Cada 11.Desconfiamo | - Generar maés | -Hacer
individuo que | s mucho de los | confianza entre | actividades de
realiza las | juicios el personal de la | integracion
actividades individuales en | empresa. entre el
debe saber | esta personal
cumplirlas de | organizacion, -Capacitar a los
una manera | casi todo se empleados para
auténoma, sin | verifica dos evitar que
embargo, veces. cometan 6 meses
tendra una errores 'y asi Jefe y auxiliares de
supervision 12. A la gerencia aumentar  la recursos humanos

Evaluacion de
desempefio
Evaluacion de
clima laboral
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cosas por mi

resuelvan los

para asi lograr

mismo. problemas. su autonomia. 3 meses
-Brindar

15. Nuestra recompensas al

filosofia enfatiza personal  que

que las personas resuelva la

deben resolver mayor cantidad

los problemas de problemas

por si misma. encontrados.

16. En esta | -Mermar la | -Brindar

organizacion cantidad de | capacitaciones

cuando alguien | excusas. al personal en

comete un error cuanto a sus

siempre hay una actividades

gran cantidad de para  reducir

excusas. errores.
-Dar a conocer

17.  En esta |- Lograr que los | al personal sus

organizacioén empleados  se | obligaciones. | 6 meses

uno de los
problemas  es
que los
individuos  no
toman
responsabilidade
S.

hagan cargo de
sus
responsabilidade
s de una forma
eficiente.

-Elaborar  un
procedimiento
que abarque un

control en
cuanto al
rendimiento
-Realizar
talleres de
ética.
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Tabla 12.

Propuesta de plan de accién dimension recompensa

en el trabajo.

DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO ACTIVIDAD PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION

DIMENSION

Después del | 18. En esta|-Impulsaralos |- Crear un

cumplimiento | organizacion | empleados a | sistema de

de los | existe un | que mediante | recompensas e

objetivos  y | buen sistema | un sistema de | incentivo por un

generar de promocién | promocién buen

resultados que ayuda a | puedan tener | desempefio.

positivos, que | que el mejor | ascensos. - Evaluar el

reciben las | ascienda. desempefio  de

personas que los trabajadores

lo realizaron. | 19. Las | - Generar un |para  posibles
recompensas | buen sistema de | ascensos.
e incentivos | recompensas e | -Aclarar las Evaluacion de
que se reciben | incentivos. recompensas desempefio
en esta con el personal Evaluacion de clima
organizacion para evitar las laboral
son mayores criticas por
que las malos Jefe y auxiliares de
amenazas y entendidos. recursos humanos
criticas. 6 meses
20. Aqui las

Recompensa personas son

recompensad
as segun su
desempefio
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21. En esta|- Evitar la

organizacién | critica

hay  mucha | destructiva vy

critica. animar la
critica
constructiva en
la empresa

22. En esta|- Generar un

organizacion
existe
suficiente
recompensa y
reconocimien
to por hacer
un buen
trabajo.

buen sistema de
recompensas e
incentivos.

23. Cuando
cometo  un
error me
sancionan.

- Reducir los
errores en la
empresa.

Capacitaciones
continuas al
personal  para
evitar errores.

74




Tabla 13.

Propuesta de plan de accién dimension riesgo

ocasionalmen

DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO ACTIVIDAD PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
Hasta que | 24. La | - Aumentar la | -Crear procesos
cierto punto se | filosofia de | productividad | de produccion
acepten nuestra mediante  un | I6gicamente
riesgos en los | gerencia  es | trabajo estructurados 'y
que pueda | que a largo | realizado  de | planificados.
incurrir por el | plazo manera - Capacitaciones | 3 meses
cumplimiento | progresaremo | eficiente. continuas al
de los|s mas si personal.
objetivos hacemos las -Motivar al
cosas lentas, personal tanto
pero de manera
certeramente. directa e Evaluacion de
indirecta desempefio
25. Esta | - Impulsar la |- Medir los Evaluacion de clima
organizacion | toma de riesgos | riesgos a tomar laboral
ha  tomado | para un mejor | mediante un
riesgos en los | rendimiento estudio técnico 1 afio Jefe y auxiliares de
momentos en gestion de recursos humanos
oportunos. riesgos.
-Realizar
26. En esta analisis macros
Riesgo organizacion para identificar
debemos riesgos.
tomar riesgos
grandes 6 meses
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te para estar
delante de la
competencia.

27. La toma | - Incentivar la | -Fomentar

de decisiones | toma de | talleres de
en esta | decisiones. trabajo en
organizacion equipo

se hace con -Actualizar y
demasiada difundir
precaucion adecuadamente
para lograr la los manuales de
maxima funciones
efectividad.

28. Aqui la |- Incentivar al | -Crear talleres
gerencia  se | personal en la | de planificacion
arriesga por | propuesta de | en las que se
una  buena | ideas. analicen ideas
idea. propuestas por

los
participantes.

6 meses

Gerente general y
Auxiliares de
Recursos
Humanos.

Evaluacién de
desemperio
Evaluacion de clima
laboral
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Tabla 14. Propuesta de plan de accion dimension calor
DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACTIVIDAD | PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
Una buena | 29. Entre la | - Fortalecer un | - Realizar
relacion laboral | gente de esta | buen ambiente | reuniones que
a todo nivel | organizacion | laboral en la|impulsen a la| Mensual
jerarquico, sin | prevalece una | organizaciéon. | buena relacién
afectar y | atmosfera entre el
generar amistosa. personal.
inconvenientes. | 30. Esta | - Mejorar el | - Reconocer el
organizacion | comparierismo | esfuerzo  que
se caracteriza | y solidaridad | realizan los
por tener un | para disminuir | colaboradores
clima de | los conflictos | dentro de la
trabajo que puede | organizacion Evaluacion de
agradable vy | existir dentro | entregando desempefio
sin tensiones. | de la | incentivos. Evaluacion de clima
31. Es dificil | organizacion. | -Realizar laboral
llegar a reuniones  que
conocer a las impulsen a la 6 meses
personas  en buena relacion Gerente general y
esta entre el Auxiliares de
organizacion. personal. Recursos
Calor 32. Las -Realizar Humanos.
personas  en talleres de
esta capacitacion
organizacion tanto de
tienden a ser comunicacion
frias y efectiva y el
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reservadas trabajo en
entre si. equipo.
33. Las | - Fomentar | - Implementar
relaciones una buena | espacios
Gerencia ~ — | relacion entre | comunes  que
Trabajador la gerencia y | permitan
tienden a ser | los compartir a la
agradables. trabajadores. | gerencia y los

trabajadores.

- Fomentar la
comunicacion
entre jefes vy
subordinados de
manera
descendente vy
ascendente, asi
como también
entre
departamentos;
es decir una
comunicacion
horizontal y
vertical en
ambos sentidos.

6 meses

Gerente General y
Auxiliares de
Recursos Humanos

Evaluacion de
desempefio
Evaluacion de clima
laboral
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Tabla 15. Propuesta de plan de accion dimension estandares de desempefio
DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACTIVIDAD | PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
Indica un | 37. Lagerencia | - Mejorar la | - Entregar
patron que se | piensa que si | percepcion incentivos
debe seguir en | las  personas | individual de | econémicos y
base a que se | estan contentas | los sociales en
puedan cumplir | la colaboradore | base a metas
los objetivos | productividad | senrelaciéna | cumplidas. Auxiliar de
sin dramatizar | marchard bien. | la  empresa 6 meses | Recursos Humanos
lo esperado. para que se
increme_nt_e Su Evaluacion de
productividad q ~
. esempefio
Estandares de ' Evaluacion de clima
desemperio 38. Aqui es|- Definir de | -Verificar que laboral
mas importante | manera los manuales
llevarse  bien | correcta las | de  funciones
con los demaés | funciones de | estén
que tener un | cada debidamente Gerencia General y
buen trabajador. actualizados y ~ Auxiliar de
~ 1 afo
desempefio en Recursos Humanos
conocimiento
de los
ocupantes de
los cargos.
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Tabla 16.

Propuesta de plan de accién dimension apoyo

DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACTIVIDAD | PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
El sentido de |40. Si me |- Disminuir | - Verificar que
apoyo que | equivoco, las | las los manuales
tienen cada uno | cosas van mal | actividades de  funciones
de los | para mis | que estén
individuos para | superiores. provoquen debidamente
el errores. actualizados y
cumplimiento en
de  objetivos conocimiento
comunes que de los
establece la ocupantes de ~
1 afno
empresa. los cargos.
- Gerente General y Evaluacion de
Apoyo Capgcitaciones Auxiliar de desempefio
continuas  al Recursos Humanos | Evaluacion de clima
personal. laboral
41. En esta | - Promover al | -Realizar
organizacion la | desarrollo planes de
gerencia habla | profesional carrera en base
acerca de mis | de cada | a evoluciones
aspiraciones colaborador. | de desempefio
dentro de Ia y al disefio de
organizacion. cargos.
42. Las | - Fomentar la | - Realizar
personas confianza que | talleres de
dentro de esta | debe existir | capacitacion y
organizacion en la | motivacion 6 meses
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confian una en
la otra.

organizacion
y generar una
buena

tanto en la
comunicacién
efectiva como

convivencia. | el trabajo en
equipo que
debe existir.
44, La filosofia | -Promover un | -Generar apoyo

de nuestra
gerencia

enfatiza el
factor humano
(como se
sienten las

personas, etc)

buen
ambiente para
el
colaborador
dentro y fuera
de la
organizacion.

en base a
charlas
motivacionales
y - -
capacitaciones
direccionados a
los
colaboradores.

6 meses

Gerente General y
Auxiliar de
Recursos Humanos

Evaluacién de
desemperio

Evaluacion de clima

laboral
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siempre busca
estimular las
discusiones
abiertas entre
individuos.

Tabla 17. Propuesta de plan de accion dimension conflicto
DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACTIVIDAD | PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
Es una disputa | 45. En esta | - Optimizar la | -Realizar
gue se genera a | organizacién | comunicacion | talleres de
partir de | se causa buena | entre los | comunicacion
diferencias que | impresién si | colaboradores | efectiva y
tiene los | uno se | de la | trabajo en
individuos que | mantiene organizacién. | equipo.
conforman la | callado para
empresa, asi | evitar
sea por motivos | desacuerdos.
de trabajo o | 46. La actitud
social. de nuestra
gerencia €S Gerente General y Evaluauorlde
que el - desempefio
. Auxiliar de -
Conflicto copfllcto entre Recursos Humanos Ev_alua(:|on de
unidades vy clima laboral
departamentos 6 meses
puede ser
bastante
saludable.
47, La
gerencia
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48.  Siempre | Unir arriba - Permitir la
puedo decir lo libertad de
que  pienso, expresion  de
aunque no esté los

de  acuerdo colaboradores.
con mis jefes.

49. Lo mas |- Mejorar el |- Elaborar un
importante en | anlisis critico | manual de

la
organizacion
es tomar
decisiones de
la manera mas
facil y réapida
posible.

en la toma de
decisiones.

funciones que
especifique las
actividades
que debe
realizar.

- difundir las
decisiones mas
importantes
que se toman
dentro de la
organizacion

6 meses

Gerente General y

Auxiliar de

Recursos Humanos

Evaluacion de
desemperio
Evaluacion de
clima laboral
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Tabla 18.

Propuesta de plan de accién dimension identidad

sus propios
intereses.

DIMENSION | CONCEPTO | PREGUNTA | OBJETIVO | ACTIVIDAD | PLAZO | RESPONSABLES MEDIO DE
DE LA (ES) VERIFICACION
DIMENSION
Es cierto grado | 50. La gente se | - Fomentar el | -Realizar
de pertenencia | siente sentido  de | reuniones
del individuo a | orgullosa  de | pertenencia donde puedan
la empresa, ya | pertenecer a | de los | dar sus
que aportado | esta colaboradore | opiniones vy
sus esfuerzos | organizacion. |s hacia la | seanconsideras
para alcanzar organizacion. | para toma de
objetivos decisiones.
planteados 52. Siento que Tomar en| 6 meses Gerente General y 5
hay lealtad por cuenta las Auxil Evaluacién de
itaci uxiliar de ~
parte del Capacitaciones ReCUTSOS desempefio
ldentidad personal hacia que han Huranos Evaluacion de
la compafiia. solicitado  los ' clima laboral
empleados.
- Celebrar los
esfuerzos de
53. En esta manera
organizacion individual y
cada quien se grupal.
preocupa de 6 meses
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CONCLUSIONES

La empresa MP3 Car Soundvision S.A est4 ubicada en Racar en la ciudad de Cuenca,

provincia del Azuay, el cual se dedica a la venta al por menor de radios, televisores y

electrodomésticos del hogar, ademéas ensambla articulos y equipos electrénicos. Los pilares

fundamentales para el crecimiento de la empresa se basan en la mision, vison y valores

corporativos que les ha concedido cumplir con objetivos y tener una trayectoria de 13 afios

dentro del mercado.

Al culminar el proceso de investigacion se presenta los hallazgos mas importantes que

fueron encontrados:

La némina de la empresa cuenta con 154 colaboradores, de los cuales, el 70,78%
pertenece al sexo masculino, y el 29,22% al sexo femenino. Ademas, el rango de edad
promedio de los trabajadores se localiza entre los 20 y 50 afios. Por otro lado, se
estima que la antigiedad de los colaboradores es de 39 meses aproximadamente, es
decir 3 afios y 3 meses. Y, por ultimo, podemos apreciar que el 71,43% de los
colaboradores pertenecen al area de planta y el restante, es decir el 28.57% pertenece
al &rea administrativa de la empresa.

Anteriormente en la empresa no se ha realizado el diagndstico de clima laboral,
demostrando en base al anélisis bibliogréafico cuan importante llega a ser la aplicacion
de la investigacién, y como puede ayudar dentro de la empresa.

Para el diagndstico de clima laboral se aplico el cuestionario de Litwin y Stringer
(1968), que fue modificado posteriormente en el afio 2001 por Echezuria y Rivas. La
herramienta fue aplicada a la totalidad de la ndmina que cuenta con 154
colaboradores, esta herramienta se constituye de 53 preguntas, y estd dividida en
nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor,
estandares de desempefio, apoyo, conflicto e identidad, las cuales fueron propuestas
por el autor. Los datos se recolectaron a través del cuestionario, y estos fueron
tabulados a través de la herramienta Microsoft Excel, para a continuacion poder
analizar e interpretar de manera correspondiente.

En base a los resultados obtenidos se puede manifestar que, los mismos se encuentran

dentro de una medida aceptable, ya que no se han presentado dimensiones en el rango
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que corresponde a: muy en desacuerdo (muy desfavorable) y desacuerdo
(desfavorable); sin embargo, dentro del rango de acuerdo (favorable) se encuentra
ocho dimensiones, la méas baja es de 2,36 que pertenece a recompensa; y una
dimensidn que se encuentra en el rango de muy de acuerdo (muy favorable), con una
puntuacién de 3,08 que corresponde a estandares de desempefio. Como un promedio
de las nueve dimensiones el resultado general que se obtuvo es una calificacion de
2,69 que esté dentro del rango favorable.

El plan de accion que se propone tiene como finalidad presentar actividades que
ayuden al progreso del clima organizacional, estas son un total de 42 items que estan
distribuidos en las nueve dimensiones de la herramienta de clima laboral aplicada, los
cuales habian presentado una calificacion menor a tres. Las actividades propuestas
son las que buscan mejorar el nivel de rendimiento de la empresa en base a altos
estandares de calidad, eficiencia y eficacia.

Finalmente, se puede manifestar que la falta de capacitacion de trabajo en grupo, y
comunicacion efectiva, ademas de la falta de un manual de funciones, ha generado
errores que han llevado a un rendimiento ineficiente y desconcierto por parte del
personal (los cuales han sido demostrados en los 42 items que obtienen una
calificacion menor a tres), impidiendo asi la realizacion periodica pertinente de una

evaluacion de desempefio a cada colaborador de la empresa.
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RECOMENDACIONES

Al haber concluido la investigacion en la empresa MP3 Car Soundvision se ha

propuesto las siguientes recomendaciones.

- La propuesta de plan de accién que se ha planteado sea aplicada para que mejore el
clima laboral dentro de la organizacion y de esta manera minimizar errores y
debilidades que presenta.

- EIl plan de accién (fortalecimiento) sea aplicado por lo menos una vez al afio,
revisando a ver si hay la necesidad que exista la eliminacion o afadidura de
actividades que puedan generar una mejora continua dentro de la empresa.

- Buscar la manera que los colaboradores se sientan parte activa de la empresa y que
esto genere un sentido de pertenencia mas elevado y poder entregar mayor
responsabilidad para un mejor desempefio, ademas la erradicacion de problemas para
obtener un clima laboral adecuado dentro de la empresa.

- Se recomienda la elaboracion o aplicacién del manual de funciones, el cual ayudara
a generar mayor responsabilidad por parte de los colaboradores y que cubre todas las
actividades por realizar, ademés ayudara a la aplicacion de evaluaciones de
desempefio que se realizan de manera periddica.

- Realizar el diagndstico de clima laboral periodicamente (minimo anual), ya que éste
ayuda de manera significativa dentro de la empresa para que se puedan cumplir
objetivos y metas propuestas, y ademas mejorar los procesos internos que conlleva la
misma.

- Realizar el diagnostico de cultura organizacional en la empresa de forma periodica,
éste es relevante porque presenta los valores y costumbres de la organizacion, que

afectan al clima laboral en la institucion.
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ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de diagnostico de Clima Laboral de Litwin y Stringer
(1968) aplicado a la empresa MP3 Car Soundvision Cia. Ltda.

Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Edad: Sexo: Antigliedad: _
Cargo: __
Departamento:

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones
su grado de acuerdo o desacuerdo en relacién a su percepcién sobre diversos
aspectos de lainstitucién, marcando con una X en la respuesta que considere mas
acertada. Asegurese de responder a todas las preguntas. No hay respuestas
equivocadas.

Muy en Desacuerdo
En Desacuerdo
De acuerdo

Muy de Acuerdo

1| En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

2 | En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas

3 | En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

4| Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5 | Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

6 | En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

9| En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y

10 S .
procedimientos estén claros y se cumplan

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion,

11 . e
casi todo se verifica dos veces
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12

A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando
con ellos

13

Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado

14

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo

15

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si misma

16

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas

17

En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

18

En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que ayuda
a que el mejor ascienda

19

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas

20

Aqui las personas son recompensadas segin su desempefio en el
trabajo

21

En esta organizacion hay mucha critica

22

En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo

23

Cuando cometo un error me sancionan

24

La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente

25

Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos

26

En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia

27

La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad
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28

Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea

29

Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmdsfera amistosa

30

Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones

31

Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacién

32

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas
entre si

33

Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables

34

En esta organizacion se exige un rendimiento alto

35

La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar

36

En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal

37

La gerencia piensa que si las personas estdn contentas la
productividad marchara bien

38

Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempefio

39

Me siento orgulloso de mi desemperio

40

Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores

41

En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion

42

Las personas dentro de esta organizacién confian una en la otra

43

Mi jefe y mis comparieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (como se
sienten las personas, etc)

45

En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos
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46

La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47

La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos

48

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con
mis jefes

49

Lo méas importante en la organizacion es tomar decisiones de la
manera mas facil y rapida posible

50

La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion

51

Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52

Siento que hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia

53

En esta organizacion cada quien se preocupa de sus propios intereses

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.

RECUERDE REVISAR SI HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS

Anexo 2. Cuestionario de diagndstico de Clima Laboral de Litwin y Stringer

(1968) aplicado a un colaborador en la empresa MP3 Car Soundvision Cia.

Ltda.
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Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado, 2001)

Edad: _ 32 Sexo: E‘ﬁwm‘ no  Antigiiedad: -H&Fr.u

Cargo: M&ﬁm\'u" e
Departamento: 5517

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes
afirmaciones su grado de acuerdo o desacuerdo en relacion a su percepcion
sobre diversos aspectos de |a institucién, marcando con una X en la respuesta
que considere mds acertada. Aseglrese de responder a todas las preguntas. No
hay respuestas equivocadas.

Muy en Desacuerdo

En Desacuerdo

De acuerdo

Muy de Acuerdo

[

En esta organizacion las tareas estdn claramente definidas

Ll

En esta organizacion las tareas estan logicamente estructuradas

En esta organizacion se ticne claro quién manda y toma las
decisiones

4 | Conozco claramente las politicas de esta organizacion

5| Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

5| En esta organizacion existen muchos papeleos para hacer las cosas

il Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacién y
| planificacion

w

En esta organizacion se tiene claro a quien reportar

Nuestra gerencia muestra interés porque las normas, métodos y

0 procedimientos estén claros y se cumplan

Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta
organizacion, casi todo se verifica dos veces

A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando

12
con ellos

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer,

B del resto yo soy responsable por el trabajo realizado

En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato

14 v
de hacer las cosas por mi mismo

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los

15 o
problemas por si misma
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En esta ofganizscida cuanda alguien comete un emor siempre hay
una gran cantidad de excusas

En esta organizacion uso de Jos problemas es que Jos individuos no

| ioman respoacabilidsdes

Muy en Detacuerdn

Em Desacuerdy

D aogar s

My de Aduerdo

En ¢sta onganizaciin exisle un buen sistema de promocion que
ayudia a que ¢l mejor asciends

L recompensas ¢ incentivos que se reciben on esta oqganizacion
son mayores que las amenazas y criticas

Aqui las personas son recompensadas segin su desempedio en el
trabaja

En esta erganizacitn hay mucha critica

En esta organizacidn cxisie suficicnic recompensa ¥ reconocimisato
por hacer an boen trabaje

Cusndo cometo un SImor me sancronan

La filesofis de noestr gerencia ¢s que a largo plazo progresaremos
mis 5 hacemos las cosas lentas pero certeraments

25

Esta organizaciin ba tomadi riesgos en los momentos oportusos

Encfhup:inﬁﬁudahm 10Enar Mesgos grandas

ocasioaalmenie pana cstar delante de la competendia

La toma de decisiones en esta organizaciin ¢ hace con demasiada
precauciin pam lograr la mixima efectividad

Agqui la gerencia se arricsga por una bucna idea

Eritre b gente de osta organazacitn prevaloos una atmdsfera
Emisinea

Esta organizacién ¢ caracleriza pog tener um clima de tabajo

agradable y sin tensiones

Es dificil llegar a conccer a las personas en osta organizacion

Las personas ¢n esta organizacian tienden a ser frias v reservadas
emire &




e

33| Las relaciones Gerencia ~ Trabajador tienden a ser agradables

L TTT TE R

i K-

34 | En exta organizacion se exige un rendimiesto alto R

_'IF

35| La gorencia piensa que todo trabajo se pusde mejorar
15 | D €588 Oganizacion sicmpre presionan pan encjofid conlmuamants
ei resddimnicato personal ¥ grupal
- La gerencia piemsa que 5i Las personas estin contentas la 1:.
productividad marchasi bien

s

Aqui 5 mas mmportante lbevarse bicn con bos demis que temer un
buen desempedio F i

39| Me sento orgulloso de mi desempeiio A

Si me equivacs, las cosas van mal para mis supcnanes *

En csts organizacide Ia gerencia habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organiracidn r

41| Las personas dentro de esta organizacion confisn una en b otra &

41

43 1 Mi jefe v mis compadieros me ayvudin cuando tengo una labor dificil o

La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano {cémo s¢ ¥
sienien las personas, eic)
En ests ooganizeciin se causs buena fmpresidn si uno s¢ mantene :
callzdo pars evitar desacoerdos *
45 La actitsd de sucstra gerencia cs que ¢l conflicto entre umndades v

departamensos puede ser bastaste sabudable -
La gerencia siempre busca estimular bas discusiones abiertas entre
ndivid

Siempre puedo decir lo que picaso aungue no csié de aceendo con
mis fefes A

L mis imporiante en la cogenizaciin ¢35 lomar decisiones de la {
marcra mis ficil y ripida posible '

50| La gente se sente orgullesa de peftenccer a ¢sla organimcidn 1

51| Seewio que soy miembro de un equipo que funciona bien w
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L7 lintercses

52 ?Ein!-:r que bay bealtad per parte del personal hacia la compasia

53 En esia n-rg,artiucibn cada quaen se pr-m.:.m d.r mspr-upEs

MUCHAS GRACIAS POR PARTICIPAR.
RECUERDE REVISAR 51 HA CONTESTADO TODAS LAS PREGUNTAS
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Anexo 3. Calculo de la varianza de cada item de manera individual.
Para el célculo de la varianza de cada pregunta se selecciono las 154 respuestas de cada una
de las 53 preguntas y utilizando la funcion “VAR.P” del software Microsoft Excel se saco la
varianza por pregunta, por ultimo, se realiz6 la sumatoria de cada varianza y se obtuvo la

varianza individual de cada item.

Ttem P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7
Varianza 0,542629 0,528250 0,655801  0,541237 0,562868 0,603516 0,517119
por item

Item P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14
Varianza 0,741946 0,429288 0,493506  0,582054 0,54477 0,352841  0,625105
por item

Item P15 P16 P17 P18 P19 P20 P21
Varianza 0,530106 0,547183 0,780401 0,663349 0,577879  0,715002 0,677517
por item

item P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28
Varianza 0,692359 0,730477 0,636911  0,391297 0,451720 0,651037 @ 0,555911
por item

Item P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35
Varianza 0,721580 0,705557 @ 0,575476  0,686793 0,821386 0,468417 0,411367
por item

item P36 P37 P38 P39 P40 P41 P42
Varianza 0,492831 0,67958 0,633665 0,416132 0,479001 0,634845 0,625948
por item

item P43 P44 P45 P46 P47 P48 P49
Varianza 0,513788 0,561308 0,593523  0,599595 0,575476  0,597950 0,540436
por item

Item P50 P51 P52 P53 SUMATORIA

Varianza  0,53790 0,615828 @ 0,551357 0,626243 30,98810

por item

Anexo 4. Lavarianza total existente de la herramienta.

Se realiz6 la sumatoria de las respuestas de cada uno de los 154 encuestados, a partir de las
sumatorias obtenidas se aplico la funcion “VAR.P” del software Microsoft Excel para

obtener a varianza total de la herramienta.

Sumatoria por Sumatoria por Sumatoria por

Encuestado Encuestado Encuestado
encuestado encuestado encuestado
1 127 51 163 101 144
2 136 52 146 102 142
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109
147
142
161
118
146
163
172
161
158
163
146
157
153
127
147
166

103
104
105
106
107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134
135
136
137
138
139
140
141
142
143

143
139
149
161
161
155
140
132
158
141
149
148
117
129
139
136
133
119
137
130
159
145
163
126
128
135
148
166
115
132
155
138
132
128
129
151
155
141
137
128
142
137
152

53
54
55
56

136
138
138
104
139
155
147
119
143
154
142
161
164
163
144
144
107
142
180
163
133
137
130
150
143
141
140
121
137
132
151
149
132
125
138
163
156
169
178
172
150
159
165

57

58
59
60
61

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

62

63
64

65

66

67

68
69
70
71

144
156
180
152
133
132
126
112
119
179
137
142
161

72

22

73
74
75
76
77

23
24
25
26

27

78
79
80
81

28
29
30
31

82

32

164
120

83
84

85

33
34

35

114
124
129
115
126
119
125
133

86

36

87

37

88
89
90
91

38
39
40

41

92

42

154
157
137

93
94

95

43

144
145

44
45
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46
47
48
49
50

146
155
148
149
118

Anexo 5.

96
97
98
99
100

136
134
142
147
138

146
147
148
149
150
151
152
153
154
Vit

151
161
148
129
173
149
165
136
131
253,078934

Fotografias de la aplicacion del cuestionario de diagndstico de

Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) a los colaboradores de la empresa

MP3 Car Soundvision Cia. Ltda.

Anexo 5.1. Jefe de planta comunica a los obreros la aplicacion de la encuesta

Anexo 5.2. Aplicacion de la herramienta de Litwing y Stringer en el area de

ensamblaje de pantallas
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Anexo 5.3. Aplicacion de la herramienta de Litwing y Stringer en el area de
ensamblaje de radios.

Anexo 5.4. Aplicacion de la herramienta de Litwing y Stringer en el area de
control de calidad
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Anexo 6. Fotografias de las instalaciones de la empresa MP3 Car
Soundvision Cia. Ltda.

Anexo 6.1. Matriz Racar
Calle de los Cerezos, junto a la Unidad Educativa Santa Ana

BT

Anexo 6.2. Sucursal Turi
Autopista Cuenca - Azogues sector subida a Turi

\‘Jﬁw,
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Anexo 6.3. Sucursal Guayaquil
Av. Juan Tanca Marengo, Gua

aquil 090509

e

Anexo 6.4. Sucursal Quito

Galo Plaza Lasso y Rafael Bustamante sector La Luz
r -
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